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ETiK LIDERLiIK DAVRANISI, ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINIi

VE ISTEN AYRILMA NIYETI ILISKiSI: SAVUNMA VE GUVENLIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Biisra SOLMAZ

Milli Savunma Universitesi, Mayis 2019

Savunma sektorii iilkelerin i¢ ve dis politikalarinda onemli yer tutmaktadir. Ulkelerin savunma ve guvenlik
sektoriinde kendilerini gelistirmeleri iilkenin kaderini tayin etmesi anlamina gelmektedir. Degisen teknoloji
sartlar1 ve iilkelerin jeopolitik konumlar1 géz oniine alindiginda savunma ve giivenlik problemi iilkelerin temel
sorun alanlarindan birini olusturmaktadir. Ulkelerin kendilerini gelistirmeleri ve dis politikada sdz sahibi
olmalar1 konusunda da savunma ve giivenlik alanindaki gii¢leri etkili olmaktadir.

Savunma ve giivenlik sektoriinde gelisme gosterebilmenin temel sarti ise sektdrdeki insan kaynaklaridir.
Sektorde g¢alisanlarin islerinden memnun olarak kendilerini gelistirme istekleri iilkelerin savunma ve giivenlik
politikalarin1 dogrudan etkilemektedir. Orgiitiin sahip oldugu teknolojinin yam sira orgiitte bulunan galiganlara
kars1 olan davraniglar, galisanlarin bu davraniglara verdikleri cevaplar ve bunun sonucunda Orgiitte olusan
calisam istegi savunma ve giivenlik sektoriiniin gelisimini dogrudan etkilemektedir.

Yapilan c¢alismada orgiitlerdeki etik liderlik davranisi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
iligkileri ve etik liderlik davraniginin ig tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel bagliligin (duygusal
baghilik, normatif baglilik, devam baglihgi) aracilik etkisi incelenmistir. Caligma savunma ve glvenlik
sektdriinde yer alan {i¢ farkli kurumda toplam 365 personel {izerinde uygulanan anketlerin toplanmasi ile analiz
edilmistir. Anketlerde 5°li Likert olcegi kullanilmistir. Anketlerdeki demografik degerlendirmeler, faktor
analizleri, korelasyon analizleri ve regresyon analizleri SPSS 21.0 paket programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Calismanin son kisminda ise etik liderlik davraniginin is tatmini ve igten ayrilma niyetine
olan etkisinde orgiitsel bagliligin (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik) araci etkisi Hayes
Process programi ile analiz edilmistir.

Calismanin amact; iilkelerin gelecegi konusunda kritik 6neme sahip olan savunma ve giivenlik sektoriinde etik
liderlik davranisi, oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisini incelemek ve ortaya g¢ikan
sonuglarla savunma ve giivenlik sektoriine geri doniiste bulunarak gelismesine katkida bulunmaktir. Kurum 1
icin sonuglara bakildiginda duygusal ve devam bagliliginin orgiitteki is tatmini {izerinde etkili oldugunu fakat
normatif baglilik ve etik liderlik yonetimi davranisinin ise Kurum 1 i¢in etkili olmadigi goriilmektedir. Kurum 2
icin ayni sonuglar incelendiginde duygusal bagliligin, devam bagliliginin ve normatif baghiligin is tatmini
tizerine etkili oldugu goriiliirken etik liderlik davraniginin ise etkili olmadigi sonucuna vartlmigtir. Kurum 3 igin
de yapilan analiz sonucunda duygusal baglilik ve devam bagliliginin etkili oldugu fakat normatif baglilik ve etik
liderlik yonetimi davraniginin etkili olmadigi sonuglarina varilabilmistir.

Anahtar Kelimeler: Etik Liderlik Davranisi, Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti,
Insan Kaynaklar1 Ynetimi

Bilim Kodu:
Sayfa Sayisi: 124
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN ETHICAL LEADERSHIP
BEHAVIOR, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, JOB
SATISFACTION AND INTENTION TO LEAVE : ARESEARCH IN THE
DEFENSE AND SECURITY SECTOR

Busra Solmaz
National Defense University, Defense Science Institute

Ankara, May 2019

The defense sector has an important place in the domestic and foreign policies of the countries. The development
of countries in the defense and security sector means that the country determines its destiny. Given the changing
technology conditions and the geopolitical positions of the countries, the defense and security problem is one of
the main problem areas of the countries. Defense and security forces are also effective in developing countries
and having a say in foreign policy.

The basic condition for developing in the defense and security sector is human resources in the sector. The desire
of the employees in the sector to improve themselves by being satisfied with their jobs directly affects the
defense and security policies of the countries. In addition to the technology of the organization, the behaviors
towards the employees in the organization, the responses of the employees to these behaviors and the desire to
work as a result of this organization directly affect the development of the defense and security sector.

In this study, the relationship between ethical leadership behavior, organizational commitment, job satisfaction
and intention to leave, and the mediating effect of organizational commitment (emotional commitment,
normative commitment, continuation commitment) on the effect of ethical leadership behavior on job
satisfaction and turnover intention were examined. The study was analyzed by gathering questionnaires applied
on 365 personnel in three different institutions in defense and security sector. 5-point Likert scale was used in the
questionnaires. The demographic evaluations, factor analyzes, correlation analyzes and regression analyzes were
evaluated using SPSS 21.0 package program. In the last part of the study, the mediating effect of organizational
commitment (emotional commitment, continuation commitment and normative commitment) on the effect of
ethical leadership behavior on job satisfaction and intention to quit was analyzed with Hayes Process
program.Purpose of the study; to examine the relationship between ethical leadership behavior, organizational
commitment, job satisfaction and intention to quit in the defense and security sector, which is critical for the
future of countries, and to contribute to its development by returning to the defense and security sector with the
results. When the results of Institution 1 are examined, it is seen that emotional and continuity commitment has
an effect on job satisfaction in the organization, but normative commitment and ethical leadership management
behavior are not effective for Institution 1. When the same results were examined for institution 2, it was
concluded that emotional commitment, attendance commitment and normative commitment had an effect on job
satisfaction, whereas ethical leadership behavior was not effective. As a result of the analysis conducted for
Institution 3, it was concluded that emotional commitment and continuation commitment were effective but
normative commitment and ethical leadership management behavior were not effective.

Key Words: Ethical Leadership Behavior, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Intention to Leave
Work, Human Resources Management.

Science Code:

Pages: 124
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ETiK LIDERLiIK DAVRANISI, ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINI
VE ISTEN AYRILMA NIYETI iLISKiSI: SAVUNMA VE GUVENLIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

1.GIRIS

Savunma ve givenlik sektorii tlkelerin geleceklerine dogrudan etki etmektedir. Ulkeler hem
dis politikalarin1 hem de i¢ politikalarini yonetirlerken savunma ve giivenlik sektoriinii temel
bir degisken olarak ele alirlar. Teknolojinin de gelisimi ile savunma ve giivenlik sektorii
giderek 6nem kazanmaktadir. Ulkelerin gelismeleri, dis politikada séz sahibi olabilmeleri igin
savunma ve giivenlik sektoriinde gii¢ sahibi olmalar1 gerekmektedir.

Savunma ve glvenlik sektorinin temelini ise savunma ve givenlik sektoriindeki insan
kaynaklar1 olusturmaktadir. Sektordeki insan kaynagnin niteligi, potansiyeli, kendi
gelistirebilecegi firsatlar, morali ve motivasyonu sektoriin gelecegi i¢in olduk¢a Snemlidir.
Calisanlarin kendini 6zgiir hissetmeleri ve kendini gelistirmek i¢in ugragmalarin1 saglamak
adma ¢alisanlarin orgiite aitlik hissetmeleri gerekmektedir.

Orgiit personelinin orgiitte huzurlu bir sekilde ¢alismasim etik liderlik davranisi, orgiitsel
baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenleri etkilemektedir. Martin vd.’nin® yaptig1
caligmasinda etik liderlerin kendi orgutleri igin en iyisini hedeflediklerini ve bu hedefi
gerceklestirmek icin de insanlarin ona karst duyduklart saygr bagmi kullandiklarini
soylemektedir. Etik lider, yapacagi hedef ve planlarim1 c¢alisanlarina dogru iletisim yoluyla
iletmeyi basarabilen ve onlar1 etkisi altina alabilen lider durumundadir.? Orgiitlerde gorev alan
etik liderin Orgiitte calisan personele olan etkisi, Orgiitii yonetip gelistirmeye agik hale
getirmesi Orgiitiin siirekliligi i¢in 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel baghlik, 6rgiitiin ¢ikarlarini korumak adima olusturulan birtakim normlardan ortaya
¢ikmaktadir.® Orgiitsel baglilik, kisilerin kendini calistiklari yerlere aitlik hissi yasayarak
orada yaptiklari islere daha fazla sahip ¢ikmalarini saglamak adina gosterdikleri ¢aba olarak
tamimlanabilmektedir.* Porter vd.’nin® yaptiklar1 tanima gére, orgiitte emek verenlerin ise
duydugu saygi ve ait olma hissinden meydana gelen ¢abanin dl¢iisiidiir. Bateman ve Strasser®
yaptiklar1 ¢aligsmalarinda orgiitsel bagliligin isi yapanlarin hem o6rgiite hem de ise daha fazla

1 Martin, G. S., Resick, C. J., Keating, M. A., ve Dickson, M. W. (2009). Ethical leadership across cultures: A comparative analysis of German and US perspective. Business
Ethics: A Europen Review, 18 (2), 127- 144.

2 Sims, R. R., ve Brinkmann, J. (2002). Leaders as moral rol models: The case of John Gutfreund at Salomon brothers. Journal of Business Ethics, 35, pp.332.

3 Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view”, Academy of management review, 7 (3) p:418-428

4 Eisenberger, R., Hungtington, R., Hutchison, S. And Sowa, D. (1986). Perceived Organizational Support. Journal Of Applied Psychology, 71, 500-507.

5 Porter, LW., Steers, RM., Mowday, RT. and Boulian, PV. (1974). Organizational Commitment, Job Satisfaction And Turnover Among Psychiatric Technicians. Journal Of
Applied Psychology, 59(5), 603-609.

6 Bateman, Thomas S., and Strasser, S. (1984). A Longitudinal Analysis Of The Antecedents Of Organizational Commitment. Academy Of Management Journal, 27, 95-112.
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yakinlasacaklarini savunmalarinin yaninda bir de oOrgiit icinde uyum hareketine katkida
bulundugunu savunmaktadirlar.

Hoppock’un’ ben isimden memnunum 6nermesi ile insanlar1 ¢evresel ve psikolojik olarak da
etkisi altma alan is tatmini kavrami ortaya c¢ikmustir. Porter ve Lawler® yaptiklar
caligmalarinda is tatminini tanimlarken calismada alinan Odiillerin kisilerin hayatlarinda
aldiklar1 6diillerle ne kadar dogru orantili oldugu iliskisi ile 6l¢iildiiglinti sdylemisglerdir. Bir
bagka tanimda ise is tatmini, isten Otliri yasanan duygusal dalgalanmalar1 yansitir
denmektedir.®

Rusbult vd.’ne!® gore isten ayrilma niyeti, c¢alisanlarin calistiklar1 islerden tatmin
yasamadiklari durumda yéneldikleri harekettir. Hammerberg!! calismasinda isten ayrilma
niyetini ilk olarak diisiinsel baslayip sonra bu diisiinsel sistemin {izerine yapilan planlama ve
akabinde isten ayrilma karar1 ile siirecin sonlanmasi seklinde gerceklesen bir dongii olarak ele
almustir. Tett ve Meyer*? isten ayrilma niyetinin bilingli olarak secilen bir hareket oldugunu ve
bu hareketin tasarlanan bagka bir is bulma hareketi ile baglantili gerceklesebilecegini ifade
etmislerdir.

Temel tanimlamalar g6z oniine alindiginda orgiiterdeki isleyis i¢in ele alinan degiskenlerin
etkilerinin oldugu goriilmektedir. Savunma ve giivenlik sektoriiniin ortaya koydugu ¢alismalar
bir iilkenin bekasini dogrudan etkilemesi nedeniyle iilkeler i¢in temel 6nem arz etmektedir.
Yapilan bu c¢alismada, savunma ve giivenlik sektoriinde etik liderlik davranisi, Orgiitsel
bagilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iligkisi incelenmis ve yapilan saha c¢aligmalarini
korelasyon ve regresyon analizleri degerlendirilmistir.

2.LIDER

Lider, orgiitlerdeki isleyis iklimini tek basina etkileyebilecek ozelliklere sahip olan kisidir.
Orgitlerde var olan calisma disiplini, is huzuru ve yapilan isin kalitesi diisiiniildiigiinde,
liderin etkisi daha da belirgin olarak gz dnuine serilmektedir. Lider, sahip oldugu vasiflariyla
kendinin ve orgiitteki calisanlarin ¢alisma sartlarim degistirebilmektedir. Detert ve Burris’e®®
gore lider, personelini dogrudan etkileyebilen ve onu yonlendirebilen kisidir.

7 Hoppock, R. (1935) Job Satisfaction. New York: Harper.

8 Porter, Lyman, Lawler, Edward. Managerial Attitudes and Performance. Homewood, IL: Richard Irwin, Inc. 1968. Pp.31.

9 Vecchio, Robert P., (1991). Organizational Behavior. London: Dryden Press. Pp.124.

10 Rusbult, Caryl, Farrell, Dan, Rogers, Glen, Mainous, Arch. “Impact of Exchange Variables on Exit, Voice, Loyalty, and Neglect: An Integrative Model of Responses to
Declining Job Satisfaction”. The Academy of Management Journal. v.31 n.3 (1988): pp.599-627.

11 Hammerberg, Hasset. Reasons Given For Employee Turnover in a full Price Department Store. The Graduate School University of Wisconsin-Stout: Menomonie. 2002.

12 Tett, Robert, Meyer, John. “Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turniver Intention, and Turnover: Path Analyses Based on Metaanalytic Findings”. Personnel
Psychology. v.46 n.2 (1993): pp.259-293.

13 Detert, James R. ve Ethan R. Burris (2007), “Leadership Behavior and Employee Voice: Is the Door Really Open?”,Academy of Mangement Journal, 50: 869—
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Deitzer ve arkadaslari* liderlerin 6rgiitiin iginde bulundugu kosullarda 6rgiitiin amaglarmi
gerceklestirmek icin sarf ettikleri ¢abayi etkileyebileceklerini ifade etmistir. Hellriegel ve
Slocum’a®® gore orgiitiin kurulurken belirledigi amaglara ulasmasinda temel kaynak olan
calisanlar etkileme ve ise yoneltme yetenegi liderin elinde bulunmaktadir.

Lider biitiin bunlarin yaninda dogustan var olan yetenekleri, zekasi ve 0ngorusu ile de diger
calisanlardan ayrilir. Lider, yonetim konularina hakim, yonetme yetenegini otoritesi ile dogru
sekilde birlestirebilen bir bireydir'®.

Liderlik kavrami 6zellikle 20. yiizyilin baslarindan itibaren yonetim alaninda odak noktasi
haline gelmis ve arastirmacilarin tizerinde en fazla ¢alisma yaptigi kavramlardan biri haline
gelmistir!’. Liderlik, ge¢misten giiniimiize siirekli arastirilan ve iizerine calisilan Orgiitleri
yonlendirmede oldukg¢a etkin kullanilan bir kavram olup, ¢esitli tanimlar1 yapilmistir. Bu
tanimlamalarin bir kism1 Tablo -1 de verilmistir.

Tablo 2.1: Liderlik Tanimlar.

Tanim Yazar

Belirli yer, zaman ve sartlarin saglanmasi ile orgiitiin en basta kurdugu
misyon ve vizyona ulagmak adina ¢alisanin dogru yonlendirildigi stireci
ifade etmektedir.

Werner, 1993: 17

Orgiitiin kurulmasindan itibaren ulasmak icin cabalama ve ydnlendirilme
stirecidir.

Hodgetts, 1999: 534

Belirlenmis hedeflere ulasmak amaci ile orgiit ¢alisanlarinin cabalarina
destek olma surecidir.

Cooper, 2003: 17

Caliganlarin istedikleri sonuglara ulasabilmeleri igin birlikte g¢aligtiklar
arkadaslarini etkileme siirecleridir.

George ve Jones,
2008: 391

Insanlarin yasam kalitelerini saglamak amaci ile endiselerden uzaklastirip
ulasilmasi gereken hedeflere yonlendirmektir.

Curphy ve Hogan,
1994:493

Orgiitte calisanlarin amag ve stratejiler ugruna kendi istekleri ile

Paglis ve Green,

olusturulan stratejiler i¢in cabalamalarini saglayan bir siirectir. 2002: 216
Belirlenmis olan sartlarda, belli kisi ve gruplari amaglarini gergeklestirmek | Kogel, 2007
icin o gruptaki herhangi bir kisinin geri kalanlarin faaliyetlerini etkilemesi

ve yonlendirmesi siirecidir.

Giizel bir distinceyi, yalmiz bu amag i¢in dogmus gibi, hayata gegirmek ve | Obeng, 1997

kargisindakileri de bunu kacgirilmamasit gereken bir firsat olduguna
inandirmaktir.

Bir grup insan1 belirli amaglar dogrultusunda etrafinda toplayabilme ve bu
amaglar gergeklestirmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerin
toplamudir.

Bass 1999:16

Cok genel g¢izgileriyle liderlik, insanlarin planlarin1 ve alinan kararlari

Ergun 1981: 7

14 Deitzer, B., Shillif, K. ve Jucius, M. (1979), Contemporary Management Concepts, Grid Publishing Inc.

15 Hellriegel, D . ve J. W. Slocum, Management, Addison- Wesley Publishing Co., 1992.

16 Robbins, S.P ve D. De Cenzo, Fundamentals of Management, Second Edition, 1988.

17 Dhammika, K. A. S. (2014). “Visionary Leadership and Organizational Citizenship Behavior: An Assessment of Impact of Sectarian Difference”. Proceedings of

the First Middle East Conference on Global Business, Economics, Finance and Banking. (ME14 DUBAI Conference) Dubai, 10-12
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Tanim Yazar

eyleme doniistiirmelerini saglayan bir sanat, bir insan becerisidir.

Orgiit kurulurken ortaya konulan hedeflere ulasmak amaci ile calisanlarin | Hellriegel ve
motive edildigi ve yonlendirildigi siirectir. Slocum 1992: 467.

Orgiitte ¢alisan diger bireylerden kisisel olarak daha karizma, zeka ve | Fiedler, 2005:187
yetenek sahibi olarak iistiinliik saglama durumudur.

Bireylerin calistiklar1 orgiitlerin daha ileriye gitmesini saglmaka amaci ile | Koontz, O’Donnell
calismaya isteklendirilmek konusunda etkilendikleri bir stirectir. ve Weihrich 1999,
s.451

Orgiit calisalarmi aym1 amaci gergeklestirmek iizere kendi yetenek ve | Bass 1999, s.16
birikimlerini ortaya koyma durumuna yonlendirebilmektir.

3.LIDERLIK

Liderlik kavrami liderin bir ekibi bir grubu yoneterek var oldugu yeri degistirmesi ile
baslayan siirecin en onemli 6gesidir. Burns’e® gore liderlik, bir liderin altinda calisan ekip
arkadaglarinin ig ile ilgili tatminlerini sagalayarak bu durumu siyasi ve kurum i¢i dengeler
cercevesinde organize edebilme yetenegidir. Munson’a'®gére ise liderlik, astlarmn moral
seviyelerini yiikseltebilmek ve bu yiikselen moral araciligi ile elindeki bu insan kaynagini en
iyi sekilde yonlendirebilmektir. Bass’a?® gore, liderlik liderin ekibini var olan isin gereklerine
yonlendirerek siireci en verimli sonuca ulasabilecek sekilde yorumlayabilmesidir.

Bir baska ¢alismada ise, Williams?! liderligin ¢alistig1 ekip ile ekibin elinde olan is arasindaki
o ince balans ayarinin iyi saglanmasi durumu oldugundan bahsetmektedir. Yine aym
caligmasiin devaminda ise liderligin ortaya ¢ikmasi i¢in liderin verdigi kararlarin normalin
disinda olan fakat ekip icerisinde son derece islevsel potansiyel tasiyan kararlar olmasi
gerektigini sOylemektedir.

Blanchard ve Carew?? ise, liderlik siirecinde liderin temel gorevi {izerinde durarak liderin ast1
olarak var olan ¢alisanlarin grup i¢inde bulamadiklar enerji ve destegi saglayarak bu durumu
yonetebilmesi oldugu iizerinde durmaktadirlar. Koray?® ise kendi ¢alismasinda liderlik
kavraminin yine kendi igerisinde bulunan ve temelini olusturan liderin insanlar1 etkileme
giictinden bahsederek onlar1 kendiliginden yonetebilme siireci seklinde tanimlamistir.

18 Burns, James M. Leadership, New York, Harper and Row, 1978, 5.18

19 Munson, C.E. “Style and Structure in Supervision”, Journal of Education, 1981, 5.45

20 Bass, Bernard M. Leadership and Performance Beyond Expectations, New York, The Free Press, 1985, s.21

21 Williams Michael “Mastering Leadership”, Second Edition, Thorogood Press, UK, 2006, s.90.

22 Blanchard K, Carew, D & Carew, E P, The One Minute Manager Builds High Performing Teams, Harper Collins, London 1990, a.g.e., 5.225.

23 Koray, Meryem, “21.Ylizyil: Yeni Beklentiler, Yeni Liderlik Alanlari ve Kadinlar”, 21.YY. da Liderlik Sempozyumu, DHO Matbaasi, Gstanbul, 1997, 5.169.
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Liderlik, ayn1 zamanda birlikte calistig1 grubu segebilme ve bu grubun elinde bulunan isi en
uygun sekilde yapilandirabilme yetenegidir.?* Vecchio® kendi calismasinda liderin liderlik
yolunu yonetebilmesinin ilk basamagmin beraber calistigt Orgiitii yapilacak olan ise
odaklayabilmesinden gegtigini sdylemektedir.

Cooper’a®® gore ise liderlik stireci, liderin hitap ettigi kitleyi motive etme giicii ve bu motive

ile beraber denetleyebilme yetenegine baglidir. Liderlik belirli amaglar ¢er¢cevesinde gruplarin
bilingli olarak hedefe yonelmelerini icerisinde bulunduran énemli bir kavramdir.?’ Liderlik
sadece bir grubun yonetilmesi degil ayn1 zamanda o grubun gidisatin1 belirleyerek, i¢inde
bulunan potansiyelleri ayr1 ayr1 analiz edip o potansiyellerin duygu durumlarini da anlayarak
onlar1 yonlendirebilme basarisini ifade edebilmektedir.?8

Gordon ve Harger? ise yaptiklar1 arastirmalar sonucunda kendi tanimlamalarinda liderligin is
yapabilecek olan grup hakkinda belirli bir bilgi birikimini ve yetenegi bir araya toplayabilme
becerisinin biitiinlesmesi olarak tanimlamaktadirlar. Liderlik, liderin altinda calisanlar ise
daha bagli bir hale getirmek amaciyla onlar is siirecinde daha aktif bir hale getirebilme
yetenegidir.®® Krausz®! ise liderligi bir tiir gii¢ yapisi olarak tanimlamak ile beraber liderin
grup iizerindeki yonlendirme yetenegini liderin liderlik iizerindeki 6nemli bir gili¢ kaynagi
olarak tanimlamaktadir.

4. LIDERLIK TEORILERI
4.1. Geleneksel Liderlik Teorileri
4.1.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, Madsen’m® calismasinda belirttigi gibi “lider dogulur” tezi ile yola
¢ikilarak Lussier ve Achua’in® ortaya koydugu “Biiyiik Adam” yaklasimi ile baskinlik
kazanmustir. Hicks’e3 gore, teorinin temeli farkli 6zellikler barindiran bireylerin etkin birer
lider olabilecekleri potansiyellerinin degerlendirilmesi iizerine kurulmustur. Ozellikler teorisi,
Mabey ve Finch-Lees’in®® calismalarinda da belirttikleri gibi toplumdaki bazi kisilerin
dogustan getirdikleri belirli niteliklerin geri kalan kisilerden onlar1 farkli kilmasi {izerine

kurulmus bir teoridir.

24 Osborne Christina, “Leadership”, DK Publishing, USA, 2008, s.5.

25 Vecchio, Robert P., (1991). Organizational Behavior. London: Dryden Press.

26 Cooper, David J. (2003). Leaderhip for Follower Commitment. Butterworth-Heinemann, An imprint of Elsevier Science, Linacre House, Jordan Hill, Oxford Wheeler
Road, Burlington

27 George, M. Jennifer and Jones, Gareth, R. (2008). Understanding and Managing Organizational Behavior. Pearson: Prentice Hall, Upper Saddle River, New Jersey.

28 Anderson, Neil, Endiistri, fs ve Orgiit Psikolojisi 2. Cilt - Orgiit Psikolojisi. Istanbul: Literatiir Yayinlari, 2009.

29 Gordon R. Sullivan, M.V. Harger., (1996) “Hope is Not a Method” Random House.

30 Newstrom, John, Davis, K. (2002). Organizational Behavior: Human Behavior at Work, Mc Graw-Hill Companies, Inc. 11 th edition, America.

31 Krausz Rosa R. (1986), “Power and Leadership in Organizations”, Transactional Analysis Journal, V.16, No.2, April; Arikan, Semra (2001), “Liderlik”, Y6netim ve
Organizasyon (Ed. Salih Giiney), Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

32 Madsen, M. T., (2001). Leadership and Management Theories Revisited, DDL Working Paper Leadership and Management Theories Revisited , DDL Working Paper,
No. 4

33 Lussier, R. N. ve Achua, C. F. (2004). Leadership Theory, Application, Skill Development. Second Edition. South-Western Publishing.

34 Hicks, H.G., 1975, Orgiitlerin Yénetimi: Sistemler ve Beeri Kaynaklar Agsndan, Geviren: Bintug Aytek, Birol Bumin, San Mat., Ankara.

35 Mabey, C. ve Finch-Lees, T. (2008). Management and Leadership Development. Great Britain: Sage Publications.
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Ozellikler teorisinde birgok &zellik bakimindan ele alinan lider Daft’mn® yaptig1 ¢alismasina
gore fiziksel ozellikler, zeka ve yetenek oOzellikleri, kisisel 6zellikler, isle ilgili 6zellikler ve
sosyokiiltiirel 6zellikler olarak ele alinmaktadir.

Bir bagka calismada ise liderin bu kuram ¢er¢evesinde sahip olmasi gereken ozellikleri su
sekilde ele alinmustir.%’

»Liderin sahip oldugu zeka seviyesi hitap ettigi kesimden farkli olmalidir.

»Lider hitap ettigi kesim ile oldukc¢a iyi bir iletisim agin1 kurabilme yetenegine sahip
olmalidir.

»Sonuca ulastirilmasi gereken bir gorevde daha fazla sorumluluk alarak diger kisilerden
ayrilmalidir.

»Yola ilk c¢ikarken ortaya konulmus hedeflere hakim olmali ve o hedeflere ulasmak
konusunda belirli bir istikrar1 saglayabilmelidir.

»>Var olan takipgilerinin hangi konuda degerlendirilmesi ¢ok daha verimli olabilecegini
iyi analiz edebilmelidir.

Celik® yaptig1 galismasinda 6zellikler teorisine gore liderin yapisina bakildiginda gercek bir
liderin kisisel dzellikleri ve yetenek potansiyeli ile digerlerinden ayrildigin1 sdylemektedir.
Ayrica Celik, ayn1 ¢aligmasinin baska bir kisminda ise liderlik 6zelliklerine sahip olan bu
kisilerin bu belirgin Ozelliklerinin 6ne ¢ikma durumunun var olduklari toplum igerisinde
gegerli olabilecegini vurgulamaktadir.

Cafoglu® yaptig1 calismasinda ise dzellikler teorisindeki liderligi basa bir boyut olan cinsiyet
boyutuyla ele alarak erkek ve kadinlarin o6zelliklerinin farkli bir yapida olmasinin
yansitacaklari liderlik tarzi ve basarisi agisindan da farkliliklar yaratacagi fikrindedir.

Tiim bu tanimlamalarin ve incelemelerin de yani sira ozellikler teorisi belirli bir kesim
tarafindan da oldukga fazla elestiriye ugramistir. Kocel’in®® elestirisine bakildig1 zaman dikkat
cektigi nokta Ozellikler teorisinin temelini sadece lider figiliriiniin olusturarak geri kalan
faktorlerin degerlendirmeye alinmamasidir. Tiifekgi’ye*! gore ise, baz1 gruplarda bahsedilen
bu 6zelliklere sahip olan bireylerin 6ne ¢ikamama problemi yasayarak arada kaybolup gitmesi
yonundedir.

Griffin ve Moorhead*? yaptiklar1 elestirilerde liderin belirli 6ne ¢ikan o6zelliklere sahip
olabilecegini fakat liderin etkisi altinda olan kesimin bu durumu anlayamama durumunun
probleme neden olacagi diisiinmektedirler. Doyle ve Smith’in*® yaptiklar1 elestiride ise bir

36 Daft, Richard. (1997). Management. New York: The Dryden Press.

37 Basaran, .E.(1998). Egitim Yonetimi. Ankara. Giil Yaymevi.

38 Celik, V.(2000). Egitimsel Liderlik.Ankara. Pegem Yayincilik.

39 Cafaoglu, Z.(1997).Egitimde Toplam Kalite Yonetimi. .istanbul. Avni Akyol Umit Kiiltiir ve Egitim Vakfi

40 Kogel, Tamer. (2003). isletme Yonetciligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davranis, Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar. 9. Basim istanbul:
Beta Basim Yaymcilik.

41 Tiifekei, A. (2006). Basarili Bir Orgiitsel Degisimin Gergeklestirilmesinde Doniistiiriicii Liderligin Rolii (Yiiksek Lisans Tezi). Afyonkarahisar: Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlsu.

42 Griffin, R. W. ve Moorhead, G. (2004). Organisational Behaviour-Managing People and Organisations. Boston: Houghton Mifflin Company.

43 Doyle, M. E. ve Smith, M. K., (2001). ‘Classical leadership’, The Encyclopedia of Informal Education.
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grupta bulunan kisilerden birkaginda liderlik 6zelliklerinin olmasi durumunda higbirinin
kendini 6ne atamayacagini ve bu var olan potansiyellerin bosa gidecegini diistinmektedirler.

4.1.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Szilagyi ve Wallace’a** gore, davranissal liderlik teorilerinin temel inceledigi durum liderlik
yapisinin ortaya ¢ikmasi degil bu yapinin grup tlizerindeki etkileridir. Davranigsal teorinin asil
sacayagini liderin grubuna dair uyguladigi davranislarin etki alanmin kapasitesi olusturur.*®
Simsek vd.’ne*® gore ise davranissal liderlik teorisi yonetimin de temelini olusturan planlama,
orgiitleme, denetim, iletisim gibi konularda liderin davranis boyutunun elinde olan kaynaga

yansimasini temel alir.

Yukl ve Taber’in*’ yaptiklar1 ¢alismada ise, davranissal liderlik teorisi liderin davranislarimi
incelemesi hasebiyle liderin 6rgut Uzerindeki etkisinin orgut icindeki dinamikleri nasil
degistirdigine dair bir fikir verebilmektedir. Kogel*® calismasinda davramgsal liderlik
modelinin temelini liderin birlikte ¢alistigi orgiitle beraber kurdugu iletisimin, orgiitle beraber
calisirken Orgiitteki ¢alisanlara tanidigi alanin ve onlarin yaptiklart isleri onlarla beraber
planlayarak buna uyma siireglerini yiiriitmesinin olusturdugunu sdylemektedir. Wexley ve
Yukl* yaptiklar1 caligmalar iizerinde degerlendirmeleri sonucu davramissal liderlik
teorilerinin, klasik liderlik teorilerinden daha verimli oldugu sonucuna varmiglardir.

Zel®® davramissal yaklasimin 6zellikler teorisinden daha verimli sonuglar elde etmesinin
nedenlerini su sekilde siralamistir:

»Liderin astlarina karsi olarak sergiledigi hareketleri degerlendirmesi nedeni ile liderin
grup i¢indeki verimini degerlendirmek agisindan yorumlanmasi daha kolaydir.

»Hem liderin astlarina karsi olarak sergiledigi birtakim hareketleri hem de astlariin
lidere verdigi cevaplarin, hareketlerin yansimalarinin rahatca degerlendirilmesi
mimkundar.

»Liderin grup iginde verimlilik ortamini sagladigini diisiindiigii hareketlerin 6grenilmis
hareketler haline getirilebildigini gorerek grup i¢indeki degisikliklerin goriilmesi i¢in
durum acik halde oldugundan davranissal yaklasim 6zellikler teorisinden daha verimli
sonuglar elde eder kanisini tasimaktadir.

Teorinin eksikligi goz Oniine alinacak olursa da teori ¢evresel faktdrlerden uzak kalmasi ve bu
nedenle kosullarin degisiminin yaratacagi etkilerin degerlendirilmemesi yoninden yetersiz
bulunmustur.>?

44 Szilagyi, A. D. ve Wallace, M. J. (1990). Organizational Behaviour and Performance, 5th Edition, Scott Foresman Company

45 Erdogan, 1. (1994). isletmelerde Davranis. istanbul: Beta Yaymcilik

46 Simsek, M., Akgemci, T. ve Celik, A. (2008). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis. 6. Baski. Ankara: Gazi Kitabevi.
47 Yukl, Gary. Taber, T. (1983). The Eggective Use of Managerial Power. New York: American Management Associations.

48 Kogel, Tamer. Isletme Yéneticiligi, istanbul, Arikan Yaymevi, 2007. ss.450

49 Wexley, K. N. ve Yukl, G. A. (1977). Organizational Behavior and Personnel Psychology. Homewood: Irwin. pp.35

50 Zel, Ugur. (2011), Kisilik ve Liderlik. (3.Basim). istanbul: Nobel Yaymevi.



Davranissal liderlik yaklasimlari;>

»Ohio State Universitesi Calismalari

»Michigan Universitesi Calismalar1

»McGregor’un X ve Y Teorileri

»Blake ve Mountan’un Yonetim Tarzi Matriksi

» Likert Sistem Modeli seklinde ele alindig1 goriilmektedir.
4.1.2.1. Ohio State Universitesi Cahsmalari:

Davranissal liderlik galismalarinim ilki olan Ohio State Universitesi’nde baslayan ¢alismalara
Ralph Stogdill 6nciiliik etmistir. Calismalarin sonuglar1 incelendiginde liderlerin iki farkli
davranis iizerinde yogunlastiklar1 goriilmiistiir.%

Yukl’un®* ¢alismasinda yaptig1 degerlendirmelere gore liderlerin yogunlastig1 bu iki davranis
“yapiy1 harekete gegirme” ve “bireyi onemseme” davranisidir. Calismasinda bireyi 6nemseme
davranisinin liderin ¢alisanlart ile kurmak istedigi bagi saglamak amaciyla iletisim, onlarin
sorunlart ile 6zel olarak ilgilenmek ve onlarin giivenini kazanarak saygi duymalarini saglamak
durumunu igerdigini sdylemektedir. Yapiy1 harekete gegirme davranisinin igeriginde ise grup
liderinin isi planlayarak yonetim adimlarini hesaplamasi ve bunun yonetimi dahilinde yaptig1
hesaplamalarin hepsi bulunmaktadir. Yapiy1 harekete gecirme davranisi ile beraber lider isin
gidisatin1 ve is ile ilgili talimat ve uygulamalarin zamanlamasimi kendi planladig1 sekilde
yonetir.

Feldman ve Arnold® birlikte yaptiklar1 ¢alismalarinda yapiyr harekete gegirme davranisinin
liderin insan kaynaklar1 yOnetim fonksiyonlarinin uygulanmasinin yaninda c¢alisanlarin
gorevlerinin ne oldugunun netlestirilmesi, is yapildiktan sonra ortaya ¢ikan sonucun
degerlendirilmesi ve bu sonuclara bagli olarak calisanlara isleri ile orantili baski yaratilmasi
stireclerinin hepsini igerdigini sdylemektedirler.

Calismalarin  sonuglar1 incelendigi zaman bireyi Onemseme davranisinin ¢alisanlarin
devamsizlik oranlarmi diisiirmiistiir ve ¢alisanlarin devir hizlarinin da diistiigii goriilmek ile
beraber yapiy1 harekete gecirme davraniginin artmasi sonucu izlenen sonugta ise astlarin
verimlilik, etkinlik ve ¢alisma hizlarinmn arttig1 goriilmiistiir.>®

51 Antonakis, J. ve Cianciolo, A. (2003). Leadership: Past, Present and Future. CA: Sage.
52 Zel, Ugur., (2001), “Durumsallik Yaklasiminda Kisiligin Baskin Boyut Olarak Bir Model Kapsaminda Teorik Olarak incelenmesi”, Amme Dergisi, Cilt 34, Say: 2,

Haziran.

53 Luthans, F., 1992, Organizational Behavior, 6thEd., McGraw-Hill, Inc, New York. pp.271

54 Yukl, Gary. (2002). Leadership in Organizations. 5th ed. Upper Saddle River: PrenticeHall. pp.53-54

55 Feldman, D. C. ve Arnold, H. J. (1983). Managing Individual and Group Behavior in Organizations. NY: Mcgraw Hill. pp.299
56 Luthans, F., 1992, Organizational Behavior, 6thEd., McGraw-Hill, Inc, New York. pp.271



Bireyi 6nemseme davranisi Bireyi 6nemseme davranisi
yuksek, yuksek,
Yilksek | Yapiyr harekete gecirme Yapiy1 harekete gecirme
A
o davranisi diisiik davranig yliksek
Bireyi
. 1 3
onemseme
Bireyi 6nemseme davranisi Bireyi 6nemseme davranisi
davranisi - -
diistk, diistik,
Yapiy1 harekete gecirme Yapiy1 harekete gecirme
Diisiik | davranigi diigiik davranig yliksek
2 4
Diisiik > Ylksek

Yapiy1 harekete gecirme davranisi
Sekil 4.1: Ohio State Universitesi Calismalar:
Kaynak: Bedelan, Arthur. (1989), Organizational Behaviour, The Dryden Press: Orlando. s. 430.
4.1.2.2. Michigan Universitesi Calismalar:

1947 yilinda Michigan Universitesi’nde Rensis Likert tarafindan baslatilan ¢alismalarin asil
hedefi orgiitte c¢alisanlarin is verimliliklerini ve ¢alisma performanslarini arttirabilmenin
yollarmni kesfedebilmektir.>’

Yapilan calismalar sonucunda ise yonelik liderler ve kisiye yonelik liderler olarak iki ayri
sonuca ulagilmistir.®® Ise yonelik liderlerin calisirlarken ki hedefleri isin maliyetini
diistirebilmek ve diisen maliyete ragmen {iiretimdeki verimi ve etkinligi arttirabilmek iken
kisiye yonelik liderlerin Orgiitteki amacglar1 ¢alisanlarin is ile ilgili tatminlerinin artmasini
saglamak, kendi yetki ve sorumluluklarini paylagarak astlariin gelisimlerine yardimci
olabilmektedir.>®

Orgiitler iizerinde yapilan bu calismanin sonuglar1 degerlendirildiginde kisiye yonelik
liderlerin ise yonelik liderlerden daha basarili sonuglar elde ettikleri goriilmiistiir.%’ Etki ve
verimliligi yiikseltmek isteyen liderler sadece belirli bir grup lizerinde degil hem biitiin
calisanlar hem de orgiitiin biitiin yapilar1 konusunda etkin bilgiye ve yonetim giicline sahip
olan liderlerdir.®*

57 Balekoglu, F. (1992). “Liderlik Teorilerindeki Gelismeler ve Organizasyon Kiiltiirii ile iliskiler”, istanbul Universitesi S.B.E. istanbul.

58 Kogel, Tamer. (2015). isletme Yéneticiligi (16.Baski). Istanbul: Beta Basimcilik. Ss.592

59 Can, Halil., Akgiin, Ahmet ve Kavuncubast, Sahin., (1998), Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi: Ankara.

60 Certo, S. C. (1992). Modern Management: Quality Ethics And The Global Environment, Fifth Edition, USA: Allyn Bacon. Pp.427

61 Baytok, A. (2006). Hizmet Isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Olusturulmasinda Liderin Rolii. (Yayimlanmamis Doktora Tezi). Afyon: Afyon Kocatepe Universitesi. Ss.77
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4.1.2.3. McGregor X ve Y Teorileri

1957 yilinda ilk defa yayinlanan McGregor teorisi® klasik akimin temsilcileri olan Taylor ve
Fayol’un gelistirdikleri fikir {izerinden X teorisini kurmus ve buna karsilik olarak da Y teorisi
gelistirilmistir.®

Bu teorilerin igerigi su sekildedir:®*

Tablo 4.2: McGregor X ve Y Teorileri Tablosu

X Teorisi Y Teorisi
»Insanlar calismaktan zevk alan varliklar >Insanlar ¢alismayr aynen yemek
olmadiklarindan her zaman yemek, dinlenmek gibi bir ihtiyag
kaytarmanin farkli yollarii1 bulmaya olarak kabullenirler.
calisirlar. .
»Insan ilk dogdugunda tembel olarak
>Insanlarin kagma hareketleri siirekli dogmaz hayat boyunca yasadigi
hale geldiginden onlara  karsi olaylarin sonucundan ¢ikardiklari ile
uygulanan sert tavirlar normal tembel hale gelir.
algilanabilmelidir. o o o
»Kisilerin hayatlar1 i¢in belirli amaglar
>Isten kacma davranisini siirekli hale vardir ve buna ulasmak i¢in
getiren kisiler sorumluluk almay1 calismanin gerekliliginin
beceremeyeceklerini diisiindiikleri farkindadirlar.

icin sorumluluk konusunda yardimci
olmak istemezyr aligkanlik haline
getiren insanlar sorumluluk almaktan
ve bu sorumlulugun yiikiinii tagimak
konusunda da ¢ekimser davranirlar.

>Insanlarin potansiyelleri birbirlerinden
farklidir ve eger potansiyelleri dogru
degerlendirilerek gelistirilirse insanlar
yeni yetenekler kazanarak yeni
sorumluluklar yiiklenebilirler.

> Insanlar sadece hayatlarin
stirdiirebilmek i¢in caligmaya
katlanirlar bu nedenle daha fazlasini
istemezler ve ugragsmazlar.

McGregor’un X ve Y teorisinin X modelinde daha otoriter, calisanlarina giivenmeyen ve
caligsanlarini siirekli yoneten isi en basindan sonuna kadar denetleyen her zaman ¢alisanlarinin
tepesinde olan bir lider figiirii var iken, Y teorisindeki modelde ise lider ¢alisanlarina daha
giivenli davranip onlarin ¢aligmalarinda bizzat baslarinda durmak yerine onlara sorumluluklar

62 Davis, K. (1987). Human Behavior at Work, Organizational Behavior, Mcgrawhill, NY.
63 Eren, Erol, Orgiitsel Davranig ve Y6netim Psikolojisi, Beta Basim Yayin Dagitim, 7.Baski, Istanbul,2001.

64 Gannon, M. (1979). Organizational Behavior: A Managerial and Organizational Perspective, Brown and Company, UK.
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vererek sorumluluklarin  sonuglarini  degerlendirmekte ve calisanlarina  sorumluluk
yonlendirmesi ile yeni yetenekler kazandirmay1 amaglamaktadir.

4.1.2.4. Blake ve Mountan’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Blake ve Mountan yaptiklari bu calismalarinda Ohio ve Michigan Universitelerinin
arastirmalarini birlestirerek bir tablo halinde incelemislerdir.%®

1,9 9.9

s

m < m 3D

5,5

s

o -

s

11 9,1

ISE ILGI +

Sekil — 4.2 : Blake ve Mountan Yoénetim Tarz1 Matriksi
Kaynak: Daft and Marcic, 2009:418.
1,1 : Zayif Liderlik — Diisiik Uretim / Diisiik Kisilerarasi Iliskiler

Bu liderlik tarzinda lider tembel Ozellikler gdstermesi nedeni ile astlarimin yaptigi islerin
kontroliinii elden birakmustir.%® Zayif liderlik 6zellikleri gosteren liderler orgiitte var olan
sorunlardan kagacak sekilde hareket ederler.®’

1,9: Sehir Kuliibii Liderligi — Diisiik Uretim / Yiiksek Kisileraras iliskiler

65 Ataman, Goksel. (2009). isletme Y6netimi (3. b.). Istanbul: Tiirkmen Kitapevi. Ss.551-552

66 Lacpa, H. Z. (2009). “The Blake Mouton Managerial Grid, Identifying Five Different Leadership Styles” [Blake Mouton Yonetsel $ebekesi, Bes Farkli Liderlik Stili
Belirleme]. The Certified Accountant, 39 (3), 82-85.

67 Cook, C. W., Hunsaker, P. L. ve Robert, E. (1997). Management and Organizational Behaviour. Boston: McGraw-Hill Irwin.
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Lider calisanlar ile iletisimini ¢ok kuvvetli bir hale getirerek aradaki bagdan kaynakli onlara
cok yakin davranir; fakat tiretim, verimlilik gibi konular1 géz ardi etmesi nedeni ile orgiitte
sorunlar yasanabilmektedir.®®

5,5: Orta Yol Liderlik — Dengeli Uretim / Dengeli Kisilerarasi Iliskiler

Lider 6rgut icindeki huzuru da tiretimi de birbiri ile destekli ve dengeli bir sekilde yiiriitmeyi

basarir.®

9,1: Uretim Liderligi — Yiiksek Uretim / Diisiik Kisilerarasi iliskiler

Lider ¢alisanlarinin duygularin1i 6nemsemez onlar1 sadece bir ¢alisan olarak gorerek sadece
iretim bandi ile ilgilenir, sonucu Onemsemesi nedeni ile c¢alisanlarin duygulart yok
sayillmaktadir.”

9.9: Takim Liderligi — Yiiksek Uretim / Yiiksek Kisilerarasi iliskiler

Lider astlar1 ile olan iligkisine de onlarin tiretim oranlarina da oldukga fazla 6nem verir hem
onlarin ¢alisma durumlarini takip eder hem de aralarinda kurdugu bag ile onlarin daha mutlu
ve huzurlu calismalarini saglayabilecek yetenektedir.”®

4.1.2.5. Likert Sistem Modeli

Michigan Universitesi arastirmalarini bir ileri asamaya tasimak amaciyla yapilan bir sistem
modelidir.”? Sistemin boyutlar1 incelendiginde;

Sistem — 1 / (S6mduricu — Otoriter) : Liderler birlikte ¢alistiklar1 grup arkadaglarina yaptiklari
isler konusunda giiven duymazlar. Bu sistemde giliven ortaminin yikimi nedeni ile hiyerarsi
kodlar1 olduk¢a saglam olup liderin elindeki giicli kullanarak yonetimi yonlendirmesi ve
orgiitte caligma ortamini sertlik yolu ile sagladigi gortiilmektedir.

Sistem — 2 / (Babacan — Otoriter) : Lider her ne kadar astlari ile belirli yetkilerini paylasiyor
olsa da hiyerarsinin kendini hissettirdigi ve Orgiitiin yine sertligin ve kontroliin hiikiim
stirdiigii bir ortamda ¢alisarak yonetildigi bir sistemdir.

Sistem — 3 / ( Katilimei ) : Liderin yonetimdeki kararlara ¢alisanlarini da katmasi durumu soz
konusudur. Teknik konularin 6ne c¢iktigt durumlarda astlarin da fikirlerine bagvurulur ve

astlarin fikirleriyle ¢ift yonlii bir iletisim yoluna gidilerek orgiitiin gelisimi saglanir.

Sistem — 4 / (Demokratik) : Liderin 6rgiit ¢alisanlarina olan giiveni son derece yiiksektir ve
calisanlarin kararlarina 6énem verilmesi nedeni ile ¢alisanlar orgiitteki karar mekanizmasina
katilirlar ve iist kademedekiler i¢in astlardan gelen doniitler oldukga degerlidir.

68 Tucker, M., McCarty, A. ve Benton, D. (2002). The Human Challenge. New York: Prentice Hall. Pp.228

69 Newstrom, John, Davis, K., 1993, Organizational Behavior: Human Behavior at Work, 9th Ed., McGraw Hill, USA. Pp.229
70 Tucker, M., McCarty, A. ve Benton, D. (2002). The Human Challenge. New York: Prentice Hall. Pp.228

71 Newstrom, John, Davis, K., 1993, Organizational Behavior: Human Behavior at Work, 9th Ed., McGraw Hill, USA.

72 Luthans, F., 1992, Organizational Behavior, 6thEd., McGraw-Hill, Inc, New York. Pp.306
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Liderlik

Degiskenleri . ) . .
Sistem - 1 Sistem - 2 Sistem - 3 Sistem -4
Lider, Liderin Lider her ne kadar | Lider,  astlarina
calisanlarina calisanlarina astlarina giiven | tam olarak
Astlara Olan | given duydugu giiven is | duyuyor olsa da | glivenir ve gliven
Guven duymamaktadir. ortami ile smurli | kontroliin icerisinde is
olup belirli | kendisinde ortamin1 yurtiir.
seviyededir. olmasini ister.

Calisanlar {istleri | Is ile ilgili | Caligsanlar lider ile | Calisanlar liderler
ile is konularm | konularda ust | is konularimi | ile  her  tarlu
Astlarin Se'rbest tartisabilecek bir | tartismaya  pek | tartisabilecek tartisma ortamini

Davranabilme | ., pek | agik degildir. ortami yakalarlar.

Durumu saglayamazlar. bulabilmektedirler.

Lider  Orgutteki | Lider  orgutteki | Lider Orgutteki | Lider  orgtteki
. sorunlarin ¢Oziim | sorunlarin ¢6ziim | sorunlarin ¢o6ziim | sorunlar1  ¢dziim

Ustlin  Astlarla | safhasinda sathasinda sathasinda sathasinda
iliski Durumu caliganlarin calisanlarin  ¢ok | ¢alisanlarinin calisanlarinin her
Onerisini cok az da olsa | 6nerilerini  genel | zaman Onerilerini
Onemsemez. Onerilerini olarak alir. alir ve sorunlar

alabilir. acisindan

Onerileri Gnemser.

Sekil 4.3: Likert Sistem 4 Davramis Boyutlar:

Kaynak: Luthans, Fred. (1992), Organizational Behavior, McGraw-Hill Inc.: USA, s.306.

4.1.3. Durumsalhik Yaklasimlari

Yapilan aragtirmalarin yetersiz oldugunu diisiinen bilim insanlar isin nitelik ve kosullarin isi
etkileme durumunu da incelemelerin igerisine alacak sekilde yeni bir teori olan durumsallik
teorisini ortaya ¢ikarmislardir.” Durumsallik yaklasimimin en belirgin &zelligi, lider kendisi,
astlar1 ve ortamin kosullar1 arasinda bag kurulmus olmasidir.”

Durumsallik teorisi diger teorilerden farkli olarak liderlik kavraminmi ele alirken 6zellikle
kosullarin iizerinde olduk¢a durmustur.” Durumsallik yaklasimi davranigsal yaklasimdan
farkli olarak liderlik davranisinin sekillenmesinde kosullarin ve durumlarin yonlendirilmesi
oldugunu savunmaktadir.’® Diinya iizerinde durumlar ve kosullar siirekli degisim icerisinde

73 Zel, Ugur., (2001), “Durumsallik Yaklagiminda Kisiligin Baskin Boyut Olarak Bir Model Kapsaminda Teorik Olarak incelenmesi”, Amme Dergisi, Cilt 34, Say1 2,

Haziran.

74 Kogel, Tamer. (2015). isletme Yéneticiligi (16.Baski). Istanbul: Beta Basimcilik.

75 Gray, J. ve Starke, F. (1977). Organizational Behavior; Concepts and Applications, Charles E. Merrill Pub. Co, UK.

76 Huse, E. F. ve Bowditch, J. L. (1977). Behavior in Organizations: A Systems Approach to Managing, Addison-Wesley Publishing Company.
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olmasi nedeni ile en 1yi liderlik modeli veya en islevsel liderlik modeli diye bir tanimlamanin
uygun olmayacag diisiiniilmektedir.””

Etkin liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasindaki temel olusum liderin var oldugu ortamdaki
kosullardan gelmektedir.”® Durumsallik yaklasimi liderin kendi kisilik 6zelliklerinin ortamim
kosullarindan etkilenmesi ile ortaya ¢ikmasi hasebiyle siireklilik gosterebilen bir durumu
ifade etmemektedir.”

Durumsallik yaklasiminda liderin ne kadar etkin olabilecegini belirleyen kosullar su
sekildedir:®

v'Liderin birlikte ¢alistig1 orgiitteki astlarinin yetenekleri ve bu yetenekleri kullanabilme
oranlari,

v'Orgiitiin yapacag islerde hedefledigi isin niteligi,
v'Liderin temel olarak etkiledigi 6rgiitiiniin sahip oldugu yetenekler,

v'Liderin ve astlarinin bir arada daha Once yaptiklari islerde aldiklari sonuglar ve bu
sonuclarin etkileri liderin etkinligini belirleyen kosullardandir.

4.1.3.1. Fiedler Durumsallik Yaklagimi

Fiedler yaptig1 ¢alismalarinda liderin iizerine aldigi goérevin yapisinin, liderin makamindan
otiirii elinde bulundurdugu giicliin ve liderin astlariyla olan iliskisinin liderin Orgiitteki
davranislarim1 ve basarisim etkileyecegini diisiinmektedir.8? Fiedler ¢alismasinda etkili lider
olabilmek i¢in liderin 6zellikle astlariyla olan iliskisine dikkat etmesinin gerektigini, onlarla
iletisimini gelistirerek onlarin saygi ve sevgisini kazanmasmin gerektigini, liderin astlarini
etkileyebilmeleri adina giiglerini dogru bir sekilde kullanma yetenegine sahip olmasi
gerektigini savunmaktadir.®?

Fiedler durumsallik yaklasimimi gelistirirken 3 temel faktor iizerinde durmustur:®
» Liderin astlariyla karsilikli sevgi, saygi ve giiven ortamini saglayabilmesi,

»>Liderin Ustlendigi gorevin sinirlarinin belirgin, sade ve agik bir sekilde ¢izilebilmis
olmasi,

77 Eren, Erol. (2001). Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar). istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S. pp.422-424

78 Northouse, P. G. (2007). Leadership: Theory and practice (4.Baski). Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

79 Gordon, J. R. (1996). Organizational behavior a diagnostic approach. USA: Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

80 Kogel, Tamer. (2003). isletme Yonetciligi: Yonetim ve Organizasyon, Organizasyonlarda Davrams, Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar. 9. Basim istanbul:
Beta Basim Yaymcilik.

81 Giiney, S. (1992). “’Fiedler’in Durumsal Onderlik Modeli Agisindan Atatiirk’iin Onderliginin Degerlendirilmesi’’. Atatiirk Arastirma Merkezi Dergisi, (23). Pp.1-2

82 Yukl, Gary. Managerial Leadership: A Review of Theory and Research, Journal of Management, V.15, N.2, 1989. Pp.196

83 Oztiirk, C. (2016). Argyris'in Olgunlagma Teorisine Liderlikte Durumsallik Yaklagimlarindan ¢oziim Arayislari. insan Ve Toplum Bilimleri Aragtirmalari Dergisi. 5(8),
3085-3098.
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»Liderin bulundugu makamdan otiirii elinde tuttugu giiciin miktar1 ve kullanim sekli

durumsallik yaklagimin etkileyen temel faktorlerdir.

1 2
DURUMLAR 3 4 5 6 7 8
LIDER — AST ILISKILERI 1Yl KOTU
GOREV YAPISI RUTIN KARMASIK RUTIN KARMASIK
LIDERIN POZISYON Fazla | Az | Fazla | Az | Fazla| Az | Fazla | Az
Gucu
LIDERLIK TARZI GOrev| GoOrev| GoOrev Ast Ast Ast Gorev | Gorev
En Olumlu En Olumsuz

Kaynak: Zel, U. (2006), Kisilik ve Liderlik, Nobel Yaymlari: Ankara, s.148.

&
<

Sekil 4.4: Fiedler Durumsalhik Yaklasim

4.1.3.2. Hersey ve Blanchard Yaklasim

v

Hersey ve Blanchard® yaptiklari calismalarinda orgiitte uygulanan liderlik tarzlarmin
calisanlarin olgunluk diizeyine gore degisim gosterdigini diistinmektedirler. Kisilerin olgunlu
diizeyleri ile beraber isi yapma isteklerinin ve sorumluluk yiiklenme durumlarinin degistigini
ve isin basarilma oranmin da bununla beraber sekillendigini diisiinmektedirler.®®

Hersey ve Blanchard’in yaptig1 ¢calismada ¢alisanlarin olgunluk seviyeleri bilgi ve tecriibeleri
ile dogru orantili olarak ele alinmis olup olgunluk seviyesinin islevinin gorev odakli ve
calisan odakli liderlik tarzlarinda farkl sekillerde yansidigi sonucuna ulasilmistir.®

84 Hersey, P., Blanchard, K. ve Johnson, D. (2001). Management of organizational behavior. Leading Human Resources (8. Baski). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

85 Ergetin, S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Ankara: Nobel Yaymcilik.

86 Hersey, P., Blanchard, K. ve Johnson, D. (2001). Management of organizational behavior. Leading Human Resources (8. Baski). Upper Saddle River, NJ: Prentice

Hall.p.6
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4.1.3.3. Yol Amag Teorisi

Evans ve House’a gore; liderlerin bu teori i¢in Orgiitte iki 6nemli islevi bulunmaktadir.
Bunlardan ilki orgiitsel hedefleri belirlemek ve izleyenlerin hangi davranislari
odiillendirecegini soyler.?” Bir digeri, arzulanan davramslar dogrultusunda izleyenleri
destekleyerek onlarin hedeflere ulasmasini saglamaktir. Yol amag teorisinde, liderin amaca
ulagsma yollari, amaglarin kisiler tarafindan nasil algilandig1 ve liderin grup iiyelerini nasil
etkiledigi konulari iizerinde durulmaktadir.®

Yol-amag kuramina gére liderin benimsemesi gereken ii¢ temel ilke vardir®
» Kisilerin orgiit icinde gergeklestirmeye ¢alistiklart kisisel hedefleri belirlemek,

»Grup iiyelerinin amaglari belirlendikten sonra, drgiitte {list diizey performans saglamalari
i¢in kisileri 6diillendirmek,

»Astlarin igletme amaglarina ve kendi amaglarina ulasabilmek i¢in en iyisini
yapabileceklerine kars1 giiven duymalarini saglamak

Yol amag teorisinde dort farkls liderlik tarzi ele alinmaktadir:*°

»Yonlendirici liderlik tarzi: Lider, bu durumda g¢alisanlarina yapacaklar1 gorev ile ilgili
bilgi verir ve nasil yapilacagini agiklar.

»Destekleyici liderlik tarzi: Lider, ¢alisanlar ile ilgilenir, onlarin gorevdeki statiilerine
gore lider-iiye iliskisi ¢cergevesinde ilgilenir ve onlara arkadasca davranislar gosterir.

»Katilimci liderlik tarzi: Lider, gorev ile ilgili konularda ¢alisanlarina danisir ve onlarin
fikir ve diisiincelerini dinler. Karar alirken beraber alirlar.

»Basar1 odakl liderlik tarzi: Lider, calisanlarina yiiksek hedef ve beklentileri agiklar.
Buna ulasilmasi konusunda onlara giivendigini gosterecek davranislar sergiler.

4.1.3.4. Vroom - Yetton Durumsallik Yaklasim

Bu modelde, liderin alacagi kararin kalitesinin yiiksek olmasi, ¢aliganlari tarafindan kabul
gormesi ve zamanin etkinligi géz Oniine alinarak bir sorun karsisinda karar verme siirecine
yonelik yapilan calisma olup, bes farkli karar alma siirecinin oldugu aciklanmistir.”! Bu
baglamda;

eOtokratik 1 : Lider, bilgileri kendisi toplar ve karar1 kendi basina baskasina danismadan
alir.

87 Evans, M., G., (1970). The Effects of Supervisory Behaviour on the Path-Goal Relationship. Organizational Behaviour and Human Performance, 5(3), 277 - 298.
88 Eren, Erol, Orgiitscl Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yaym Dagitim, 7.Baski, istanbul,2001. P.399

89 Ergetin, S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Ankara: Nobel Yaymcilik.

90 House, R.J. ve Aditya, R.N., 1997, The Social Scientific Study of Leadership; Qua Vadis?, Journal of Management, 23 (3), 5.409-473.

91 Yukl, Gary. Taber, T. (1983). The Eggective Use of Managerial Power. New York: American Management Associations.
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eOtokratik 2 : Lider, bilgileri ¢alisanlarindan toplar, fakat karar1 kendisi tek basina alir.

eDanigmact 1 : Lider, problemleri ¢alisanlari ile bireysel olarak paylasir, bireysel olarak
fikirleri dinler ama karar1 kendisi tek basina alir.

eDanigmact 2 : Lider, problemleri calisanlar1 ile grup olarak paylasir, grup olarak
fikirlerini dinler ama karar1 kendisi tek basina alir.

eGrup 2 : Lider, problemleri ¢aliganlar1 ile grup olarak paylasir, grup olarak fikir
aligverisinde bulunur ve karar1 da grupga alirlar.

4.2.3.5. Redd 3 Boyutlu Liderlik Yaklasimi

3D boyutlu liderlik yaklasimi, William J. Redd tarafindan Kanada New Brunswick
Universitesi’nde gelistirilmistir. Ohio modelinin ve yonetim tarzi matrisinin goreve ve Kisiye
yonelik boyutlarini esas alan Reddin, énce iki boyut iizerinde 4 esas yaklasim belirlemistir.%?

1.Kopuk yoénetim tarzi: Diisiik gérev egilimi ve diisiik insan iligkileri boyutunda yer alan
yonetici 6zellikle kurallar iginde yer alir ve yanlisliklar1 diizeltmek i¢in etkilesim tarzi
izler.

2.1lgili ydnetim tarzi: Diisiik gérev egilimi ve yiiksek insan iliskileri boyutlarinda yer
almis “ilgili” yonetim tarzini tesahup eden ydnetici, calisanlar arasinda herhangi bir
ayrimcilik yapmadan ve bununla birlikte, isgdrenlerini tanimaya yonelik etkilesimcei
liderlik tarzin sergiler.

3.Adamis yonetim tarzi: Yiiksek gorev egilimi- diisiik insan iligkileri boyutun da yer alan
yOneticiler, is gorenleri otorite altinda tutmaya calisirlar.

4 Biitiinlesmis yonetim tarzi: Yiiksek gorev egilimi ve yiiksek insan iligkileri boyutunda
yer alan yoneticiler, ¢alisanlarla iletisime ve takim ¢alismasina 6nem veren katilimei
bir yonetim tarzi gosterirler.

4.2. Modern Liderlik Teorileri
4.2.1. Otoriter Liderlik

Wallace ve Szilagyi® yaptiklar calismalarinda otoriterlik kavramini tanimlarken oérgitte var
olan bir hiyerarsi ortaminin olustugunu ve olusan bu hiyerarsi ortaminin ¢alismanin verimini
olumlu etkiledigini sdylemektedirler. Kahn ve Katz% ise otoriter liderligi iiste bagli olarak
dogan giic olarak gérmektedirler.

92 Zel, Ugur. (2011), Kisilik ve Liderlik. (3.Basim). Istanbul: Nobel Yaymevi.
93 Wallace, Marc J ve Andrew D. Szilagyi, Managing Behavior in Organizations, Scott Foresman And Company, 1982. Pp.36
94 Katz, Daniel ve Robert L. Kahn, Orgutlerin Toplumsal Psikolojisi, TODAIE Yayinlar1 No: pp.167, 1977.
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Taylor vd.’ne® gore, otoriter liderler en (st seviyede gii¢ kullanma 6zeni olan, bu giic
davranisini yansitmak konusunda net ¢izgileri bulunan ve bu ¢izgilerin asilmasit durumunu her
zaman bir yaptirim ile degerlendiren liderlerdir. Otoriter liderler, isi daha Oncesinden en
kiglk ayrintisina kadar planlayarak neyin nasil yapilacagimi anlatirlar ve sadece
sdylendiklerinin yapilmasini isterler.%

Schermerhon vd.%” c¢alismalarinda otoriter liderin calisanlarinin onlara itaat etmelerini
kosulsuz sartsiz dediklerini yapmalarini istediklerini ve kendi 6znel diisiincelerine gore
hareket etmelerine kars1 olduklar1 sonucuna varmislardir. Tracy®® yaptigi1 calismasinda eger
lider isletmesinin verimli oldugunu diisiinmiiyor, ¢abalamasina karsin Orgiitiin isleyisini,
cabasini degistiremiyorsa yonetimi ele alip orgiitiin ilerlemesini saglamak adina otoriter bir
liderlik davranisi sergileyebilecegini soylemektedir.

Drafke ve Kossen® otoriter liderler hakkinda verdikleri kararlarm uygulanmasi konusunda
siirekli kontrol edici olduklar1 kamisindadirlar. Celik ve Siinbiil’e!® gore otoriter liderler
calisanlarina soyledikleri her seyin kabuliinii bekleyen, sdylemlerinin harfiyen yapilmasini
isteyen liderlerdir.

Ozgur® yaptig1 calismada otoriter liderlerin ¢alistiklar drgiitlerde yarattiklar: koru havasimin
yayillma hizinin yiiksekligi ve baskisiyla lidere karsi duyulan 6fkenin biliylimesine neden
olarak orgilite kars1 hareketleri ¢ogaltabilecegini ve bu durumun orgiitte belirli krizlere neden
olabilecegini diigiinmektedir. Ayrica otoriter liderler, siirekli kendi dediklerinin yapilmasina
alisik olmalar1 nedeni ile ¢alisanlarinin istek ve beklentilerini 6nemsemezler buna bagl olarak
calisanlarin orgiite ve yaptiklar islerine karsi olan bagliliklari ve tatmin miktarlarinin diismesi
olas1 sonuglardandir.*%?

Kiazad vd.’nin!® yaptiklar1 calismalarda otoriter liderlerin astlarmi duymadiklari igin

astlarin otoriter lider altinda ezildiklerini ve siirecin devaminda tretken fikirlerin ortaya
¢tkmasinin engellendigi sonucuna varmiglardir. Orgiitte liderin altinda ¢alisan astlar siirekli bu
muamele ile karst karsiya kalmalart durumunda islerinde basarili olma ihtimalleri
diistiigiinden iste olmaktan zevk almamaya baslarlar.1%

95 Taylor, Shelly. E., Anne L. Peplau ve David O Sears, Social Psycholgy, Prentice Hall, Ninth Edition, 1997 . pp.183

96 Tengilimoglu, D. (2005). Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davranist Ozelliklerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Alan Calismasi. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 4(14), 1-16.

97 Schermerhorn, John.R., Hunt, James.G. ve Osbhorn, Richard.N., 1997, Organizational Behavior, 6th Ed., John Wiley and Sons Inc., New York. Pp.56

98 Tracy, D. (1990). The power pyramid: How to get power by giving it away. New York, NY: HarperCollins. P.376

99 Drafke, Michael ve Stan Kossen, The Human Side of Organizations, Seventh Edition, Addison- Wesley, 1998, USA . pp.377

100 Celik, C. ve Siinbiil, O. (2008). Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii: Mersin ilinde Bir Alan Aragtirmasi. Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3, 49-66.

101 Ozgiir, B. (2011). Yénetim Tarzlan Ve Etkileri. Maliye Dergisi, 161, 215-230.

102 Bakan, 1. ve Biiyiikbese, T. (2010). Liderlik Tiirleri ve Gii¢ Kaynaklari”na iliskin Mevcut-Gelecek Durum Karsilagtirmast: Egitim Kurumu Yéneticilerinin Algilarina
Dayali Bir Alan Aragtirmasi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 12(19), 73-84.

103 Kiazad, K., Restubog, S.L.D., Zagenczyk, T.J., Kiewitz, C. ve Tang, R.L. (2010). “In pursuit of power: The role of authoritarian leadership in the relationship between
supervisors’ Machiavellianism and subordinates’ perceptions of abusive supervisory behavior”, Journal of Research in Personality, 44, 513-514.

104 Goleman, D. B. (2002). Yeni Liderler, (Cev. Deniztekin, F. N.), Varlik Yayinlar1, istanbul.
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4.2.2 Babacan Otoriter Liderlik

Babacan otoriter liderlik, icerisinde hem ataerkil yapidan gelen baba figiiriiniin giiciinii hem
de baba yapisinin sarip sarmaladigi yardimsever durumlari igerisinde barindiran bir kavram
olarak bilinmektedir.!® Erkus vd.'% ise babacan otoriterlik kavrammni aciklarken kavramim
icinde bulundurdugu babalik hissini liderin sevgi ve koruma icgiidiisii ile eslestiginden
bahsetmistir.

Orgiitlerdeki eksikligin giderilmesi adina ozellikle 1970’lerden sonra daha ayrintili olarak
incelenmeye ve degerlendirilmeye baslanmistir.®” Chao vd.!® yaptiklar1 ¢alismalarinda
otoriter babacan liderligin aile baglarindaki giiclii baba sevgisinin koklerine dayanmasinin
yaninda ailenin bir baba figiiriine gdsterdigi saygiyla olusan baglilik duygusu temelinde olan
Konfii¢yiis’iin 6gretilerinden esinlendigini sdylemektedirler.

Schroeder!® caligmasinda liderin altindaki calisanlara gerekli kaynaklar1 saglamak igin
elinden geleni yaptigini, onlara deger vererek ihtiyaclarini karsilamak adina stirekli ¢alistigini
ve bunun yaninda ¢alisanlarinin yaptiklari konusunda gelebilecek olumsuz yorumlar icin de
onlara kars1 koruyucu davrandigini ve calisanlar ile arasinda olusan sahiplenme ve saygi
baginin temelinin bu sekilde kuruldugunu belirtmistir.

Erben’e!® gore, babacan otoriter liderler calisanlari ile siirekli iletisim halinde olmalar
nedeni ile sadece is ile ilgili olan problemler de degil disaridaki problemlerinde de yanlarinda
bulunurlar. Astlarina davranis konusunda bu denli 6zenli olan otoriter babacan lider bu
davranislarinin karsihginda astlarindan baglilik gérmek istemektedir.!t

Babacan otoriter liderler, birlikte ¢alistiklar1 gruptakilerle ayr1 ayr1 ilgilenerek onlari ortak bir
noktada birlestirebilmek konusunda oldukca basarili olup bir araya getirdigi toplulugun en
verimli sekilde yonetimi i¢in dogru kararlar erebilen orgiit i¢in 6ngdrii yetenegine sahip olan
liderlerdir.*2

Aycan''® calismasinda otoriter babacan liderligi;

105 Farh J. L. ve B. S. Cheng. “A Cultural Analysis of Paternalistic Leadership in Chinese Organization”, Indigenous Psychological Research in Chinese Societies, 13, 2000,
126-180.

106 Erkus, Ahmet., Tabak Akif, Yaman Tufan. “Paternalist (Babacan) Liderlik Calisanlarim Orgiitsel Ozdeslesmelerini ve Isten Ayrilmalarim Etkiler Mi? Bir Ozel Hastane
Uygulamas1”, 9’uncu Ulusal Isletmecilik Kongresi Bildiri Kitab1, Zonguldak, 2010, 594-598

107 Farh J. L. ve B. S. Cheng. “A Cultural Analysis of Paternalistic Leadership in Chinese Organization”, Indigenous Psychological Research in Chinese Societies, 13, 2000,
pp.86-91

108 Chao, G.T., O’Leary-Kelly, A.M., Wolf, S., Klein,H.J., Gardner, P.D.(1994). Organizational Socialization: its content and consequences. Journal of Applied Psychology,
79, 730- 743.

109 Schroeder, J. (2011). “The Impact of Paternalism and Organizational Collectivism in Multinational and Family-Owned Firms in Turkey”, Theses and Dissertations, pp.3

110 Erben, G. S. (17-18 Nisan 2004). Toplumsal Kiiltiir Aile Kiiltiirii EtkileGimi Baglaminda Paternalizm Boyutuyla GGletme Kiiltiirii: Tiirkiye Ornegi, 1. Aile isletmeleri
Kongresi Bildirileri Kongre Kitabi, (Ed.: T. Kogel), Gstanbul Kiiltiir Universitesi Yayinlari, Gstanbul. ss.353

111 Aycan, Zeynep. (2001). Paternalizm: Liderlik anlayisina iliskin ti¢ gorgiil ¢aliyma (Paternalistic Leadership). Yonetim Arastirmalari Dergisi (Journal of Management
Studies), 1(1), 11-33.

112 Spears, L.C., 2004. “Practicing Servant Leadership”, Leader to Leader, 34, pp.9

113 Aycan, Zeynep. (2006). Paternalism: Towards Conceptual Refinement And Operationalization, In U. Kim, K. S. Yang, & K. K. Hwang (Eds.), Indigenous And Cultural
Psychology: Understanding People In Context, pp. 445-466.
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» Calistig1 orgiit icerisinde aile sicaklig yaratabilen,
» Astlartyla baglarini giiclii bir sekilde yonlendirebilen,
>1s disindaki zamanda da calisma arkadaslarmin yaninda olmay1 basarabilen,

»Birlikte ¢alistig1 insanlarin hayatinda degisiklikleri saglamasi hasebiyle onlarin da
kendisine bagliligin1 bekleyen,

»Kendisi ve c¢alisanlar1 arasindaki ast — st iligkisini koruyarak g¢alisanlar {izerinde
gerekli otoriteyi saglayabilen liderlik tiirii olarak degerlendirmistir.

Reed vd.''* babacan otoriter liderlik tarzini iyi yansitabilen liderlerde belirli dzelliklerin
bulunmasi gerektigi sonucuna varmistir. Var olmasi gereken oOzellikleri ise su sekilde
aciklamaktadir:

e Astlariin sdylemlerine deger vererek onlar1 anlamaya ¢alisir,
e Astlarinin problemlerini degerlendirirken kendini onlarin yerine koymay1 basarabilir,

eZor calisma kosullar1 veya ortaya ¢ikan problemler konusunda astlariyla konusarak
onlar1 ikna etmeyi basarir,

eAstlarinin giin icinde yapmalarina ragmen fark etmedikleri noktalar1 onlara
gostererek yapilacak isin gelismesi ve dogru yiiriitiilmesine dolayli olarak katkida
bulunur,

eYapilan isler sonucunda olusabilecek sorunlari daha 6nceden tahmin ederek sorun
ortaya ¢cikmadan ¢ozebilme yetenegine sahiptirler,

Orgiitiin elinde bulunan kaynaklar1 en verimli ve diizgiin sekilde kullanabilmeyi
becermektedir.

Blake ve McCanse!'® birlikte yaptiklari galismalarinda babacan otoriter liderlik tiiriiniin
calisanlara deger verme yontemini temel gérmesi hasebiyle orgiitte var olan problemlere karsi
bulunacak konularda harcanan c¢abanin arttigin1 ve bu g¢abanin Orgiitiin yeni yeteneklerini
bilmek konusunda tesvik edici oldugu sonucunu degerlendirmislerdir.

4.2.3.Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik kavrami, astlari ile yetki paylasiminda bulunan onlarin sdylediklerini
dikkate alarak var olacak bir fikir i¢in katkida bulunmalarina izin veren ve elinde olan is
konusunda astlarindan daha fazla bilgiye sahip olan liderin islev gordiigii bir kavramdir.!®

114 Reed, Lora, Vidaver-Cohen, Deborah, Colwell, Scott. “A New Scale to Measure Executive Servant Leadership: Development, Analysis, and Implications for Research”.
Journal of Business Ethics. v.101 n.3 (2011): pp.507-508.

115 Blake, R.R. and A. A. McCanse (1991). Leadership Dilemmas—Grid Solutions, Gulf Publishing, Houston. Pp.121

116 Daft, Richard, Management, Thomson South Western, 6.Baski, 2003. pp.375
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ince’ye!'’ gore, demokratik liderlik sisteminde lider ¢alisanlarma ve yaptiklari islere saygi
duyan, onlarin fikirlerini alarak onlara kendilerini degerli hissettiren ve bdylece galisanlarin
yeni fikirler liretmeleri konusunda tesvik edici bir rol iistlenen, ortaya ¢ikan yaratici fikirler
karsisinda da degerlendirici ve karsiliginda 6diillendirici adil bir sistemi uygulayan liderlerdir.

Celik ve Siinbiil’iin!*® ¢aligmalarinda demokratik liderligin uygulandigi orgiitlerde yeni
fikirlere 6nem verilmesi nedeni ile ¢alisanlarin verimli olarak ddiillendirilmek adina daha
fazla ¢abaladiklar1 ve is konusunda daha istekli olduklar1 sonucuna varmislardir. Demokratik
liderlik, ¢alisanlara verilen 6neme binaen Orgiitii yonlendirmek ve orgiit icin yol aldiracak
fikirlerin Orgiitii belirli yerlere tasimasi acisindan uygulanmasi gerekli bir model olarak
gorilmektedir.’'® Dessler'?® demokratik liderlikte liderin ¢alisma arkadaslariyla fikir
gelistirme yoluna gitmesinin hem aralarindaki iletigimi arttigin1 hem de oOrgiitteki sorunlarin
coziimiinde bir birliktelik yakalandigini savunmaktadir.

Locke ve Latham®®! demokratik liderligin uygulandig1 bir orgiitte, liderin calisanlara deger
vererek onlarin karar siirecinde direk etkili olmalarma izin vermesi durumuyla ise olan
baghihgin artigini sdylemektedirler. Hagemann?? demokratik liderin ¢alisanlarin karariyla
stireci yonlendirmesi tizerine karsilagilacak sonu¢ konusunda olusabilecek tepkilerin de
calisanlarin siirecin iginde olmalari nedeniyle engellenmis olunacagini diistinmektedir.

Demokratik lider yeni fikirlere firsat vermesi, ¢alisanlarini da siirece dahil etmesi, slregte
cikan fikir ve firsatlart dogru yonlendirmesi ve siirecin yonetimi esnasinda adil davranmasi ile
birlikte drgiitte farkliliklar1 saglayabilmektedir.'?® Siirecin belirli diizgiin dinamikler tizerine
objektif kurallar ¢er¢evesinde kurulmasinin iizerine ¢aliganlar bu durumu iyice kavrayacak ve
caligmalar1 durumunda karsiligini alabileceklerini bilmeleri 6rgiite olan bagliliklarini, orgiite
hissettikleri aitlik hissiyatin1 ve isten aldiklar1 zevki arttirmaktadir,!?

Ergun'?, demokratik liderin birlikte ¢alistig: orgiitle ilgili belirgin yonetimsel diisiincelerinin
var oldugunu ve bu sayede olusabilecek sorunlari dncesine tahmin ederek ¢oziimleyebilme
yetenegi kazandigimi diisiinmektedir. Eren’?® ise kendi calismasinda demokratik liderler ile
ilgili olarak yapilacak igin yonetim adimlarini teker teker planlayip, is boliimii kuran ve bu is
boliimiinii en uygun ve etkin olabilecek sekilde yoneten liderlik tiirti oldugunu belirtmektedir.

117 ince, C. (2013). Demokratik Liderlik Ile Thtiyaglar Hiyerarsisi Arasindaki iliskiye Yonelik 5 Yildizli Otel isletmelerinde Bir Arastirma. Akademik Bakis Dergisi, 35, 1-
15.

118 Qelik, C. ve Siinbiil, O. (2008). Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii: Mersin Ilinde Bir Alan Arastirmasi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 3, 49-66.

119 Woods, P. (2005). Democratic Leadership In Education. London: Sage Publications Company.

120 Dessler, Gary, Management, Prentice Hall, 1998, USA. Pp.341

121 Locke,E., Latham, G.,A Theory Of Goal Setting Performance,Prentice Hall,1999.

122 Hageman, G. (1995). Motivasyon El Kitabi, Rota Yaynlari, istanbul.

123 Goleman, D. B. (2002). Yeni Liderler, (Gev. Deniztekin, F. N.), Varlik Yayinlari, istanbul.

124 Savery, L. (1994). “The Influence of The Percevied Styles of Leadership of A Group of Workers on Their Attitudes to Work™”, Leadership and Organization
Development Journal, VVol:15 No: 4.

125 Ergun, Turgay, Tiirk Kamu Yénetiminde Onderlik Davranisi, TODABE Yayin No: 191, 1981. Ss.18

126 Eren, Erol. (2001). Yonetim ve Organizasyon (Gagdas ve Kiiresel Yaklasimlar). istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.
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Bhatti vd.'?” demokratik liderlik anlayisinin orgiitlerde hizli bir is yapmaktan c¢ok kaliteli,
anlamli bir i ortaya ¢ikarmanin 6nem kazandig islerin yapildigr orgiitlerde 6n plana ¢iktigi
sonucuna varmiglardir. Caligsmalarinin devaminda demokratik liderin oldugu orgiitte yapilan
ise fikirlerle katilmin yiiksek oldugunu ve bu durumun Orgiitiin i yapma hizini
yavaglatmasina karsin ortaya ¢ikardigi sonucun iyi olmasi nedeni ile tercih edilmesi mimkin
olan bir sistem oldugunu diisiinmektedir.

4.2.4.Doniistiiriicii Liderlik

Dontstiirticti liderlik, 1973’te Dawnston tarafindan ortaya atilmis olup daha sonra 1978’te
Burns’iin  onciiliigiinde gelismistir.}?®  Giiniimiizdeki déniistiiriici liderlik diisiincesinin
gelisimi ve incelenmesi i¢in Bass tarafindan 1985 yilinda Cok Faktorli Liderlik Analizi
Olgegi gelistirilmis ve hala daha dért boyutu ile beraber kullanilmaktadir.?°

Dontstiirticti liderlik, icerisinde liderin birlikte ¢aligtig1 orgiit i¢in degisim yaratabilecek bir
slireci diizenleyip yonetmesini barindiran ve degisim siirecine hakimiyetin getirdigi ihtiyag
analizinin dogru yapilmasim saglayan liderlik tiiriidiir."*® Ozden’e™! gore, doniistiiriicii
liderlikte lider degisim ortamini kendisi saglayarak etkileme giiciinii 1yi yonetmeyi basardigi
takdirde calisanlarin Orgiitlin  ¢ikarlarin1  kendi ¢ikarlarinin {izerinde tutabileceklerini
belirtmistir.

Déniistiiriicti liderlik siirecinde orgiitte var olan kisilerin kendilerince olusturduklart ytiksek
hedefler Orgutin hedefiyle ortak bir payda haline getirilerek ulasilma olasiligi
arttirilabilmektedir.®> Déniistiiriicii liderlik davranisi sergileyen liderler astlarina adaletli
davranmanin yani sira onlarin sorunlarma egilirler ve onlara olan bu ilgilerinin de etkisiyle
calisanlarinin idolii haline gelebilirler.!%3

Liu vd.’3* doniistiiriicii liderlik vasiflarina sahip olan liderlerin ‘entelektiiel uyarim’,
‘esinlendiren motivasyon’, ‘ideallestirilmis etki’ ve ‘kisisel diisiincelilik’ seklindeki unsurlari
uygulamadaki basarilarinin ¢ok agik oldugu goriisiindedir. Doniistiiriicii liderlik davranisi
gosteren liderler kisa donemde yasanacak basariyi, hazzi veya kar1 diisiinmek yerine uzun
donemdeki memnuniyeti Snemseyerek ona gore hareket etmeye galisirlar. '

127 Bhatti, N., Maitlo, G. M., Shaikh, N., Hashmi, M. A. ve Shaikh, F. M. (2012). The Impact Of Autocratic And Democratic Leadership Style On Job Satisfaction.
International Business Research, 5(2), 192-201.

128 Sagir, Abdullah. Yoneticilerin Liderlik Yaklagimlari Ile Degisime Agikliklar1 Arasindaki iliski: Egitim Sektoriinde Bir Arastirma (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),
Ankara, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisi, 2010.

129 Sagir, Abdullah. Yoneticilerin Liderlik Yaklagimlari le Degisime Agikliklar1 Arasindaki iliski: Egitim Sektoriinde Bir Arastirma (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),
Ankara, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitisi, 2010.

130 Kegecioglu, T. (1998). Liderlik ve Liderler. istanbul. Kalder Yayinlari.

131 Ozden, Y. (2004). Egitim ve Okul Yoneticiligi El Kitabi. Ankara Pegem Yayincilik. Ss.207

132 Celik, V.(2000). Egitimsel Liderlik. Ankara. Pegem Yaycilik.ss.153

133 Biiyiikelbagi, 00.(2003). Resmi ilkogretim Okulu Yoneticilerinin Kiiltiirel Liderlik Davraniglaria iliskin Yonetici ve Ogretmen Algilari. Gaziantep.Yaymlanmams
Yiksek Lisans tezi. Ss.48

134 Liu, W., Zhu, R., Yang, Y. (2010). | warn you because I like you: VVoice behavior, employee identifications, and transformational leadership, The Leadership Quarterly,
21 (1) (February), 189-202.

135 Owen, H., V. Hodgson, N. Gazzard. Liderlik El Kitab1, (Cev. Miinevver CELIK), Istanbul, Optimist Yayim Dagitim, 2007.
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Doniistiirticti liderler ¢alistiklar1 orgiitlerin basarilarini arttirmak adina calistiklarina astlarini
olduk¢a dogru sekilde yonlendirerek moral vermeyi basarabilen ve calisanlarin ellerinden
gelenin fazlasini yansitabildikleri bir tabloyu sunmayi basaran liderlerdir.!®® Déniistiiriicii
liderin grupta yaptig1 degisikler calisanlarin kendi hayatlarina da yansiyarak hayatlarindaki
degisikligi motivasyonla destekleyerek onlar icin bir umut haline gelebilmekte ve bu durum
da beraberinde galisanlara geleceklerini yeniden insa etme sans1 tanimaktadir.3’

4.2.5.Etik Liderlik

Etik liderlik, insanlar1 yonetme giiciinii kendinde bulunduran liderin karar verip grubunu
yonetirken bu sosyal giciinden faydalanma durumudur.’® Etik liderlik kavramma is
ortaminda bakildiginda hem kuramsal hem de sosyal bilimler temeline dayandigi
gorilmektedir,®

Martin vd.’nin'* yaptig1 calismasinda etik liderlerin kendi orgiitleri igin en iyisini
hedeflediklerini ve bu hedefi gerceklestirmek i¢in de insanlarin ona kars1 duyduklari saygi
bagin1 kullandiklarim1 sdylemektedir. Etik lider, yapacagi hedef ve planlarini c¢alisanlarina
dogru iletisim yoluyla iletmeyi basarabilen ve onlar1 etkisi altina alabilen lider
durumundadir.**

Etik liderlik, liderin orgiitte sergiledigi davranislarin ve orgiite olan yaklasiminin ¢ift yonlii
iletisime ag¢ik olmasinin yaninda ahlak temeline oturttugu fikirleriyle ¢alisanlarina ulastigi bir
liderlik tiriidiir.'4? Etik liderler, 6rgitte sadece yonetimin temelinde rol oynamazlar bunun
yaninda hedeflerini uygulatir ve orgiitle ilgili ongériilii davranir.43

Etik liderlik, orgutte etik Kkurallarin temel alindigi ve Orgiitiin etik kurallara gore
yonlendirildigi liderlik tarzidir.}#* Etik liderlik davranisi calisanlara deger vererek onlara adil
olmay1 yapilan isleri objektif kriterlerle degerlendirmeyi gerektirir.!*® Etik liderlik davranigim

sergileyen lider kendi yasantisinda da etik kurallara dikkat ederek onlari temel almay1 isteyen
liderdir.146

Etik liderlik davraniginin var oldugu orgiitlerde lider calisanlarina sefkatli, adil ve
yardimsever hallerini ¢alisanlara yansitirlar ve astlar da liderin bu hallerini kendilerine érnek

136 Tabak, Akif. Lider ve Takipgileri, Ankara, Asil Yaymcilik, 2005

137 Eraslan, L.( 2004).Milli Egitim Dergisi.Say1.162. pp.92.

138 Gini, Al. “Moral Leadership An Overview”, Journal of Business Ethics, 16, 1997, 323-330.

139 Brown, M. E., ve Mitchell, M. S. (2010). Ethical and unethical leadership: Exploring new avenues for future research. Business Ethics Quarterly, 20 (4), 583- 616.

140 Martin, G. S., Resick, C. J., Keating, M. A, ve Dickson, M. W. (2009). Ethical leadership across cultures: A comparative analysis of German and US perspective.
Business Ethics: A Europen Review, 18 (2), 127- 144.

141 Sims, R. R., ve Brinkmann, J. (2002). Leaders as moral rol models: The case of John Gutfreund at Salomon brothers. Journal of Business Ethics, 35, pp.332.

142 Brown ME, Trevifio LK, Harrison DA (2005) Ethical Leadership: A social learning perspective for construct development and testing. Organizational Behavior and
Human Decision Processes 97(2):120.

143 Reed, L. L. — Vidaver-Cohen, D. — Colwell, S. R. (2011). A New Scale to Measure Executive Servant Leadership: Development, Analysis, and Implications for
Research, Journal of Business Ethics, DOI 10.1007/s10551-010-0729-1, Springer 2011, Publishes online: 13 January 2011.

144 Erdogan, 1.(2002).Egitimde Degisim Yonetimi. Ankara. Pegem A Yaymcilik. ss.48

145 De Hoogh, A.H.B, Den Hartog, D.N., 2008. “Ethical and Despotic Leadership, Relationships with Leader's Social Responsibility, Top Management Team Effectiveness
And Subordinates' Optimism: A Multi-Method Study”, The Leadership Quarterly, 19, ss. 300.
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aldiklar1 igin bu etik davranislar orgiitiin tamamina yayilma sans1 bulabilmektedir.’*’ Etik
liderlik davranis1 gosteren liderler etik ilkeleri oOrgiitte siirekli canli tutarak orgiitte hayat
bulmasim saglarlar.'4®

Etik liderlik davranisinin sergilendigi orgiitlerde kisilerin kendilerine 6zel ihtiyaclar lider
tarafindan Onemsenerek degerlendirmeye alinir ve calisanlar kendilerini daha degerli
hissetmeleri nedeni ile orgiitlerine daha bagimli hissederler.!*® Piccolo vd.**® yaptiklar:
caligmalarinda etik liderligi liderin c¢alisanlarina kendini dogru anlatarak yapacaklarina
calisanlar1 inandirip onlart motive ederek elde etmesi geren sonuglardan daha verimli sonuglar
elde etmeyi basarabilen liderlik tarzi olarak tanimlamislardir.

Etik liderler etik kurallarint kendi hayatlarinda da uygulayarak etik kriterleri olan
liderlerdir.®®! Brown ve Trevino'® yaptiklar1 calismalarinda etik liderleri sosyal &grenme
kuram1 gercevesinde degerlendirmis ve su sonuclara ulasmislardir:

> Etik liderler, 6rgit icindeki hareketleri ile astlar1 tarafindan 6rnek alinirlar.

»Etik liderlik davranislarinin orgiitiin timiine yayilarak orgiitteki yerini bulmasi i¢in etik
iklim olusturulmas yararli olabilmektedir.

> Liderin kendi igerisinde psikoloji olarak gli¢lii hissetmesi 6rgitlin etik iklim ortaminin
saglam olmasinda rol oynayabilmektedir.

»Liderin astlarina kendini dogru bir sekilde anlatmasindan kaynakl olarak etik liderlik
kavraminin temeli 6rgiit iginde saglamlastirilabilmektedir.

»Etik liderligin dogru sekilde uygulanmasmin en temel kriteri ise vicdanli olmaktan
gecmektedir.

» Etik liderligin uygulandig: 6rgiitte korku kiiltiirii kendine yer bulamamaktadir.

»Liderin kendi giiclinii ve orgiitiin giiciinii birlestirerek hedefe dogru yonlendirmesi etik
liderlik uygulanmasi ile daha kolay olabilmektedir.

» Etik liderler orgiitlerindeki ¢alisanlara baski yapmazlar.

» Etik liderler ahlaki ilkelere deger verirler.

147 Bandura, A. (1986). Social Foundations of Thought and Action. NJ: Prentice-Hall, Englewood Cliffs. Ss.207.

148 Brown ME, Trevifio LK, Harrison DA (2005) Ethical Leadership: A social learning perspective for construct development and testing. Organizational Behavior and
Human Decision Processes 97(2):117-134.

149 Zhu, W., May, D.R.,&Avolio, B.J., 2004.The impact of ethical leadership behavior on employee out comes: The roles of psychological empowerment and authenticity.
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150 Piccolo, R.F.,Greenbaum, R., Den Hartog, D.N.,&Folger, R., 2010. The relationship between ethical leadership and core job characteristics. Journal of organizational
behavior.pp.31
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152 Brown ME, Trevifio LK, Harrison DA (2005) Ethical Leadership: A social learning perspective for construct development and testing. Organizational Behavior and
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»Etik liderler karar verme siirecinin basindan sonuna hareket ettiklerinde asla ahlaki
ilkeleri degerlendirme dis1 birakmazlar.

»Etik liderler ¢alisanlarindan 6nce kendi i¢ kontrollerini ve hesap vermelerini saglayip
sonra c¢aliganlarina ona goére muamele de bulunurlar.

»Etik liderler yapilan isle konusunda kendilerini de objektif bir sekilde
degerlendirdikleri i¢in orgiitiin i¢indeki elestiriye karst anlayis ortaminin gelismesini
saglarlar.

»Etik liderler calisanlarini sadece makine olarak gormezler onlarin sosyal hayata
karismalar1 icin de ¢aba gosterirler.

»Etik liderlerin objektif, vicdanl ve etik ilkelere bagli ve saygili olmasi ¢alisanlarin ise
olan bagliliklarinin artmasinin yaninda is tatminlerinin de artmasini saglamaktadir.

Etik liderlik davraniginin hiikiim siirdiigii orgiitlerde calisanlar liderlerinin davranislarini
ornek almalar1 nedeni ile etik kurallara ve is konusunda hedefi gerceklestirme ve diiriistliige
dikkat ederler.*®® Calisanlar vicdanli ve diiriist bir liderle galisacaklarindan yapacaklarin isin
en iyisi olmasima dikkat ederler ve bunun icin ¢abalarlar.’>* Yaptiklar1 6rnek davranislari ile
orgiit i¢inde 6rnek alinarak erdemli davraniglar yayan liderler sayesinde dnce 6rgutiin sonra
da toplumun refah diizeyi arttirilabilmektedir.>

5. ETiK LIDERLIK OZELLIKLERI

Etik liderlik davranisinin sergilendigi orgiitlerde calisanlar saygi ortamina ve etik ilkelere
liderin uygulamas1 sayesinde aligiktirlar. Etik lider, davranislar1 geregi olgun olma 6zelligine
sahip olarak caligsanlari ile 1yi bir iletisim yoluna giderler ve dogru diiriist olan karakterleri ile
ornek aliirlar.® Etik liderler kendilerinde bulunan biitiin 6ne ¢ikan iyi 6zelliklerini drgiitleri
icin yonlendirirler.*’

Etik liderler ¢alisanlarinin potansiyellerinin farkli oldugunu bilirler ve o farkliliga gore
davranirlar, ayrica onlara olan eksikliklerini veya yanlislarimi agiklikla ifade etmekten
cekinmezler™® Etik liderler, etik ilkeleri orgiit icerisinde yayarak calisanlarmn da o ilkelere
gore davranmalarint saglamak amaci ile c¢alisanlart o yonde davranmak konusunda
desteklerler'>®
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Harvey®® yaptigi calismalarinda etik liderleri incelemis ve calismalarinin sonucunda etik

liderlerin 6zelliklerini su sekilde 6zetlemistir:

»>Etik liderler, orgiitlerinde ortak degerler yaratmak adina etik ilkeleri diizgiin bir sekilde
uygularlar ve bu ilkeleri agik¢a altlarinda ¢alisanlara anlatarak benimsetebilirler.

»Etik liderler, etik ilkeler ¢ergevesinde altlarinda ¢alisan arkadaslarina dogru ve orantili
bir sekilde sorumluluk vermek konusunda yeteneklidirler.

»Etik liderler astlarina ve orgiite karst oldukga diiriisttiirler ve astlarindan da kendilerine
kars1 diirlist olmalarin1 beklerler.

»Etik liderler, karar alma siireglerine katilirken etik ilkelerinden asla taviz vermezler.

»Etik liderler, hedeflerinin gerceklesmesi igin yaptiklart is ile Orgiitlin uyumuna Snem
verirler.

»Etik liderler, orgiitte is yapan herkese deger vererek onlarla ayri ayr ilgilenmeyi ve
sorunlarin1 ¢dzmeyi basarabilir.

»>Etik liderler hayatlarinda kendileri igin iyi oldugunu diisiindiikleri davraniglari
calisanlarinin da hayatlarinda yer edebilsin onlar da bu durumlardan yararlansinlar
diye caba gosterirler ve gerekirse onlara bu konularda kaynak yardiminda bulunurlar.

»>Etik liderler 6rgute personel alimi yapacaklari zamanda veya var olan personelin
yiikselmesine karar verecekleri zamanda orgiit icin koyduklar1 hedef alarak pbjetif
kriterlere gore degerlendirmede bulunurlar.

»>Etik liderler orgit icerisinde belenmeyen veya istenmeyen bir olay olunca bununla
yilizlesmekten korkmak yerine sorumlulugu iistlerine alarak o durumu Orgiit adina
yonlendirirler.

6. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baghlik, érgiitiin ¢ikarlarmi korumak adina olusturulan birtakim normlardan ortaya
cikmaktadir.’®? Orgiitsel baglilik, kisilerin kendini ¢alistiklar1 yerlere aitlik hissi yasayarak
orada yaptiklari islere daha fazla sahip ¢ikmalarini saglamak adina gosterdikleri ¢aba olarak
tanimlanabilmektedir.1®2

Porter vd.’nin'®® yaptiklar1 tanima gore, orgiitte emek verenlerin ise duydugu saygi ve ait
olma hissinden meydana gelen cabanin o&lgiisiidiir. Bateman ve Strasser'®* yaptiklar

160 Harvey, J. (2004): “Rural Universities and Rural Development: Making a Difference. A Case Study from Rural Australia”, A paper presented to the Europe at the
Margins: EU Regional Policy, Peripherality and Rurality Conference. Angers, France, (15-16 April), 1-6.

161 Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view”, Academy of management review, 7 (3) p:418-428

162 Eisenberger, R., Hungtington, R., Hutchison, S. And Sowa, D. (1986). Perceived Organizational Support. Journal Of Applied Psychology, 71, 500-507.

163 Porter, LW., Steers, RM., Mowday, RT. and Boulian, PV. (1974). Organizational Commitment, Job Satisfaction And Turnover Among Psychiatric Technicians. Journal
Of Applied Psychology, 59(5), 603-609.
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caligmalarinda orglitsel baglhiligin isi yapanlarin hem orgiite hem de ise daha fazla
yakinlasacaklarin1 savunmalarinin yaninda bir de orgiit iginde uyum hareketine katkida
bulundugunu savunmaktadirlar.

Rusbelt ve Farrel'®® yaptiklar1 calismalarinda orgiitsel bagliligin astlarin  orgiite olan
psikolojik baglilik olmasinin yaninda bu durumun c¢alisanlarin is tatminini de etkiledigini
diisiinmektedir. Meyer ve Allen®® calismalarinda orgiitsel baglihigin orgiitte galisanlarin
orgiitlerini sahiplendiklerini diistinmelerinin yaninda Orgiitiin ¢alisanlara deger verdigi hissi
yasatmasit nedeni ile oOrgilitteki isler i¢in sorumluluk duygusu yasamalarima neden
olabilmektedir. Calismalarinin devaminda ulastiklar1 bir diger sonug ise orgilitsel baglilik
kavraminin ¢alisanlarin iste yaptiklar1 devamsizlik ile ters orantili oldugunu gérmiislerdir.

S6kmen®’” calismasinda orgiitsel baglilig drgiitiin en basta koydugu amaglarina ulasma adina
orgiit icin yapilan ve herhangi bir ¢ikar amaci giitmeyen davranis olarak tanimlamaktadir.
Calisanlarin is tatminlerini saglamalar1 orglite ve yaptiklari olan ise karsi olan baglarini da
giiclendirecektir.68

Mowday'®® ise orgiit baghligini, orgiitte calisanlarin orgiitiin en ilk giinden beri koydugu
hedeflerine ulagmalar1 amaciyla siirekli daha fazla yol almasi adina gosterilen caba ve bu
gosterilen cabanin verdigi aitlik hissi ile drgiitiin siirekli bir ¢alisan1 olma istegidir. Reichers'’™
kendi caligmasindaki taniminda ¢alisanlarin icten hissettikleri baglilik durumudur seklinde bir
tanimlamaya gitmistir.

Dubin vd.,'ne!’* gore orgiitsel baghlik ¢alisanlarin var olduklar1 érgiit icerisinde kalabilmek
adina verdikleri emek, Orgiitiin en bastan beri ortaya koydugu hedeflerine orgiite
girmelerinden itibaren siirekli sahip ¢ikarak baglilik hissetme durumudur. Porter vd.l’2
yaptiklar1 ¢caligsmalarinda ise orgiitsel baglilig1 tanimlarken orgiitiin gelecegi i¢in ¢abalamak ve
orglit i¢in sahiplik hissetmek kavramlarinin 6zellikle tizerinde durmuslardir.

Griffin ve Hepburn'’® calismalarinda ¢alisanlarin kendi icsel degerlerinin orgiitle drtiismesi
durumunda orgiite olan bagliliklarinin daha fazla artis gosterdigi diistincesindedirler.

164 Bateman, Thomas S., and Strasser, S. (1984). A Longitudinal Analysis Of The Antecedents Of Organizational Commitment. Academy Of Management Journal, 27, 95-
112.

165 Rusbelt, C. E., Farrell, D., Rogers, G. And Mainous, A. G. (1988). Impact Of Exchange Variables On Exit, Voice, Loyalty And Neglect: An Integrative Model Of
Responses To Decline Job Satisfaction, Academy Of Management Journal, 31(3), 599- 627.

166 Meyer, John P. ; Allen, Natalie J. (1991). “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, Vol: 1,
$5.61-89.

167 Sokmen, Alptekin. (2000). Ankara’daki Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel Baghlik fle Isgoren Performansi Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yonelik
Ampirik Bir Aragtirma. Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi, Ankara.

168 Gregory, DM., Way, CY., Lefort, S., Barrett, BJ. and Perfrey, PS. (2007). Predictors Of Registered Nurses* Organizational Commitment And Intent To Stay. Health Care
Management Review, 32(2),119-127.

169 Mowday, Richard T. Lyman W. Porter. Richard M. Steers. 1982, EmployeeOrganization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, New
York, NY: Academic Press. Pp.224.

170 Reichers A., E. “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, Academy of Management Review, 1985, Vol:10, 3, pp. 465-476.

171 Dubin R., - Champoux, J.E. - Porter, L.W. (1975)., Central Life Interests and Organizational Commitment of Blue-Collar and Clerical Workers, Administrative Science
Quarterly, Cilt 20

172 Porter, LW., Steers, RM., Mowday, RT. and Boulian, PV. (1974). Organizational Commitment, Job Satisfaction And Turnover Among Psychiatric Technicians. Journal
Of Applied Psychology, 59(5), 603-609.

173 Griffin, R. W. ve Moorhead, G. (2004). Organisational Behaviour-Managing People and Organisations. Boston: Houghton Mifflin Company.

27



Sheldon'™ kendi yaptig1 calismasinda isinin kendi diisiince temellerini 6rgiitte bulmasiin
yaninda orgiite dogru yonelme durumunun bir gosterge bigimi oldugunu diisiinmektedir.

Hrebinak ve Alutto'’™® calismalarinda orgiitsel bagliligi bireyin orgiitle olan etkilesiminin
orgiit icin faydaya donen kisminin bir gostergesi olarak degerlendirmektedirler. O’Really ve
Chatman’al’® gore orgiitsel baghlik galisanlarin kendi kisiliklerini orgiitiin koydugu hedefler
dogrultusunda tanimlayarak bir yer bulmalarini saglamalar1 ve kendileri ile 6zdeslestirdikleri
orgiitte karar mekanizmasina etki ettiklerini gérme isteginin verdigi ¢abanin orgiite yansimasi
durumudur.

Awamleh!’” calismasinda orgiitsel baglilik ile orgiitteki ¢alisanlarin kendilerini 6rgiit icin
adama durumlarmnin iliskili oldugu {izerinde durmustur. Robbins ve Judge'’® ise orgiitsel
baglilik kavramini g¢alisanlarin kendi orgiitleri ile 6zdeslik kurma isteklerinin dereceleri ile
bagdaslastirmislardir. Herhangi bir orgiitte emek verenin orgiitle kendini 6zdeslestirmesi ise
orgiitiin koydugu hedefleri ne kadar benimsedigi ile ilgilidir.}"®

Gaertner ve Nollen®® ise orgiitsel baglihigin calisanlar tarafindan kendi hisleri dogrultusunda
gelistigi ve tamamen higcbir karsilik beklemeden ortaya konuldugu iizerinde durmuslardir.
Clifford!®! calismasinda orgiitsel baglilik kavraminin isi yapanlar tarafindan benimsenmesi ile
birlikte orgiitiin is performansinda olumlu etkilerin oldugunu ve isten ayrilmalarin da bu
durumla orantili olarak azaldigindan bahsetmektedir.

Weibo vd.’ ise 6rgiitiin farklilik yaratarak ilerlemesinin yolunun 6rgiit baglilig1 ile hareket
eden cabasim1 en st seviyede Orgilite yansitabilen calisanlarla saglanabilecegini
soylemektedir. Orgiitte var olan ise yonelik olumlu davranislar oOrgiitsel baghlik ile
desteklendigi takdirde hem isi yapan i¢in tatmin artarken hem de isin kalitesinde olan 1yilesme
goze carpabilmektedir.18

Rousseau’®* orgiitsel baghligr arttirarak orgiitii ilk halinden ¢ok daha fazla verimli ve etkin
hale getirmenin iki farkli yolunun oldugundan bahsetmektedir. Bu yollar sdyledir:

v'Caligilan orgiitte kalabilmenin ve hali hazirda o 6rgiitte olmanin ¢ok 6nemli oldugunun
calisanlara gosterilmesi,

174 Sheldon K (1997) Sahte Liderligin Otesinde, Rota Yayinlari, Istanbul. Ss.143.

175 Hrebiniak, Lawrence G. ve Alutto, Joseph A. (1972). “Personel and Role-Related Factors in the Development of Organizational Commitment”, Administrative Science
Quarterly, S. 17 (4), s. 555-573.

176 O’Reilly, C. A. and Chatman, J. (1986). Organizational commitment and psychological attachment: The effects of compliance, 1dentification and nternalization on
prosocial behavior. Journal of Applied Psychology, 71, (3), 492-499.

177 Awamleh N. A. (1996) Organizational Commitment of Civil Service Managers in Jordan: A Field Study. Journal of Management Development 15(5): 65-74.

178 Robbins, S. P., Coulter M. (2012). Management. (11th Edition). New Jersey: Pearson Education. Inc., Publishing as Prentice Hall. Pp.77.

179 Kreitner, Robert, Kinicki, Angelo; Organizational Behavior, 5. Baski, Irwin McGraw-Hill, New York 2001.

180 Gaertner, K. N., & Nollen, S. D. (1989). Career experiences, perceptions of employment practices, and psychological commitment to the organization. Human Relations,
42(11), 975-991.

181 Clifford M., “An Analysis of the Relationship Between Attitudinal Commitment and Behavioral Commitment”, The Sociological Quartely, 1989, Vol.30, 1, pp. 144-151.

182 WeiBo, Zheng. Sharan Kaur. Wei Jun. 2010, “New Development of Organizational Commitment: A Critical Review (1960-2009)”, African Journal of Business
Management, V. 4, I. 1, pp. 12.

183 Nouri, Hossein. Robert J. Parker. 2013, “Career Growth Opportunities and Employee Turnover Intentions in Public Accounting Firms”, The British Accounting Review,
V. 45, pp. 140.

184 Rousseau, Denise M. 1998, “Why Workers Still Identify with Organizations”, Journal of Organizational Behavior, V. 19, I. 3. pp. 217-233.
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v'Orgiitte ¢alisan emek veren kesimin o o&rgiit icin temel deger arz ettigi hissinin
yasatilmas1 Orgiitte baglilik temellerinin atilmasi veya devaminda gii¢lendirilmesi i¢in
gereken iki yol olarak gérmektedir.

Porter vd.’nin'® yaptiklar1 ¢alismalarinda ise 6rgiit bagliliginin varligini siirdiirebilmesi icin
ti¢ farkli durumu sagliyor olmasi gerektigi tizerinde durmuslardir. Bu durumlar:

»Orgiitiin hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan &ziimsenerek icten gelen bir sekilde inang
duyulmast

»Orgiitiin koydugu hedeflere ulasmak igin ¢alisanlarin varini yogunu ortaya koyarak
calisma isteklerinin bulunmasi

»Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda paymin oldugunu hisseden ¢aliganin orgiitte kalict
olma isteginin artmasi1 durumudur.

6.1. ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARI
6.1.1.Duygusal Baghhk:

Wienner'®® duygusal baglilik durumunun &rgiitte ¢alisanlarin o orgiitte olmalar1 nedeni ile
kendilerini mutlu hissetmeleri ve Orgiit ¢alisanlarinin orgiitiin ¢ikarlar ile kendi g¢ikarlarini
ortak bir potada eritebilme durumlari sonucu ortaya ¢ikan bir sonug oldugu diisiincesindedir.
Orgiitte ¢alisanlarin drgiitte kendilerini iyi ve basarili hissetmelerinin yaninda bir de 6rgiitteki
bu mutlulugu arzulama durumlar da 6rgiite kars1 bir duygusal bagimlilik yaratabilmektedir®®’

Mowday vd.'® yaptiklar1 calismalarinda orgiitiin  gelisebilmesinin, ilerleyebilmesinin en
cabuk yolunun orgiite duyulan bagliligin gelistirilmesinden gectigini ve bu bagliligin temelini
de duygusal bagliligin olusturdugunu sdylemektedirler. Ayrica, Mowday ve arkadaslar1 6rgiite
duygusal bagimlilik hisseden ¢alisanlarin orgiitiin gelismesi i¢in ne gerekiyorsa tamamen
yerine getirerek itirazsiz bir sekilde fazlasi ile c¢abalamayr kabul ettikleri sonucuna
ulagmiglardir.

Yetenekli ¢alisanlart bulunan bir orgiitte yeteneklerini koruyarak elinde tutabilmenin énemli
bir yolu da orgiite duyulan duygusal baghliktir.'®® Calisan orgiitten giinliik ihtiyaclarim
karsilayabildigi i¢in degil tamamen sahiplenerek baglilik duymasi halinde hayatinin bir
parcasi olarak kabul ederek orgiite ve islerine bu gergeveden yaklasacaktir,'%

185 Porter, LW., Steers, RM., Mowday, RT. and Boulian, PV. (1974). Organizational Commitment, Job Satisfaction And Turnover Among Psychiatric Technicians. Journal
Of Applied Psychology, 59(5), 603-609.

186 Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view”, Academy of management review, 7 (3) p:424.

187 Bergman, Mindy E. (2006), = The Relationship Between Affective and Normative Commitment: Review and Research Agendaz , Journal of Organizational Behavior,
Vol. 27, p. 645-663.

188 Mowday, Richard T. Lyman W. Porter. Richard M. Steers. 1982, EmployeeOrganization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, New
York, NY: Academic Press.

189 Huselid, M. A. and Nancy, E. Day, “Organizational Commitment, Job Involvement and Turnover: A Substantive and Methodological Analysis”, Journal of Applied
Psychology, 1991, Vol. 76, 3, pp. 380- 391

190 Balay, a.g.e., 2000, s. 21.
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Mathebula'®! yaptig1 ¢alismasinda duygusal baglilik kavraminin olusmasindaki faktorleri
sOyle aciklamaktadir:

oKigisel Faktorler (Yas, Caligsma siiresi, Cinsiyet..)
oOrgiitsel Faktorler (Orgiit yapisi, Orgiit kiiltiirii, Orgiit politikalarr..)

eis deneyimidir.

Steers!® calismasinda is deneyimi faktoriiniin yas, ¢alisma siiresi, cinsiyet gibi kisinin kendi

varligindan gelen faktorlerinden duygusal baglilik konusunda ¢ok daha etkin oldugu sonucuna
ulagmustir.

Allen ve Meyer’in!®® birlikte yaptiklar1 ¢alismalarinda duygusal baglilik durumuna etki eden
faktorler su sekilde siralanmustir:

> Isin zor olmas1: Calisanin yaptig1 isin 6rgiit i¢in dnemli bir basar1 nedeni sayilmast.

> Is taniminin net olmasi: Calisanin yapacagi isin tam olarak belirli ve agik olarak anlagilir
olmasi.

»Ust kademenin calisanlar1 dikkate almasi: Yonetici kesimin altinda calisanlarin
fikirlerini nemseyerek o fikirlere 6Gnem vermesi.

»Hedeflerin net olmasi: Calisanlarin kendi istekleri ile ellerinden fazlasini yapmalarinin
sonucunda Orgutl hedefe ne kadar daha fazla yonlendirebildikleri sorunsalinin
cevabinin net olarak goriilebilmesi.

»Orgiitte calisanlarin birbiri ile olan baglari: Calisanlarm orgiit icerisinde ¢ok daha
samimi ve sicak bir ortam bulabilmeleri.

»Hakkin dogru dagitimi: c¢alisanlarin orgiitteki sorumluluk ve is agirliklart ile dogru
orantili olarak adil karsilik gorebilmeleri

»Calisanlarin ise yonelik verdikleri 6nem: Calisanlarin yaptiklari igin orgiit i¢in 6neminin
farkini bilerek hareket etmeleri ve bu diisiince tarzinin orgiit kiiltiirtine yerlestirilmesi.

»>Doniit: ellerinden geleni fazlasi ile yapmaya c¢abalayan calisanlara verdikleri emeklerle
alakal1 geri bildirimin diizenli ve usuliince yapilabilmesi.

»Katilim: Calisanlarin orgiitiin  gelecegini ve hedeflerine yaklasimini etkileyebilecek
konularda belirli oranlarda kalmak kaydiyla s6z sahibi hakki olabilmeleri.

191 Mathebula, L.R.M. (2004). Interngovermental Relation Reform in a Newly Emerging South African Policy. iginde Modelling the Relationship Between Organizational
Commitment, Leadership Style, Human Resources Management Practices and Organizational Trust. University of Pretoria (ss. 73-108). Gliney Afrika.

192 Steers, Richard, Richard, Mowday. “Employee Turnover and PostDecision Accommodation Processes”. Research in Organizational Behavior. v.3 (1981): pp. 235-281.

193 Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational
Psychology, 63, 1-18.
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6.1.2.Devam Baghhgi

Devam baghligi kavrami, orgiitte ¢alisanlarin elde ettikleri seyleri orgiitteki cabalariyla
kazandiklarini hissederek tersi olmasi durumunda bunlarin kaybini yasamaktan korkmalar1 ile
ortaya ¢ikan bir durumdur.'® Allen ve Meyer!® calisanlarin hayatlarinda siirekli yedekte bir
is teklifinin olmamast durumunun da devam bagliligint olumlu yodnde etkilediklerini
diisiinmektedirler. Is tekliflerinin olmamasi durumu c¢alisanlar1 orgiite baglayarak onlarin
verimliligini arttirmaktadir.

Calisanlarin ¢abalar1 sonucu oOrgiite yapilan yatirimlarla beraber kendini gelistiren Orgiit
calisanlar orgiit icinde kalmak konusunda daha fazla ugrasma istegindedirler.!® Calisanlarin
orgiitten elde ettikleri faydanin artma miktar ile ¢alisanlarin devam baglilig1 arasinda dogru
orantil1 goriilmektedir.'%

Allen ve Meyer’e gore devam baglhiligini etkileyen dzellikler su sekildedir:'%

»Beceriye Sahip Olma: Calisanlarin sahip olduklart beceriler ve orgiitiin onlarin
becerilerini  gelistirmeleri i¢in  verdigi deste§in orani devam bagliligini
etkilemektedir.

> Orgiitiin Egitim Vermesi: Calisanin orgiitte aldigi yeni egitimleri disarida ne kadar
verimli kullanip kullanamayacagi durumu calisanlarin orgiite baglilik durumunu
degistirmektedir.

>Yeni Bir Ise Yerlesme: Calisanin baska bir is yerinde is bulmasi halinde simdiki
calistig1 yerden farkli olarak ne kazanacagi ve ne kaybedecegini hesaplamasi devam
baglhiligini etkilemektedir.

»Calisanin Kendine Yaptif1 Yatinm: Orgiitte verilen egitim ile beraber calisanin
kendine kattig1 seylerin faydasi devam bagliligi i¢in belirleyici sebeplerdendir.

»Emeklilik Primi: Calisanin ¢alistigi orgiitten ayrilmast durumunda alacagi primde
kayip yasayabilme olasiliginin varligi devam bagliligin1 yakindan etkilemektedir.

» Calisanin Edindigi Cevre: Calisan calistigi orgiitle beraber kendi ¢evresini de kurmaya
baslar ve isten ayrilmasi durumunda bu ¢evreyi kaybetme olasilig: ile kars1 karsiya
kalir ve bu durumu goze alamamasi nedeni ile de devam baghliginda artis
gorulebilmektedir.

194 Obeng, K. and I. Ugboro, “Organizational Commitment Among Public Transit Employees: An Assessment Study”, Journal of The Transportation Research Forum, 2003,
Vol.: 57, 2, pp. 83-98.

195 Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational
Psychology, 63, 4.

196 Balay, a.g.e., 2000, s. 21.

197 Bergman, Mindy E. (2006), =The Relationship Between Affective and Normative Commitment: Review and Research Agendaz , Journal of Organizational Behavior,
Vol. 27, p. 645-663.

198 Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational
Psychology, 63, 1-18.
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»Calisanin Elinde Bulunan Firsat Miktari: Calisanlarin isten ayrilmasi durumunda
karsilarina ¢ikacak iyi veya kotii segeneklerin varligina gore orgiite karst olan devam
bagliliklar1 degisebilmektedir.

6.1.3.Normatif Baghhk

Orgiitte ¢alisanlarin orgiit ile birlikte yaptiklari isin yapilmas: gerektigi inancini sagladiklari
ve orgiitle yapilan bu isin dogru oldugu inancini tasimalari iizerine olusan baglilik tiiriidiir!®®
Calisanlar kendi icsellestirdikleri ig ahlaklar1 sayesinde Orgiitte yapacaklari islerini en son
asamasina kadar takip ederler ve islerinin basinda olma istekleri islerini sahiplenmeleri
normatif baglilik durumunun yasanmasini saglar.?%

Normatif baglilik, ¢alisanin elde edecegini hesaplamanin yani sira onun dogru orgiitte
calistigina dair olan inancinin da varlig1 ile ortaya ¢ikan bir kavramdir.?”! Normatif baglilik
hissi ile galisanlar orgiitiin ¢alisilmasi gereken en dogru orgiit oldugunu diisiinmeleri nedeni
ile ellerinden geleni fazlasi ile yaparlar ve Orgiitiin ilerlemesini saglamak onlarin en ¢ok

gorme istedikleri durumlardandir.?%?

Allen ve Meyer?® bir diger yaptiklar1 ¢alismalarinda ise, normatif baglihigin galisan ile drgiit
arasindaki bir tir sozlesmeden kaynaklandigindan bahsetmektedirler ve bu s6zlesmenin
icerisinde bulunan normatif bagliliga etki eden faktorler ise;

«Orgitiin birey igin yaptig1 yatirimlar,
eSo6zlesmenin igeriginin gelistirilerek ¢alisanlarin daha da bagl hissettirilmeleri,

eSosyallestirmenin arttirilmast durumlart s6zlesmenin normatif bagliliga olan etkisinde
degisiklik yaratabilmektedir.

199 Obeng, K. and I. Ugboro, “Organizational Commitment Among Public Transit Employees: An Assessment Study”, Journal of The Transportation Research Forum, 2003,
Vol.: 57, 2, pp. 83-98.

200 Meyer, John P. ; Allen, Natalie J. (1991). “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, Vol: 1,
ss.11.

201 Wasti, S. (2002). Affective and Continuance Commitment to the Organization: Test of an Integrated Model in the Turkish Context. International Journal of Intercultural
Relations, 26, 525-550.

202 Meyer, John P. ; Allen, Natalie J. (1991). “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”, Human Resources Management Review, Vol: 1, ss.3

203 Meyer, John P., Allen, Natalie J. (1997). Commitment In The Workplace: Theory, Research and Application. Thousand Oaks, Ca: Sage. Pp.24.
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Kaynak: Meyer vd. 2001:22

6.2.1.Kisisel Faktorler

6.2.1.1.Cinsiyet

6.2.O0RGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Bireyler arasinda farklilik yaratan degiskenler kisisel faktorler olarak degerlendirilmektedir.

204

Literatiirde bu konuda bir¢ok ¢alisma yapilmis olsa da ¢alismalarin tam olarak kesin
bir sonucu olmamakla beraber bazi arastirmalar kadinlarin bazi arastirmalar ise
erkeklerin orgiite olan bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu géstermektedir. Mowday
vd.’ne?® gore orgutlerde ¢alisan kadinlar orgiitte calistiklari zaman boyunca daha

York, NY: Academic Press. Pp.31.

204 Luthans, F., 1992, Organizational Behavior, 6thEd., McGraw-Hill, Inc, New York. Pp.222.
205 Mowday, Richard T. Lyman W. Porter. Richard M. Steers. 1982, EmployeeOrganization Linkages: The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, New
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fazla sorunla karsilasarak miicadele edip elindekileri o sekilde elde etmeleri nedeni
ile daha fazla baghlik hissettiklerini disiinmektedir. Boon ve Arumugan ise
erkeklerin &rgiit icindeki bagliliklarini kadinlara oranla daha yiiksek bulmaktadir.2%

6.2.1.2.Yas

Bireylerin yas1 biiyiidiik¢e gelebilecek is tekliflerinin azalmasi, bireyin kendini
gelistirme miktarmin azalmasi ve bireyin orglitten ayrilmasiin kendi i¢in olan firsat
maliyetini arttirmasi nedeni ile yas ilerledikce bagliligin arttig1 diisiiniilmektedir.?%’

6.2.1.3.Calisma Siiresi

Bireyler orgiitte caligsma stiresini arttirdik¢a kazanglariin da arttig1 goriilmektedir bu
durum da bagliliga olumlu yansimaktadir.2® Mathieu ve Zajac?® kisinin ayn1 orgiitte
uzun siireli ¢aligmasi orgiitiin kisi icin igsellestirilmesi anlamina geldiginden bagliligi
arttiran bir sebep olarak gormektedirler.

6.2.1.4. Egitim Durumu

Egitim ve bilgi diizeyi arttik¢a kisinin sorumluluk alma istegi, bagimsiz karar verme
yetenegi ve aldigr kararlar1 dogru uygulama olasiligi artmaktadir ve kendini
gelistirme ve orgiite faydali olma ihtimali arttik¢a gelebilecek firsatlarin da artmasi
nedeni ile egitim seviyesinin yiikselmesi ile Orgiit bagliligi arasinda negatif bir
iliskinin goriilebilecegi tahmin edilmektedir.?'°

6.2.1.5. Medeni Durum

Evli calisanlar evlerinin de kendi {izerlerinde yarattigi ekonomik sorumluluk nedeni
ile orgiite daha fazla baglilik gostermektedirler.?!! Ayrica medeni durum, bosanmis
insanlarin da evlilere gore kendini glivende hissetmek amaci ile orgiite bagliliklarini
etkiledigini ve c¢alisanlarin kendilerini Orgiitte ¢alismak konusunda mecburiyet
hissetmeleri ile sonuglanabilmektedir.?*2

206 Boon, O. K. ve Arumugam, V. (2006) .The Influence of Corporate Culture on Organizational Commitment: Case Study of Semiconductor Organizations in Malaysia,
Sunway Academic Journal, 3:110.

207 Angle, H. L., & Perry, J. L. (1981). An empirical assessment of organizational commitment and organizational effectiveness. Administrative Science Quarterly, 26(1), 1-
14.

208 Cohen, Galia. An Agency-Level Analysis of Turnover Behavior and Turnover Intention: Evidence from the US Federal Government. (Doctoral Dissertation University
of Texas at Dallas). (2014).

209 Mathieu ve Zajac, a.g.e., 1990, pp. 171-194.

210 Eren, Erol. (2000). Stratejik Yénetim. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlart. ss.68.

211 Solmus, T.(2004). Is Yasaminda Duygular ve Kisilerarasi iliskiler, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul.

212 Hrebiniak, Lawrence G. ve Alutto, Joseph A. (1972). “Personel and Role-Related Factors in the Development of Organizational Commitment”, Administrative Science
Quarterly, S. 17 (4), s. 555-573.
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6.2.1.6. Kulttirel Cevre

Kisiler ¢alistiklar1 orgiitte belirli bir kiiltiirel ¢evre kurmuslardir ve bu aligkanlik
haline gelen kiiltiirel ¢evreyi kaybetme korkusu orgiit i¢in baglilik duysunu olumlu
yonde etkileyerek kisiler bu belirli diizenlerinin bozulmasimni istemezler.?*®

6.2.2.0rgutsel Faktorler
6.2.2.1.Ucret

Calisanlarin bir is yerini segerek oraya emek verip ¢abalamasi konusunda orada
kendini gelistirmesi ve baglanmasi i¢in en Onemli faktorlerden biri iicret olarak
degerlendirilmektedir.?** Ozellikle uzmanlik bilgisi olanlar ve iist kademede gorev
alanlar icin temel bir kriter haline gelmektedir.?%®

6.2.2.2.Personel Guglendirme

Kisilere isleri konusunda belirli degerler kazandirilmast sonucu kisilerin kendini
calistiklar1 Orgiitiin bir pargasi olarak goérme durumlar artacak ve oOrgiite olan

bagliliklar1 olumlu etkilenecektir?'®

6.2.2.3.Iletisim

Orgiit iginde iletisim yollarinin gelismesi galisanlar1 hem motive eder hem de onlarin
isi Ogrenip gelismesini ve orgiitteki mutluluklarin1 saglayacagi igin orgiit bagliligim
arttirdig diisiiniilmektedir.?!’

6.2.2.4.0rgut Kultaru

Orgiit kiiltiirii, orgiitte ¢alisanlarin isteki uyumlarmin, takim calismasima ve Orgiitii
anlamasina yardimci olan hem dis cevreye hem de orgiit igine uyum saglayarak
kendini orgiite ait hisseden ¢alisanlar ortaya ¢ikarmasi nedeni ile drgiite olan baglilig
pozitif yonde etkilemektedir.?'8

Chen?® calismasinda biirokratik drgiit kiiltiiriiniin baghlig1 olumsuz etkileyebilecegini
sOylerken demokratik ve paylasimct orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit bagliligini olumlu yonde
etkiledigini sdylemektedir.

213 Zeffane, R. (1994). Patterns of organizational commitment and perceived management style: A comparison of public and private sector employees. Human Relations, 47,
(8), 977-1010

214 Barutgugil, I. (1981). Teknolojik Yenilik ve Arastirma-Gelistirme Yonetimi. Bursa: Bursa Universitesi Basimevi. Ss.443.

215 Cohen, Galia. An Agency-Level Analysis of Turnover Behavior and Turnover Intention: Evidence from the US Federal Government. (Doctoral Dissertation University
of Texas at Dallas). (2014).

216 Dogan S. ve S. Kilig (2007); “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve Onemi”; Erciyes Unv. 1.1.B.F. Dergisi, S:29; Temmuz-Aralik.

217 Ada, Nesrin. “Orgiitsel Iletisim Ve Yeni Bilgi Teknolojileri; Orgiitsel iletisim Aglar1”, Ege Akademik Bakis / Ege Academic Review: 7(2), 543-551, 2007.

218 Schein, E. H. (1985). Organizational Culture and Leadership (1st ed.). San Francisco: Jossey-Bass.

219 Chen, M. L., Su, Z. Y., Lo, C. L., Chiu, C. H., Hu, Y. H., and Shieh, T. Y. (2014). “An Empirical Study on the Factors Influencing the Turnover Intention of Dentists in
Hospitals in Taiwan”. Journal of Dental Sciences, 9(4), 332-344.
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6.2.2.5.Takim Cahismasi

Takim ¢alismasi bir orgilitte hem {istlerin hem de astlarin bir arada c¢alismalarini
sagladig1 i¢in eger verimli bir sekilde yapilip yonetilebiliniyorsa orgiitteki ¢alisanlarin
hem islerine olan motivelerini ve tatminlerini arttirir hem de bu sebeplere dayanarak
orgiite olan bagliligi olumlu ydnde etkiler.?%

6.2.2.6.Karar Alma Siireclerine Katilim

Merkezi yonetim sisteminin giiclii oldugu oOrgiitlerde calisanlar Orgiitiin karar alma
mekanizmasina uzak olmalar1 nedeni ile kendilerini dislanmis hissedebilmektedirler
ve bu durumda kendilerini orgiitle 6zdeslestirmek konusunda sikinti yasadiklari i¢in
orgiite baglilk konusunda olumsuz etkilenirler.??! Yamada®?? calisanlarin orgiitte
motive bir sekilde calisip Orgiitle 6zdeslesip oOrgiite baglilik hissederek ellerinden
geleni yapmalar1 icin karar alma siireclerine katilimlarinin 6nemli bir sebep
olabilecegi diistincesindedir.

6.2.2.7.Orgiit iklimi

Orgut iklimi 6rgitin kendi 6zelliklerini tastyip her orgiitte kendine has durumlar
bulunan, orgiitiin karakterini belirleyen somut olarak da orgiitiin havasinda kendini
belli eden galisanlarin drgiite baglanmalarim saglayan psikolojik bir yapidir.?%3

6.2.2.8.Rol Catismasi

Rol catigmasi, ¢alisanlarin belirli bir isi yaparken igveren tarafindan dogru isin dogru
kisiye tanimlanmamasindan kaynaklanan ve Orgiitte ¢alisanlarin kafasinda karisikliga
sebep vermesi nedeni ile érgiite baglilik konusunda sorun yasatan bir durumdur®?

6.2.2.9.Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi durumunda ¢aligan igvereninin yaptig1 eksik is tanimlamasi nedeni ile
psikolojik olarak kendini yetersiz hissedebilmektedir bunun sonucunda 6rgite olan
baglilig1 yara alabilir.??®

6.2.2.10.0duller

Calisanlarin  Orgiit i¢inde bireylerin ¢abalarmi degerlendirip performans ve
motivasyonlarinin  artmast  adina  yaptiklar1  tesvikleme  sistemi  olarak
degerlendirilebilmektedir. Yapilacak olan bu tesvik sistemi ¢alisanlari motive eder ve

220 Becker, T. E., & Billings, R. S. (1993). Profiles of commitment: An empirical test. Journal of Organizational Behavior, 14(2), 177-190

221 Robbins, S.P ve D. De Cenzo, Fundamentals of Management, Second Edition, 1988.

222 Yamada H, et al. Clinical application of pulsed Doppler tissue imaging for assessing abnormal left ventricular relaxation. Am J Cardiol 1997; 79: 921-8.

223 Geng, Nurullah, Fatih Karcioglu (2000). Orgiit ikliminin Giicii, Askale Cimento Ornegi. Istanbul: Karizma Yayinlari.

224 Ceylan, A. ve Ulutiirk, Y.H. (2006), Rol Belirsizligi, Rol Catismast, Is Tatmini ve Performans Arasindaki iliskiler, Dogus Universitesi Dergisi, 7 (1), s.48-49.
225 Aytag, Serpil. Is Yasaminda Kariyer Yonetimi. 2010. ss. 385-430.
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cabalarinin artmasini saglar boylece hem orgiit is konusunda bir adim ileri girmis olur
hem de calisan 6rgiitte kendini iyi hissetmesi nedeni ile drgiite baghiligmn arttirir,?2

7.0RGUT DISI FAKTORLER

Orgiit icindeki faktdrlerin calisanlar {izerine olan etkileri kadar orgiit disindaki
faktorlerin de etkileri dnemli ve islevseldir. Orgiit dis1 faktdrler degerlendirildiginde
en Oonemlileri su sekilde siralanabilir:

> Yeni Is Bulma Olanaklart,
»Profesyonellik,

> Issizlik Orana,

> Ulkenin Ekonomik ve Siyasal Durumu,

»Calisilan Sektoriin  Durumu gibi faktorlerin  orgiit iizerinde etkili oldugu
gorulmektedir.

8.IS TATMINI

Hoppock’un??’ ben isimden memnunum o6nermesi ile insanlar1 g¢evresel ve psikolojik
olarak da etkisi altina alan is tatmini kavrami ortaya ¢ikmistir. Porter ve Lawler??
yaptiklar1 caligmalarinda is tatminini tanimlarken calismada alinan odiillerin kisilerin
hayatlarinda aldiklar1 6diillerle ne kadar dogru orantili oldugu iliskisi ile dl¢iildiigiinii
sOylemislerdir. Bir baska tanimda ise is tatmini, isten Otiiri yasanan duygusal
dalgalanmalari yansitir denmektedir.??°

Smith, Kendall ve Hulin’in?® yaptig1 tanima gore ise ¢alisanlarin calistiklar islerde
yaptiklar1 islere karsilik adil olarak karsiliim1 aldiklarinda yasadiklari hissiyatin
tanimlanmus hali olarak ifade etmektedirler. Locke’a?! gbre, iyi yapilan isin karsiiginda
gOriilen sonug i¢in duyumsanan pozitif yonlii hissiyatin olusum halidir.

Hackman ve Oldham?3 yaptiklar1 ¢alismalarinda is tatmini yapilan isten alman hazzin
sonucu ortaya ¢ikan mutluluk seviyesi olarak belirtilmektedir. Mumford?®® calismasinda
is tatminini agiklarken yapilan isin ihtiyaci ile ¢alisanin ihtiyacinin birbiriyle uyumlu
oldugu donemde c¢alisanin yasadigi menuniyet duygusunun disa vurumu seklinde
aciklamistir.

226 Carrel, Micheal R., Jennings Daniel F., Heavrin Christina J.P.(1997), Fundamentals of Organizational Behavior, Chicago, Irwin, Mc Graw Hill Book Companies,
Inc.USA. pp.105.

227 Hoppock, R. (1935) Job Satisfaction. New York: Harper.

228 Porter, Lyman, Lawler, Edward. Managerial Attitudes and Performance. Homewood, IL: Richard Irwin, Inc. 1968. Pp.31.

229 Vecchio, Robert P., (1991). Organizational Behavior. London: Dryden Press. Pp.124.

230 Smith, P.C., L.M. Kendall, and C.L. Hulin (1969). The Measurement of Satisfaction in Work and Retirement. Chicago: Rand McNally.

231 Locke,E., Latham, G.,A Theory Of Goal Setting Performance,Prentice Hall,1999. 30.

232 Hackman, Richard, Oldham, Greg. “Development of The Job Diagnostic Survey”. Journal of Applied Psychology. v.60 (1975): pp.162.

233 Mumford, Enid. “Job Satisfaction: A New Approach Derived From An Old Theory”. The Sociological Review. v.18 n.1 (1970). Pp.72.
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Is tatmini veya tatminsizligine neden olan insanlarin ¢alistiklarinin  sonucunda
kazandiklarinin kendilerine yetip yetmedigi durumunun yansimasidir.?®* Locke?® yaptigi
caligmasinda is tatmininin ayirt edici 6zelliklerini su sekilde agiklamistir:

»Calisanin yaptig1 ise, ¢alistigi is yerine ve calismasmin sonucunda aldigi hazda
hissettigi duygularin timiidiir.

»Hissedilen hazzin derecesi ise is sonucunda ¢alisanin bu durumdan ne kadar
memnun oldugu ile dogru orantilidir.

>Is tatmini duygusu yapilan isin biitiiniinii kapsamak zorunda degildir, kisim kisim
ayrilabilir.

Bingdl?® yaptigi ¢alismasinda is tatminin asagidaki durumlarla iliskili oldugunu
sOylemektedir:

> Is tatminini is sonucunda elde edilen kazang etkiler.

>Is giivenliginin seviyesi is tatminini etkiler.

»>Is tatmini iiretmekten zevk alma duygusu ile dogru orant1 gosterir.
> Is tatmini isletmenin gidisat: ile degismektedir.

>Is tatmini calisanin is yerinde kendini gelistirebilme firsatlarinin varlig: ile dogru
orantilidir.

>[5 tatmini, isverenin tavirlarinin olumlulugu ile iligkilidir.

Is tatmini hem isverenin tavriyla hem de ¢alisanin yaptig1 is karsihginda aldigi zevk ile
dogru orantili olarak degismekte ve isi, Orgiitiin kiiltiiriinii ve ¢alisanlarin is yapma
istegini dogrudan etkileyen bir durumdur.

9.ISTEN AYRILMA NiYETI

Rusbult vd.’ne?®’ gére isten ayrilma niyeti, calisanlarin ¢alhistiklari islerden tatmin
yasamadiklar1 durumda yéneldikleri harekettir. Hammerberg?® calismasinda isten ayrilma
niyetini ilk olarak diisiinsel baslayip sonra bu diisiinsel sistemin {lizerine yapilan planlama
ve akabinde isten ayrilma karari ile siirecin sonlanmasi seklinde gerceklesen bir dongii

234 Aziri, B. (2011). “Job Satisfaction: A Literature Review”. Management Research & Practice, 3(4), 77-86.

235 Locke,E., Latham, G.,A Theory Of Goal Setting Performance,Prentice Hall,1999. 30.

236 Bing6l, Dursun. Personel Yonetimi. (2. Baski). Istanbul: Beta. 1996.

237 Rusbult, Caryl, Farrell, Dan, Rogers, Glen, Mainous, Arch. “Impact of Exchange Variables on Exit, Voice, Loyalty, and Neglect: An Integrative Model of Responses to
Declining Job Satisfaction”. The Academy of Management Journal. v.31 n.3 (1988): pp.599-627.

238 Hammerberg, Hasset. Reasons Given For Employee Turnover in a full Price Department Store. The Graduate School University of Wisconsin-Stout: Menomonie. 2002.
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olarak ele almistir. Tett ve Meyer®®® isten ayrilma niyetinin bilingli olarak secilen bir
hareket oldugunu ve bu hareketin tasarlanan baska bir is bulma hareketi ile baglantilt
gerceklesebilecegini ifade etmislerdir.

Steers ve Mowday?® yaptiklart calismalarinda farkli is kollarindan gelebilecek

yedeklenebilen tekliflerin isten ayrilma niyetini giiclendirdigini belirtmislerdir.
Vanderberg ve Nelson?*! bir is yerinde ¢alisanlar tarafindan memnuniyetsizlik olmasima
ragmen isten ayrilma niyeti ile ilgili bir durum olmamasini sahip olunan isten daha iyi bir
is teklifinin olmamas1 durumu ile iliskilendirmislerdir. Houkes vd.’ne?*? gére daha albenili
bir is firsat1 i¢in mevcut isten ayrilma fikri gayet dogaldir.

Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranmisma evrilmesi oOrgiitin devam eden
halihazirdaki islerinin de olumsuz etkilenmesine neden olacag igin karsilikli olarak
olumsuz bir siire¢ olarak algilanmaktadir.?*®> Hwang ve Kou?* birlikte yaptiklari
caligmalarinda orgiitte ¢alisanlarin {izerinde olumsuz etkiler birakarak onlari isten ayrilma
niyetine sriikleyen etkilerin bulunarak ¢6ziime kavusturulmasinin hem 6rgiit i¢in hem de
calisanlar i¢in kazang olabilecegini ifade etmislerdir.

Isten ayrilma niyetinin davranisa doniismesi sonucunda orgiitlerin yeni bircok maliyete de
katlanmas1 gerekmektedir.?* Is yerinde calisan kaybina neden olan isten ayrilma niyeti
sonucunda yeni gelen ¢alisan i¢in ise alim, egitim ve orgiit kiiltlirline uyumu saglamak
adina yapilacak olan bir masraf da s6z konusudur.?*® Cotton ve Tuttle?*” yaptiklari
caligmada kisisel unsurlarin (aile, egitim, yas vs.) ve orgiitsel unsurlarin (yonetim, maas)
isten ayrilma niyetini etkiledigini belirtmektedirler.

Yapilan calismalar incelendiginde isten ayrilma niyetinin en yaygin nedeni olarak is
tatminsizligi gelmektedir.?*® Olusan bu is tatminsizligi hem isten ayrilan kisiyi ve ona
bagl olarak yasayan kisileri hem de Orgiitiin is devamliligini saglayan diger kisileri
dogrudan etkileyerek bir maliyete neden olmaktadir.?*® Is yerinin sartlari, calisma

239 Tett, Robert, Meyer, John. “Job Satisfaction, Organizational Commitment, Turniver Intention, and Turnover: Path Analyses Based on Metaanalytic Findings”. Personnel
Psychology. v.46 n.2 (1993): pp.259-293.
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241 Vandenberg, Robert, Barnes, Nelson. “Disaggregating The Motives Underlying Turnover Intentions: When Do Intentions Predict Turnover Behavior?”. Human
Relations. v.52 (1999): pp.1313-1336.

242 Houkes, Inge, Janssen, Peter, Jonge, Jan de, Bakker, Arnold. “Specific determinations of intrinsic work motivation, emotional exhaustion and turnover intention: A
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245 Allen, David, Weeks, Kelly, Moffitt, Karen. “Turnover Intentions and Voluntary Turnover: The Moderating Roles of Self — Monitoring, Locus of Control, Proactive
Personality and Risk Aversion”. Journal of Applied Psychology. v.90 n.5 (2005): pp.980 — 990.

246 Polat, Mustafa, Meydan, Cem Harun. (2010). “Orgiitsel Ozdeslesmenin Sinizm ve Isten Ayrilma Niyeti ile iliskisi Uzerine Bir Arastirma”. Kara Harp Okulu Savunma
Bilimleri Dergisi. v.9 n.1 (2010): ss.153.
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kosullar1 ve emek karsiliginda verilen iicretin tatmini dogrudan ayrilma niyeti diisiincesini
etkilemektedir.?°

Sanderson®°!

siralamaktadir.

caligmasinda iten ayrilma niyetini azaltabilecek unsurlar1t su sekilde

>Isi gercekten hakkiyla yapabilecek insanlarin ise alinmasimi saglayan bir sistemin
kullanilmasi,

> Is ortaminda basaril1 bir sekilde calisilabilecek ortamin siirekli saglanmasi,

> Orgiitte is yapanlarin bu rgiite girmeden 6nceki halleri ile 6rgiite girdikten sonra ki
halleri arasinda bir fark oldugunu hissetmeleri,

»Calisanlarin odaklanmalarini1 bozarak isten uzaklagmalarina neden olacak sebepler
bulunarak ¢oziime kavusturulmali,

»Yapilan ise karsilik sunulacak olan 6diiliin adil ve 6lgiilii olmast,

> Orgiitteki is ortaminda yapilacak is ile ilgili etkin fikir alisverisinde bulunulmast,

> Orgiitiin yola ¢ikarken belirledigi vizyona uygun amaglar belirleyerek bu amaglarin
caligsanlar tarafindan benimsenmesi,

10.UYGULAMA: SAVUNMA VE GUVENLIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

10.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi:

Arastirmanin temel amaci; Ulkelerin beka meselesi olan savunma ve givenlik sektdriinde
gorev alan ti¢ farkli kurumdaki etik liderlik davranisi, is tatmini, orgiitsel bagliligin g
boyutu olan duygusal, devam ve normatif baglhilik ve isten ayrilma niyeti iligkisini
incelemektir. Savunma ve gilivenlik sektoriinde ¢alisan {i¢ farkli kurumdaki g¢alisma
sartlar1 ve kiiltlirlerinin de farkli olmas1 nedeniyle is tatmini, etik liderlik, orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyetinin farkli olacag: diisiiniilmiis bu nedenle yapilan anket sonuglari

ayr1 ayr1 analize tabi tutulmustur.

Degiskenler arasindaki degisimi 6l¢iimlemek icin olusturulan hipotezler sdyledir:

H1: Etik liderlik, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.
H2: Duygusal baglilik, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

H3: Devam bagliligi, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

H4: Normatif baglilik, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

250 Hackman, Richard, Oldham, Greg. “Motivation Through the Design of Work: Test of a Theory”. Organizational Behavior and Human Performance. v.16 n.2 (1976):
pp.250-279.

251 Sanderson, P. (2003). The Relationship Between Empowerment and Turnover Intentions in a Structural Environment: An Assesment of the Navy's Medical Service
Corps. School of Leadership Studies: Regent University.
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H5: Is tatmini isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

H6: Duygusal baglhilik is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H7: Devam baglilig: is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H8: Normatif baglilik is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H9: Etik liderlik is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H10: Etik liderligin is tatmini izerine etkisinde duygusal bagiligin aracilik etkisi vardir.
H11: Etik liderligin is tatmini tizerine etkisine devam bagliliginin aracilik etkisi vardir.
H12: Etik liderligin is tatmini {izerine etkisine normatif bagliligin aracilik etkisi vardir.

H13: Etik liderligin isten ayrilma niyeti tizerine etkisine duygusal bagliligin aracilik etkisi
vardir.

H14: Etik liderligin isten ayrilma niyeti {izerine etkisine devam bagliliginin aracilik etkisi
vardir.

H15: Etik liderligin isten ayrilma niyeti {izerine etkisine normatif baglhiligin aracilik etkisi
vardir.

Caligmanin Onemi ise literatiire saglayacagi katkinin yani sira, savunma ve guvenlik
sektoriinde calisan personelin iilkenin gelecegi igin kritik dneme sahip olmasi nedeniyle
calistiklar1 orgiitlerdeki ise olan bagliliklarinin, is tatminlerinin saglanmasi tilkenin gelecegi
acisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Calisma savunma ve giivenlik sektoriindeki ti¢ farkl
kurumda etik liderlik davranisi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisini
inceleyerek kurumlarin gelecekleri acisindan personelin goriisleri hakkinda kurumlara geri
doniis saglamaktadir.

Veri Toplama Araclar:

Calismanin analizlerini yapmak amaciyla anketler hazirlanarak {i¢ ayr1 kuruma elden teslim
edilmistir. Cevaplarin acik goniilliiliikle ve diiriistliik ile verilecegi varsayilarak anket formlar
(Ek_A) dagitilmistir. Dagitilan anket formunun icerigi iki ayr1 boliimden olusmaktadir. Bu
bélimlerden ilki calisanlarin bireysel ve demografik 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmak
icin hazirlanmis iken ikinci bolimde etik liderlik, orgiitsel baglilik (duygusal, normatif,
devam), is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile ilgili algilarin1 6l¢iimlemek amaci ile 5°li Likert
(1: Hi¢ Katilmiyorum,.. 5: Tamamen Katiliyorum) 6l¢egi kullanilmastir.

Arastirmaya katilanlarin orglitsel bagliliklarini dl¢timlemek icin Allen ve Meyer’in (1990)

gelistirdigi orgiitsel baglilik lgegi kullanilmistir. Olgek orgiitsel baghiligin devam, duygusal

ve normatif baglilik olmak {izere 3 ayr1 boyutunu 6lglimlemektedir. Her boyut 5 ifade ile
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olgiilerek 15 maddelik bir 6lgek kullanilmistir. Orgiitsel Baglhilik 6lgeginde boyutlar1 dlgmek
icin kullanilan “Calistigim isletmeye olan baglilik diizeyim ¢ok azdir.”, “Goérevim ayni kaldigt
stirece diger isletmelerde calisabilirim.”, “Mevcut sartlar altinda meydana gelebilecek ¢ok

2 13

kicuk bir degisiklik, isten ayrilmam sebep olabilir.”, “Calistigim isletmeye siiresiz bagli
kalarak ¢ok seyin kazanilacagi inancinda degilim.”, “Cogu zaman bu igletmenin igsgérenlerini
ilgilendiren 6nemli konulara iliskin politikalarina katilmak giigtiir.”, *“ Bu isletmede ¢alismaya
karar vermis olmam benim i¢in kesinlikle yanlis bir karardi.” 6nermeleri anlamlarina binaen

ters kodlanarak degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmaya katilanlarin is tatminlerini 6lgmek i¢in Agho, Price ve Miiller tarafindan 1992
yilinda gelistirilen 6 soruluk is tatmini Ol¢egi kullanilmistir. Katilimcilarin isten ayrilma
niyetlerini 6l¢iimlemek i¢in ise Bluedorn’un 1982 yilinda gelistirdigi 3 sorudan olusan isten
ayrilma niyeti 6lgegi kullamlmustir. Isten ayrilma niyeti dlgeginde kullanilan “Kurumdan
ancak emekli olarak ayrilmak istiyorum.”, “En kisa zamanda bagka bir is bularak
kurumumdan ayrilmak istiyorum.”, “Bir siire daha burada g¢alisip sonra baska bir kuruma
gegmek istiyorum.” dnermeleri ters kodlanarak degerlendirmeye alinmistir.

Katilimeilarin yonetici etik davranislari ise Berghofer ve Schwartz’in (2008) gelistirdigi is
etigi 6lgegi tek boyutlu olarak 6 madde ile dl¢glimlenmistir.

10.2.Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, savunma giivenlik alaninda calismalarina Sivas, Elazig ve Kirikkale’de
devam eden {i¢ ayr1 kurumda toplam 621 personel olarak belirlenmistir. Kurumlarin
onemlerine binaen ve kurumlarin ¢alistiklar1 sektdriin savunma ve giivenlik ile dogrudan
baglantili olmasi nedeni ile kurumlarin isimleri agiklanmayacaktir.

Evrenin tamamina uygulanan anketler elden teslim edilmis ve ardindan toplanmistir. Evrenin
ulagilabilirlik sorunu olmamasi nedeni ile olasili evren se¢imi yoluna gidilmemistir. Anket
uygulanan kurumlarda 397 personel goniillii olarak ankete katilmiglardir. Anketlerin
degerlendirme asamasinda sorulara cevap verilirken atlamalarin yapildigi veya bir soruya
birden fazla cevabin verildigi anketler elendikten sonra 365 anlamli ankete gore sonuglar
degerlendirilmistir. Anket uygulamasinin yapildigi bu 6rneklem evrenin %358,7’sine tekabiil
etmektedir.

10.3.Analiz Yontemleri

Anketlerden elde edilen veriler degerlendirilirken IBM SPSS 21.0 paket programi
kullanilmistir. Hesaplamalar yapilmadan Once veri setinde gerekli diizenlemeler
yapilmistir. Eksik verilerin yerine, degiskenin tiim verileri yerine sadece bir smifa ait
orneklerin degisken ortalamas: hesaplanarak eksik deger yerine konulmasi metodu
benimsenmistir.?%?

Demografik degiskenlere iliskin veriler tabloda gosterilmis olup tabloda verilmeyen

252 Ozkan, Y. (2008). Veri Madenciligi Yontemleri (Birinci Baskn