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TESEKKUR

Karizmatik liderligin i géren baglilig1 ile iliskisini inceleyen bu tez ¢aligmasinin
tiim agamalarinda sahsima gosterdigi yakin ilgi ve yardimlarindan dolayi, danisma hocam

Dog. Dr. Saym Ozlem Arzu AZER'E tesekkiirlerimi sunarim.

Ulkemizin ydnetim ve organizasyon alaninda en seckin akademisyenlerinden
biri olan Prof. Dr. Sayin Ulkii Uzungarsili' ya goriis ve katkilarindan dolayr tesekkiir

ederim.

Ayrica Tezin anket asamasini gerceklestirdigim, Istanbul Atatiirk Havalimani

dis hatlar gidis kat1 operasyon sahasinda c¢alisan tiim arkadaglarima tesekkiir ederim.

Yine Tezin tiim asamasinda her tiirlii goriis ve yardimlarini benden esirgemeyen

cok kiymetli Bahadir Dari'ya sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ve son olarak da tiim egitim hayatim boyunca benden sonsuz desteklerini
esirgemeyen, kahrimi ¢ceken ve sabir gosteren sevgili anne ve babama tesekkiirii bir borg

biliyorum.
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OZET

Bu arastirmada karizmatik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tespit etmek

amaciyla tamimlayici ve agiklayici arastirma modeli kullanilmustir.

Arastirmanin evrenini Atatiirk Havalimani dis hatlar gidis biriminde ¢alisan 850 personel
olusturmaktadir. Personelin anketi cevaplamada isteksiz olmas1 ve zaman ayiramamalari
gibi nedenlerden dolay1 ancak 302 personel ile anketler tamamlanmis ve uygulamaya
gecilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket
formlar1 ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik 6zelliklere yonelik
bilgiler, ikinci boliimde karizmatik liderlik 6l¢egi ve son boliimde orgiitsel baglilik 6lgegi

yer almaktadir. Aragtirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir.

Arastirma sonucunda karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan iiye ihtiyaclarina duyarlilik
gosterme ve statiikoyu siirdiirme alt boyutlarinin duygusal baghilik algisini istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi; karizmatik liderlik alt boyutu vizyon
belirlemenin devam bagliligi algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi; karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan vizyon belirleme ve statiikoyu siirdiirme
alt boyutlarinin normatif baglilik algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde

etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Karizmatik Liderlik, Orgiitsel Baglilik.
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ABSTRACT

In this study, descriptive and explanatory research model was used to determine the effect

of charismatic leadership on organizational commitment.

The universe of the study consisted of 850 personnel working in the Atatiirk Airport
international departures unit. Due to reasons such as the reluctance of the staff to respond
to the survey and the lack of time, only 302 staff and questionnaires were completed and
implemented. The questionnaire was used as a data collection tool. The questionnaire
forms consist of three parts. In the first part, information on demographic characteristics,
in the second chapter charismatic leadership scale and in the last section, organizational
commitment scale are included. Data analysis was done by SPSS 16 package program.

At the end of the study, it was found that the sub-dimensions of sensitivity to member
needs and the sub-dimensions of maintaining status quo were statistically significant and
positively affect the perception of emotional commitment. that the determination of vision
of the charismatic leadership sub-dimension has a significant and positive effect on the
perception of continuity commitment; It was determined that the sub-dimensions of
vision determination and status quo, which are sub-dimensions of charismatic leadership,
have a statistically significant and positive effect on the perception of normative

commitment.

Keywords: Leadership, Charismatic Leadership, Organizational Commitment.
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GIRIS

Insanoglunun beraber bir diizen igerisinde yasamaya basladig1 donemle birlikte
liderlik kavrami kendini hissettirmeye baslamistir. Isleyisin belli bir yap1 ve diizen
icerisinde devam edebilmesi liderlerin varligina bagli olmaktadir. Insanlar faaliyetlerini
ve iglerini belli bir diizen etrafinda siirdiirmek durumundadirlar. Genel liderler de bu
diizenin olugmasi yoniinde insanlara katki saglamaktadirlar. Liderlerin sagladig1 diizen
etrafinda huzur ve refahin siirdiiriilmesi miimkiin olmaktadir. Ancak bazi durumlarda var
olan diizen ortam1 ekonomik kriz, savas, karisiklik ve belirsizlik gibi etmenler sebebiyle
bozulmaktadir. Bu durumda ise yapimnin eski huzurlu giinlerine donebilmesi agisindan

degisiklikler yapabilecek modern liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Basitce ifade edilen liderlik, belirli bir durumda amaglarin basarilmasi yoniinde
baskalarinin davranislarini etkileme siirecidir. George R. Terry'ye gore, “liderlik,
insanlart grup hedefleri i¢in isteyerek yapmaya tesvik etmenin faaliyetidir.” (Allisan ve
Messick, 2014). Liderler grup hedefleri dogrultusunda izleyicilerin tesvik edilmesi
faaliyetleri olarak goriilmektedir. Liderlik kavrami 6zellikle 1920°1i yillardan sonra
bilimsel arastirmalara konu olmaya baslamistir (Bakan ve Biiyiikbese 2010). Ozellikler
teorileri kapsaminda yapilan liderlik tanimlart (Bass 1990), ilerleyen donemde
davranigsal kurumlar ile aciklanmaya calisilmis (Likert 1947; Yukl, 1971), sonrasinda
durumsal kuramlar ile agiklanma cabasi i¢ine girilmis (Hersey ve Blanchard, 1969;
Fiedler 1972; Blanchard ve digerleri 1993) ve giinimiizde modern liderlik kuramlari
(McGregor Burns, 1978; Shamir ve ark., 1993; Reed 2004) 6n plana ¢ikmistir.

Modern liderler arasinda bulunan karizmatik liderler genel olarak karisikligin,
belirsizligin ve sorunlarin ortaya ¢iktig1 sartlarda ortaya ¢ikmakta ve var olan yapidaki
goriis ve disiincelerden farkli fikirler beyan ederek yapimin tekrar huzur ve giiven
icerisinde olmasini saglamaktadir. Bu durum karizmatik liderlerin farkli goriis, fikir ve

vizyonlarinin oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle kotii sartlar igerisinde karizmatik



liderlerin sunduklar1 vizyonun mevcut sartlardan farkli olmasi, bu liderlerin insanlar

tarafindan benimsenmesini kolaylastirmaktadir.

Orgiitler, belli hedef ve amaglar dogrultusunda bir araya gelen insanlardan
meydana gelen yapilar ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik ise ¢alisanlarin bulunduklari
kuruma ne 6lgilide bagli olduklarini gosteren bir kavramdir. Calisanlarin 6rgiitlerine olan
bagliliklar1 genel olarak onlarin ise olan devamliliklarini, performanslarini ve o kurumda
kalma isteklerini etkilemektedir. Bu acidan ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin yiiksek
olmasi, o kurumun basarili olmasi agisindan son derece etkilidir. Calisan bagliliklarinin
yiiksek olmasi agisindan orgiitiin yapmis oldugu diizenlemeler ve orgiit igindeki faktorler
oldukca &nemli olmaktadir. Orgiitteki bu faktorlerden biri de érgiitte var olan liderlik

bi¢imidir.

Orgiitte var olan liderlik big¢imi ¢ahisanlarm baglilik diizeylerini
etkileyebilmektedir. Bu durum sebebiyle farkli liderlik tiplerine gore farkli baglilik
diizeylerinin olusmasit miimkiin olabilmektedir. Bu goriisten hareketle bu ¢aligmanin
amacini, karizmatik liderlik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin ag¢iklanmasi

olusturmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
KARIZMATIK LIDERLIK

1.1. Karizmatik Liderligin Is Géren Baghhg: ile Tliskisi

Liderlerin tutum ve davraniglari g¢alisanlarin baglilik duygular1 iizerine
dogrudan etkilidir. Karizmatik liderler calisanlarini etkileyen ve onlar1 yonlendiren
liderlik tiirii olarak goriilmektedir. Calisanlar tarafindan karizmatik lider ile ¢alismak
ve onun tarafindan yonlendirilmek ¢alisanlar iizerinde gesitli etkiler olusturmaktadir.

Bu etkiler su sekilde siralanmaktadir (Baltag, 2000:138):

e (Calisanlar liderlerinin vizyonlarimi igsellestirmektedir. Bu durum
calisanlarin Orglit misyonunu kendi misyonlart olarak goérmelerini
saglayarak, orgiit performansi i¢in daha fazla ¢aba sarf etmelerini
olanakli kilmaktadir.

e (alisanlar karizmatik liderlerine inanmakta ve glivenmektedirler.
Calisanlarin liderlerine inanmalar1 ve giivenliklere liderlerin belirttigi
hedefler dogrultusunda daha rahat bir sekilde ilerlemesini
saglayacaktir.

e Karizmatik liderler ile calisan bireyler kendilerine daha fazla
giivenirler. Kendilerine daha fazla giivenen calisanlar ise yliksek
performans gosterirler ve isletme verimliligini olumlu yonde etkiler.

e Karizmatik lideri ¢alisanlar tarafindan gliven duymasi nedeni ile lider
tarafindan yapilacak olan degisimlere daha c¢abuk adapte
olunabilmektedir.

o Karizmatik liderler ile ¢alisma durumuna sahip olma duygusu

calisanlarin  sorumluluk alma durumlarimi da olumlu yonde



etkileyecektir. Calisanlar daha fazla sorumluluk ve inisiyatif alarak
stirece daha aktif bir katilim gosterebilirler.

Calisanlar tarafindan karizmatik lider bir ilham kaynagi olarak
goriilmektedir.

Calisanlar liderin deger ve amaclarini benimsemekte ve yonlendirdigi

hedefler dogrultusunda hareket etmektedirler.

Karizmatik liderlik genel olarak duygusal baglilik, normatif baglilik ve

devam bagliligi ile dogrudan iliskili oldugu ifade edilmektedir. Bu iligkiyi iligkin temel

aciklamalar agsagida yer almaktadir (Cinel, 2008: 89-91):

Karizmatik liderlik ile duygusal baglilik arasindaki ile iligkisi:
Calisanlar tarafindan karizmatik lidere karsi duyulan duygusal
baglilik ¢alisanlarin performanslarini da olumlu yonde etkilemektedir.
Calisanlar tarafindan karizmatik lideri duyulan hayranlik ve saygi
duygusu lidere karst duygusal bir Dbaglanma  algisinm
giiclendirmektedir. Ayrica karizmatik liderlerin ¢alisanlarin beklenti
ve ihtiyaclarina yonelik ¢aligmalar yiiriitmesi ve bu ihtiyaglara saygi
duymas1 ¢alisanlarin lidere karst duygusal baglilik duygularini
arttirmaktadir.

Karizmatik liderlik ile devam baglilig1 arasindaki iligki: Karizmatik
liderlerin ¢alisanlara kars1 duyarlilik gostermeleri ve c¢evresel
faktorleri her zaman g6z Oniinde bulundurmalart nedeniyle
calisanlarin ise karst olan devamlilik duygulari yilikselmektedir.
Karizmatik liderlerin  calisanlarin  beklenti ve ihtiyaglarii
karsilamasinin yani sira ¢esitli olumsuzluk durumlarinda tiim yiikii
calisanlara yiiklemeleri nedeniyle calisanlarin isi olan devamliliklari
yiikselmektedir.

Karizmatik liderlik ile normatif baglilik arasindaki iliski: Calisanlarin
isi olan bagliliklarin1 bir gorev olarak algilamalart ve ise
devamsizliklarinin saglanmasinda karizmatik liderler 6nemli roller

istlenmistir. Karizmatik liderlerin belirlemis oldugu amag¢ ve



degerlerin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi, calisanlarin Orgiit
amaclar1 dogrultusunda iistlenecekleri gorev ve sorumluluklari

arttirmaktadir.
1.2. Liderlik
1.2.1. Liderlik Kavrami

Literatiirde liderlik kavrami kendini 1300’lii yillardan sonra gostermeye
baslamistir. Ancak liderlik son iki asirdir daha kapsamli olarak ele alinmaktadir. Lider
denildiginde bireylerin aklina ilk gelen unsur, belli hedefler kapsaminda insanlar
etrafinda toplayip, onlar1 bu hedeflere tesvik eden bireydir. Liderlerin etrafindan
belirlenen hedefe erismek i¢in eylem halinde olan bireyler bulunmaktadir. Lider de bu
bireylerin bu bireylerin s6z konusu hedeflere erisebilmek icin yonlendirmektedir. Bu
yoniiyle ele alindiginda, liderin sahip olmasi gereken onemli niteliklerden birinin
etrafindaki insanlar etkilemek oldugunu ifade etmek miimkiin olmaktadir (Tekin,

2007).

Liderlik kavrami, o6zellikle sosyal bilimlerin oldukca iizerinde durdugu
konulardan biri olmustur. Giinliimiizde bireylerin birbirleriyle daha kolay iletisim
kurabilmeleri ile ylikselen niifusu sosyal yapinin gelisim kaydetmesine neden
olmustur. Bu durum bireylerin yonetilmesi gereksinimini ortaya ¢ikarmistir. Bu agidan
bireyler giiniimiizde iki tercih arasinda kalmak durumunda kalmaktadir. Bunlar
yonetmek veya yonetilmektedir. Burada yonetilmeyi tercih eden kesimler bireysel
hedeflerine erisebilmek i¢in onlart en 1yi yonetebilecek liderlere gereksinim
duymaktadir. Bu baglamda liderler ise kendilerinin sahip olduklar1 bireysel
ozelliklerle bireyleri hedeflerine yoneltmeye ¢aligmaktadirlar. Liderligin incelenmeye
alinmasiin 6nemli sebeplerinden biri sosyal yapida ortaya ¢ikan degisikliklerdir. Bu
acidan sosyoloji, yonetim bilimi ve psikoloji gibi alanlar da liderlik kavramini ele
almaya baslamislardir. Bu durum bu alanlarin da kendilerine has liderlik tanimlari

yapmalarina neden olmustur (Erdal, 2007).



Yonetici ile lider kavramlarin birbirlerinden ayr1 kavramlar oldugu ifade
etmek gerekmektedir. Gegmiste yoneticilik ve liderlik kavramlarmin ayni anlamda
kullanildiklar1 ~ goriilmiistiir. Ancak gilinlimiiz sartlarinda yonetici ile lider
kavramlarinin birbirlerinden ayr1 kavramlar oldugunu bilinmektedir. Bu agidan yapisal
acidan bu kavramlarin sahip olduklar1 6zellikler de birbirlerinden ayrilmaktadir.
Yoneticiler belli diizenlemeleri ve kurallar1 yerine getiren bireyleri ifade etmekte iken
liderler ¢evrelerinde bireyleri toplayan ve onlar1 belli amaglar1 gergeklestirmek igin
yonlendiren kisilerdir. Buna bagli olarak liderler stratejik kararlar almaktayken,
yoneticiler alinmig kararlarinin uygulanmasini saglarlar (Glimuseli, 2001; Yesilyurt,

2007).

1.2.2. Liderlerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Artan rekabet sartlar1 giiniimiizde yoneticilerin lider olmalarini zorunlu hale
getirmektedir. Bu agidan yoneticilerin giiniimiizde belli kurallar belirleyip bu kurallara
bagl kalinip kalinmadigini denetleyen bireylerin disina ¢ikmasi gerekmektedir. Bu
durum yoneticilerin lider olabilmesi i¢in bazi liderlik 6zelliklerine sahip olmasini
gerektirmektedir (Tekin, 2007). Liderlik 6zellikleri genel olarak ¢ocukluk doneminde

kazanilan veya dogustan gelen 6zellikler olmaktadir (Kirmaz, 2010).

Liderin sahip olmasi gereken Ozelliklerin ifade edilmesinden Once,
yoneticilerin sahip olmasi gereken 6zelliklerin ifade edilmesi yerinde olacaktir. Bu
acidan yoneticilerin sahip olduklar1 6zeliklerin {i¢ temel baglik altinda ele alinmasi

miimkiindiir. Bu bagsliklar1 su sekilde ifade edilebilir (Eren, 2013):

e Yoneticinin entelektiiel 6zellikleri: Mantik, genel kiiltiir, sezgi giicii,
yargi giicli, analiz ruhu, problemlere odaklanabilme becerisi, sentez
ruhu, fikirlerini net ve agik bir bigimde ifade edebilme yetenegi gibi
unsurlar1 kapsamaktadir.

e Yoneticilerin karakter 6zellikleri: Farklilagan ve degisen kosullara ve
sartlara uyum saglama, duygu ve akil arasinda denge, riskleri

iistlenebilme, dinamiklik, tehlike ve zorluklar karsisinda yilmama,



cesaret, her ise gereken Ozeni gostermek, hafiza giicii, problemleri
kiigiimsememek, ihtiyatlilik, bireylere uyum gosterebilme gibi 6geleri
icermektedir.

e Yoneticilerin sosyal oOzellikleri: giyim kusami, dis goriintiisi,
bireylere hitap edebilecek nitelikte olmak, faaliyetleri yiiriitiirken
uyulmasi gereken aliskanlarin kazanilmasinda ¢aba sergilemek, ortak
deger, duygu ve amagclar1 kavrayabilme becerisine sahip olmak,
beraber is yapacagi bireylerin 6zelliklerinden yararlanabilmek, 6zel
yasama dikkat etmek, isbirligi iliskisi kurabilmek, kot aliskanliklarla
miicadele edebilmek ve belli bir otorite giiciine sahip olma gibi

unsurlardan meydana gelmektedir.

Lider bireyler ile liderlik arasinda bir bag bulunmasi1 gerekmektedir. Bu
bakimdan liderde, liderligin gerektirdigi yeterlilikler bulunmak durumundadir.
Liderlikte dogustan gelen 6zellikler 6nemli oldugu gibi egitim ve tecriibe ile kazanilan
ozelliklerle de lider olunabilmesi miimkiin olabilmektedir. Karar verebilme, gozetim
becerisi ve giliven lider olmas1 gereken onemli 6zellikler icerisinde yer almaktadir
(Erdal, 2007). Liderin sahip olmak durumunda oldugu 8 6zellik su sekilde siralanmistir
(Turan ve Ebi¢oglu, 2002; Kirmaz, 2010):

e Vizyon: Ge¢mis olaylardan ders cikarip gelecekle ilgili 6n gori
olusturmak anlamina gelmektedir

o lletisim: Liderlerin  insanlari  etkileyebilmesi ve  onlar
yonlendirebilmesi i¢in etkili bir iletisim yetenegine sahip olmasi
gerekmektedir.

e Giiven: Liderlerin etrafina topladigi insana giiven vermesi ve bu
insanlarin onunla hareket edebilmesi i¢in temel kosuldur.

e Uretkenlik: Liderlerin ¢aliskan olmasi, kosullara adapte olmasi, bilgi
diizeyini siirekli artirmasi1 ve degisen sartlara bagli esnek olmasi

gerekmektedir.



e Diiriistlik: Liderin onun yanindaki insanlara dogruyu sdylemesi ve
onlara da kendi diisiincelerini ifade etme sansi vermesi
cevresindekilerle iliskisini siirdiirebilmesi agisindan 6nemlidir.

e Ornek olma: Liderin, basarilariyla, davranislariyla ve tutumlariyla
etrafindaki insanlara 6rnek teskil etmesi gerekmektedir.

e Empati: Bireylerin y0nlendirilebilmesi i¢in bireylerin neler
diisindiigliniin, neler hissettiginin algilanmasin1 gerektirmektedir.
Bunun  saglanmasi durumunda  bireyler = daha  kolay
yonlendirilebilecektir.

e Ogrenme: Liderin lider kalabilmesi icin 6grenmeyi siirekli hale
getirmesi gerekmektedir. Siirekli 6grenen lider degisime de agik

kalmakta ve boylelikle yerinde saymamig olmaktadir.

Liderler ve yoneticiler yapisal agidan pek cok 6zellige sahiptir. Fakat bu
kavramlar genel olarak birbirine karigtirilabilmektedir. Bu bakimdan yoneticiler ile
liderler arasindaki farklarin beraber ele alinmasi yerinde olacaktir. Yoneticiler ve

liderler arasindaki farklara Sekil 1°de ve Tablo 1°de yer verilmistir.

Yonetici Lider

o @ 3

Ltider Ozellikli YOnetici

Sekil 1. Yonetici ve Lidere Arasindaki Farklar

Kaynak: Kogel, 2011.



Tablo 1. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetici

Lider

Biitceleme ve planlama: Amagclar ve

Izlenecek yone tespit etme: Stratejilerin

yetkilendirme

hedefleri  gergeklestirmek  amaciyla | ve vizyonun belirlenmesi

kaynak ayirma ve plan yapma

Organizasyon ve Personel: Plam | Bireyleri Hizaya Sokma: Belirlenen
yiiriitecek  organizasyonu  meydana | strateji ve vizyon kapsaminda calisacak
getirmek, istihdam temin etme, | bireylerle birliktelik kurulmasi
yonergeyi meydana  getirme  ve

Kontrol Etme ve Sorun Coézme:

ilham verme ve Motive Etme: Kit

hedeflenen sonuclar arasinda tutarlilig

saglama

Planlarin stirdiiriliigiini izleme, | kaynaklarin kullanilmasini saglama ve
problemlerin ¢oziilmesi ¢oziilmeyen sorunlar1 ¢c6zme
Cikma  olasiligt  olan  neticelerle | Gereksinim duyulan bir degisim temin

ederek kurumun siirekliligini temin

etmek

Kaynak: Akgakaya, 2010.

1.3. Modern Liderlik Kuramlari

Arastirmanin bu boliimiinde secili baz1 modern liderlik teorileri hakkinda

genel bilgilere yer verilmistir.

1.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimcii liderler orgiit ama¢ ve hedefleri dogrultusunda caligsanlar
yonlendiren ve degisimleri yoneten liderler olarak tanimlanir. Doniistimcii liderler bir

amaca ulasmak i¢in vizyon belirlerler ve calisanlar1 bu vizyon dogrultusunda
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yonlendirme c¢abasi icinde olurlar. Doniisiimeii liderlik tarzinin tanimlanmasinda

kullanilan baz1 kavramlar su sekilde belirtilmektedir (Kogel, 2015):

e Amaglarla yonetim: Liderler ¢alisanlarin belirlenen amag ve hedefler
dogrultusunda gayret goOstermelerini  saglamak i¢in onlari
cesaretlendirir.

e Entelektiiel tesvik: Liderlerin diisiinceleri ¢alisanlarin diisiinceleri
iizerinde etkili olmasinda ve liderler calisanlar1 yonlendirebilme de
onlar tesvik etmektedir.

e Esin kaynagi olmasi: Calisanlarin amag¢ ve hedefler dogrultusunda
daha basarili olabilmeleri saglamak i¢in onlara motivasyonel olarak
destek olmay1 saglar.

e Kisiye 6nem verme: Her calisanin gerekli tavsiyelerde bulundugunu
ve c¢alisanlara kocluk yapilir.

e Karizmatik olmak: Liderler c¢alisanlarin gilivenlerini ve saygilarini
kazanirlar ve hedefler dogrultusunda onlart yonlendirebilme

becerisine sahip olurlar.

1.3.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik 6rgiit amag ve hedefleri dogrultusunda ¢alisanlar1 motive
ederken onlar1 ayn1 zamanda rehberlik saglamaktadirlar. Etkilesimsel liderlik
calisanlarla dogrudan etkilesim kurmakta ve c¢alisanlarin ihtiyaglarimi karsilamaya
yonelik olarak caba sarf etmektedirler. Etkilesimci liderlik i¢in 6diil ve ceza sistemi
onemlidir. Bagarili olan c¢alisanlarin 6diillendirilmesi ¢alisanlarin beklentilerini
yiikselterek orgiit amagclar1 dogrultusunda daha fazla ¢aba sarf etmeleri saglamaktadir.
Etkilesimsel liderlik tarzinda yoneticiler ¢alisanlarla pozitif iligkiler kurma egitimi
icinde olanlar. Calisanlarin basarili olmalar1 durumunda beklenildigi gibi ¢alisanlar
odiillendirilmek de ve gerekli bilgilendirmeler tiim igletme personeline yapilmaktadir

(Kesting ve digerleri, 2016).
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1.3.3. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel liderlerin en onemli ozellikleri kiiltiirel ¢evreye yeni anlamlar
yiikleyerek yeni kiiltiirel degerleri olusturma gayreti i¢cinde olmalarndir. Kiiltiirel
degerler i¢in kurum kiiltiirii en 6nemli hususlart basinda yer almak ile beraber kurun
kiltliriin korunmasi ve yayilmasi liderin en 6nemli vizyonu olarak goriinlir. Ayni
zamanda kiiltiirel liderler mevcut kiiltiirel degerlerin korunmasinin yani sira kiiltiire
yeni sembollerin ve degerlerin kazandirilmasinda 6énemli roller iistlenirler. Kiiltiirel
liderler her ne kadar orgiit kiiltliriiniin 6nemli bir husus olarak ele alsalar da Orgiit
kiiltiiriine kars1t asir1 baglilik duygusu sergilemezler. Kiiltiirel liderler igin Orgiit
basarist adina mevcut orgiit kiiltiiriiniin dis degisimlere bagli olarak yenilenmesi ve

degismesi 6nemlidir (Sutherland ve Gosling, 2010).

1.3.4. Stratejik Liderlik

Glinlimiizde siirekli olarak degisen piyasa sartlar1 kapsaminda isletmelerin
basarili olmalar1 igin stratejik davraniglar sergilemeleri 6nem kazanmistir. Bununla
beraber isletme stratejilerinin belirlenmesinde ve etkin bir sekilde uygulanmasini
stratejik liderlik kavrami onem kazanmistir. Bu dogrultuda isletmeler igin stratejik

liderlik temel olarak 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Eren, 2013):

e Strateji tek tarafli ve tek zamanli bir kavram degildir. Isletmenin
gecmis ve gilincel problemlerinin degerlendirilerek gelecek
planlarinin yapilmasi i¢in liderler tarafindan denge kurulmaktadir.

e Liderler tarafindan isletmenin misyonu ve vizyonu etkin bir sekilde
belirlenmekte ve tiim ¢alisanlarla paylasiimaktadir.

e I[sletmenin gelecekte basar1 yakalayabilmesi ve piyasa sartlarina uyum
saglayabilmesi i¢in gerekli stratejiler belirlenmektedir.

e Stratejiler isletmelerin temel faaliyetleri dogrultusunda is akigslari

cergevesinde belirlenir.
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1.3.5. Otantik Liderlik

Giinlimiizde artan rekabet sartlarinda isletmelerin basarisinda ¢alisanlarla
ortak olarak yiiriitiilen faaliyetler 6nem kazanmaya baslamistir. Calisanlara verilen
degerin artmasi ile beraber ¢alisanlarin is siiregleri dahil olmasini siireglerindeki basari
oranimi artirmaktadir. Bu dogrultuda otantik liderlik tarzinda da lider ve calisanlar
arasindaki aktif Iletisim kapsaminda ¢alisanlarin is siireclerine katilimlari
saglanmaktadir. Calisanlarin bilgi ve becerilerinin ortaya ¢ikarilmasinda liderler
onemli roller Ustlenmistir beraber 6zellikle orgiit icinde ahlaki degerler 6n planda
tutulmaktadir. Tiim ¢aligsanlar ve lider arasinda etik ve ahlaki iligkilerin korunmasi
temel prensip olarak goriiliir. Otantik liderler tarafindan alinan kararlar seffaf ve agik
bir sekilde calisanlarla paylasilmaktadir. Liderler i¢in ¢alisanlarin gelistirilmesi i¢in
geri bildirimler onemlidir. Pozitif geri bildirimlerle beraber ¢alisanlarin is siireglerini
aktif katilimlarinin saglanmasi liderler igin 6nemli olarak goriiliir (Repo, Lopes ve

Nascimento, 2015).

1.3.6. Globe Arastirmalar:

Kiiresel Liderlik ve Orgiitsel Davramis Etkinligi (Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness- GLOBE) projesi 1 liderlik ve kiiltiir
faktorlerinin  birlikte ele alindi Onemli arastirmalardan biridir. Arastirmalar
kapsaminda 180 arastirmaci ile beraber 60 dan fazla iilkede Kiiltiirel degerler ve
liderlik o6zellikleri arasindaki iligkiler kurulmaya c¢alisilmistir. Arastirma sonucunda
liderlerin 6zelliklerini ve is tutumlarini belirlemede kiiltiirel ¢evrenin 6nemli bir faktor
oldugu belirlenmistir. Liderin i¢cinde bulundugu g¢evre kosullar1 ve kiiltiirel degerler
liderlik 6zelliklerini ve ¢alisanlarla olan iligkilerin belirlenmesinde 6nemlidir (Tabak,

Kiziloglu ve Tiirkoz, 2013).

1.3.7. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlerin temel ilkeleri arasinda bagkalarina hizmet etmek 6n
plandadir. Hizmetkar liderler i¢in c¢alisanlar merkezi konumdadir ve liderler
calisanlarin gelistirilmesinde ve yonlendirilmesinde aktif olarak rol alirlar. Hizmetkar

liderler izleyicilerin rehberlik ederler. Bu durum hizmetkar liderlerin ¢gogunlukla rol
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model alinmalarini saglamaktadir. Hizmetkar liderlik ¢alisanlar tarafindan ilham verici
bulunmasi ¢alisanlarin bu yonde gelisimlerini tesvik etmektedir (Liden ve digerleri,

2014).

1.4. Karizmatik Liderlik
1.4.1. Karizmatik Liderlik Kavram

Literatiirde karizmatik liderlik kavramina sik¢a rastlanmaktadir. Karizmatik
lider; prestij veya itibari sahibi olan, yon belirleyen, giiven ve ilham ortaya ¢ikmasini
saglayan, gelecek i¢in umut veren, bireylerin hayatinda dnem arz eden konularin
goriintirliigiinii temin eden, giidiileyici tavirlara sahip olan ve misyon hissi ortaya

c¢ikarabilen lider olarak ifade edilmektedir (Giil ve Col, 2003; Yesilyurt, 2007).

Nitelik ve o6zellik belirlemeye odaklanan kuramlarda karizmatik liderlik
kavramu, liderin belli bir karizmaya sahip olmasi niteligi {izerinden ele alinmaktadir.
Bireylerin ¢ekici olma haliyle karizma, destek almayi1 ve kabul gérmeyi 6n plana
¢ikarmaktadir. Bazi durumda karizmatik yoneticiler, denetimcilerden daha ¢ok astlarin

davranislarina etki edecek beceriler sergileyebilmektedir (Kegecioglu, 2003).

Hareketli, kuvvetli ve giivenli bir ¢evre meydana getirmek karizmatik
liderligin becerileri i¢inde yer almaktadir. Bireylerin etkileyen, ikna eden ve cezbeden
ses tonlarinin oldugu gorilmektedir. Bu bireyler direkt olarak goz temast
kurabilmektedirler (Giil ve Aykanat, 2012). Otorite kurabilmek icin gbz temasi
oldukca onemlidir. Karizmatik liderlik 6zellikle kurumun bakis agisinin insanlara

ulastirilmast agisindan son derece dnemlidir (Yesilyurt, 2007).

Karizmatik liderin sagladig etkileme normal kosullardaki takdir, saygi, sevgi
ve sadakatin oldukg¢a iistinde olmaktadir. Karizmatik liderler amaclarina ve
kendilerine agiklanmasi miimkiin olmayacak diizeyde bir inanca sahip olmaktadir.
Bununla birlikte liderle beraber olan bireyler kendi bilinirligi yiikseltme isteginde
olmaktadirlar. Karizmatik liderlerin karizmasini etkileyen baz1 6zellikler oldugu ifade

edilmektedir. Bu 6zellikler sunlardir (Kececioglu, 2003):
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e Lideri takip eden bireyler, liderin goriisleriyle kendi diislince ve
goriislerinin Ortiistiigline inanmaktadir.

e Lideri izleyenler, liderin goriis, diisiince ve fikirlerinin dogru
olduguna giiven duyarlar.

e Lideri izleyenler liderin ifadelerini iyi dinlerler.

e Lideri takip edenler kurum i¢i sorumluluklarina baglilik duyarlar.

e Lider izleyenler, lidere siiphe duymadan onu kabullenirler.

e Lideri izleyenler, kurum i¢i sorumluluklarini yerine getirerek agiga
c¢ikan basarida etkilerinin oldugunu diisiiniirler.

e Lideri izleyenler, liderin sagladiklartyla verimliliklerinde artig ortaya

koyarlar.

Topluluklarin karizmatik liderlere olan giivenleri, karizmatik liderler
tarafindan degerlendirilen bir durumdur. Karizmatik liderler topluluklarin verim
giiclerini kendi calisanlarina temin etmektedir. Liderin kendi nitelikleri, kontrolii
altindaki kisilerin ve kurumlarin ona giiven duyduklarimi gosterecek niteliklere sahip
olmak durumundadir (Giil ve C6l, 2003).

Karizmatik lider kavramiyla ilgili olarak 6nem arz eden konulardan bir tanesi
“radikal” kavramidir. Karizmatik liderlerin ¢cogunlukla kotii sartlar altinda radikal
kararlar alarak basarili olduklar1 diisiiniilmektedir. Bu goriis ayn1 zamanda liderin
takipgilerinin kafasinda da bulunmaktadir. Bu agidan olagan kosullarda alinamayan
kararlarin, kriz donemleri siirecinde liderler tarafindan kolay bi¢cimde alinabilmesi
normal iistii bir bagarinin saglanmasini miimkiin kilmaktadir. Bu durum ayn1 zamanda
karizmatik liderin giic kazanmasini1 saglamaktadir. Karizmatik liderlik yalnizca kriz
stireglerinde degil, diger olagan donemlerde de basarili olunmasini saglayabilmektedir

(Iraz ve Simsek, 2004).

1.4.2. Karizmatik Liderin Sahip Oldugu Ozellikler

Karizmatik liderin etrafindaki kisilerin liderle ilgili goriisleri, liderin sahip

oldugu ozellikler dogrultusunda sekillenmektedir. Cogunlukla karizmatik liderlerin
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diger insanlara benzemedigi ve onlardan farkli davraniglar icinde olduklar
diistiniilmektedir. Karizmatik liderlik igerisinde bulunulan ortamin etkileri, bireyin
kendi nitelikleri ve davranissal nitelikler bulunmaktadir. Karizmatik liderlerin en
onemli Ozellikleri igerisinde gevrelerini yonlendirebilmeleri ve etkileyebilmeleri
bulunmaktadir. Bu liderlerin sahip oldugu ilkeler etraflarindaki bireylerin onlara
baglanmalarini miimkiin kilmaktadir. (Oktay ve Giil, 2003). Karizmatik liderlerin
sahip olduklar1 6zelliklerin su sekilde ifade edilmesi miimkiindiir (Aykanat ve Yildiz,

2016):

e Degisime agik olma,

e C(Cesaret gosterebilme,

e Yeniliklere acik olma,

e Degisime 6nem verme,

e Bireysel 6zellikleri iyi bilme ve kendini tanima,

e Yetenekli olma,

e [Etrafindaki insanlarin gelismesini saglama ve onlar yetistirme,
e Bilgi toplama becerisine sahip olma,

e Ozgiivene sahip olma,

e QGivenilir olma.

Karizmatik liderlerin en 6nemli 6zelliklerinden biri bu tip liderlerin bireyleri
daha ¢ok c¢aligma yoniinde ikna edebilmeleridir. Bu liderlerin etrafindaki bireyleri
etkileyen bir vizyonlar1 vardir. S6z konusu bu vizyona erigebilmek i¢in ise etrafindaki
bireyleri olmas1 gerekenden fazla ¢alismaya ikna edebilmesi gerekmektedir. Oziinde
degerlendirildiginde bunu gerceklestirebilmek olduk¢a zordur. Bunun nedeni ise
insanlarin olagan durumdan fazla ¢aligmasi pek istemeyebilmesidir. Bunu saglanmasi
i¢in bireylerin karizmatik lidere baglanmasi ve ona giivenmesi gerekmektedir (Oktay
ve Giil, 2003). Bireyler karizmatik lidere giivendiklerinde ve ona baglandiklarinda bu
liderin ifadelerine inanip daha ¢ok ¢alismaya baglayabilmektedir. Bunu saglayan unsur
ise, bireylerin lidere yiiksek diizeyde saygi ve sevgi beslemeleridir. Boylelikle bu

bireyler daha fazla ¢alismaya ikna olmaktadir. Lider tarafindan onlara sunulan vizyona
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bagli olan bireyler, bu vizyona ulasabilmek icin gosterebilecekleri en iyi performansi

sergilemeye ¢alismaktadir (Tekin, 2007).

Karizmatik lider, giiven saglama, imaj olusturma, takipgilerine 6rnek olma,
insanlarin morallerini artirma gibi yeteneklere sahiptir. Modern karizmatik lider
diizey ahlaki standartlara sahip olduklarini, tutum ve davranislariyla 6rnek teskil
ettiklerini ve ortaya ¢ikan sorunlara farkli ¢oziimler getirdiklerini ifade etmektedir.
Yapisal agindan tehlikeleri ilk fark eden kisiler olduklar1 ve bu tehlikelere gerekli
¢oztimil ilk bulan kisiler olduklar1 belirtilmektedir. Bununla birlikte diger bireylerin
onlara sevgi ve saygi duymasini saglamakta birlikte takipgilerinin degerlerine ve

isteklerine onlar da sevgi ve saygi gostermektedir (Aykanat ve Yildiz, 2016).

Takipgiler genel olarak karizmatik lideri bir kahraman olarak
degerlendirmektedir. Bu kahraman olarak degerlendirilme ise genel olarak kriz
donemlerinde s6z konusu olmaktadir. Bireyler karmasa ve kriz donemlerinde bir
kahramanin onlar1 kurtaracagi goriisii igcinde olmaktadirlar. Karmasanin ve krizin var
oldugu sartlarda ortaya ¢ikan karizmatik lider bireylerin umutsuzluktan siyrilmalarini
saglar. Genel olarak karizmatik liderler olagandan farkli bir bicimde diisliniirler.
Siirecler ve olaylar iizerinde dururlar. Karizmatik liderin 6nemli bir diger 6zelligi 1y1
bir 6grenci olmalaridir. Bu kapsamda iletisim i¢inde olduklari insanlardan siirekli yeni
bilgiler 6grenme istediginde olurlar. Kendi diisiincelerini ve fikirlerini diger insanlara
aktarirken, onlar1 1yi bigimde anlama ve tanima girisiminde olurlar. Bununla birlikte
karizmatik liderin sahip olmasi gereken bir diger o6zellik, bilgi birikimin yiiksek

olmasidir (Giil ve Aykanakt, 2012).

Karizmatik liderler problemlere ¢6ziime ulastirabilmek i¢in belli bir istege ve
azme sahip olmaktadir. Sahip olduklar1 bu nitelikleri diger insanlara yansitarak diger
insanlarin da onlar gibi ¢alisabilmesini miimkiin kilmaktadirlar. Buna benzer yapilarda
kisiler basarilarini, kendi ¢aligmalarina degil onlar1 ¢alismaya tesvik eden liderlerle
iliskilendirirler. Karizmatik liderler takipgilerine iyi bir 6rnek olmaktadir. Takipgiler

acisindan karizmatik liderler giiven duygusunun temsilidir (Keklik, 2012).
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Karizmatik liderligin bazi negatif 6zelliklerinin oldugunun da ifade edilmesi
gerekmektedir. Karizmatik liderligin en negatif yanlarindan biri, takipgilerin
karizmatik lidere kayitsiz sartsiz baglanmalaridir. Bu 6zellikler karizmatik liderin bazi
yanlig tutumlar igine girebilmesine neden olacaktir. Bununla birlikte karizmatik
liderler bu dogrultuda bireysel cikarlar pesinde kosabilecektir. Bu durum karizmatik
liderligin degerlendirme siirecinden gecirilmesini gerektirmektedir (Erdogan ve
Carike1, 2016). Karizmatik liderlerin etrafindaki kisileri etkileme kabiliyetleri aldiklar
yanlis kararlarin dogru olarak algilanmasina neden olabilecektir. Bu ag¢idan karizmatik
liderler karmasanin ve krizlerin hakim oldugu sartlarda dogru kararlar alabilirken,
olagan kosullarda biiyiikk problemlere neden olabilmektedirler. Bu durumda, arzu
edilmeyen neticeler goriildiigiinde tiim umutlar ortadan kalkmis olmaktadir (Shamir

ve dig., 2018).

Karizmatik liderlerin negatif 6zellikler yansitmalari durumunda, takipgilerin
bu liderleri neden takip ettikleri konusu ortaya ¢ikabilmektedir. Bunun nedeni ise bu
tip liderlerin negatif tutum ve davraniglarini liderliklerini edindikleri sirada degil,
bunlar liderliklerini siirdiirlirken yapmalar1 olmalaridir. Liderligin edinimi sirasinda
takipciler izleyici veya gozlemci konumda olmakta ve liderin sergiledigi pozitif tutum
ve davraniglar neticesinde takipci haline doniismektedir. Bu agidan bu liderler
gozlemciler tizerinde bir baglilhik yaratmis olmaktadir. Takipgilerin lidere olan
bagliliklari ise liderin hatalarinin ve yanlisliklarinin dogru olarak algilanmasina sebep

olmaktadir (Erdogan ve Carike1, 2016; Kiling, 1996).

1.4.3. Karizmatik Liderlikle Tlgili Kuramlar

Literatiirde karizmatik liderlikle ilgili ¢esitli kuramlar yer almaktadir. Bu

boliim i¢inde su kuramlara yer verilecektir:

e House’un Karizmatik Liderlik Yaklasimi1

Bass’in Karizmatik Lider Kurami

Karizmaya Sosyal Sirayet Yaklagimi

Shamir’in Benlik Kavrami Yaklagimi
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e Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Yaklasimi
1.4.3.1. House’un Karizmatik Liderlik Yaklasim

Bu yaklasim literatiire 1977 yilinda House tarafindan kazandirilmistir. Bu
yaklasimda karizmatik liderin karakter 6zellikleri, davranigsal yonetim egilimleri ve
durumsal faktorleriyle ilgili olarak bazi varsayimlar 6n plana koyulmustur. Bu
yaklagima gore karizmatik liderler tutum ve davraniglari ile bireysel ozellikleri
nedeniyle insanlar1 etkileyen bireylerdir. Bu yaklasimda karizmatik liderlerin diger
insanlardan ayrilan yonleri ele alinmis ve bu liderin ortaya ¢ikmasini saglayan

etmenler tizerinde durulmustur.

Karizmatik liderin sahip olmasi gereken temel 6zelliklerden biri ideolojik
amag ve hedefler belirlemesi ve bu hedef ile amagclari onlara agiklamasidir. Bu sayede
karizmatik liderler hedef ve amaglarin bireylere islemesini saglarlar. Burada
karizmatik liderin ideolojiyi diizglin ve dogru big¢imde insanlara aktarmasi onemli
olmaktadir. Bir diger 6zellik karizmatik liderin insanlarla iletisim kurarken onlara
biiyiik beklentiler sunmasi gerekmesidir (Arabaci, 2014). Zira karizmatik liderlerin
ortaya ¢iktiklar1 kriz ve karmasa ortamlarinda insanlara sunulan beklentiler de yiiksek
olmaktadir. Karizmatik liderin insanlar1 etkileyebilmesi agisindan {ist diizeyde
beklentileri one siirmesi gerekmektedir. Ancak yalnizca bu beklentileri 6ne siirmek
yeterli olmamaktadir. S6z konusu siire¢ kapsaminda ise karizmatik lider kendi
beklentileri ile insanlarin beklentilerinin bulusmasini saglayarak mevcut kosullari
anlasilabilir ve net bir sekilde agiklamak durumundadir. Bu durum ise liderin etkili bir
iletisi becerisine sahip olmasini gerektirmektedir. Bir diger farkl1 6zellik ise karizmatik
liderlerin sergiledikleri tutum ve davramslarla 6rnek teskil etmeleridir. Ornek teskil
eden bir lider etrafindaki insanlarin da onun gibi davranmasini saglayabilmektedir.
Karizmatik liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri de karizmatik liderin insanlarin
giidiislinii canlandirabilmesidir. Bu kapsamda baglanma, kuvvet ve giic giidiileri

oldukg¢a 6nemli olmaktadir (Aykanat, 2010).

Bu yaklasima gore karizmatik liderler sahip olduklar 6zelliklerle etrafindaki

bireyleri etkileyebilmektedirler. Ozellikle karizmatik liderin etrafindaki bireyler, onun
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normal listli giiclere sahip oldugunu diisiinmektedirler. Bununla birlikte bu liderlerin
etrafindaki insanlar iistiinde derin etkileri oldugu ifade edilmektedir. Ozellikle
karizmatik liderin etrafindaki kisilerin liderin her dedigin sorgusuz sualsiz kabul
etmesi ve dediklerini harfiyen yerine getirmeleri de karizmatik liderin sahip oldugu bir
diger oOzelliktir. Karizmatik liderlerin etkileme giicleri ve Ozgiivenleri oldukca
yiiksektir. Bununla birlikte kendini goriislerini 1yi bi¢imde yansitan ve baskin
karakterli bireylerdir. Bu nedenle insanlar1 kolaylikla ikna edebilmektedirler (Kirel,

2001; Kiling, 1996).

Karizmatik liderlerin etkileme ve davranigsal yonelimlerinin dort temel
0zelliginin oldugunun ifade edilmesi miimkiindiir. Bu 6zellikler sunlardir (Kiling,

1996):

1. lideolojik hedef ve amaglarin belirlenmesi ve bunlarin agiklanmast:
Karizmatik liderler, diger lidere nazaran deger, idealler ve isteklerin
derinlesmesi saglamak, takipgiler goziinde uygun birey olarak
algilanmak ve oOrgiitsel basar1 saglama adina ideolojik amaglari agik
acik ifade etmektedir.

2. Takipgilerle iist diizey beklentiler kapsaminda iletisimde bulunma:
Karizmatik liderler onlar1 izleyenlere st diizey beklentiler
aktarmakta ve onlar kendilerinin belirlemis olduklari hedeflere
erigebileceklerini glivendikleri hissini yansitmaktadir.

3. Takipgilere rol model olma: Karizmatik lider, sergiledigi tutum ve
davraniglarla takipgilere rol model olmaktadir.

4. Gidileri canlandirma: Karizmatik lider misyon ve hedeflerin
gerceklestirilmesiyle ilgili takipgilerinin giidiilerini  harekete

gecirmektedir.

Bu yaklasgim yol-amacg teorisini degerlendirmekte ve c¢alisanlarin motive
edilmesinin saglanmasi agisindan bulunmasi gereken 6zellikleri incelemektedir. Yol-
amag teorisi agisindan kurumlarin basariy1 yakalayabilmeleri i¢in, ¢alisanlarin motive

edilmesi gereklidir. S6z konusu siire¢ kapsaminda ise karizmatik liderlerin ¢aliganlar
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motive edecek sartlar1 saglamasi gerekmektedir. Bu acidan karizmatik liderlerin
basarili  olabilmeleri icin etrafindaki bireylerin  gereksinimlerini  bilmesi
gerekmektedir. Bununla birlikte karizmatik liderin iyi bir miikafatlandirma yapisi

hazirlamas1 gerekmektedir (S1gr1 ve Dingel, 2013).

1.4.3.2. Bass’in Karizmatik Lider Kurami

Bu kuram House’un ortaya koydugu iddialar1 desteklemistir. Bununla birlikte
bu kuramda House’un yaklasimi tizerine bazi eklemeler yapilmistir. Bu modele gore
karizmatik liderler etrafindaki bireylerin tutum ve davranislarinda degisikliklere neden
olmaktadir. Bu degisiklikleri gerceklestirirken de bireylerde heyecan yaratmalidir.
Karizmatik liderlerin cosku yaratabilme 6zelliklerinin bulunmasi, bireylerde heyecan

yaratabilmenin saglanmasini da miimkiin kilmaktadir.

Karizmatik liderin yerine getirmesi gereken en 6nem arz eden konu macera
ve cosku hissini insanlara sunabilmektir. Karizmatik liderin etrafindaki insanlari
heyecanlandirabilmesi i¢in bazi durumlarda kendini oldugundan daha yiiksek
gostermesi gerekmektedir. Karizmatik liderin basarisi, onun degerlerinin takipgileri

tarafindan benimsenmesine bagl olacaktir (Aykanat, 2010).

Karizmatik liderligin farkli boyutlar1 bulunmaktadir. Bu boyutlar sunlardir
(Koybasi ve dig., 2017):

e Destekleyicilik,
o Aciklik,

e Takim kurma.

Destekleyicilik, karizmatik liderin takipgilerini ve diger insanlar
desteklemesi anlamina gelmektedir. Bu acidan karizmatik liderin arkadas canlisi,
sicakkanli bir karaktere sahip olmasi onemlidir. Aciklik, takipgilerine ve diger
insanlara kurumun degerleri ve hedefleri agisindan net ve agik bilgiler vermesi
anlamia gelmektedir. Karizmatik lider karsisindaki bireylere yapmalar1 gerekenleri

aciksa ifade etmez ise basar1 olamayacaktir. Takim kurma ise, karizmatik liderin
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beraber ¢alisacagi kadroyu iyi belirlemesi anlamina gelmektedir. Takimdaki bireylerin
1yi anlagsmalar1 ve koordineli ¢calismalar1 basariy1 etkileyecektir. Bu agidan karizmatik

lider bu unsurlar1 saglayacak takimi kurmasi gerekmektedir (Koybasi ve dig., 2017).

1.4.3.3. Karizmaya Sosyal Sirayet Yaklasimi

Karizmaya sosyal sirayet yaklasimina gore takipgiler tarafindan ortaya konan
tepkiler, liderin sergilemis oldugu karizmatik davraniglarin takipgilerin lizerinde
olusturdugu direkt etkilerden ¢ok, takipgilerin kendi aralarinda sergilemis olduklari
sosyal etkilesimden kaynaklanmaktadir. Bu yaklasim liderle ilgili karizmatik
tepkilerin ifade edilmesi kapsaminda ilk olarak kisilerarasi siirece yani “sosyal
sirayete” odaklanmaktadir. Sosyal sirayet, davranissal tepkiler veya heyecanlarin belli
topluluk arasinda olusmasi ve yayilmasini ifade etmektedir. Bu siire boyunca
bireylerin engellenmeye ve kaygiya yonelik olarak belli bir tutumlar sergilemeye
yonelik sakli egilimleri oldugu varsayilmaktadir. Ayrica bireylerin bagka birinin
davranigsal tepkiyi saklamadan sergiledigini gordiiklerinde, kendi isteklerini sakli
tutmasina neden olan zincirleri kirarak, kendi de ayni tepkiyi ortaya g¢ikarmaya

baslamaktadir (Kiling, 2002).

Bu yaklasimla ilgili olarak panik, lin¢ veya ayaklanma benzeri durumlarda
bireyin heyecanini ortaya koymasina neden olacak davranisi sergilemesi tehlikeden
canini kurtarmak i¢in birini ezmesi, magaza cami kirarak mallar1 yagmalamasi, fiziksel
bir saldirida bulunmasi gibi davranislarin sosyal sirayet davranisi olarak ifade edilmesi
miimkiindiir. Bu tip davranislarla kars1 karsiya kalan kisilerin daha 6nce bu davranisi
yasamamislarsa digerlerini taklit ederek bu davranisi yapmalart miimkiin olmaktadir.
Bu tip durumlarda bireylerin birbirlerine karsilikli cesaret vererek tepkilerin artmasin
saglayabilmeleri miimkiin olmaktadir. Yalnz baslarina asla yapmayacaklar

davraniglar1 toplu hale geldiklerinde yapmaya baslamaktadirlar (Aykanat, 2010).

1.4.3.4. Shamir’in Benlik Kavramm Yaklasimm

Bu yaklasima gore karizmatik liderligin izleyenler iizerinde igsel ve derin

etkileri bulunmaktadir. Bu yaklagiminin olusum siirecinde, karizmatik liderlikle ilgili
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yapilan diger ¢caligmalar incelenmis ve yapilmis olan ¢alismalarda karizmatik liderligin

igsel olarak nasil olustugunun ele alinmadigr fark edilmistir. Bu sebepten dolay1 bu

yaklasim, karizmatik liderin izleyenleri iizerindeki “benlik” algisini ele almaktadir.

Benlik kavrami yaklasimina gore karizmatik liderler, onlar1 izleyen bireylerin

benliklerine etmektedir. Bu nedenle karizmatik liderler onu izleyenleri oldukc¢a fazla

etkileyebilme 6zelligine sahiptir (Aykanat, 2010).

Ifade edilenler dogrultusunda gercek¢i bir benlik algisina sahip olunmasiyla

ilgili olarak sunlarin ifade edilmesi miimkiindiir (Tasgit, 2012):

Gergekei bir benlik algist olan kisilerin ilerleyen donemlerle ilgili
istekleri ve beklentileri akilci ve erisebilir nitelikte olmaktadir.
Gergekei benlik algist olan bireylerin stresle basa ¢ikabilmeleri daha
kolay olmakta ve bu sebeple bu bireyler strese yonelik daha dayanikl
olmaktadirlar.

Gergekei benlik algisi olan bireyler calisma hayatina ve islere kendi
fikir ve goriisleri kapsaminda baglanmaktadir. Bu agidan isleriyle
ilgili olarak bakis agilart; mevcut sartlar1 algilamak, anlamak ve buna
bagli olarak basarili olmak tizerine kurulu olmaktadir.

Gergekei benlik algist olan bireyler goriislerine ve algilaria
giivenmektedir. Bu acidan bu bireyler ¢alisma yasamlarim ve
hayatlarin1 bireysel ¢abalarinin sekillendirecegini diistinmektedir.
Gergekgi benlik algist olan kisilerin hayata karsi tutumlar1 onlarin
izleyecekleri yolu ortaya koymaktadir. Bu bireyler kararlarma ve
tepkilerine giivenmekle birlikte, yeni goriislere ve fikirlere de agik

olmaktadirlar. Ancak kararlarini kendileri alma egilimindedirler.

Gergekei benlik algisi olmayan kisiler ise sunun gibi davraniglar ortaya

koymaktadir (Tasgit, 2012):

Kendilerine ve diger insanlara giivenmezler.

Farkli fikirlere ve yeni yasantilara endiseyle yaklasirlar.
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e Kendilerini elestirmekten ve kendiriyle yiizlesmekten korkarlar.

e Sebepsiz yere ve devamli olarak baskalarini kizdirmama hissi iginde
olurlar.

e Sosyal iliskiler kurmada basarili degildirler. Dikkat g¢ekmekten
kacinirlar.

e Dostga iliskiler kuramamaktadirlar. Bunun sebebi ise g¢evredeki
insanlarin onlar i¢in giivenilmez olmasidir.

e Risksiz kararlar alma istegindedirler. Bu sebeple kendi kararlar
yerine diger insanlarin almis oldugu kararlara gore hareket etmek

istemektedirler.
1.4.3.5. Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Yaklasim

Bu yaklagima gore karizma kavrami sanal bir kavramdir. Buna gore
karizmatik liderler onlara has 6zelliklere sahip olmaktan ¢ok ¢evrelerindeki bireylerin
onlar1 karizmatik gormeleri sebebiyle karizmatik lider konumunu elde etmektedirler.
Cevredeki insanlarin bu kisilere lider diyebilmesi agisindan basta mevcut goriislerden
farkli goriigler siirebilmesi gerekmektedir. Liderin mevcut sartlar1 desteklemesi
halinde ¢evrelerindeki bireyler onu karizmatik lider olarak nitelendirmeyecektir. Bir
liderin karizmatik olarak nitelendirilmesinin bir diger sebebi ise cevrelerindeki
bireylerin gereksinimlerine ve c¢evresel olanaklara yonelik olarak iist diizeyde
hassasiyetinin olmasidir. Bu acidan karizmatik liderin almis oldugu kararlar
etrafindaki bireylerin yararina olmasi halinde bu kararlar daha da etkili olacaktir.
Ozellikle karizmatik liderin etrafindaki bireylerin gereksinimlerine cevap verebilme

becerisi en 6nemli 6zelligi olmaktadir (Aykanat, 2010).

Karizmaya atif yaklagimi kapsaminda liderlerin yalnizca davranislarinin ele
alinmasini elestirilmektedir. Buna gore karizmatik liderligin tespit edilmesi agisindan
yoneticilerin davranislar ve bireysel 6zellikleri degerlendirilmektedir. Ancak bu siire¢
icerisinde tutum ve davraniglarin etraftaki bireyler acisindan ne anlam igerdigini
belirlemek daha Onemli olacaktir. Bu kapsamda gelistirilecek olgeklerden

yararlanilmasi savunulmaktadir.
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Bu yaklagima gore liderlerin karizmatik lider olabilmesi agisindan statiikoyu
reddetmekle beraber var olan gelenek ve goreneklere farklilik arz eden davranislarda
bulunmalar1 gerekmektedir. Ozellikle bu kisiler var olan sistem ile gelenek ve
goreneklerden ¢ok kendilerine giiven duymaktadirlar. Bu sebeple karizmatik liderler,

var olanlar yerine radikal farkliliklar1 ortaya koyan bireylerdir.

Karizmaya atif yaklasimi kapsaminda bazi temel niteliklerden

bahsedilmektedir. Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Karizmaya Atif Yaklagimin Temel Nitelikleri

Nitelik Aciklamasi

Ug noktadaki Fikir Karizma niteligi olmayan liderler c¢ogunlukla
statiikoya karsit bir goriis ortaya koymazlar. Ancak
karizmatik liderlerse var olan gelenek ve goreneklere
kars1 ¢ikan bir goriis ortaya koyarlar. Karizmatik
liderler acisindan hayaller olduk¢a Onemlidir. Bu
acidan diger insanlart da kurmus olduklart hayallerin
gercege dontisebilecegini inandirmaktadirlar.

Ust diizeyde risk iistlenme | Karizmatik  liderler — risk  almadan  basar
saglayamazlar. Ozellikle kriz donemlerinde ortaya
cikmalar1  sebebiyle radikal kararlar  almak
durumundadirlar. Radikal kararlar ise riski iginde
bulundurmaktadir.  Karizmatik liderler basarili
olabilmek icin biiylk bedel Odemeyi tercih
edebilmektedir.

Gelenek ve goreneklerle | Karizmatik liderler basarili olabilmek igin geleneksel
uyusmayan stratejiler | stratejilerden uzak durmak durumundadir. Geleneksel
kullanma yapilar icerisinde liderler karizmatik olarak
goriilmeyebilecektir.  Radikal  kararlar  radikal
stratejilerin var olmasini gerektirmektedir. Bu agidan
karizmatik  liderler ~ umulmayan  durumlarda
umulmayan davranislari sergileyebilmektedir.
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Kosullar1 net bir bigimde
degerlendirme

Karizmatik liderlerin yeni stratejileri kullanmak
istemesinden dolayi, yeni imkanlari, ¢evre faktorlerini
iyi degerlendirmeleri onemli olmaktadir. Ge¢miste
yarar saglamis bir strateji farkli sartlarda yarar
saglamayabilecektir. Liderin ¢evre kosullariyla ilgili
ortaya koydugu hassasiyeti, ¢cevrelerindeki insanlarin
ihtiyaclar1 acisindan da sergilemesi gerekmektedir.
Liderin vizyon sahibi olmasi1 gerekmektedir.

Takipgilerin Diis Kirikligt

Var olan sartlar insanlar1 diis kirikligina ugratmaya
basladiginda karizmatik liderler ortaya ¢ikmaktadir.
Ancak karizmatik liderin ortaya ¢ikmasi agisindan
krize gerek yoktur. Bu kapsamda olagan kosullarin
etkinsiz  insanlara  agiklanmasi  gerekmektedir.
Boylelikle radikal kararlarin alinmast miimkiin
olmaktadir.

Kendine Giiven

Karizmatik liderin kendi goriislerini ve diisiinceleri
insanlara aciklarken kendine giivenmesi
gerekmektedir. Kendine giivendigi hissi izlenimi
vermeyen liderlerin goriisleri insanlar tarafindan
kabul gérmeyecektir.

Bireysel Gligten
Yararlanilmasi

Karizmatik liderlerin basarili olabilmesi i¢im bireysel
giiclerini diizgiin kullanmas1 gerekmektedir. Bireysel
giiclerin zamaninda ve diizgiin bir sekilde
kullanilmamasi basarisizliga sebep olacaktir.

Kaynak: Aykanat, 2010; Kurt, 2013.

1.4.4. Karizmatik Liderlerin Disavurumunu Destekleyen Ogeler

Karizmatik liderler genel olarak iilkelerde kotii olaylarin ortaya c¢iktigi

donemlerde ortaya ¢ikmislardir. Politik kaos, diizensizlik, belirsizlik, savas, iktisadi

kriz gibi negatif sartlarla birlikte insanlar bir kurtarici aramaya baslamaktadir.

Isleyisini ve diizenini siirdiiremeyen toplumlar, isleyisi farklilastirmak igin bir

kahramana, kurtariciya veya lidere ihtiya¢ duyarlar. Bu agidan karisikligin, politik

kaosun, iktisadi krizlerin fazla oldugu iilkelerde karizmatik liderlere daha fazla
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rastlanilabilmektedir. Negatif sartlarin olmadig1 kosullarda veya gelisim gosterilen
sartlar icerisinde de karizmatik liderlerin ortaya cikabilmesi miimkiin olmaktadir

(Oktay ve Giil, 2003).

Karizmatik liderlerin digavurumunu destekleyen faktorlerin su sekilde ifade

edilmeleri mumkiindiir;

e Karmasa, bunalim hali, belirsizligin var olmasi gibi sebeplerden
dolay1 degisimin zorunlu olmast,

e Roller, gorevler, sorumluluk ve kitlelerle birlikte biitiinlesmeye
baslamasi,

e Miicadeleye yonelik bir olayr ortaya c¢ikmasi ile bu miicadelenin
insanlarin i¢indeki refleksi, tepkiselligi ve enerjiyi disar1 ¢ikarmasi,

e Bazi pismanlik hislerinin, korkma duygusunun, diismanligin,
yetersizlik hissinin ve sug¢luluk duygusunun insanlarin iginde var
olmaya bagslamasi,

e Bazi amagclarin olugmasi ile bu amaglarin insanlarda bir baglilik
duygusu agiga ¢ikarmasi,

e Liderin ortaya koydugu vizyonun insanlarla uyumlu olmasi,

e Bir sorunun gercek hayatta olmamasina ragmen, bu sorunun
yaratilmis olmasi,

e Genel isleyis icerisinde devam ettirilen seyrin ragbet gérmemeye
baslamasi,

e Doyumsuzluk hissinin mevcut kosullardan dolay1r ortaya c¢ikmasi

durumu.
1.4.5. Karizmatik Liderlerin Davrams Ozellikleri

Karizmatik liderler statiikodan ayrilmak adina bir vizyon belirlemek
durumundadirlar. Ozellikle liderin karizmatik lider olabilmesi agisindan belirlemis
oldugu vizyonun, mevcut sartlardan ve kosullardan ayrigsmis olmasi gerekmektedir.

Geleneksel yontemleri icermeyen unsurlari vizyon olarak belirleme karizmatik liderin
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basarili olabilmesi ag¢isindan olduk¢a Onemlidir. Bu ag¢idan risk alan liderlerin
geleneksel yontemlere bagli kalan liderlere kiyasla daha ¢ok basarili olarak

nitelendirilmeleri miimkiin olmaktadir (Sigr1 ve Dingel, 2013).

Karizmatik liderlik anlayisinda karsilikli iletisim de basarili olmast
beklenmektedir. Bazi insanlar daha Once karsilagsmadiklart iletisim tarzini
abartabilmektedir. Bu durum liderin iginin daha kolay hale gelmesini saglamaktadir.
Bu acidan liderin resmi olmayan haberlesme araclarindan yararlanmasi sosyal

sirayetin artmasini saglayacaginin ifade edilmesi miimkiindiir (Celik ve Siinbiil, 2008).

Liderler bazen vizyonlara erisebilmek adina baski kuran yollara
basvurabilmektedir. Ancak liderin karizmatik olabilmesi agisindan tehdit ve baski
yerine bireysel giiclerinden hareketle bir ikna kabiliyetine sahip olmas1 gerekmektedir.
Ikna kabiliyetinin kullanilarak goriislerin aktarilmasi daha kolay olmaktadir. Genel
olarak kabul gormemis bir vizyonun liderin sahip oldugu ikna kabiliyeti ile kabul
edilmesinin saglanmasi takipgilerin liderden daha ¢ok etkilenmelerine neden olacaktir.
Bu durum liderin karizma atfinin yiikselmesine neden olacaktir. Liderin karizma
atfinin yiikselmesi liderin izleyiciler iizerindeki etkisini arttirmada yardimci

olmaktadir (Ceylan ve Ozbal, 2008).

Kurum i¢i krizlerde karizmatik liderlerin ortaya ¢ikmasi ithtimal dahilinde
olmaktadir. Ayrica karizmatik bir liderin ortaya ¢ikis siirecinde kesin bir krize ihtiyag
duyulmamaktadir. Mevcut yoOnetimin istenen diizeyde verimliligi saglamamasi
durumunda daha belirgin bir vizyon ortaya koyabilen liderin kabul gérmesi miimkiin
olacaktir. Bu bulgular ise liderin karizmatik olarak ele alinmasini temin edebilecektir.
Bununla beraber geleneksel yontemin kullanimindan farkli yontemler kullanilmasiyla
birlikte bir basar1 temin edilebiliyorsa da karizmatik lider atfi saglanabilecektir

(Sacavem ve dig., 2017).
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Liderin toplum {izerinde 0zdeslesme saglamasi karizmatik lider olarak
degerlendirilmesini daha kolay hale getirmektedir. Liderin bunu saglayabilmesi
acisindan cazip goziikmesi gerekmektedir. Insanlarm hayranlari oldugu kisileri taklit
etmeleri genel olarak rastlanilan bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlerin
sahip olduklar1 bu giigten yararlanmasi ve diger insanlarla iligkilerinde onlar1 6nemli

bir kisi olarak hissettirmesi gerekmektedir (Ceylan ve Ozbal, 2008).
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IKINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL BAGLILIGI
ETKIiLEYEN FAKTORLER

2.1.0rgiitsel Baghlik Tanimm

Orgiitsel baglilik, personellerin kendilerini orgiitlerine bagl hissetmeleri
olarak agiklanmaktadir. Personeller Orgiite karsi pozitif hal ve hareketler olarak
aciklanmaktadir. Personeller ve &rgiitiin amaglari bu noktada kesismektedir. Orgiitsel
baglilik algisi ile personellerin kendilerini calistiklar1 orgiite bagli hissetmeleri ve
orgiitte olmaktan mutlu olmalarini saglamaktadir (Polat ve Medya 2011). Orgiitler,
basariy1 yakalayabilmek icin personellerinin siirekliligini saglamak durumundadir.
Kaliteli ¢iktinin saglanabilmesi i¢in nitelikli ¢alisana sahip olabilmek, ayn1 zamanda

orgiitte kalmalarini saglamak gerekmektedir (Bushra ve dig.,2011).

Orgiitsel baglilik bilhassa 1980°li zamanlardan sonraki siirecte Orgiitsel
davranig hususunu arastirmaya baslamasiyla ortaliga ¢ikmis olan bir konu olmus ve
giiniimiizde pek c¢ok calismanin arastirma konusu olmustur, olmaya da devam
etmektedir. Orgiitsel basarinin saglanmasi icin orgiitsel baglilik algismin ¢ok iyi
olusturulmus olmasi gerekmektedir. Orgiitsel basarinin yakalanmasi, érgiitsel baglilik
algist kritik bir etmen olarak ortaya ¢ikmaktadir (Borghei ve dig., 2010). 1960’11
senelerde yalnizca personellerin maddi degerler algisinda orglitte bulunan baghiliklari
sayilirken, yetmisli senelere gelindiginde duygusal degerler de isin i¢ine girmistir.
Duygusal degerlere bagl olarak bir baglilik algis1 olusturdugu fark edilmistir (Giicli,
2006).

Orgiitsel baglilik, drgiitiin performansinin arttirilmasinda miihim etmenlerden

bir tanesi olarak diisiiniilmelidir. Orgiitsel baglilik algismin fazla bulundugu
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personeller, orgiitiin deger ve ilkelerini benimsemislerdir. Personeller i¢in orgiitiin
cikarlari, kendi ¢ikarlarinin oniine gegmektedir. Bu durum da personellerin orgiit i¢in
daha ¢ok cabalamalarin1 saglamis, orgiitiin performansini pozitif olarak etkilemistir

(Altndz ve dig., 2011).

Orgiitsel baglilik, personellerin 6rgiit hedef ve gayelerinin igsellestirilmesi
olarak aciklanmistir. Personellerin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine varabilmesi adina
orgiitin devamli bir iiyesi olmayr tercih etmeleri ve bu bakimdan performans
sergilemeleri, bagliliklarini ortaya koymaktadir. Orgiitsel bagliligin fazla oldugu
calisanlar, orgiit ¢ikarinin olugsmasi adina yiiksek efor gostermektedir ve oOrgiitiin

icinde bulunmay1 oldukga fazla istemektedir (Joo, 2010).

Orgiitsel bagllik, orgiitlere olumlu bir algi bigiminde ortaya ¢ikmaktadir.
Orgiitsel olarak bagl olmak gerek calisanlarin gerekse de drgiitlerin basarili olmasinda
onemli bir etmendir. Orgiitsel bagliligin algismin fazla oldugu c¢alisanlar diger

caliganlarin yani sira asagidaki 6zellikleri barindirmaktadirlar (Aslan, 2008):

e Orgiitii destekleyen davranislar sergileme

e Orgiitiin basarisin1 saglamak icin fedakarlik yakalama
e Orgiit amaclarina odaklanma

e Ise devamlilik saglama

e Orgiitsel ¢ikarlarin benimsenmesi

e Orgiit degerlerinin benimsenmesi

e Yiiksek performans saglanmasi

e Kendi islerinin yani sira inisiyatif alma

Orgiitsel baglhlik saglanmasi, gerek personeller gerekse de orgiitler icin tiirlii
neticeleri de birlikte tasimaktadir. Orgiitsel bagliligin fazla ya da az olmasi, galisanlar
ve orgiit iistiinde pozitif ya da negatif tesirlere sebep olmaktadir (Korkmaz 2011).
Dogan ve Kili¢ (2007)’1n 6rgiitsel bagliligin kisi ve orgiit iistiinde yer olan neticeleri

tiirlii kaynaklardan toplanmasi saglanmis ve asagida yer alan tablo olusturulmustur.
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Baghlik Diizeyleri

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
e Bireysel yaraticilik | ¢ Mesleki gelismede diigiik bir e Performanst diisik olan | e Sadakatsiz ¢alisanlarin varlig
kazanma durum olmasi calisanlarin isten ayrilmasma | e Orgiitten ayrilma durumun yiiksek

e Ozgiin olma

e (Caliganlar  arasinda olumsuz‘

bagli olarak daha verimli is

olmasi

e Dayanigmanin yetersizligi.

saglanmasinda daha fazla
¢aba sarf etmeleri

Diisiik iletisimin s6z konusu olmast ortaminin olusmast, e (Calisanlarin  gerekli sorumluluklart
yerine getirmemesi.
e Yaratici isgiicli o Mesleki gelismenin sinirli e Artan ¢alisanlarin  kidem e Bireysel beklentilerin 6n plana ¢ikmast,
e Sadakat  duygusunun diizeyde olmasi durumu o Kisisel ¢ikarlar dogrultusunda orgiitsel
yiiksek olmasi e Tam olarak oOrgiite olan baglilik e Sinirliis devri, cabanin sarf edilmesi
Ihmh seviyesinin belirlenememesi e Sinirli ayrilma istegi, e Orgiitsel ciktilarin azalmasi
o Yiiksek is tatmini
e (Calisanlarin tutkulu | e Degisim durumuna karsi direng | e Calisanlarin yiiksek orgiitsel o Orgiitte etik olmayan davranislarin s6z
sekilde ¢aligmalart gosterme giiven dogrultusunda konusu olmast
e (Calisanlarin  bilgi ve |  Yaraticiligin bastirilmasi caligmalari e Insan kaynaklari politikalarimin yeteri
Yiiksek becerilerinin yiikselmesi | o Sosyal iliskilerde gerilim yasama, = Orgiit basarisinin kadar islevsel olmamasi,

o Asirt  derecede gayret  gdsteren
calisanlara karst olumsuz disiinceler
besleme

Kaynak: Dogan ve Kili¢ 2007.
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2.2. Orgiitsel Baghlik Boyutlar

Personellerin orgilitsel baglilik duygularinin uyandirilmast sirasinda ve
yiikselmesinde bazi kademelerden bahsetmek miimkiindiir. Personeller yiiksek
baglilik algisina ulasilmasinda bu kademelerden ge¢mek durumundadir (Giirkan
2006). Bu kademeler orgiitsel bagliligin seviyeleri olarak agiklanmaktadir. Asagida

yer alan sekilde orgiitsel bagliligin kademeleri bulunmaktadir.

Uyum Boyutu

Ozdeslesme
Boyutu

Isellestirme

‘ Boyutu

Sekil 2. Orgiitsel Baghiik Boyutlari

Kaynak: Sarpbalkan 2017.
Orgiitsel baglhlik boyutlar1 asagida alt basliklar dahilinde incelenmistir.

2.2.1. Uyum Boyutu

Bahsi gecen boyut, personellerin 6rgiit igerisinde yeni olduklarini ve orgiit
icinde uyum yakalamaya c¢alistigin1 anlatmaktadir. Calisanlar ilk ise girdiklerini
kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak diisiinemezler. Bu durumda da personeller

kurum amag¢ ve hedeflerini 6grenmeye ve benimsemeye c¢alismaktadirlar. Uyum
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asamas1 ayn1 zamanda ¢alisanlar agisindan da bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Ise
yeni atilmig olan personeller kendilerini 6rgiit ile uyumlu hale getirebilmek icin ¢aba
gosterirler. Ayni zamanda uyum saglamanin bir diger sonucu da cezalardna
korunmaktir. Calisanlar uyum saglamayr basararak aslinda cezalardan da

kacabilmektedirler (Sarpbalkan 2017).

2.2.2. Ozdeslesme Boyutu

Ozdeslesme asamasi, uyum boyutundan sonra gelen ve ikinci kademeyi
belirtmek icin kullanilan boyuttur. Personeller orgiitiin amaclarini ve hedeflerini bu
kademede de benimsemeye caligmaktadirlar. Kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak
hissedilmek i¢in bir takim isteklerde bulunurlar. Bu isteklerin bagini da orgiitler olan
iligkilerini  giiclendirmek tutmaktadir. Personeller Orgiit ile olan gayelerini
giiclendirerek kendilerini Orgilitiin bir pargasi olarak gérmeye ugras gosterirler. Bu
kademede c¢alisanlarin Orgiitlerine karst hissetmis olduklart baghilik algisini

saglamlastirmaya ugrasirlar (Polat ve Medya, 2011).

2.2.3. I¢sellestirme Boyutu

Personeller, kurumlarinin hedeflerini ve amaglarini bu asamada artik
benimsemis durumdadirlar. Kendi ¢ikarlar1 ve orgiit ¢ikarlarim1 bu asamadan sonra
ayni yonde ilerletmeyi basarmislardir. Calisanlarin kurumla ayni hedefe ve amaca
yonelmis olmasi, kurumun basarmin en biiylik etkeni ve tetikleyicisi olmusg
olmaktadir. Bunun temel nedeni ise ¢alisanlarin kendi amaglar1 i¢in sarf ettikleri enerji
de kurum icin faydali olmaktadir. Kurumun basarisi kisinin de basarisini getirmis
olacaktir yine ayni sekilde kisi basaris1 kurum basarisinin yakalanmasini saglayacaktir.
Orgiitiin performans: bu sayede olumlu olarak etkilenmektedir. Personeller kendi
degerleri ve orgiit degerleri arasinda iliski oturtmuslardir ve kendi degerlerini de
korumak i¢in ¢aba sarf etmeye baglamislardir. Kendileri i¢cin de gayret gostermeleri
sayesinde performanslar1 artmaktadir ve kurumu da beraberinde olumlu olarak

etkilemektedirler (Aydin ve dig., 2013).
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2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Personellerin bagliliklar listiinde etkisi olan pek ¢ok etmen bulunmaktadir.
Orgiitsel bagllik algis1 kisisel, orgiitsel ya da gevresel sartlarin degismesine gore
farklilik icermektedir. Bundan sonraki kisimlarda orgiitsel baglilik iistiinde tesiri

bulunan bir takim demografik, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlere yer verilmistir.

2.3.1. Demografik Faktorler

Calismalarda ve arastirmalarda yer edinmis olan demografik ozelliklerin
bilhassa personellerin 6rgiite olan bagliliklar: arasinda giiglii bir bagin oldugu ortaya
konulmustur. Personellerin cinsiyetlerine, medeni hallerine, egitimlerine ya da
yaslarina bagli olacak bigimde 6rgiite olan baglilik hisleri farklilasmaktadir (Azeem
2010).

2.3.1.1. Cinsiyet

Personellerin  oOrgiitsel baglilikla iliskili olan algilarinda en miihim
etmenlerden bir tanesi de cinsiyettir. Cinsiyet etmeni, kisilerin islerine karst olan
tutumlarimin degismesine sebebiyet verebilmektedir. Kadinlar1 ve erkeklerin toplum
icerisinde yer edinmis bir takim rollerinin bulunmasi i¢ hayatinda da kendine yer
edinmistir. Kadinlarin toplumsal olarak iistlenmis olduklar1 rollerinde, ev, aile ve
cocuk islerinin yiikiimliiliigiiniin yan1 sira is hayatin1 devam ettirmeleri, onlarin daha
¢ok yorulmasina ve duygularinin olumsuz olarak c¢abuk etkilenebilmesine neden
olabilmektedir (Comert, 2014).

2.3.1.2. Medeni Durum

Personellerin evli olup olmamasi yani medeni halleri, orgiitsel bagliliklart
iistiinde etki birakabilmektedir. Bu durum kimi zaman olumlu kimi zamanda olumsuz
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin evli, bekar, bosanmis olma hallerine gore
orgiit icindeki tutumlar1 ve baghlik duygulann farklihik gosterebilmektedir.
Calismalarda yer edinisine gore, evli bireylerin ailelerine karsi {istlendikleri

sorumluluklarindan dolayr daha fazla kurumla baghlik icerisinde olduklar
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belirlenmistir. Evli bireylerin ailelerinden kaynakli olarak daha baglilik seviyelerinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Aile igerisinde iistlenmis olduklar1 maddi getiri rolii,
calisam1 iste kalmaya ve tutunmaya itmektedir. Bdylece ¢alisanlarin baglilik
seviyelerinin yiikselmesine neden olmaktadir. Ayni sekilde bekar bireylerin daha az
sorumluluk tistlenmelerinden kaynakli olarak daha az baglilik hissettikleri sonucuna

vartlmistir (Nongo ve Ikyanyon, 2012).

2.3.1.3. Yas

Yas, i yasaminda 6nemli bir konumda yer almaktadir. Bireylerin yaslari
islerinde bir takim olumlu ya da olumsuz etkiler dogurabilmektedir. Geng yasta iste
calismakta olan bir birey ile uzun yillardir ¢alismakta olan bir bireyin kurumlarina olan
baglliklar: farkli olabilmektedir. ise yeni baslayan calisanlarin daha yrpranmamus
olmasi sayesinde ise daha fazla adapte olma istegi icerisinde olduklar1 sdylenebilir. Is
motivasyonlar1 daha yiiksek ve c¢alisma performanslari daha fazla olmaktadir. Ayni
bicimde is yasaminda uzun zamanlar vakit ge¢irmis olan bireylerin artik ¢aligmaktan
yipranmi§ olmalar1 ve emekli olmak istemelerinden kaynakli olarak, calisma
motivasyonlari daha diisiik olmaktadir ve baghliklar1 da daha diisiik seviyelerde

seyredebilmektedir (Egriboyun, 2013).

2.3.1.4. Kidem

Personellerin, kurum igerisinde calistiklar1 zamana gore Orgiitsel baglilik
algilar1 farkli olabilmektedir. Calisanlarin uzun zamanlar ¢alisma hayatinda olmalari
ve yeni ise baslamis olmalar1 arasinda bir fark olmaktadir. Yeni ise baslamis olan
bireyler daha hevesli ve istekli olurken, emekliligi yaklasmis olan bireylerin

bagliliklarinda zayiflama goriildiigii tespit edilmistir (Tan, 2017).

2.3.1.5. Egitim Durumu

Calismalarda kendine yer edinmis bir baska unsur da baglhilik ve egitim
durumunun iligkisidir. Egitim seviyesine bagl olarak orgiitsel bagliligin da degistigi

gozlemlenmistir. Egitim seviyesinin yliksek seviyelerde olmasi ya da ¢ok diisiik
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olmasi, ¢alisanlarin kurumlartyla olan iligkilerinde rol oynamaktadir. Yiiksek egitim
seviyesinde olan bireylerin daha ¢ok calisma imkaninin olmasi ve ise karsi olan
bagliliklarinin daha diisiik olmasini gosterebilmektedir (Ozkaya ve dig., 2006). Egitim
seviyesinin yliksek olmast personellerin  Orgiitlerinden beklentilerini  yukari
cekmektedir. Calisanlarin  kurumlarindan beklentilerinin  fazlalasmas1 demek
bagliliklarinin da azalmasi anlamina gelmektedir. Bunun tersi yani daha diisiik egitim
diizeylerinde olan insanlarin daha fazla orgiitsel baglilik hissettikleri tespit edilmistir.
(Igbal, 2010). Kisilerin kendilerine has ozellikleri de orgiitsel baglilik diizeylerini
etkileyebilecektir. Buna gore su 6zellikler bireylerin orgiitsel bagliliklari pozitif yonde
etkileyecektir (A¢ikgoz, 1994):

Basar1 istegi veya giidiisii fazla olan bireyler hedeflerini orta giicliikte

koymaktadir.

e Basari istegi fazla olan bireyler, isteyerek ve bilerek 6grenme siirecini
stirdiirmektedirler.

e Basan istegi fazla olan bireyler ylizlestikleri giigliikkleri emek sarf
ederek yenmeye calisirlar.

e Basar istegi bireylerin yeterlilik hissini gelistirmektedir.

e Basar istegi ve giidiisii fazla olan bireyler orta ile uzun dénemli plan
yaparlar.

e Basan istegi ve gilidiisii fazla olan bireyler kendilerini isleriyle

0zdeslestirmektedir. Bu durum ise kendiyle birlikte iist diizey

verimlilik ve performans getirmektedir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Personellerin orgiite karsi olan bagliliklarini tesiri altina alan en miihim
etmenler arasinda Orgiitiin ¢alisanlarima sunmus olduklar1  bulunmaktadir.
Personellerin orgiitlerine karsi olan pozitif ya da negatif tutumlari, bagliliklarina etki

etmektedir.
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2.3.2.1. sin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi de ¢alisanlar iistiinde farkli etkiler birakabilmektedir. Calisanlarm
yapmis olduklari ise gore farkli baglilik seviyeleri hissettikleri tespit edilmistir. Isin,
kisinin mesleki isteklerine uygun olmasi ya da olmamasi ve ¢alisanin isiyle alakali
sorumluklari, alabilecekleri inisiyatifler ya da fazladan is yapmalar1 durumlari,
calisanlarin kurumlarina olan baghliklarinda etkili olabilmektedir. Calisanlarin
sorumluluk tistlenebildikleri ve mesleki tercihlerine uygun olan isler yaptiklar1 zaman
kurumlarina olan bagliliklar1 daha fazla olabilmektedir. Personellerin daha ¢ok
sorumluluk alabilmesi ve c¢alisanlarin terfi edebilmesi, personellerin isin niteligine
olan tutumlarin1 pozitif olarak etkisi altina alarak, baglilik duygularini arttirmaktadir

(Weng ve dig., 2010).

2.3.2.2. Ucret Diizeyi

Kurumlarda personellerin baglilik duygularini etkisi altina alan en miithim
etmenlerden bir tanesi olarak iicret gbze carpmaktadir. Personellerin Orgiitlerine
vermis olduklart emeklerin karsiligini bulabilme ya da bulamama durumlarma gore,
baglilik duygularin pozitif ya da negatif olarak etkilenebilmektedir. Personellerin daha
yiiksek miktarlarda ticret istemeleri, baglilik algilarini olumsuz yonde etkileyen

unsurlardan bir tanesidir (Tan, 2017).

2.3.2.3. Yonetim ve Liderlik

Yonetim ve liderlik bigimleri personellerin orgiitlerine kars1 olan tutumlarini
pozitif ya da negatif yonde etkileyebilmektedir. Yonetimin baskici ve otoriter bir
tutuma sahip personellerin baglilik algilarini negatif olarak etkileyebilmektedir. Bunun
yant sira ¢alisanlar1 destekleyen yonetim bigimleri, ¢alisanlarin bagliliklar {istiinde
olumlu etkiler birakmaktadir. Tam tersi kotii bir yonetim tarzi da olumsuz etkiler

birakabilmektedir (Giiglii, 2006).
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2.3.2.4. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Kurumlarda c¢alisanlarin rollerinin saptanmasi ve gorev tanimlarinin
olusturulmus olmasi, personellere kendi islerinin disarisinda bagka is yiiklerinin
verilmememmis olmasi, calisanlarin baghliklari1 pozitif olarak etkisi altina
almaktadir. Personellere kendi gorev tanimlar1 disinda yiiklenen isler, ¢alisanlarin is
yiiklerinin artmasina neden olarak bagliliklarina zarar verebilmektedir. Personellerin
ayni zaman zarfl icerisinde farkl islerle ugrasmak zorunda olmasi rol ¢atismasina
girmelerine ve yipranmalarina neden olabilmektedir. Rol belirsizliginin yaganmasi,
personeller istiinde stres yaratabilmekte ve bu durum sonucunda personellerin baglilik

duygularina zarar verebilmektedir (Tang ve Chang, 2010).

2.3.2.5. Orgiit Kiiltiirii ve iklimi

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi personellerin bagliliklarmi etkileri altina
alabilmektedir. Pozitif orgiit kiiltiirii ve iklimi sayesinde ¢alisanlarin orgiit ile olan
uyumlar1 desteklenmis olur boylece bagliliklar1 da arttirilmis olmaktadir. Pozitif orgiit
kiiltiirli, personellerin orgiit kiiltiiriinii desteklerken ayn1 zamanda baghliklarina da
arttirmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi sayesinde orgiite olan baglilik
artmaktadir, orgiit ikliminin olumlu olmas1 ve ayni sekilde saglam bir orgiit kiiltiiriiniin

bulunmasi bu benimsenmesini saglamaktadir (Yiiceler, 2009).

2.4. Orgiitsel Baghligin Siniflandirilmasi

Orgiitsel baglilhigm smiflandirilmas1  kapsaminda literatiirde  degisik
siniflandirilmalara rastlanmaktadir. En sik rastlanan siniflandirmaya Sekil 3°de yer

verilmistir.
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Orgiitsel Baghlik

Tutumsal Baglilik Yaklagimlari Davranigsal Baglilik Yaklagimlari

Sekil 3. Orgiitsel Baghlik Simflandirmasi

Kaynak: ince ve Giil, 2005.

2.4.1. Mowday ve Arkadaslarinin Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Mowday ve arkadaglar1 Orgiitsel baghlik siirecini tutumsal baglilik ve
davranigsal baglilik kapsaminda ele almislardir. Bu siniflandirma kapsaminda tutum
kavraminin ii¢ boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar, duygusal, bilissel ve davranigsal
boyutlardir. Biligsel 6ge, bir olaya, nesneye veya kisiye iligskin sahip olan inaniglar1 ve
bilgileri kapsamaktadir. Duygusal 6ge, tutumun kiside meydana getirdigi davranigsal
ve duygusal unsurlari igermektedir. Davranigsal 6g8e ise, sergilenen tutum kapsaminda
eyleme ge¢meyi agiklamaktadir (Sabuncuoglu, 2007). Tutumsal baglilik siireci
kapsaminda davranisin ortaya ¢ikis slireci Sekil 4’de ele aliman bigimde

gerceklesmektedir.
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/

Kosullar/Sartlar

-

N

Psikoloji

NG

Davranis

Sekil 4. Tutumsal Baghhgin Olusum Siireci

Kaynak: Allen ve Meyer, 1991.

Davranigsal olarak ortaya ¢ikan baglilik genel olarak calisanlarin eskiden

sergilemis olduklar1 davranislardan kaynakli kurumlarina bagli olmalariyla ilgili

olmaktadir. Bu baglamda davranigsal baglilik c¢alisanlarin kisisel davranislar

sebebiyle olugmaktadir. Calisanlarin kurum ig¢inde sergilemis olduklar1 davranislar

uzun siireli siirdiirmeleri sebebiyle olusan bir baglilik olmaktadir. Calisanlar ilerleyen

durumlarda kendi davranislari mesru hale getirmek ic¢in davranislarimi tekrarlama

yoluna gitmekte ve bu bir tutum halini almaktadir (Giil, 2002). Bu siirece Sekil 5°de

yer verilmistir.
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Etkenler Davranig

Davranis

[ ]

Psikolojik Durum

Sekil 5. Davramigsal Baghhigin Gelisim Siireci

Kaynak: Allen ve Meyer, 1991.

2.4.2. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglihk Simiflandirmasi

Allen ve Meyer tarafindan yiiriitiilen calismalar kapsaminda orgiitsel baglilik
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik bagliklari altinda ele alinmistir.
Bu smiflandirma kapsaminda duygusal baghlik icinde 6zdeslesme kavramini
barindirmaktadir. Buna gore c¢alisanlar kurumun hedef ve amaglarim
benimsemektedirler. Bu bakimdan duygusal baglilig: yiiksek olan galisanlarin orgiitsel
baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Kurumda duygusal bagliligin
gelistirilmesi agisindan bazi faktorlerin etkili oldugu ifade edilmektedir. Bu faktorler

su sekilde ifade edilebilir (Dogan ve Kilig, 2007):

e Kurum, calisanlarina heyecan uyandiran isler vermesi durumunda
calisanlarin duygusal bagliliklar artis gdsterecektir.

e Kurumun ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarini net bir sekilde ifade
etmesi, ¢alisanlarin duygusal bagliliklarinin artmasini saglayacaktir.

e Kurumun, calisanlarin gérev ve sorumluluklarinin amaglarmin neyi
ifade ettigini aciklamasi c¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyini

artirmaktadir.
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Bir diger baglilik tipi olan devam baglilig1 ise calisanlarin bireysel yapmis
oldugu yatirimlar sebebiyle kurumda kalma istegini ifade etmektedir. Bireysel
yatirimlar; emeklilik haklari, kidem haklari, kurum igi firsatlar, kariyer planlamasi ve
edinilen deneyim ve bilgi gibi 6gelerden meydana gelmektedir. Calisanlar bu 6geler

kaybetmemek i¢in kurumda kalmayi stirdiirmektedir (Cakinberk ve Demirel, 2010).

Normatif baglilik kapsaminda calisanlar kurumda kalmay1 bir sorumluluk
olarak ele almaktadir. Bu baghlik tiiriinde ¢alisanlar kendilerini kurumun pargasi
olarak gormekte ve buna bagl olarak kuruma yonelik bir baglilik sergilemektedir.
Bununla birlikte kurumla kurmus olduklar iyi iliskiler sebebiyle kendilerini kuruma

borglu hissetmektedirler (Ogiit ve Kaplan 2011).

2.4.3. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Etzioni orgiitsel baghilig:1 iic baslik altinda ele almistir. Bu ii¢ bashk su
sekildedir (Bayram, 2005):

e Ahlaki Baglilik: Bu baghlik tiiri kurumun amaglari, normlar1 ve
degerleriyle 6zdeslesmeyi ifade etmektedir. Bu bagliligin temelinde
calisanlarin topluma sagladiklari fayda bulunmaktadir. Bu baglamda
caligsanlar kurumun degerlerini i¢sellestirmek ve bu nedenle kurumun
odiil ile ceza sistemindeki degisikliklerden etkilenmemektedirler. Bu
durum ahlaki bagliligi meydana getirmektedir.

e Hesapg1 baglilik: Kurum ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin katki-fayda
iizerine kurulu oldugunu ifade etmektedir. Bu iliski kapsaminda da
baglilik ortaya ¢ikmaktadir. Hesapg1 bagliligin temelinde alig-veris
yer almaktadir. Calisanlar kuruma kattiklar1 karsiliginda aldiklar
odiiller sebebiyle kuruma baglilik hissetmeye baslamaktadir.

e Yabancilastirici baglilik: Calisanlarin davraniglarinin
smirlandirilmast  durumunda ortaya c¢ikan baghlik  tiiridiir.

Smirlandirilan ¢aliganlar kurumlarina olan baglhiliklarin1  giderek
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kaybetmeye baglamaktadir. Ancak bazi sebeplere dayali olarak

kurumda ¢alismay siirdiirmektedirler.
2.4.4. Becker’in Orgiitsel Baghlik Simflandirmasi

Bu siniflandirmada 6rgiitsel baglilik kavrami “yan bahis” teorisi kapsaminda
degerlendirilmistir. Becker tam olarak bir siniflandirma yapmamakla birlikte “yan
bahis” kuramina gore orglitsel baglilik ile bu kavramin temelleri iizerine agiklamalar
yapmaktadir. Yan bahis kuramina gore orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler; sosyal
etkilesimler, toplumla ilgili beklentiler, sosyal roller ve biirokrasiyle ilgili
diizenlemelerdir. Bu faktorler ayni zamanda yan bahis kuramin kaynaklarinm
olusturmaktadir. Becker yan bahis kuraminda ele alinan bu kaynaklarin aynit zamanda

orgiitsel baghlikla iliski oldugunu ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005).

2.4.5. Salancik’in Orgiitsel Baghhk Siniflandirmasi

Bu siiflandirma tiiriine gore orgiitsel baglilik, kisinin gergeklestirmis oldugu
stireklilik ve tutarlilik arz eden davranislarina bagl olmaktadir. Bireylerin davraniglari
stireklilik kazandikga, bireylerin orgiitsel bagliliklar1 daha da kuvvetlenmektedir. Bu
siiflandirmanin temelinde, kurum ile ¢alisan arasinda kurulan ruhsal bagin kurumsal
bagliliga yonelik davraniglara destek vermesi ve kisinin tutum ve davranmiglarini

stirdiirme isteginde olmas1 yer almaktadir (Lee ve Jamil, 2016).

Kurum i¢indeki ¢alisanin kendi davraniglarinin sorumlulugunu yiiklenmesi
ile orgiitsel bagliliga yonelik tutum ve davranislarini yenilemesiyle birlikte siireg
devamlilik kazanmis olmaktadir. Bu baglamda 6nem arz eden unsur, davranigin ilk
kez sergilenmesinin ardindan isteyerek bir davranis bigimine doniistiiriilmesi ve bunun

devamlilik arz etmesidir (Bolat ve Bolat, 2008).

2.5. Orgiitsel Baghligin Sonuglar

Calisanlarin calistiklar1 Orgiite olan bagliliklarinin bir takim sonuglari
bulunmaktadir. Eger ki orgiitiin belirlemis oldugu hedefler mantikli ve ulasilabilir

degilse Orgiitsel baglihigi fazla olan kisiler orgiitin dagilmasmi hizli hale
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getirebilmektedir. Fakat hedefler mantikli ve ulasilabilirse yiiksek orgiit bagliliginin
pozitif yonli sonuglar dogurdugunu sdylemek miimkiin olmaktadir (Balay, 2000).
Ayni sekilde drgiitiin hedefleri, érgiitiin iiyeleri tarafindan kabul edilebilmelidir. Orgiit
tiyelerinin kabul etmedigi hedefler orgiit bagliliginin azalmasina neden olurken tersi

bir durumda, orgiit bagliliginin yiikselmesi saglamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).

Yiiksek orgiit bagliligi olan bireyler i¢in kimi zaman zararli neticeler de
bulunmaktadir. Kimi zaman oOrgiit bagliliginin yiiksek olmasindan kaynakli olarak,
kisiler yeni is imkanlarina yiliz ¢evirmektedirler. Boyle durumlar da aslinda bireysel
olarak calisanlarin ilerlemesine ve firsatlar1 kaybetmesine yol agmaktadir. Caliganlarin
terfi alabilme durumu, departmanlarinda degisiklik yapabilmeleri firmanin yapisina
gore degisiklik gostermektedir. Fakat ¢ogunlukla yiliksek orgiit bagliligi bulunan

calisanlar i¢in kurumlar 6zel firsatlar olusturmaktadir (Giiglii, 2006).

2.5.1. Baghlik ve Performans

Calisanlarin  oOrglitsel bagliliklar1 ve performanslar1 arasinda yapilan
arastirmalar da zayif bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir (Unal, 2011). Brett vd. (1996)
ve Zajac (1990) yaptiklar1 arastirmada orgiitsel baglilik ve performans arasinda var
olan iliskinin zayif oldugunu belirtmistir (Giindogan, 2009). Insanlarn maddi
beklentileri ve yiiksek kazang arzulari bu iliskinin zayif yonlii olmas: i¢in sebep

olusturmaktadir (Giindogan, 2009).

2.5.2. Baghlik ve Devamsizhik

Gergeklestirilen c¢aligmalar neticesinde oOrgiit baghligi ve devamsizlik
arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir. Bunun sebebi orgiit baglhilig:1 fazla olan
personellerin devamsizliklarmin az oldugu yéniinde bulgular bulunmaktadir (Unal,

2011; Gilindogan, 2009).

2.5.3. Baghlik ve ise Ge¢ Kalma

Angle ve Perry (1981) yaptiklar1 arastirmada orgiit baghligi ile ise gec

kalmanin arasinda gii¢lii ve olumsuz yonde bir iliskinin varligindan s6z etmislerdir
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(Dolu, 2011). Yapilan ¢alismanin neticesinde orgiit baglilig1 fazla olan calisanlarin

islerine daha az geg kaldiklar fark edilmistir (Dolu, 2011).

2.5.4. Baghhk ve Is Giicii Devir Oram

Orgiitsel baghilig1 fazla olan personeller &rgiit icerisinde kalarak orgiitiin
hedefleri i¢in ¢alisma gosterirler ve emek verirler. Incelemelerin neticesinde de fark
edilmistir ki oOrgiitsel baglilik ve isten ayrilma arasinda ters yonlii bir iliski
bulunmaktadir (Giindogan, 2009). Orgiitsel bagliligi fazla olan kisilerin islerini
birakma arzularinin da diisiik olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu acidan orgiitsel baglilik
incelendiginde, Randall (1987) senesinde kisilerin orgiitsel bagliliklarinin kisiye ve
orgiite olan negatif ve pozitif etkilerini incelemistir (Biilbiil, 2007). Orgiitsel

bagliliginin seviyelerinin de 6nemi bdylece incelenmistir.

2.5.4.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Diistik diizeydeki orgiitsel baglilik, iyi kavranmasi ve anlasilmasi gereken bir
konudur. Randall (1987) orgiitsel bagliliklarnin az oldugu ¢alisanlar diger is
imkanlarini degerlendirmekte daha goniillii olurlar. Bu durumda 6rgiitsel bagliliklar:
diisiik bireylerin orgiitlerine zarar verme olasiliklarini diisiirmektedir. Bu durumlar da
ayrilmay1 planladiklart orgiit icinde olumlu bir durum yaratmaktadir. Ayn1 zamanda
orgiitsel baglilig1 az olan bireylerin olumsuz yanlarindan biri olarak yonetimle ve
arkadaglariyla olan iliskilerini 6Gnemsememesi yer alabilmektedir. Bu tiir nedenlerden
dolay1 arkadaslariyla ve yonetimle ¢atismaya daha kolay girebilmektedirler (Aydin,
2005). Diisiik orgiitsel baglilik kiginin  kendisi igin alternatif olanaklar
degerlendirmeye tabii tutugu icim, insan kaynaklarinin daha etkin bigimde
kullanilmasinda rol oynayabilmektedir. Orgiit bu tiir bir durumu dogru zaman
diliminde degerlendirmeyi basarabilirse, ortaya c¢ikabilecek olan zararlarin Oniine

gecebilmektedir (Balay, 2000).

Orgiitsel baghligi az olan ¢ahisanlar oOrgiitleri igin bir caba ve emek
gostermezler. Bu calisanlar istenmeyen ve duygusuz calisanlar olarak

tanimlanmaktadir (Kog, 2009):
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e Orgiitsel baghliklar1 az olan personeller alternatif bir segenekleri
oldugunda orgiitlerini terk edebilirler.
e Gorevlerini aksatabilirler ve orgiitin baglilig1 i¢in emek ve caba

gostermezler.

Bu seviyede olan orgiitsel baglilik, diger ¢alisanlarin da orgiitlerine olan
giivenlerini yitirmesine, orgiit calisanlarinin arasinda olusturulan giiven ortaminin yok
edilmesine sebep olabilmektedir (Bayram, 2005). Orgiitsel baglhligin énemli olmast,
ortaya c¢ikardigi neticeler dikkate alindigi zaman, bu seviye daha da 1iyi

kavranmaktadir. Orgiit i¢inde yer alan birgok degeri de tehlikeye sokmaktadir,

2.5.4.2. Ihmh Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Kisinin orgiitsel bagliligin ylizde yiiz seviyesine ulagamadigi siirectir. Bu
seviyede bagliligi bulunan ¢alisanlar orgiit ile tam olarak bir uyum gdsteremezler.
Orgiitiin bir boliimiiniin degerini benimserler. Bu tip ¢alisanlar orgiitiin degerleri ve
amaglart i¢in ¢alisirlar ama kendi deger ve hedeflerini her zaman muhafaza etmeye
devam ederler (Bayram, 2005). Bu kisilerin bireysel ¢ikarlar1 ve orgiit ¢ikarlarinin
cakismasi neticesinde sorun yasanmasi kagmilmaz olmaktadir (Demir ve Oztiirk,

2011). Ortak cikarlarin belirlenmesi bu asamada 6nemli olmaktadir.

2.5.4.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghihk

Randall (1987) yiiksek orgiitsel bagliligin gerek birey gerekse de orgiit
acisindan neticeleri oldugunu vurgulamistir. Bu sonuglar kimi zaman olumlu olsa da
kimi zaman da zarar verici nitelikte olabilmektedir. Orgiitsel baglilig1 fazla olan kisiler
orgiitlerinin amaclarini gerceklestirilmesi hususunda biitiin enerjilerini kullanirlar. Bu
durum da orgiit verimliliginin artmasini saglar (Aydin, 2005). Randall (1987) yiiksek
orgiitsel baglilik s6z konusu oldugunda orgiit verimlili§ine olumsuz etkiler de
birakabildigini savunmustur. Bu zamanlar oOrgiit calisanlarin orgiit kurallarina
uymadiklar1 gerekgesi ile yaptirrm uygulayabilmektedirler (Kaya, 2007). Boyle bir
durumda farkli degiskenleri barindiran ve her bir degiskenin incelenmesiyle

anlagilabilecek bir durum ortaya koymaktadir.
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Orgiitsel baglilik seviyeleri bakimindan bir degerlendirme gergeklestirilecek
olursa, Randall (1987), orgiitsel baglilik seviyesini diisiik baglilik seviyesi, 1liml
baglilik seviyesi ve yliksek baglilik seviyesi olarak ayirmistir (Gliney, 2004).

Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar orgiitlerini benimsemis ve orgiit
hedeflerini kendi hedefleri gibi gérmeye baslamislardir. Orgiitsel baglhilig1 fazla olan
kisiler orgiitlerinden uzaklagmak ve ayrilmak istemezler (Kog, 2009). Bu ¢alisanlar
orgilitsel baglilig1 zayif ¢alisanlara gore daha ¢ok emek vermeye meyilli olurlar (Boylu,

Pelit ve Giiger, 2007).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Aragtirmada karizmatik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tespit

etmek amaciyla tanimlayici ve agiklayici aragtirma modeli kullanilmistir.

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Liderlik davraniglar1 calisanlarin orgiite karsi olan bagliliklar1 {izerinde
etkilidir ve orglite bagl ¢alisanlarin performanslarini olumlu yonde etkilenmektedir
(Eisenberger ve dig., 2010). Aydin ve dig. (2013) arastirmalarinda liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini etkiledigini ve oOrgiitsel baglilik
algisinin yiikselmesinin calisanlarin performanslarini olumlu yonde destekledigini
tespit etmiglerdir. Dogan ve Kilig (2007) arastirmasinda calisanlarin
performanslarinda orglitsel baglilhik algisinin  6nemli bir faktér oldugunu
belirtmislerdir. Arastirmada calisanin Orgiit amag¢ ve hedeflerini i¢sellestirmesinin,
performansini olumlu yonde etkiledigi ifade edilmistir. Yine Tekingilindiiz (2012)
arastirmasinda calisanlarin baglilik duygularinin yiiksek olmasinin performanslarim
olumlu yonde destekledigini tespit etmistir. Calisanlarin 6rgiite kars1 bagliliklarinin
yiiksek olmasi, orgiit amag¢ ve hedeflerini i¢sellestirmesini saglamakta ve bu durum
calisanlarin orgiit performansini arttirmak adina daha fazla c¢aba sarf etmesini
saglamaktadir. Polat ve Meyda (2011) arastirmalarinda ise orgiitsel baglilik duygusu
yiiksek olan ¢alisanlarin 6rgiit amaglarini igsellestirdiklerini ve bunun orgiit i¢in daha
fazla ¢aba sarf etmelerine neden oldugunu tespit etmislerdir. Baglilik duygusu yiiksek
olan calisanlar, Orgiitte calismaktan mutluluk duymaktadirlar ve bu durum

performanslarini olumlu yonde etkilemektedir.
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Tim bu arastirmalarla beraber literatiirde karizmatik liderlik algisinin
orgilitsel bagliliga olan etkisi onemli olarak degerlendirilmektedir (Oktay ve Giil, 2003,
Giil ve Col, 2003; Arabaci, 2014). Bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin modeli su

sekilde kurgulanmaistir:
Karizmatik Liderlik
— 4 g
) i S @ Z oo = i
—_— - U -
c E 9 = ZzZ2E Hg S = ==
c 2 O = A &= L & s 5 =~ 3
2= SEES < 58 223 o> S =B
N — Py (7220 s o= —
> m @ Na nAn ) DA A R

Baglilik

Baglilik :’\\}\\
0N

Duygusal
Devam
Baglilig1
Normatif

Orgiitsel Baghlik

Sekil 6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Hi: Karizmatik liderlik algisi, duygusal baghiligi pozitif yonlii ve dogrudan
etkilemektedir.

Hi1: Vizyon belirleme algisi, duygusal baghiligi pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.



Hi:

His:

Hi.a4:

His:

His:
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Cevresel duyarhilik algisi, duygusal bagliligi pozitif yonlii ve

dogrudan etkilemektedir.

Sira dis1 davraniglar sergileme algisi, duygusal baglilig1 pozitif

yonlii ve dogrudan etkilemektedir.

Kisisel risk iistlenme algisi, duygusal bagliligi pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.

Uye ihtiyaglarma duyarhilik gdsterme algisi, duygusal baglihig

pozitif yonlii ve dogrudan etkilemektedir.

Statiikoyu siirdiirme algisi, duygusal bagliligt pozitif yonlii ve

dogrudan etkilemektedir.

Ha: Karizmatik liderlik algisi, devam bagliligini pozitif yonlii ve dogrudan

etkilemektedir.

Ho.1:

H2.»:

Ho3:

Ho.4:

Hos:

Vizyon belirleme algisi, devam bagliligini pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.

Cevresel duyarlilik algisi, devam baglhiligint pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.

Sira dis1 davraniglar sergileme algisi, devam bagliligimi pozitif

yonlii ve dogrudan etkilemektedir.

Kisisel risk iistlenme algisi, devam baghiligimi pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.

Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme algisi, devam bagliligini

pozitif yonlii ve dogrudan etkilemektedir.



Hoe:

o1

Statiikoyu siirdiirme algisi, devam baghiligini pozitif yonlii ve

dogrudan etkilemektedir.

Hs: Karizmatik liderlik algisi, normatif baglilig1 pozitif yonlii ve dogrudan

etkilemektedir.

Hs.1:

Hs.o:

Hs.s:

Hs.4:

Hs.s:

Hss:

Vizyon belirleme algisi, normatif bagliligi pozitif yonlii ve

dogrudan etkilemektedir.

Cevresel duyarlilik algisi, normatif bagliligi pozitif yonlii ve

dogrudan etkilemektedir.

Sira dis1 davraniglar sergileme algisi, normatif bagliligi pozitif

yonlii ve dogrudan etkilemektedir.

Kisisel risk iistlenme algisi, normatif baghligi pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.

Uye ihtiyaclarina duyarlilk gdsterme algisi, normatif baglihig

pozitif yonlii ve dogrudan etkilemektedir.

Statiikoyu stirdiirme algisi, normatif baghlig1 pozitif yonli ve

dogrudan etkilemektedir.

3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Atatiirk Havalimani dis hatlar gidis biriminde ¢alisan

850 personel olusturmaktadir. Aragtirma kapsaminda kolayda 6rneklem yontemi ile

330 anket dagitilmis ancak yalnizca 302 anket geri doniisii alinmistir. Arastirma

sonuclar1 302 anket iizerinden yiiriitiilmiistiir.
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3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada anket formu kapsaminda veriler toplanmistir. Anket formlar1 ti¢
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik Ozelliklere yonelik bilgiler,
ikinci boliimde karizmatik liderlik 6lgegi ve son boliimde orgiitsel baglilik dlgegi yer

almaktadir.

3.4.1. Karizmatik Liderlik Olcegi

Karizmatik Liderligi 6l¢mek i¢in ise Conger ve Kanungo (1994) tarafindan
gelistirilmis olan Karizmatik Liderlik Olcegi (KLO) kullanilmistir. Olgegin Tiirkce
formu Aykanat (2010) ¢alismasindan alinmistir. Olgek 5°1i Likert formundadir. Olgek
altt boliimden olugmaktadir. Bunlar; vizyon belirleme, ¢evresel duyarlilik gésterme,
siradis1 davraniglar sergileme, kisisel risk iistlenme, liye ihtiyaglarmma duyarlilik
gosterme ve statlikoyu siirdiirmemedir. Cronbach alfa giivenirlik katsayilar sirasiyla

.86, .73, .69, 76., 78., .80 olarak tespit edilmistir.
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Tablo 2. Karizmatik Liderlik Olcegi Gegcerlilik ve Giivenilirlik

Calismasi
- ; i g - )
2 I zZf Eg SZg zE
S2 $T AF2 3= ST 5 =23
2 = > =22 22 &z ST
SE& S8 283 ¥S £EES 32
Sl 0,820
S2 0,741
S3 0,725
S4 0,789
S5 0,802
S6 0,832
S7 0,854
S8 0,863
S9 0,745
S10 0,881
S11 0,863
S12 0,713
S13 0,794
S14 0,820
S15 0,832
S16 0,825
S17 0,836
S18 0,794
S19 0,846
S20 0,862
Cronbach’s Alpha | 0,863 0,846 0,866 0,810 | 0,892 0,906

Karizmatik liderlik dlgegi gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi incelendiginde
sorularin faktor dagilimlarinin ve Cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisinin giivenilir

sonuglar verdigi tespit edilmistir.

3.4.2. Orgiitsel Baghihk Olgegi

Calisanlarin  orgiitsel baglilik tiirlerini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemek tlizere Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen olgek Tiirkceye

uyarlanarak 6l¢iimlenmistir. Olgek 18 soru ile 3 boyutu 6lciimlemek iizere
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yapilandirilmistir. Boyutlar duygusal baglilik (1-6.ifadeler), devam baglilig1 (7-
12.ifadeler) ve normatif baglilik (13-18.ifadeler) olarak isimlendirilmistir. Her boyut
6 soru ile Olgiimlenmektedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert dlgegi ile almmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Allen ve Meyer (1990)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda boyutlarin Cronbach alfa

giivenirlik katsayilar1 sirastyla .87, .75 .79 olarak tespit edilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Baghlik Olg¢egi Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

8 % e ¥ Z 2
= 550 S & 4
a8 -] 22
st 0,805
S2 0,772
s3 0,865
s4 0,749
S5 0,863
S6 0,745
s7 0,861
S8 0,829
S9 0,744
S10 0,863
si1 0,870
S12 0,863
s13 0,841
s14 0,789
s15 0,849
S16 0,865
s17 0,846
s18 0,853
Cronbach’s Alpha 0,845 0,831 0,869

Orgiitsel baglilik dlgegi gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi incelendiginde
sorularin faktor dagilimlarinin ve Cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisinin giivenilir

sonuglar verdigi tespit edilmistir.
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3.5. Veri Analizi

Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir. Bulgularin
elde edilmesinde tanimlayici istatistiklerden (frekans, yiizde, ortalama, standart
sapma, minimum, maksimum, c¢arpiklik, basiklik), t testi ve ANOVA testinden
faydalanilmistir. Arastirmada parametrik testler olan t testi ve ANOVA testinin
seciminde boyutlarin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinden faydalanilmistir. Tim
boyutlarda ¢arpiklik ve basiklik degerleri +1 ile -1 arasinda yer aldig1 i¢in parametrik
testler olan t testi ve ANOVA testi tercih edilmistir.

Parametrik test tercihi sonrasinda iki gruplarin ortalama karsilastirmasi igin t
testi sec¢ilmisgken, ikiden fazla gruplarin ortalama karsilastirmasi icin ANOVA testi

tercih edilmistir.

Arastirmada Orgiitsel baglilik ve karizmatik liderlik algis1 arasindaki iligkinin

tespit edilmesinde EKKY modeli kullanilmistir.



DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUM

4.1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular

Tablo 4. Cinsiyete Yonelik Bulgular

Frekans %
Kadin 137 454
Erkek 165 54,6
Toplam 302 100,0

Arastirmaya katilanlarin %54,6’s1 erkek ve %45,4’1i kadindir.

Tablo 5. Yasa Yonelik Bulgular

Frekans %
20-29 37 12,3
30-39 105 34,8
40-49 108 35,8
50 ve iizeri 52 17,2
Toplam 302 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %12,3!ii 20-29 yas arasinda, %34,8°1 30-39 yas

arasinda, %35,8’°1 40-49 yas arasinda ve %17,2’s1 50 ve tizeri yasindadir.



S7

Tablo 6. Egitim Durumuna Yoénelik Bulgular

Frekans %
kogretim 23 7,6
Lise 52 17,2
Universite 190 62,9
Yiiksek Lisans / Doktora @ 37 12,3
Toplam 302 100,0

Arastirmaya katilan calisanlarin %7,6’s1 ilkogretim, %17,2°si lise, %62,9’u

tiniversite ve %12,3’1i yiiksek lisans/doktora mezunudur.

Tablo 7. Medeni Duruma Yonelik Bulgular

Frekans %
Bekar 101 33,4
Evli 201 66,6
Toplam 302 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %33,4’1 bekar ve %66,6’s1 evlidir.

Tablo 8. Sektordeki Deneyim Yilina Yonelik Bulgular

Frekans %
1-5yil 35 11,6
6-10 y1l 120 39,7
11-15y11 89 29,5
16 yil ve iizeri 58 19,2
Toplam 302 100,0

Aragtirmaya katilan calisanlarin %11,6°s1 1-5 yildir, %39,7°si 6-10 yildir,
%29,5°1 11-15 yildir ve %19,2°si 16 ve iizeri yildir sektorde deneyime sahiptir.
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4.2. Karizmatik Liderlik Algisina Yonelik Bulgular

Tablo 9. Karizmatik Liderlik Olcegi Alt Boyutlarina Yonelik Tamimlayici

Istatistikler

= ©

e S © e ~

= E £ g =2 | Z

E g2 g ¢ & Z

= < - e < <

> > @) n o -]
Vizyon Belirleme 10,0 1 25,0 18,73 4,18 0,034 0,949
Cevresel Duyarhhk 8,0 20,0 14,75 3,53 | 0,150 0,878
Sira Dis1 Davramislar Sergileme 3,0 150 | 11,42 | 262 |0,338 0,177
Kisisel Risk Ustlenme 3,0 150 11,22 290 0,666 0,187
I"Jye ihtiyaglarma Duyarhhk 3,0 15,0 | 11,40 291 | 0,525 0,005
Gosterme
Statiikoyu Siirdiirme 2,0 10,0 7,28 2,09 0,498 0,824

Karizmatik liderlik Olcegine iliskin tanimlayici istatistikler incelendiginde,

carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu durumda

parametrik testler olan t testi ve ANOVA testinin yapilmasina karar verilmistir.



Tablo 10. Cinsiyete Gore Karizmatik Liderlik Algisi

Std.
Ortalama t p
Sapma
Kadin 18,74 4,46 0018 0.985
Vizyon Belirleme Erkek 1872 4,01 ’ ,
Kadin 14,34 412 0.990 0325
Cevresel Duyarhhik Erkek 15,05 3.03 ’ ’
Sira Dis1 Kadin 11,34 3,11 0238 0812
Davranislar ’ ’
Sergileme Erkek 11,47 2,22
Kisisel Risk Kadin 10,95 3,59 0.806 0.422
Ustlenme Erkek 11,42 2,29
Uye ihtiyaclarma | Kadin 11,41 3,41 0,045 0.961
Duyarhihk Erkek 1138 252 ’ |
Gosterme
. Kadin 7,37 2,25
Statiikoyu 0,360 0,720
Siirdiirme Erkek 71,22 1,98
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore karizmatik liderlik algilar

incelendiginde, calisanlarin cinsiyetlerine bagli olarak karizmatik liderlik algilarinin

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Tim alt boyutlarda kadinlarin ve

erkeklerin algilar1 benzerdir. Calisan kadin ve erkeklerin liderlerine yonelik karizmatik

lider algilar1 benzerdir.



Tablo 11. Yasa Gore Karizmatik Liderlik Algis1

Std.
Ortalama F p
Sapma
20-29 18,38 0,94
30-39 19,14 0,71
; ; 2,628 0,000
Vizyon Belirleme 40-49 1855 0,70
50 ve tizeri 16,56 1,10
20-29 14,07 0,86
30-39 14,94 0,61
Cevresel 3,529 0,000
Duyarhhk 40-49 14,83 0,59
50 ve iizeri 12,72 0,88
20-29 11,46 0,61
Sira Dis1 30-39 11,54 0,46 5 641 0.000
Davramslar 40-49 11,27 0,44 ’ '
Sergileme
50 ve iizeri 9,44 0,63
20-29 11,76 0,72
. . 30-39 11,20 0,54
Kisisel Risk 2,563 0,000
Ustlenme 40-49 11,13 0,45
50 ve tizeri 9,05 0,69
20-29 11,61 0,60
Uye 30-39 11,45 0,53
Ihtiyaclarina 2,667 0,000
Duyarhhk 40-49 11,38 0,49
5ot
Gosterme 50 veiizeri 12,16 0,69
20-29 8,46 0,51
. 30-39 8,60 0,38
Statiikoyu 2,372 0,000
Siirdiirme 40-49 8,86 0,34
50 ve tizeri 6,38 0,43

60
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Arastirmaya katilan calisanlarin yaslarina goére karizmatik liderlik algilar
incelendiginde, ¢alisanlarin yaslarina bagl olarak karizmatik liderlik algilarmin farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi degiskenlerden kaynaklandigini

tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir.

Vizyon belirleme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve flizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve lizeri yasindaki bireyler (16,56+1,10) en diisiik algiya sahiptir.

Cevresel duyarhilik algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve lizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (12,72+0,88) en diisilik algiya sahiptir.

Sira dist davranislar sergileme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri
bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (9,44+0,63) en diisiik
algiya sahiptir.

Kisisel risk iistlenme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve lizeri yasindaki bireyler (9,05+0,69) en diislik algiya sahiptir.

Uye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri
bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (12,16+0,69) en diisiik
algtya sahiptir.

Statiikoyu stlirdiirme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (6,38+0,43) en diisiik algiya sahiptir.
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Tablo 12. Egitim Durumuna Gére Karizmatik Liderlik Algisi

Std.
Ortalama F p
Sapma
ilkﬁgretim 19,87 3,75
. Lise 17,44 2,95
Vlzyon j 1,338 | 0,266
Belirleme Universite 19,19 455
Yiiksek Lisans / Doktora | 17,61 3,75
Ilkégretim 15,25 2,65
Lise 13,66 2,82
Cevresel ] 1,679 | 0,177
Duyarhhk Universite 15,26 3,83
Yiiksek Lisans / Doktora | 13,46 2,96
Ilkégretim 11,87 2,29
Sira Dis1 Lise 10,22 2,66 2008 | 0118
Davramslar . : ' '
Sergileme Universite 11,80 2,65
Yiiksek Lisans / Doktora | 10,92 2,25
Ikogretim 11,75 2,37
I“(isisel Risk Lise 10,00 3,00 1723 | 0.167
Ustlenme Universite 11,61 2,93
Yiiksek Lisans / Doktora | 10,69 2,62
Ilkogretim 12,00 2,50
Uye Lise 10,05 2,77
Ihtiyag¢larina 1,697 | 0,173
Duyarhhk Universite 11,73 2,95
Gosterme 3 i1 cek Lisans / Doktora | 11,30 2.86
Ilk6gretim 8,12 1,88
. Lise 6,44 2,03
Statikoyu | - 1,976 | 0,121
Siirdiirme Universite 7,52 2,12
Yiiksek Lisans / Doktora | 6,76 1,87

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim durumlarina gore karizmatik liderlik

algilar1 incelendiginde, ¢alisanlarin egitim durumlarina bagl olarak karizmatik liderlik
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algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Tiim alt boyutlarda farklh

egitim durumlarina sahip bireylerin karizmatik liderlik algilar1 benzerdir.

Tablo 13. Medeni Duruma Goére Karizmatik Liderlik Algisi

Std.
Ortalama t p
Sapma
Bekar 18,14 4,15 1033 0.304
Vizyon Belirleme Evii 19,04 4,20 ’ ’
Bekar 14,25 3,38 Lo28 0307
Cevresel Duyarhhk Evii 1501 360 , ,
Sira Dis1 Bekar 11,48 2,52 0178 0.859
Davranislar : ' '
Sergileme Evli 11,38 2,69
Kisisel Risk Bekar 11,37 2,77 0,365 0.716
Ustlenme Evli 11,14 2,98
Uye Ihtiyaclarina Bekar 11,62 2,79 o) 0573
Duyarlihk Evli 11,28 2,98 ’ ’
Gosterme
. Bekar 1,22 2,01
Statiikoyu 0,193 0,847
Siirdiirme Evli 7,31 2,14

Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina gore karizmatik liderlik
algilar incelendiginde, ¢alisanlarin medeni durumlarina bagh olarak karizmatik liderlik
algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Tim alt boyutlarda evli ve

bekar bireylerin karizmatik liderlik algilar1 benzerdir.



Tablo 14. Sektorde Deneyim Yilina Gore Karizmatik Liderlik Algisi

Std.
Ortalama F p
Sapma
1-5yi1l 20,08 4,87
. 6-10 yil 19,57 4,26
Vizyon 2,541 0,000
Belirleme 11-15y11 19,23 3,48
16 yil ve iizeri 16,50 453
1-5yil 16,00 3,49
6-10 yil 16,55 3,89
Cevresel 3,254 0,000
Duyarhhk 11-15yl 15,66 3,24
16 yil ve iizeri 12,55 3,33
1-5y1l 12,00 2,48
Sira Dis1 6-10 y1l 13,67 2,58 2 954 0.000
Davranislar ' '
Sergileme 11-15ynl 12,86 2,72
16 yil ve iizeri 9,40 2,66
1-5yill 12,16 2,62
Kisisel Risk 6-10 y1l 12,47 2,96 3,056 0.000
Ustlenme 11-15 yul 13,63 3,02
16 yil ve iizeri 9,05 2,74
1-5y1l 12,16 2,69
Uye
Ihtiyaclarma 6-10 yl 11,50 2,98 2,982 0,000
Duyarhhk 11-15yil 11,06 2,91
Gosterme o Vil veiizeri | 9,25 3,02
1-5y1l 8,41 1,88
.. 6-10 yil 7,40 2,09
Statiikoyu y 2,694 0,000
Siirdiirme 11-15yl 7,90 2,05
16 yil ve iizeri 5,95 2,13

64
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Arastirmaya katilan calisanlarin sektordeki deneyim yillarina gore karizmatik
liderlik algilar1 incelendiginde, calisanlarin deneyim yillarina baglh olarak karizmatik
liderlik algilarinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi
degiskenlerden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey testi

yapilmustir.

Vizyon belirleme algisinda farkliligin nedeni 16 yil ve {izeri zamandir ¢alisan
bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve {izeri zamandir sektorde calisan bireyler

(16,50+4,53) en diisiik algiya sahiptir.

Cevresel duyarlilik algisinda farkliligin nedeni 16 yil ve iizeri zamandir ¢alisan
bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve iizeri zamandir sektorde calisan bireyler

(12,55+3,33) en diisiik algiya sahiptir.

Sira dis1 davranislar sergileme algisinda farkliligin nedeni 16 yil ve iizeri
zamandir ¢alisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve iizeri zamandir sektorde

calisan bireyler (9,40+2,66) en diisiik algiya sahiptir.

Kisisel risk listlenme algisinda farkliligin nedeni 16 y1l ve lizeri zamandir ¢alisan
bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yi1l ve {lizeri zamandir sektorde galisan bireyler

(9,05+2,74) en diisiik algiya sahiptir.

Uye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme algisinda farkliligin nedeni 16 yil ve iizeri
zamandir ¢alisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve ilizeri zamandir sektorde

calisan bireyler (9,25+3,02) en diisiik algiya sahiptir.

Statiikoyu siirdiirme algisinda farkliligin nedeni 16 y1l ve tizeri zamandir ¢alisan
bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve iizeri zamandir sektorde ¢alisan bireyler

(5,95+2,13) en diisiik algiya sahiptir.
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4.3. Orgiitsel Baghlik Algisina Yonelik Bulgular

Tablo 15. Orgiitsel Baghlik Olgegi Alt Boyutlarina Yonelik Tamimlayici

Istatistikler
o

e £ & £ |

s £ E 5 % =

E g =< o 2 =

E = € 5 §F 7

= > O n o =
Duygusal Baghhk 12,0 | 30,0 | 20,52 | 4,95 | 0,103 | 0,508
Devam Baghhg 6,0 30,0 16,68 | 7,46 | 0,122 0,966
Normatif Baghhk 13,0 | 30,0 23,85 4,85 0,120 0,974

Orgiitsel bagllik odlgegine iliskin tamimlayici istatistikler incelendiginde,

carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu durumda

parametrik testler olan t testi ve ANOVA testinin yapilmasina karar verilmistir.

Tablo 16. Cinsiyete Gore Orgiitsel Baghhk Algist

Ortalama St t p
Sapma

Kadin 20,30 5,06

Duygusal Baghhk Erkek 20,68 401 0,386 0,700
Kadin 16,30 7,46

Devam Baghhg Erkek 16.96 752 0,428 0,670
Kadin 24,23 474

Normatif Baghhk Erkek 2357 495 0,673 0,503

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik algilar
incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyetlerine bagli olarak duygusal baglilik, devam baglilig
ve normatif baghlik algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Tiim alt
boyutlarda kadinlarin ve erkeklerin duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif

baglilik algilar1 benzerdir.



Tablo 17. Yasa Gore Orgiitsel Baghlik Algisi

Std.
Ortalama F p
Sapma
20-29 19,38 3,15
30-39 20,61 5,41
Duygusal 3,215 0,000
Baghhk 40-49 21,13 453
50 ve iizeri 17,94 6,03
20-29 18,08 6,61
30-39 17,11 7,15 2 051 0.000
Devam Baghhg 40-49 17.61 7.69 ' '
50 ve tizeri 15,76 8,30
20-29 25,07 3,88
. 30-39 24,74 5,14
Normatif 2,557 0,000
Baghhk 40-49 23,55 4,80
50 ve iizeri 20,22 5,09
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarma gore Orgiitsel baghilik algilar

incelendiginde, ¢alisanlarin yaslarina bagli olarak duygusal baglhilik, devam baglilig1 ve

normatif baghilik algilarmin farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Farkliligin

hangi degiskenlerden kaynaklandigini tespit etmek amaciyla Post Hoc testlerinden Tukey

testi yapilmustir.

Duygusal baglilik algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (17,94+6,03) en diisiik algiya sahiptir.

Devam bagliligr algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve tizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (15,76+8,30) en diislik algiya sahiptir.

Normatif baglilik algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden

kaynaklanmaktadir. 50 ve {izeri yasindaki bireyler (20,22+5,09) en diisiik algiya sahiptir.
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Tablo 18. Egitim Durumuna Gére Orgiitsel Baghlik Algist

Std.
Ortalama F p
Sapma

ilkﬁgretim 19,14 6,06
Lise 21,83 4,99

Duygusal " 0,697 | 0,556
Baghhk Universite 20,46 4,57
Yiiksek Lisans / Doktora | 19,76 6,23
Ilkégretim 16,50 5,42
Lise 18,44 8,19

Devam j 0,522 0,668
Baghhg Universite 16,01 7,54
Yiiksek Lisans / Doktora | 17,38 7,46
Ilkégretim 22,75 5,65
. Lise 25,16 4,73

Normatif 1,068 0,366
Baghhk Universite 23,36 4,70
Yiiksek Lisans / Doktora | 25,07 521

Aragtirmaya katilan g¢aliganlarin egitim durumlarina gore orgiitsel baglilik
algilar1 incelendiginde, calisanlarin egitim durumlarina bagl olarak duygusal baglilik,
devam baghilig1 ve normatif baghlik algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Tiim alt boyutlarda farkli egitim diizeyine sahip bireylerin duygusal bagllik,

devam baglilig1 ve normatif baglilik algilar1 benzerdir.
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Tablo 19. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baghhk Algist

Ortalama st t p
Sapma

Bekar 19,85 4,60

Duygusal Baghhk Evii 2234 516 2,412 0,000
Bekar 15,70 6,74

Devam Baghhg Evii 1714 781 2,528 0,000
Bekar 22,40 4,76

Normatif Baghk - . 2508 401 2,921 0,000

Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarina gore oOrgiitsel baglilik
algilar1 incelendiginde, ¢alisanlarin medeni durumlarina bagl olarak duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik algilarinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir
(p<0,05).

Duygusal baglilik algisinda evli bireylerin puanlar1 (22,34+5,16) bekar bireylere
gore (19,85+4,60) daha yiiksektir.

Devam baglilig1 algisinda evli bireylerin puanlar1 (17,14+7,81) bekar bireylere
gore (15,70+6,74) daha yiiksektir.

Normatif baglilik algisinda evli bireylerin puanlari (25,08+4,91) bekar bireylere
gore (22,40+4,76) daha yiiksektir.



70

Tablo 20. Sektorde Deneyim Yilina Gore Orgiitsel Baghlik Algisi

Std.
Ortalama F p
Sapma
1-5yi1l 21,00 5,84
6-10 y1l 19,77 4,48
Duygusal 5,412 0,000
Baghhk 11-15yl 21,03 5,42
16 yil ve iizeri 17,00 4,82
1-5yil 17,00 7,94
6-10 y1il 16,89 7,11
Devam 4,218 0,000
Baghhg 11-15yl 16,62 7,91
16 yil ve iizeri 14,27 7,54
1-5yl 25,41 4,44
Normatif 6-10 yul 23,57 5,07 3,890 0,000
Baghhk 11-15 y1l 23,60 5,17
16 yil ve iizeri 20,85 4,25

Arastirmaya katilan calisanlarin sektordeki deneyim yillarina gore orgiitsel
baglilik algilar1 incelendiginde, calisanlarin deneyim yillarina bagl olarak duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik algilarinin farklilhik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05). Farkliligin hangi degiskenlerden kaynaklandigini tespit etmek

amactyla Post Hoc testlerinden Tukey testi yapilmistir.

Duygusal baglilik algisinda farkliligin nedeni 16 ve lizeri yildir aym sektorde
calisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 ve tizeri yildir ayn1 sektorde calisan bireyler

(17,00+4,82) en diisiik algiya sahiptir.

Devam baghilig: algisinda farkliligin nedeni 16 ve iizeri yildir ayni sektorde
calisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 ve {izeri yildir aymi sektorde calisan bireyler

(14,27+7,54) en diisiik algiya sahiptir.
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Normatif baglilik algisinda farkliligin nedeni 16 ve tizeri yildir ayn1 sektorde
calisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 ve {izeri yildir ayn1 sektérde calisan bireyler

(20,85+4,25) en diisiik algiya sahiptir.

4.4. Karizmatik Liderligin ise Baghhga Olan Etkisi

Aragtirmanin bu boliimiinde karizmatik liderlik algisinin ise bagliliga olan etkisi
regresyon modelleri kapsaminda incelenmistir. Orgiitsel baglilik alt boyutlarinin her biri

sirastyla bagimli degisken olarak alinarak, modeller kurulmustur.

4.4.1. Karizmatik Liderligin Duygusal Baghhga Etkisi

Tablo 21. Karizmatik Liderligin Duygusal Baghhga Etkisi

Katsayl t p
Vizyon Belirleme 0,165 0,569 0,571
Cevresel Duyarhhk 0,060 0,182 0,856
Sira Dis1 Davraniglar Sergileme -0,444 0,930 0,355
Kisisel Risk Ustlenme 0,243 -0,524 0,601
Uye Ihtiyaglarina Duyarhlik Gosterme 0,106 2,691 0,000
Statiikoyu Siirdiirme 0,939 2,518 0,000

R?: 0,269

Karizmatik liderligin duygusal bagliliga etkisi regresyon modeli ile
incelendiginde, karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan iiye ihtiyaclaria duyarlilik gosterme
ve statliikoyu siirdiirme alt boyutlarmin duygusal baglilik algisini istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (p<<0,05). Hi hipotezi kismen kabul

edilmistir.



4.4.2. Karizmatik Liderligin Devam Baghhgina Etkisi

Tablo 22. Karizmatik Liderligin Devam Baghhgina EtKisi
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Katsay1 t p
Vizyon Belirleme 0,055 3,241 0,000
Cevresel Duyarhhik 0,118 0,478 0,634
Sira Dis1 Davramislar Sergileme 0,206 0,802 0,425
Kisisel Risk Ustlenme -0,284 0,950 0,345
Uye Ihtiyaclarina Duyarhlik Gésterme 0,142 0,386 0,700
Statiikoyu Siirdiirme -0,348 1,530 0,130

R2: 0,210

Karizmatik liderligin devam bagliligina olan etkisi regresyon modeli ile

incelendiginde, karizmatik liderlik alt boyutu vizyon belirlemenin devam baglilig

algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05).

H> hipotezi kismen kabul edilmistir.

4.4.3. Karizmatik Liderligin Normatif Baghhga Etkisi

Tablo 23. Karizmatik Liderligin Normatif Baghhga Etkisi

Katsay1 t p
Vizyon Belirleme 0,189 3,214 0,000
Cevresel Duyarhhk 0,085 0,372 0,711
Sira Dis1 Davramslar Sergileme -0,683 1,215 0,210
Kisisel Risk Ustlenme 0,234 0,887 0,377
Uye Thtiyaclarina Duyarhhk Gésterme 0,012 0,037 0,970
Statiikoyu Siirdiirme 0,192 2,911 0,004
R?: 0,333
Karizmatik liderligin normatif baghiliga etkisi regresyon modeli ile

incelendiginde, karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan vizyon belirleme ve statiikoyu

siirdlirme alt boyutlarinin normatif baglilik algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonde etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05). Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Aragtirmada elde edilen bulgular 6zetlenirse:

Bu arastirmada karizmatik liderligin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi

incelenmistir. Arastirma sonuclar1 su sekilde 6zetlenebilir:

Arastirmaya katilanlarin %54,6’s1 erkek ve %45,4’i kadindir. Arastirmaya
katilan ¢alisanlarin %12,31 20-29 yas arasinda, %34,8°1 30-39 yas arasinda, %35,8’1 40-
49 yag arasinda ve %17,2’si 50 ve ilizeri yasindadir. Arastirmaya katilan calisanlarin
%7,6’s1 ilkogretim, %17,2’si lise, %62,9°u tiniversite ve %12,3’1 yiiksek lisans/doktora
mezunudur. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 9%33,4°i bekar ve %66,6’s1 evlidir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %11,6’s1 1-5 yildir, %39,7’si 6-10 yildir, %29,5°1 11-15

yildir ve %19,2’si 16 ve iizeri yildir sektorde deneyime sahiptir.

Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore karizmatik liderlik algilart
incelendiginde, calisanlarin cinsiyetlerine bagli olarak karizmatik liderlik algilarinin
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Tiim alt boyutlarda kadinlarin ve erkeklerin
algilar1 benzerdir. Calisan kadin ve erkeklerin liderlerine yonelik karizmatik lider algilar

benzerdir.

Arastirmaya katilan calisanlarin yaglarina goére karizmatik liderlik algilar
incelendiginde, ¢alisanlarin yaslarina bagl olarak karizmatik liderlik algilarinin farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Vizyon belirleme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve tizeri
bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (16,56+1,10) en diisiik
algiya sahiptir. Cevresel duyarlilik algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden
kaynaklanmaktadir. 50 ve tizeri yasindaki bireyler (12,72+0,88) en diislik algiya sahiptir.
Sira dig1 davraniglar sergileme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve {izeri bireylerden
kaynaklanmaktadir. 50 ve {izeri yasindaki bireyler (9,44+0,63) en diisiik algiya sahiptir.
Kisisel risk tistlenme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden
kaynaklanmaktadir. 50 ve tizeri yasindaki bireyler (9,05+0,69) en diisiik algiya sahiptir.
Uye ihtiyaclarma duyarlilik gosterme algisinda farklihigin nedeni 50 yas ve iizeri
bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (12,16+0,69) en diisiik

algiya sahiptir. Statiikoyu silirdiirme algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve {izeri
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bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri yasindaki bireyler (6,38+0,43) en diisiik
algiya sahiptir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim durumlarina gore karizmatik liderlik
algilar incelendiginde, ¢alisanlarin egitim durumlarina bagli olarak karizmatik liderlik
algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Tiim alt boyutlarda farkli egitim

durumlarina sahip bireylerin karizmatik liderlik algilar1 benzerdir.

Arastirmaya katilan calisanlarin medeni durumlarma goére karizmatik liderlik
algilar1 incelendiginde, ¢alisanlarin medeni durumlarina bagli olarak karizmatik liderlik
algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Tim alt boyutlarda evli ve bekar

bireylerin karizmatik liderlik algilar1 benzerdir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin sektordeki deneyim yillarina gore karizmatik
liderlik algilar1 incelendiginde, calisanlarin deneyim yillarina baglh olarak karizmatik
liderlik algilarinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Vizyon belirleme algisinda
farkliligin nedeni 16 yil ve iizeri zamandir ¢alisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil
ve lizeri zamandir sektdrde calisan bireyler (16,50+4,53) en diisiik algiya sahiptir.
Cevresel duyarlilik algisinda farkliligin nedeni 16 yil ve ilizeri zamandir calisan
bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve ilizeri zamandir sektorde galisan bireyler
(12,5543,33) en diisiik algiya sahiptir. Sira dis1 davranislar sergileme algisinda farkliligin
nedeni 16 yil ve lizeri zamandir ¢alisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 yil ve iizeri
zamandir sektorde calisan bireyler (9,40+2,66) en diisiik algiya sahiptir. Kisisel risk
istlenme algisinda farkliligin nedeni 16 yil ve lizeri zamandir calisan bireylerden
kaynaklanmaktadir. 16 yil ve iizeri zamandir sektérde ¢alisan bireyler (9,05+2,74) en
diisiik algiya sahiptir. Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme algisinda farkliligin nedeni
16 y1l ve lizeri zamandir ¢aligan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 y1l ve iizeri zamandir
sektorde calisan bireyler (9,25+£3,02) en diisiik algiya sahiptir. Statiikoyu siirdiirme
algisinda farkliligin  nedeni 16 yil ve {izeri zamandir c¢alisan bireylerden
kaynaklanmaktadir. 16 yil ve lizeri zamandir sektdrde calisan bireyler (5,95+£2,13) en

diistik algiya sahiptir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel baglilik algilari
incelendiginde, ¢alisanlarin cinsiyetlerine bagli olarak duygusal baglilik, devam bagliligi
ve normatif baglilik algilarinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Tiim alt boyutlarda
kadinlarin ve erkeklerin duygusal baglilik, devam baglili§1 ve normatif baglilik algilar

benzerdir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yaslarina gore oOrgiitsel baglhilik algilar
incelendiginde, calisanlarin yaslarina bagli olarak duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik algilarinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Duygusal baglilik
algisinda farkliligin nedeni 50 yas ve iizeri bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve iizeri
yasindaki bireyler (17,94+6,03) en diisiik algiya sahiptir. Devam baglilig1 algisinda
farkliligin nedeni 50 yas ve lizeri bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve {izeri yasindaki
bireyler (15,76+8,30) en diisiik algiya sahiptir. Normatif baglilik algisinda farkliligin
nedeni 50 yas ve lizeri bireylerden kaynaklanmaktadir. 50 ve lizeri yasindaki bireyler

(20,22+5,09) en diisiik algiya sahiptir.

Arastirmaya katilan calisanlarin egitim durumlarina gore orgiitsel baglilik
algilar1 incelendiginde, calisanlarin egitim durumlarina bagl olarak duygusal baglhlik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik algilarinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Tiim alt boyutlarda farkli egitim diizeyine sahip bireylerin duygusal baglilik, devam

baglilig1 ve normatif baglilik algilar1 benzerdir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarma gore orgiitsel baglilik
algilar1 incelendiginde, calisanlarin medeni durumlarina bagl olarak duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglihik algilarmin farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Duygusal baglilik algisinda evli bireylerin puanlart (22,34+5,16) bekar bireylere gore
(19,85+4,60) daha yiiksektir. Devam baglilig1 algisinda evli bireylerin puanlari
(17,14£7,81) bekar bireylere gore (15,70+£6,74) daha yiiksektir. Normatif baglilik
algisinda evli bireylerin puanlar1 (25,08+4,91) bekar bireylere gore (22,40+4,76) daha
yiiksektir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin sektordeki deneyim yillarina gore orgiitsel
baglilik algilar1 incelendiginde, calisanlarin deneyim yillarina bagli olarak duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik algilarmin farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Duygusal baglilik algisinda farkliligin nedeni 16 ve tizeri yildir ayn1 sektorde
calisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 ve lizeri yildir ayn1 sektdrde caligsan bireyler
(17,00+4,82) en diisiik algiya sahiptir. Devam baglilig1 algisinda farkliligin nedeni 16 ve
tizeri yildir ayn1 sektdrde calisan bireylerden kaynaklanmaktadir. 16 ve iizeri yildir ayni
sektorde calisan bireyler (14,27+7,54) en diisiik algiya sahiptir. Normatif baglilik
algisinda farkliligin nedeni 16 ve ftzeri yildir ayni sektorde calisan bireylerden
kaynaklanmaktadir. 16 ve iizeri yildir ayni1 sektérde c¢alisan bireyler (20,85+4,25) en
diisiik algiya sahiptir.

Karizmatik liderligin duygusal bagliliga etkisi regresyon modeli ile
incelendiginde, karizmatik liderlik alt boyutlari olan iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme
ve statilkoyu siirdiirme alt boyutlarinin duygusal baglilik algisini istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Hi1 hipotezi kismen kabul edilmistir.

Karizmatik liderligin devam bagliligina olan etkisi regresyon modeli ile
incelendiginde, karizmatik liderlik alt boyutu vizyon belirlemenin devam baglilig
algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. H2 hipotezi

kismen kabul edilmistir.

Karizmatik liderligin normatif baghiliga etkisi regresyon modeli ile
incelendiginde, karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan vizyon belirleme ve statiikoyu
siirdlirme alt boyutlarinin normatif baglilik algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonde etkiledigi tespit edilmistir. Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Orgiitlerin basarilarinda ve performanslarinda liderlerin tutum ve davranislar:
onemlidir. Liderlerin organizasyonu yonetebilme ve calisanlar1 yonlendirebilme
becerileri, Orgiitiin  basarisinda onemlidir. Liderlerin, ¢alisanlar1 etkileyerek
yonlendirebilmelerinde ise liderlik 6zellikleri 6nem kazanmaktadir. Karizmatik liderlik
ozelligine sahip liderler, ¢alisanlar etkileyebilmekte ve onlar1 6rgiit amag ve hedefleri
dogrultusunda yonlendirebilmektedirler. Calisanlar, karizmatik liderlerine saygi ve giiven
duyarlar, onlarin yonergeleri dogrultusunda hareket etme egilimi i¢inde olurlar. Bu durum

calisanlarin orgiite karsi tutumlarini olumlu yonde etkilemektedir.

Kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in ¢alisanlarinin
en iyi sekilde yonlendirmeleri ve organize etmeleri gerekmektedir. Calisanlarin
yonetilmesinde ve en iyi sekilde organize edilmesinde ise liderlerin gérevleri 6nemlidir.
Orgiitiin belirlemis oldugu amag¢ ve hedefler dogrultusunda faaliyetlerini devam
ettirebilmesi ve aktif bir sekilde siirdiirebilmesi de c¢alisanlarin iistlendikleri rol ve
sorumluluklar1 belirlenmesinde liderlik gorevleri 6énem kazanir. Liderlerin bilgi ve
becerileri organizasyonel faaliyetlerin dogru bir sekilde siirdiiriilebilmesi agisindan

onemli olarak gortliir.

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde liderlik ile ilgili birgok modelin ve
teorinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Modern liderlik teorileri ger¢evesinde 6zellikle
karizmatik liderlik ve orglitsel davranig iizerindeki etkilerinin incelenmesine yonelik
olarak calismalar 6nemli olarak goriilmektedir. Yalnizca orgiitsel davranig literatiiriinde
degil Dbir¢ok alanda karizmatik liderlik Onemli modellerden biri olarak
degerlendirilmektedir. Bireylerin organize edilmesinde ve yonlendirilmesinde toplumun
her kesiminde karizmatik liderler 6nemli pozisyon almaktadir. Topluluklar tarafindan
karizmatik liderlere yonelik tutum ve davranislar olumlu yondedir ve bu durum

karizmatik liderlerin basarisi iizerinde olumlu etki yaratmaktadir.
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Toplumsal siirecler icinde oOzellikle karizmatik liderlerin rolii Onemlidir.
Karizmatik liderler bireyleri etkilemede ve onlar1 yonlendirmede karizma giliclinii
kullanirlar. Cogunlukla karizmatik liderlerin diger insanlara benzemedigi ve onlardan
farkli davraniglar icinde olduklar1 disliniilmektedir. Karizmatik liderlik icerisinde
bulunulan temel ¢evre sartlari, bireyin sahip oldugu o6zellikler ve c¢esitli davranissal
nitelikler bulunmaktadir. Karizmatik liderlerin en 6nemli 6zellikleri i¢erisinde ¢evrelerini
yonlendirebilmeleri ve etkileyebilmeleri bulunmaktadir. Bu liderlerin sahip oldugu

ilkeler etraflarindaki bireylerin onlara baglanmalarin1 miimkiin kilmaktadir.

Calisanlarin orgiite karst olan tutumlarini en iyi nitelendiren kavramlardan biri
orgiitsel bagliliktir. Calisanlarin orgiite karst olan baglilik duygularmi yiikseltilmesi
calisanlarin  Orgiitii ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarini {izerinde tutmalarim1 saglarken
performanslarini arttirmada 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin
orgiitsel baghlik duygularini arttirilmasini 6zellikle liderlerin rol ve sorumluluklar
onemlidir. Liderlerin ¢alisanlarma yonelik olarak dogru stratejileri ve politikalar
uygulamalari1 ¢alisanlarin orgiitii olan baglilik duygularinin yiikselmesinde 6nemlidir.
Orgiitsel baglilik, personellerin 6rgiit hedef ve gayelerinin igsellestirilmesi olarak
aciklanmistir. Personellerin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagabilmesi kapsaminda
orgiitlin devamli bir iiyesi olmayi tercih etmeleri ve bu bakimdan performans
sergilemeleri, bagliliklarini ortaya koymaktadir. Orgiitsel baghlik algisi fazla oldugu
calisanlar, orgiit ¢ikarinin olugsmasi adina yiliksek caba gostermektedir ve orgiitiin i¢inde
bulunmay1 oldukg¢a fazla istemektedir. Bu durum orgiitlerin basarisinda kritik rol
oynamaktadir. Baglilig1 yiiksek olan c¢alisanlarin Orgiitteki varliklari, orgiitiin gelecek
donem insan kaynagma olan yatirimlarini ve iiretime yonelik verimliligini 6nemli

kilmaktadir.

Bu calismada karizmatik liderligin ise olan baglilik {zerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma sonucunda karizmatik liderligin ise olan baglilik duygusunda
onemli bir faktor oldugu tespit edilmistir. Orgiitlerde karizmatik liderlerin bulunmast,
calisanlarin ise karsi olan bagliliklarini olumlu yonde desteklemektedir. Arastirma
sonuclarina gore karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan {iye ihtiyaglarina duyarlilik

gosterme ve statiikoyu siirdiirme alt boyutlarinin duygusal baglilik algisini istatistiksel
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olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmis; karizmatik liderlik alt boyutu
vizyon belirlemenin devam baglilig1 algisini istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmis; karizmatik liderlik alt boyutlar1 olan vizyon belirleme ve
statiikoyu siirdlirme alt boyutlarinin normatif baglilik algisini istatistiksel olarak anlaml

ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore karizmatik liderlerin duyarli yaklasimlar1 ve iiye
ihtiyaclarimi karsilamaya yonelik tutumlari, ¢alisanlarin duygusal baglilik algilarimi
olumlu yonde desteklemektedir. Bununla beraber karizmatik liderlerin vizyon belirleme

davranisglari, ¢calisanlarin devam bagliliklarini olumlu yonde desteklemektedir.

Sonu¢ olarak karizmatik liderlik orgiitsel baglilik iizerinde olumlu etkiye
sahiptir. Orgiitlerde karizmatik liderin varlig1 calisanlarin &rgiitsel baglilik duygularmi
giiclenmesinde dnemli bir faktor olarak degerlendirilebilir. Calisanlarin is siireclerinde
yonlendirilmeleri ve is siireclerine yonelik kabullenmelerinin saglanmasinda karizmatik

liderlerin roli onemlidir.

Arastirma kapsaminda Oneriler su sekildedir:

Liderlerin is siireclerinde ¢alisan baghiligini arttirmalarinda, ¢alisan beklenti ve
ithtiyaclarini karsilamaya yonelik davraniglar iginde bulunmalar1 gerekmektedir. Bunun
igin calisanlarin orgiit igindeki sosyal iliskilerinin olumlu yonde gelistirilmesi ve
calisanlarin  ddiillendirilmelerine yonelik girisimler ©nemli olacaktir. Calisanlar
arasindaki iliskilerin gliglendirilmesine yonelik olarak takim ¢alismalari yiiriitiilebilir ve

basaril1 olan ¢alisanlar ddiillendirilebilir.

Liderlerin ¢alisanlarina vizyon belirlemeleri ve onlar1 yonlendirmeleri
gerekmektedir. Calisanlar belirli hedefler dogrultusunda is siireglerinin diizenlenmesi
gerekmektedir. Belirsizlik durumu ¢alisanlarin  performanslarini  olumsuz yonde
etkileyecektir. Bu nedenle ¢alisanlarin is siireclerine iliskin gelecek donem beklentilerinin

belirlenmesi gerekmektedir.
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Liderler tarafindan statiikoyu siirdiirmeye yonelik net ve agik yaklasimlarda
bulunmalar1 gerekir. Is siireglerinin yiiriitiilmesinde, galisanlarin olmas1 gereken durum
ile ilgili net bilgiye sahip olmalar1 ve davranislarini bu yonde sekillendirmelerine yonelik

tanimlamalarin yapilmasi gerekmektedir.

Bu aragtirmada yalnizca karizmatik liderligin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisi
incelenmistir. Gelecek donemde yapilacak olan ¢alismalar da farkli liderlik tiirlerinin
orgilitsel baglilik lizerindeki etkileri incelenerek karsilastirmalar yapilabilir. Doniistimcii,
etkilesimci, hizmetkar gibi modern liderlik tiirlerinin orgiitsel baghilik tizerindeki

karsilagtirmali analizi yapilabilir.

Gelecek donemde yapilacak olan ¢aligmalarda karizmatik liderlik ve orgiitsel
baglilikla beraber is tatmini, motivasyon gibi farkli orgiitsel davranis algilari tizerindeki

etkileri de incelenebilir.

Bu aragtirmada yalnizca havalimani personeli tizerinden ¢alisma yiiriitilmiistiir.
Gelecek donemde yapilacak olan ¢alismalar da farkli sektorler ele alinarak

karsilastirmalar yapilabilir.

Gelecek donemde yapilacak olan caligmalar da yoneticiler ile gorlismeler

yapilarak nitel veri analizi ile calisma detaylandirilabilir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Sayin Katilimci

Bu gériisme formu Esenyurt Universitesi, Yiiksek Lisans Programinda Yiiriitiilen
"Karizmatik Liderligin isgdren Baghlig: ile iliskisi" adli tez calismasinda kullanilmak
lizere hazirlanmistir. Anket sonucunda elde edilen veriler sadece bilimsel bir arastirma
i¢in kullanilacaktir. Gostereceginiz 6zen ve yardimlarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Selguk TABANCA
Yiiksek Lisans Ogrencisi
I. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz
(1) Kadin (2) Erkek
2. Yasiniz

(1) 2029 (2) 30-39 (3) 4049 (4) 50 ve tizeri

3. Egitiminiz

(1) ilkdgretim  (2) Lise  (3) Universite (4) Yiiksek Lisans/Doktora
4. Medeni Durumunuz

(1) Bekar (2) Evli

5. Sektoriindeki Deneyim Yiliniz

(1)1-5yil (2)6-10y1l (3) 11-15y1l (4) 16 y1l ve lizeri

II. KARIZMATIK LIDERLIK SORULARI

g E =
=
25 8 = 3 £
X 5 = N ) X =
= = % = =5
cEZ s £ EE
22 5 5 § 8%
X 2 < N2 X 2
1. Y o6neticim topluluga karsi heyecan verici
bir konusmacidir.
2. Yoneticim bir gruba karsi sunum
yaparken cok kabiliyetli goriinmektedir.
3. Yoneticim ilham vericidir ve ¢alisanlarin

yaptiklarinin 6nemini agik¢a belirterek motive
edebilmektedir.

4. Y 6neticim vizyona sahiptir ve gelecel
Ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyabilir.
S. Y 6neticim isletmenin gelecegi hakkinda

stirekli olarak yeni fikirler {iretir.



6. Yoneticim isletmenin amaglarini
karsisina ¢ikabilecek olan sosyal ve kiiltiirel
cevre engellerini dnceden gorebilir

1. Yoneticim isletmenin amaglarini
karsisina ¢ikabilecek olan fiziksel ¢evre engelleri
onceden gorebilir

8. Yoneticim isletmenin diger liyelerin
sinirlarint gorebilir
9. Yoneticim isletmenin amaglarini destek

olacak yeni ¢evre firsatlar1 6nceden gorebilir
10.  Yoneticim isletmenin diger {iyelerin
ihtiya¢ ve duygularina kars1 olduk¢a hassasiyet
gosterir

11.  Yoneticim yatirimcidir ve amaglara
ulagsmak igin yeni is firsatlar1 yaratir

12.  Yoneticim kurumsal amaglara ulasmada
alisilmisin disinda davraniglar gosterir

13.  Yoneticim kurumsal amaglara ulasmada,
geleneksel olmayan yontemler kullanir

14.  Yoneticim sik sik, isletmenin diger
iiyelerini de sasirtan kendine 6zgii davraniglarda
bulunur

15.  Yoneticim kurumsal amaglara ulasmak
icin, dnemli derecede kisisel riske girecek
sekilde faaliyetlerde bulunur

16. Yo6neticim kurumsal amaglara ulasmak
icin, 6nemli derecede kisisel fedakarlik
gosterecek sekilde faaliyetlerde bulunur

17.  Yoneticim isletme ugruna yliksek
derecede kisisel risk alir

18.  Yoneticim sik sik, isletme ugruna yiiksek
Kisisel zararlara katlanir

19.  Yoneticim mevcut durumu korumaya
calisir

20. Yoneticim kurumsal amaglara ulagsmak
i¢in, riskli olmayan ve iyi taninnmig, dogrulugu
ortaya konmus tarzlarini savunur.



111. ORGUTSEL BAGLILIK SORULARI

e £

= £ g E E
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1. Kariyer hayatimm geri kalan kismini bu
kurumda tamamlamaktan mutluluk duyarim.

2. Bu kurumun karsilastigi her problemi kendi
problemim gibi hissederim.

3. Bu kurumda ¢alismanin benim i¢in Ozel
(kisisel) bir anlamu var.

4. Su an i¢in ¢alistigim kurumda kalmamin nedeni
istedigim i¢in oldugu kadar gereklilik de
olmasidir.

5. Istesem bile su an igin calisigim kurumdan
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

6. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar
verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt iist olurdu.

7. Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarim
nedeniyle su an isten ayrilmazdim.

8. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

9. Calistigim kuruma karst giiglii bir aidiyet
hissetmiyorum.

10. Bu kuruma kars1 duygusal bir baglilik
hissetmiyorum

11. Calistigitm kurumda kendimi ailenin bir
parcasi gibi hissetmiyorum.

12. Simdiki yoneticilerimle birlikte c¢alisma
zorunlulugu hissetmiyorum.

13. Bu kurumdan ayrilmay1 goze alamayacak
kadar az alternatifim oldugunu hissediyorum.

14. Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
katmamis olsaydim, baska bir yerde calismayi
g6z oniinde bulundurabilirdim.

15. Bu kurumdan ayrilmanin  negatif
sonuclarindan birisi de uygun alternatiflerin az
olmasidir.

16. Ayrilmak benim i¢in avantajli da olsa, su an
kurumumdan ayrilmanin  dogru  oldugunu
diistinmiiyorum.

17. Eger simdi kurumumdan ayrilirsam kendimi
suclu hissederdim.

18. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
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