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LIiDERLIK MODELLERININ
ORGUTSEL BAGLILIGA VE PERFORMANSA ETKIiSi

OZET

Yoneticilerin  gosterdikleri liderlik stillerinin, c¢alisanlarin  Orgiitsel baghligin1  ve
performansinmi etkiledigi bir¢cok caligmada incelenmistir. Bu ¢alismanin amaci, algilanan
liderligin orgilitsel bagliliga ve performansa olan etkisinin incelenmesidir. Algilanan liderlik
tarzlarinin bagliliga olan etkisi; Doniisiimcii liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Serbest birakici
liderlik tarzlar ile ele alnmis, orgiitsel baghlik alt boyutlart ve performans kavramlari
izerinden incelenmeye ¢alisilmigtir.  Bu arastirma calismasi elektrik dagitim sirketi
calisanlarina anket yoluyla gonderilmistir. Gonderilen anketlerin 134°t geri donmiis, bu
anketlerin de 124’i analiz i¢in uygun bulunmustur. Anket iceriginde kullanilan soru
yonergelerinde, algilanan liderligi 6lgmek icin “Cok Faktorlii Liderlik Anketi” (Multi Factor
Leadership Questionairre/MLQ)’nden faydalanilmistir.  Orgiitsel baglilik  etkinligini
belirlemek icin Meyer ve Allen (1991) (1993)’m gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
kullanilmistir. Bireysel performansin 6l¢iilmesi amaciyla Kirkman ve Rosen (1999)

tarafindan olusturulmus Is Performansi1 Olgegi kullanilmistir.

Arastirma sonuglarinin ve sonuglara yonelik yapilan analizlerin gostergeleri
incelendiginde degiskenlerin birbirlerine olan etkilesimleri analiz edilmis ve asagidaki
sonuglar gbzlemlenmistir. Arastirmanin sonuglar1 olarak, doniisiimcii liderligin Orgiitsel
baglilig1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, etkilesimci liderligin orgiitsel bagliligi anlamli
ve negative yonde etkiledigi, serbest birakici liderligin 6rgiitsel bagliligi anlamli etkisinin
olmadig1 belirlenmistir. Liderlik stillerinin performansa olan etkisi incelendiginde ise
dontisiimcii liderligin performanst anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, etkilesimci liderligin
performans1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, serbest birakici liderligin performansi

anlamli ve negative yonde etkiledigi anlagilmigtir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik Tarzi, Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimsel Liderlik, Serbest
Birakici Liderlik, C)rgﬁtsel Baglilik, Perfomans



THE EFFECT OF LEADERSHIP MODELS ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

ABSTRACT

It has been examined in many studies that the leadership styles of the managers affect the
organizational commitment of the employees. The aim of this study is to examine the effect
of perceived leadership on organizational commitment and performance. The effect of
perceived leadership styles on commitment; Transformational leadership, Transactional
Leadership and Liberating leadership styles and organizational commitment, performance
concepts were tried to be examined through their sub-dimensions. This research study was
sent to the electricity distribution company employees through a questionnaire. 134 of the
questionnaires sent were returned, and 124 of these questionnaires were found suitable for
analysis. The Multi-Factor Leadership Questionnaire was used to measure perceived
leadership in the question instructions used in the survey content. The "Organizational
Commitment Scale" developed by Meyer and Allen (1991) (1993) was used to determine
the effectiveness of organizational commitment. The Job Performance Scale created by
Kirkman and Rosen (1999) was used to measure individual performance.

When the results of the research and the indicators of the analyzes made for the results were
examined, the interactions of the variables with each other were analyzed and the following
results were observed. As a result of the research, it was determined that transformational
leadership had a significant and positive effect on organizational commitment, transactional
leadership had a significant and negative effect on organizational commitment, and laissez-
faire leadership had no significant effect on organizational commitment. When the effect of
leadership styles on performance is examined, it is understood that transformational
leadership affects performance in a meaningful and positive way, transactional leadership
affects performance in a meaningful and positive way, and liberating leadership affects

performance in a meaningful and negative way.

Keywords: Leadership Style, Transformational Leadership, Interactive Leadership, Non-

Transactional Leadership, Organizational Commitment, Performance.



TESEKKUR

Tezli yiiksek lisans egitim ve 6gretimim boyunca basta cagdas ve kaliteli yaklagimi
ile hizmet sunan Toros Universitesi’ne, yardim ve katkilariyla bana yol gosteren kiymetli
hocam Prof. Dr. Mustafa BEKMEZC1’ye, bireysel gelisimim konusunda destegini her
zaman hissettiren degerli miidiiriim Tayfun SEVINDIK e, bu siirecte her zaman arkamda
olduklarini hissettigim ve hi¢bir zaman bana destegini esirgemeyen hep yanimda olan

aileme tesekkiirii bir bor¢ bilirim.

Vi



ICINDEKILER

OZET ... iv
ABSTRACT oottt et e bt e st e e be e besre e nbeeteene e beenteanen s v
TESEKKUR ..ottt ettt sanns Vi
ICINDEKILER .......coooiviiieiiicecceeeeeeeee ettt vii
TABLOLARIN LISTESI ....ooviiiiiiiiicee s viii
(] 1 23 1P 1
BIRINCI BOLUM
1. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK STiLLERI

1.1, Liderlik Kavraml ............ccccooiiiiiiiiiiiiic e 2

1.2, Liderlik Kuramlart ...........cccoooeiiiiiininiieee s A4

1.2.1. OzelliKler KUuIami ..............cccc.covvovvevieieeneeeeesseseeesee oo, 5

1.2.2. Davramigsal Kuramlar ...............cccoocoiiiiiiin v

1.2.2.1. Ohio State Arastirmalari...........ccc.cceuvceeeeeninineneeneeeceneennn 7

1.2.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalary............................. 7

1.2.2.3. McGregor’un X ve Y Kuramiee.eoeeeeieceeeesecenecennnennnn. 8

1.2.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli..........cccceeuveiniiiinieninnneennenn, 10

1.2.3. Durumsallik Kurami ............cccocoiiiiiiiiiiiie e 11

Vi



1.2.3.1. Fred Fiedler'in Etkin Liderlik Kurami.............ccveceeennnenn12

1.2.3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami......................... 12
1.2.3.3. House ve Evans’in Yol-Ama¢ Kurami............c.cccceceeenenennn. 13

1.3. Liderlik MOEHENT .....c.oveiiiiieccee s 13
1.3.1. EtKilesimei LiderliKe...o.iueeeeiiiiiieieiiiiieeeeeeeeeerecieeeneeneniiiennn 14
1.3.2. Doniisimcil LiderliK.......cocveiiiiieieiiiiiiniiiiiiieceniineeeeenenes 15
1.3.2.1. Ideallestirilmis EtKi..........ccevvvuvumeeeeeeeeeereerenneneeeneennnnn. 16
1.3.2.2. TTham Verme/Karizma.............ccceevvieuvveveeeeeeeerneennneennne 16
1.3.2.3. Entelektiiel TeSViK.......ccoeieieiniiiiiieiiiiiiiiiiiinneceencceenenen. 17
1.3.2.4. Bireye Saygi (Bireysel T1gi)............cccccuvviiecrrreeenreecenreennn 17
1.3.3. Serbest Birakict LiderliKe.......ccueeeeeuirerreiiiniieniinreninrenneennen 18
1.3.4. Otokratik LiderliK.....cooieuviiieniiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiicniecene 19
1.3.5. Demokratik LiderliK.......cccuvueriuniiiniiiiniiiniiiinniiiininneninennnnn. 19
1.3.6. Vizyoner LiderTiKu....uciuieieieeieiieeieeieeieeieeeeeeeeeenseenieneeanins 21
1.3.7. Stratefik LIiderTiKu...eeeenineeeeeeeieeeineineeeieeeeneeneensenneesiiomesncaens 21
1.3.8. Hizmetkar LiderliK.......ccucveiiiniiuiiiniiiiniiiiiiiiiniiiiis e, 21

IKiNCi BOLUM

2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE KAPSAMI

2.1. Orgiitsel Baghlik YaKIasimlar: ................ccccooovurvivcueiiceiereceeeseesecee s 23
2.1.1. Davramssal Baghhk Yaklasimi.............cccoocoiiiiiiiiiinniniicnienee 24



2.1.2. Tutumsal Baghlik YaKIagimi...............coooviiiiniiiiiiiicec s 24

2.1.3. Coklu Baghhik Yaklasimi..............ccccoooiiiiiiiiiiii e 25

2.2. Orgiitsel BaghlK THIIETT ............coovoviveeieeeieceeecee e 26
2.2.1. Duygusal BaghliK ..............cccocoiiiiiiiiiii e 27
2.2.2. Devam Baglli@L...........cccoooviiiiiiiiiicccc 27
2.2.3. Normatif BaghliK...........cccoooviiiiiiiiiiiiee e 28

2.3. Orgiitsel Baghhgi Etkileyen FaKtorler..............cccccocoovovieeivevensseenenens 28
2.3.1. Bireysel FaKtorler.................cccoooiiiiiiiiiiii e 28
2.3.1. 1 YAS it 29

2.3.1.2. CINSIYBL. ...ttt 29

2.3.1.3. Medeni DUFUM .......cociiiiiiiiiiiiei e 29

2.3.1.4. EGitim Seviyesi............ccccooiiiiiiiiiiiiiice 30

2.3.1.5. Hizmet STIeSi.........cccooviiiriiiiiieiiccie e 30

2.3.2. Orgiitsel FAKEOYICT ............c.coovevreeeceerceeeeeceeseeie s 31
2.3.2.1. Isin Niteligi ve Onemi.................cccoooovvirrirererriecsie e, 31

2.3.2.2. Yonetim ve Liderlik ..............c.cccooiiniin e, 31

2.3.2.3. TaKim Call$MASI.........ccccoovieiiiiiieiieeiee e 32

2.3.2.48. UCK@L ...t 32

2.3.2.5. Orgiit KHHGIii ...........cocvovveviveieiieiecece s 33

2.3.2.6. Orgiitsel Adalet.................ccovveveerieereieieieceeseeee e 34

2.3.2.7. Orgiitsel OdUlIer.................ccccovrveveireiereeieeeece e 35



2.3.2.8. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi................ccccooeviiiinnieennn. 36
2.4. Orgiitsel BaghliZin SONUCIATT.............co.c.cveveevieeieeieieesceee e 36
UCUNCU BOLUM

3. IS PERFORMANSI

3.1. Is Performanst Kavraml.......c..oeeuneenieunerniennerneennernneeeneesersnennenn. 37
3.2. Is Performansinin Boyutlari.........cceuuevunerneeunerneennerneennerneeneernnenns 38
3.2.1. Gorev Performansl.............coccooiiiiiiiiii i 38
3.2.1. Baglamsal Performansi..............cccccooiiiiiiiiiiieecec e 39
3.3. Is Performansini EtKileyen FaKtorler.........ccuuvevuereuneenneeennennnnennnns 40
3.3.1. Bireysel/Kisisel Faktorler ..............c..ccccooiiiiiiiiii, 41
3.3.2. Orgiitsel FAKEOTICT ..............cccoevririririeicreseieee e 41
3.3.3. Cevresel FAKtOTIer.............cccooiiiiiiiiiiiiie e 42

DORDUNCU BOLUM

4. LIDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL BAGLILIGA VE PERFORMANSA
OLAN ETKIiSi

4.1. Liderlik Tarzlarmn Orgiitsel Baghliga ve Performansa Olan Etkisi.....43

4.2. Arastirmanin Amaci, Modeli, Yontemi, Hipotezleri ............c.ccceeeen.n. 44
4.3. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi, Analiz Yontemleri, Olcekleri ...... 45
SONUC VE ONERILER .........cooooviiiiieeeeeeeeeee ettt 70
KAYNAKCA ...ttt bbbt nne e 74



EK-1. Etik Kurul Kararl .............ccoooo e 79
EK-2. KUurtim $Zin YAZISI .......ccoovooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt 80
EK-3. ANKet FOrMU .........ooooooiiiiii e 81
EK-4. Tez Bash@l DeZisiKligi YazZiS1......cocuveniuniminieniniiniiiiiiiiiiiiiiiiiieenennaes 84
INTIHAL PROGRAMI RAPORU FORMU ......ccoiitiiuruniiernnnseeeeeensnnnsseseesssnnnesaeeens 86
INTIHAL PROGRAMI RAPORU SAYFALARL...c.ccvuueiititrnnnreeernnneennnneseesenmmmeenes 87



TABLOLARIN LISTESI

Tablo 1. Gegmisten Gliniimiize Degisen Liderlik Anlayislart ............................. 2
Tablo 2. Lider ve Yonetici Kargilagtirmasi...............cooiiiiiiiiii i 4
Tablo 3. Liderlik Kuramlariin Tarihsel Gelisimi.................ccoociiiiiiiiiiinn. .. )
Tablo 4. Geleneksel Kuramcilarin Ortaya Koydugu Lider Ozellikleri................... 6
Tablo 5. Likert’in Sistem 4 Modeli...........ooooiiiiii 11
Tablo 6. Durumsal Liderlik Modelleri.............cooiiiiiiiiiiiiiiiee, 11
Tablo 7. Vroom ve Yetton’un Bes Liderlik Bigimi.......................ooooi. 14
Tablo 8. Otokratik, Demokratik ve Serbesti Tantyan Liderlerin Ozellikleri............ 21
Tablo 9. Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktSrler.................oevvveiieiiiieiiiiieeinnn, 28
Tablo 10. Baglamsal Performans Davranislarinin Katkilart......................o.... 40
Tablo 11. Cinsiyet Istatikleri.............oooiiiiiiii e 49
Tablo 12. Medeni Durum IstatiKleri..................cooiiiiiieii e 49
Tablo 13. Yas IStatikleri..........oouien i 49
Tablo 14. Ogrenim Durumu Istatikleri...................coooeiviiiiiiiiii e, 50
Tablo 15. Calistlan Kurum Istatikleri............o.ooiinieiei i 51
Tablo 16. Mesleki Deneyim Istatikleri.................coooiiiiiiiiiiiieie e, 51
Tablo 17. Calisilan yerdeki pozisyon bilgileri...............c.ooooiiiiiiiiiiiiiin... 51

Tablo 18. Liderlik Olgegine Yapilan DFA Sonucunda Elde Edilen Faktor Yiikleri ..54

Xi



Tablo 19. Faktor Kovaryans Matrisi...........cooeiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiieieiieeeennns 95

Tablo 20. Orgiitsel Baglilik Olgegine DFA Sonucunda Elde Edilen Faktor Yiikleri...58

Tablo 21. Faktor Kovaryans Analizi.............cooviiiiiiiiiiiiiii i, 62
Tablo 22. Performans Olcegine DFA Sonucunda Elde Edilen Faktor Yiikleri..........62
Tablo 23. Giivenilirlik Katsaytlart..............ooooiiiiii e 64

Tablo 24. Degiskenlere ait Ortalama, Standard Sapma ve Korelasyon Katsayilari...64
Tablo 25. Orgiitsel Bagliliga Yonelik Regresyon Analiz Sonuglari...................... 65

Tablo 26. Performansa Y onelik Regresyon Analiz Sonuglart................o...oooonin 66

Xii



Sekil 1.

Sekil 2.

Sekil 3.

Sekil 4.

Sekil 5.

Sekil 6.

Sekil 7.

Sekil 8.

SEKILLERIN LISTESI

Liderlik Yaklasimlart ...........oooiiiiiiiiii i, 5}
Ohio Liderlik Kurami............oooi 8
Déniisiimcii ve Islemci Liderlik Boyutlart.................coooeeiiiiiiiiiinnn, 19
Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli.............cc.oiiiiiiiiiiiiiiiieinnn, 24
Orgiitsel Bagliligm Siniflandirilmasi................oooevvviiiieiieeiieeeen, 26
Bir Calisanin Mevcut Orgiitte Kalmasmi Saglayan Nedir?...................... 26
Arastirma Modeli........oooiiiiii e 49
Uretilen DFA Modeline Ait YOl SEMaSI........c.eueueueueeeueeeieeeeeeeeeeeeeeeeenans 61

Xiii



KISALTMALAR

Kisaltmalar
DFA
GSYiH

TUIK

Aciklama
Dogrulayic1 Faktor Analizi
Gayri Safi Yurti¢i Hasila

Tiirkiye Istatistik Enstitiisii

Xiv



EKLER LiSTESI

EK-1. Etik Kurul Karari ..o 79
EK-2. Kurum IZin YaziSl......cccoeviieieiiiicciee et 80
EK-3. ANKEE FOMMU ..oviiiiii 81
EK-4. Tez Baslig1 DegisikliZi YaziSI......ccooveiiiiiiiiciiiiciicece e 84

XV



GIRIS

Calisan personelin orgiite bagliligim1 saglayip, orgiite bagliligini arttirmak,
glinimiizde arastirilan 6nemli konulardan olup, algilanan liderlik stilleri ile olan
baglantisina yonelik yapilan incelemelerde, calisanlarin hedeflerini igsellestirmeleri,
Orgiitiin amagclari ¢izgisinde ilerlemeleri degisik agilardan olumlu katkilar saglamaktadir.
Calisanlarin kendi benliklerini bagli oldugu orgiitiin bir pargasi olarak gormelerini
saglamaktadir. Orgiitsel bagliligin ¢alisanlar {izerindeki etkisi algilanan liderlik
modellerine gore degisebilmektedir. Lider davraniglarina ve algilanan liderlige gore,

calisanlarin baglilik sekilleri ve baglilik diizeyleri de degisebilmektedir.

Giintimiizde isyerleri sadece igsine odakli liderlere degil, es zamanda yoneticilik
becerilerini 6n planda gosteren, gelisime 6nem gosteren, hizmet alan ve hizmet verenlerin
isteklerini daha fazla karsilayan, kendisine bagli bulundugu orgiitiinii bu sekilde
cesaretlendiren lider kisilere ihtiya¢ duymaktadir. Calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini
gosteren Orgiitsel baglilik, kaliteli {iriin ve kaliteli hizmete olanak saglamasi acisindan
onem arz etmektedir. Liderlik stilleri, 6giitiin hedefleri ve amaglarina ulagsmasinda ve
orgiit calisanlarinin verimli ¢alistirilmasinda etkin rol oynamaktadir (Bayyurt & Kilig,
2017, s. 1) Bu aragtirmanin amaci literatiir taramas1 6nderliginde liderlik modelerinin

orgiitsel bagliliga ve performansa olan etkisini incelemektir.



BIiRINCi BOLUM
1. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK STIiLLERI

Bu boliimde liderlik tanimi, kavramu, liderlik stilleri, liderlik stillerinin alt gruplari

ele alinmistir.

1.1. Liderlik Kavram

Kavramsal olarak liderlik, gecmisten giiniimiize kadar yasayan bir olgu olmus,
1920’lerin bagslarindan giiniimiize kadar bilim insanlarinin arastirma konusu olmasi
kaynakli, bu kavrama farkli tanimlar getirilmistir. I¢inde bulundugumuz yiizyilda,
arastirilan popiiler konular arasina girmekle birlikte, bu arastirmalarda kapsamli liderlik

stilleri ve tanimlar1 incelenmistir (Ergetin, Cevik, & Celik, 2018).

Davranis bilimlerinde lizerinde ¢ok fazla calisilan konu olan liderlik, kavramsal
olarak arastiran kisilerin ait oldugu dénemin 6zelliginden, paradigmalarindan etkisinde
kalmas1 nedeniyle literatiirde ¢cok sayida liderlik yaklasimi ve tanimi yer almaktadir.
Liderler, ¢alisanlarini belirli bir amaca ve amaca giden yola ulastirma gayesinde olup,
baskalarinin etkisinde kalmadan calisanlarini etkilereyek amaca yonlendiren degisim
ajanlaridir (Bass & Bass, The Bass Handbook of Leadership, 2008, s. 25). Degisen
liderlik tarzlar1 da gegmisten giiniimiize biiyiik bir degisiklige ugramistir. Tablo 1’de

bunun bir 6rnegi goriilmektedir.

Tablo 1. Gegmisten Giiniimiize Degisen Liderlik Anlayiglari

Liderlik Tarzlarn

20. yy’1n sonlar 21. yy’in baslan

Bireye doniik ¢aligma ve ddiiller Takim ¢alismalar1 ve takimlarin 6diillendirmesi
Yonetim en iyiyi bilir Herkes lider olabilir

Isleri dogru sekilde yapmak Dogru isleri yapabilmek

Risklerden kaginmak Makul riskleri almak

Anlatmak ve satmak Kogluk ve yetki verebilmek

Kaynak: (Klatt & Hiebert , 2000, s. 2)




Kavramsal olarak liderlik farkli paradigmalarla agiklanmasina ragmen tanim olarak
liderlik, bagli oldugu sartlara gore baskalarinin faaliyetlerini amaca gore yonlendirmesi
ve bagli oldugu calisanlarmin sahip oldugu yeteneklerini gelistirmesine yonelik
motivasyon saglamasidir (Uncu & Remziye, 2019, s. 569). Baska bir tanima gore lider,
calisanlarini, bagl bulunduklar1 grubun basariya ulasmasi adina faydali olabilmeleri igin
etkileme yetenegini sahip olan bireydir (House & Javidan, 2002, s. 3-10).

Yenilik¢i bilim alanlarinin odaginda olan bir lider, yorum yapabilen, bilimsel
verilere dayali aksiyon alabilen bir yonetici pozisyonundadir (Begeg, 1999, s. 12). Bu
yiizden liderler, digerlerine gore bir sonraki asamayir daha once gdren ve sorun
olusabilecek problemleri daha hizli ¢6zen kisilerdir (Ekici, 2006, s. 23). Lider stirekli
analiz yaparak, ¢oziim odakli eylem plam1 hazirlamak zorundadir. Basarili bir lider
sorunlara yonelik Ongoriilii olmali, degisime agik olmahdir. Basarili bir lider,
calisanlarin1 amaca yonlendirerek, amaca yonelik hedef segmede calisanlara yardimei

olur (Ekici, 2006, s. 23).

Lider kelimesi anlam olarak bir otoriteyi, giicii, talimatlar vermeyi, 6diil ve ceza
slireglerini uygulamayi, onu dinleyen ve onun yolunu izleyen bir 6rgiitii benimsemeyi
gerektirir (Dogan, 2002). Lider kelimesinin 6z anlamina bakacak olursak; yon belirleyen,
aydinlatan, uzaklar1 hedef olarak gosteren, 6gretmeye yonelik egilimde olan, kendisiyle
beraber galigtig1 insanlarin talep ve ihtiyaglarini tam zamaninda hisseden kimsedir. Lider,
bagli bulundugu orgiitiin amag¢ ve hedeflerinin tespitinde etkili davranan bir kimse
seklinde de tanimlanabilir (Saruhan & Yildiz, 2009, s. 232).

1.2. Liderlik Stilleri

Liderlik tarzlarinin etkilesimci ve donlisimcii olmasi iizerine yapilan
karsilastirmalar ilk olarak Weber (1947)’in karizmatik liderligin etkilerine ¢aligmasina
dayanarak James MC Gregoer Burns tarafindan yapildi. Burns (1978), karizma teriminin
anlamin1 kaybettigine inanmakla birlikte, doniistimcii liderleri adil olma esitlik saglama
gibi yiiksek motivasyon saglamada ilham kaynagi olan bireyler olarak anlatmistir (Burns,
1978). Etkilesimci liderlik ise gerek duyulan goreve yonelik ihtiyaglart netlestirerek,
orgiitleri hedefe yonelik amaca yonlendirir (Burns, 1978). Burns bu agiklamalariyla bu

iki liderlik modelinin birbirine zit iki kutupta yer aldigini aragtirmalarinda belirtmekteydi.
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Bernard, Bruce Avolio ile birlikte ¢aligmalar yaparak, Burns™un bu goriisiine yonelik
yaklagimlarin tespiti i¢in ¢ok yonlii liderlik anketi “Multifactor Leadership
Questionnaire” (MLQ) ile bagimsiz ve birbirini tamamlayan yaklasimlar1 inceledi.
Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adl1 calismasinda déniisiimcii
liderlik kavramsal olarak incelenmis, Burns 1978 yilinda “Liderlik” isminde yazdig
kitapta “Doniisiimcii (transformational)” ve “yonetsel/etkilesimsel (transactional)”
liderlik tarzlar1 olmak tizere iki degisik liderlik teorisi gelistirmistir (Nicholls, 1994, s. 1-
14).

Tablo 2. Lider ve Yonetici Karsilagtirmasi

Lider Yonetici

Yenilik yapar Y Onetir

Orijinal fikirler iiretir Kopyalar

Mevcut olan1 gelistirmeye odaklanir Mevcut olani korur

Kisilere odaklanir Yapi ve sistemlere egilir
Calisanlara giiven verir Kisisel bilgileri izleme, toplama
Uzun vadeli bakis agisi Kisa vadeli diisiinceler

Ne? Ve Nigin? Nasil? Ve Ne zaman?

Yenilik yaratir Taklit eder

Statiikoya meydan okuma Statlikoyu kabullenme

Kaynak: Budak, G. (2003). Liderlik ve Liderlik Kuramlarina Biitiinlesik Bir Yaklasim. Dokuz Eyliil

Universitesi Yayinlari, Yaym Numarast, 9: 42.

1.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik insanlik tarihinin baslangicindan bu yana var olmasina ragmen, bilimsel
calistirmalarda arastirmalara yer edinmesi 20. yilizyilda ivme kazanmistir. 1910 yilinda
Thomas Carly’nin giindeme almasi sonucu ortaya atilan “Biiyiik Adam Teorisi” 6zellikler
kuraminin da temellerini olusturmustur. Bu teori, kuramsal olarak bazi kisilerin belirli
ozelliklerle donatilmalar1 ve bu o6zellikleri sayesinde lider olarak ortaya ciktiklari
yoniindeki diisiinceleri kapsar. 1940 ve 50’li yillarda yapilan arastirmalar, liderligin
yetenek olarak dogustan geldigini savunmus Ve bu g¢ercevede liderlik alami iizerindeki

etkisinde kisiligin 6nemli rol oynandigina dair teorilere odaklanilmistir (Tekbulut, 2017).



Tablo 3. Liderlik Kuramlarinin Tarihsel Gelisimi

YILLAR Iﬁ?&&?‘ KURAMIN ANA FiKRIi

1940’1ara kadar Ozellik Kurami Liderlik dogustan gelen bir 6zelliktir.
1940-1960 Davraniggt Kuram | Lider giiciinii gruba olan davranislarindan alir
1960-1980 Durumsal Kuram Etkin lider durumdan etkilenir.

1980°ler Yeni Yaklagimlar Lider vizyonu olan kisidir

Kaynak: Sahin,2003, s.15, S. (2003). Okul Miidiirlerinin Liderlik Stilleri ile Okul Kiiltiirii Arasindaki

Iliskiler. Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Liderlik bir¢ok arastirma konusunda islenmistir. Bu arastirmalar belirli
paradigmalar etrafinda diizeltilmis ve belirli kuramlar1 olusturmustur (Cetin, 2017).

Liderlik ile ilgili 6nemli yaklasimlar ve kuramlara asagida bagliklar altinda deginilmistir.

Liderlik Yaklasimlari

Ozellikler Yaklasimi Davranissal Yaklasim Durumsal Yaklagimi

Sekil 1. Liderlik Yaklasimlari
Kaynak: Atigan, F. (2011). Yo6netim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yayinlari.

1.2.1. Ozellikler Kuram

Liderlik kuramlariyla ilgili yapilan arastirma calismalarinin ilki olan, Ozellikler
Kurami gegmisini 1900°1i yillardan alir. Bu kuram, Thomas Carlyle’in ‘Biiyiik Adamlar
Yaklasimt® ile olustugu bilinmektedir. Ozellikler kurami; 1900°1ii yillarin baslarinda,
onemli Kitlelere hitap ederek harekete gegirmeyi basarabilmis olup, Gandhi, Napoleon

gibi 6nemli liderlerin, liderlik vasiflarin1 arastirmalara konu edinir (Cimendereli, 1994).



Tablo 4. Geleneksel Kuramecilarin Ortaya Koydugu Lider Ozellikleri

Stogdill (1948) Mann (1959) Stogdill (1974) | Lord ve Digerleri
Zeka Basar1 Arzusu

Ataklik Erkeksilik Azimlilik Erkeksilik

fleri Goriisliiliik Diizenlilik fleri Goriisliiliik

Inisiyatif Kullanabilme | Koruyuculuk Tolerans

Sebatkarlik Disa Doniikliik Etkileme

Ozgiiven

Sosyallik

Kaynak: Ilhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, Miad Yayinlari, Istanbul, 2007: 494.

Stogdill yaptig1 arastirmalarda 6zellikle 1904 ve 1948 tarihleri arasinda 124 adet
liderin 6zellikleri arastirmalarini inceleyerek, 6zellik yaklagiminin kapsamli ve onemli
degiskenlerle etkilendigini sdylemistir. Bu degiskenler; zeka, hazir olabilme, sozel
iletisim yetenegi, 6zglinliigli yargilama anlamlarinda kapasite; burs, bilgi, atletik basari
anlamlarinda kazanmim; baglantisallik, onderlik, siireklilik, tuttugunu koparabilen,
Ozgiiven, miikkemmeliyet istekligi anlamlarinda sorumluluk; aktivite, sosyallesme,
beraber c¢alisma, uyumluluk anlaminda katilim; sosyo-ekonomik konum durumu,
popiilerlik, statiidiir (Hoy & Miskel, 2012).

Kisiler; fiziksel, diisiinsel, duygusal ve sosyal agilardan farklidir. Bu 6zellikler su

sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003):

a. Fiziksel Ozellikler: Giiclii olabilme, yas, boy, cinsiyet, goriiniis, koken,
etkileyicilik, sosyal aktivite ve giizel konusma yetenegi.

b. Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat edebilme, inisiyatif alma, kararlilik, ileri
gorislilik, sorumluluk alabilme, gercek¢i olma, bilgi barindirma, yetenek ve ikna
edebilme kabiliyeti

c. Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu besleme,
sevmek ve sevindirmek, basarma duygusu ve hirsli olabilmek.

d. Sosyal Ozellikler: Baskalariyla etkin iletisim kurmak, dostluk kurabilmek,
arkadaslik yetenegi, disa doniik kisilik, kendini kabul ettirebilmektir.



1.2.2. Davramssal Kuramlar

Ozellikler Kurammin gelistirilmesi sonucunda ortaya atilan bir kuram olan
Davranigsal Liderlik Kurami (DLK); davranigsal yaklagimin liderlikte one ¢ikmasini
savunur. 1940’11 yillardan sonra liderlik ile alakali yapilan arastirmalarda, liderler
kisilerin grup igerisindeki etkin ve proaktif yaklasimlari, orgiitleri ile olan etkilesimlerine
odaklanir (House & Arthur, 1993).

Myers’in aragtirma sonuglaria gore, tiim liderlerin ayni1 bir kisilik 6zelligi yoktur.
Zeka ya da fiziksel 6zellikler ile liderlik arasinda 6nemli bir iligki bulunamamistir. 1940’11
yillarda hakimiyetini stirdiirmiis olsa da arastirmacilarin ¢alismalarinda lideri
betimleyecek ortak bir paydada bulusulamamasi {izerine liderlerin kisilik 6zelliklerinden

ziyade olaylara kars1 davranis yontemlerini incelemeye koyulmuslardir (Cakir, 2001).

Davranigsal kuramin ana varsayimi, lider kisileri etkin ve basarili olmasini saglayan
ozelliklerin, liderin kisisel ozellikleri haricinde, yoneticilik yaparken gdstermis oldugu
tutumlara ve yansittigi hareketlere dayandirir. Bu sebeple liderin basarili ve etkili

olmasin1 saglayan ana hususlar belirlenmeye ¢alisiimistir (Yildirnm & Simsek, 2011).

1.2.2.1. Ohio State Arastirmalari

1945’lerin sonlarma dogru Ohio State Universitesinde faaliyetlere baslayan
arastirmacilar, liderlikle ile alakal1 yaptiklari arastirma calismalarinda, kisilik kavramina
odaklanmanin etkili olmayacagi sonucuna vararak, calismalarini orgiit liderligi yapan
kisilerin davranis tazrlarin1 incelemeye karar1 almislardir. Once liderlik davranislari ile
alakali1800 madde iceren bir liste hazirlanmistir. Daha sonrasinda, bu listeden segilen
150 soruyu iceren “Liderlik Davranislar1 Betimleme Anketi” olusturulmustur (Northouse,
2016, s. 72).

Bu doénemde yiiriitiilmekte olan arastirma galismalari, bireyi dikkate alma (anlayws
boyutu) ve inisiyatif alabilme (vapiy: harekete gegirmeye niyetli davranig bigimleri
sergileme) olmak tizere iki ayr1 bagimsiz degiskeni ele alinmistir. Hem sivil hem de askeri
yoneticiler tizerinde yapilan arastirmalar sonucunda, liderin orgiitler tizerinde giiven ve

saygi uyandirmasi, onlarla dost yaklasimi kurmasi kisiyi dikkate alma boyutu ile liderin
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amag belirleme, istenen isi vaktinde bitirebilme ve takimini organize edebilme gibi
ozellikleri ise yapiy1 harekete gecirme faktoriiyle iliskilendirilmistir. Sekil 1.1°de Ohio
Liderlik Kuraminin liderin anlayis ve yapiyr harekete geg¢irme davranislarini

gerceklestirme diizeyine gore ortaya ¢ikan sonuglar belirtilmistir (Budak, 2003, s. 59).

Yapiyi harekete
gecirme (Is odakh)

YUKSEK
Kislyl dikkate alma Kighyl dikkate alma
(¢aligan odakh) {cahgan odakh)
pUSOK o 0 YUKSEK

Yapiyi harekete
gecirme (is odakh)
DUsUK

Sekil 2. Ohio Liderlik Kuram1

Kaynak: ilhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, Miad Yaynlari, Istanbul, 2007: 494,

Izleyicilerin otoriter bir lider talepleri varsa, uygun nitelikteki liderlik modeli yapiy1
harekete gegiren liderlik modeli olacaktir. Izleyiciler daha az otoriter bir lider modeli
istiyorlarsa, izleyicilerin yapiy1 harekete gegirme davranisina tepki alabilecegi ¢ikarimi

yapilabilir.

1.2.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalari

Rensis Likert ve arkadaslarinin yaptigi calismalardan biri olan Michigan
Universitesi ¢alismalar1 “Davranissal Perspektif Arastirmasi” ismi ile giindeme gelmistir.
Bu arastirma g¢alismalarinin igeriginde, iki ayri liderlik davranis modeli bulunmaktadir
Bunlardan ilki “Is Odakli Liderlik” (Production Oriented Leadership), ikincisi ise
“Isgoren Odakli Liderlik” (Employee Oriented Leadership) olarak siniflandirilmustir.
Arastirmalarin ve kontrol uygulamalarmin sonucunda, isgéren odakli liderlerin, daha

yiiksek verimlilige sahip personeli olan daha basarili liderler olduklari yoniinde sonuglar
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dogurmustur. Is odakl1 lider, hedeflerin faaliyete alinmasina deger verirken isgdren odakli

lider, ¢alisanlarini 6rgiitiin vazgegilmez bir pargasi oldugunu kabul eder (Simsek, 2006).

Uretim odakli liderler ise; otoriter liderlerdir. Uretim odakli liderler; iiyelerini
gozlemleyerek onlarin daha onceden belirlenen ¢alisma sartlarina uyup uymadigini

gozlemlerlerr ve gorevlerini uygulamasi i¢in ceza yaptirimina bagvururlar (Northouse,

2016, s. 73).

1.2.2.3. McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor tarafindan 1960 yilinda “The Human Side of Enterprice’s” adli
calismada ilk kez yer bulan bu goriis; insanlarin davranig modellerini X ve Y olarak iki
ayr1 gruba ayirmigtir. Bu kuram ile birlikte liderlerin yonetim davranis modellerinin insan
davranig modelleriyle ilgili olabilecegi ¢ikarimini ele alir (Adair, 2011, s. 159). Bu
cikarimdan hareketle, X ve Y Kuramlarini olusturmustur. X Kuramina gére uygun insan

davranig modelleri asagida belirtildigi sekilde siralanabilir:

e (Calisanlar genelde isi sevmez ve daha az ¢aligmak adina siirekli farkli kagis yollari
pesindedir.

e (Calisanlar sorumluluk alinmasindan kaginmaya meyilli olup, emir verilmesinden
ziyade emir almayi tercih eder, giivende hissetmek onlar i¢in 6nemlidir.

e Insanlarin bireysel arzular ve ¢ikarlar1 dnceliklidir, drgiitsel amaclardan 6te kendi
amaglarina doniik uygulamalari tercih ederler. Orgiit amaglarina ulasilabilmesi
i¢in bu bireyleri daima zorlamali, denetlemeli, kontrol ederek ceza uygulamalari
ile baski altinda tutmalidirlar.

e Insanlar genelde duygusal giidiilerden ziyade finansal giidiilere ihtiyag duyarlar.

e Olusabilecek sorunlarin ¢oziilmesi asamasinda bireylerden ¢éziim iiretmeleri ve

yaratici olmalar1 beklenemez (Sahin, 2004, s. 523).

Y Kuramina gore (Adair, 2004, s. 159);

e  Orgiit hedeflerine ulasmak igin bireylerin kontrolii gerekir,



Kosullarin isin yapimina uygun olmasi, o isi zevkli kilar.

Motivasyon, gelisim kapasitesi, sorumluluk alabilme yetisi, orgiitsel ihtiyaglarin
giderilmesi i¢in ¢abalama istegi, insanlarin benliginde zaten mevcuttur.
Yaraticilik potansiyeli seviyesi, bireylerde genis bir dagilim gostermeye

meyillidir.

1.2.2.4. Likert’in Sistem 1 - Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi’nin arastirma ¢alismalar1 sonrasinda, 1950 yilinda Rensis

Likert tarafindan giindeme getirilen bu modelde; etkin liderlik davranis modelinin ele

alinmasiyla etkin olmayan liderlik davranist modeli arasindaki farkliliklar aragtirilmistir.

Bu sistemde; dort ayri lider davranist modeli barindirir. Bunlar;

Sistem-1 Tipi Lider Davranis1 Modeli: Somiiriicii (Istismarci) Otokratik,
Sistem-2 Tipi Lider Davranis1t Modeli: Yardimsever Otokratik,
Sistem-3 Tipi Lider Davranis1t Modeli: Katilimei,

Sistem-4 Tipi Lider Davranis1i Modeli: Demokratiktir (Durmaz, 2007, s. 11)

Bu 4 ayr1 modelde liderin asagidaki tiirde davraniglar gosterdigi varsayilmaktadir

(Saruhan & Yildiz, 2009):

Sistem 1 (Istismarci- otokratik liderlik): Yénetici kisiler isgdren kisilere giiven
duymamakla birlikte, is goren kisiler fikirlerini yoneticilerle paylagirken
kendilerini rahat ifade edemeyebilirler.

Sistem 2 (Yardimsever- otokratik liderlik): Isgorenlere giiven hususuna daha
olumlu bakan yonetim modelinde bazen goriisler alinsa da, bu model yonetim
anlayiginda is goren yine de kendini ¢ok rahat hissedemez.

Sistem 3 (Katilimer liderlik): Yoneticiler isgérenlere bazi onemli konularda
giivenir ancak kontrolii elden birakmay1 istemez. Isgorenler goriislerine
basvuruldugu i¢in kendilerini serbest hissederler.

Sistem 4 (Demokratik liderlik): Isgdren kisilere liderler desteklerini

esirgememektedir. Fikirler ve diisiinceler, liderler tarafindan tam demokratik
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ortam yaratilarak isgoérenlerce rahatlikla paylasilir ve liderler is gorenlerin

fikirlerini kullanabilirler.

Tablo 5. Likert’in Sistem 1 - Sistem 4 Modeli

Liderlik istirmarc Yardimsever Katihmer Demoktraik
Degiskeni Otokratik Otokratik
Astlara olan Astlara H|zmetc!—efe[1 ol Kismen Butin konularda tam
. . anlayisi ile giiven . .
giiven giivenmezler hissederler giivenirler olarak giivenirler
Astlarin Astlar isle ilgili Astlar kendilerini Astlar_ . Astlar kendilerini
- konular1 kesndilerini
algiladigi Konusmak fazla serbest oldukea serbest tamamen serbest
serbesti onus hissetmezler [auxe hissederler
istemezler hissederler
Genel olarak
T Astlarn fikirlerini astlarin fikirlerini | Daima astlarin
Ustiin astlarla . Bazen astlarin e
e oldukca nadir o alirlar ve fikirlerini alirlar ve
iliskisi fikirlerini sorarlar
alirlar kullanmaya kullanirlar
caligirlar

Kaynak: Kogel, T. (2013). isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Basim

1.2.3. Durumsallik Kuram

Fred Fiedler tarafindan gelistirilen durumsallik kuraminin ilkeleri, liderligin

olusmasi i¢in ¢alisma evreninin olusumuna baglidir. Liderin benimsedigi tarzini kisiligi,

insanlarla olan iliskileri, gérev yapabilme potansiyelleri, bulundugu ortamin sartlari ve

bulundugu ortamin yap1 bakimindan 6zellikleri belirleyebilir (Hogan & Hogan, 2001, s.

43).

Tablo 6. Durumsal Liderlik Modelleri

Temsil Eden Arastirmaci

Liderlik Modelleri

Fiedler

Durumsallik modeli

House mitchell

Yol-Amag modeli

Hersey —Blanchard

Ug boyutlu liderlik etkililigi

Vroom — Yetton

Lider Katilim Modeli

Kaynak: Robbins,1998°s.323’den Akt.Sahin,2003, 5.18
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Eren (2010, s. 445)’e gore durumsal liderligi belirleyen ana faktorler: Cevredeki
bireyler, orgiitiin amaglari, liderin sahsi Ozellikleri ve ortam sartlaridir. Ayrica bu
degiskenler birbirlerini karsilikli olarak etkiler. Baska bir sdylemle, ortam sartlarinda
olusan degisimler 6rgiitii meydana getiren tiyerlerin gosterdikleri davranislari ve orgiit
amaglarini etkiler. Bu sayede daha degisik bir liderlik modeline ve bunun olusmasi igin
degisik kisisel 6zelliklere ihtiyag hasil olmaktadir. Birlikte yasadigimiz toplumda siirekli
bir degisim siireci olustugundan insanlar ve ¢evre sartlarinda farklilasma olusmakta ve
onceden ayn1 yerde gecerliligini koruyan liderlik modeli ve davranis1 gegerliligini artik
korumamaktadir. Ozetle, durumsal yaklasima gore liderlik bulundugu yere ve bulundugu
zamana gore degisimini koruyan komplike bir sistemin belirlemis oldugu yonetsel bir rol

davramisidir.

1.2.3.1. Fred Fiedler'in Etkin Liderlik Kuram

Fiedler’e gore lider kisiler davranis modelleriyle c¢alisanlari etkisi altina alir.
Fiedler’e gore is yapmaya doniik lider ve isgorenlere doniik lider olmak tizere etkin
liderler ikiye ayrilir. Fiedler etkin liderligin ii¢ temel degiskene bagimli oldugunu ele
almistir (Hodgetts, 1991, s. 225).

Fred Fiedler’ e gore bu kuramda; gerekli olan kosullarin saglanmasi halinde, liderin
olusumunun saglanabilecegi tezi kabul edilir. Bu kurama iliskin yapilan aragtirma

calismalar1 su sonuglari ortaya ¢ikarmistir (Celik, 2000, s. 21):

o Gegerliligini siirekli koruyan genelgecer bir liderlik stili yoktur,

e Orgiit iiyelerini karar alma siirecinde goriislerini alan liderler daha basarili

olabilme egilimindedir

o Liderler orgiitiin ihtiyag duydugu konularda hangi liderlik tarzini uygulayacagini

sartlara gore belirlediginde basarili olurlar,

e Grup tyeleri gerekli olan liderlik modellerini buna uygun kosullarda

sergileyebilirler,

e Liderlerin gorevi belliyse, iiyeleriyle olan iletisimi kotii bile olsa basarili

olabilirler,
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e Orgiitle iletisim kurma becerisi zayif olan liderler, diisiik etkinlige sahiptir.

1.2.3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kuram

Vroom-Yetton Normatif Liderlik kuramma gore karar alma siireci normatif bir
yapidadir ve {i¢ ayr1 baslikta toplanabilir; alinan kararin mantiksallikla olan iligkisi, alinan
bu kararlara astlarin bagliligi ve alinan Kkararlarin uygulanabilmesi i¢in gerekli olan
zamandir (Vroom & Yetton, 1973, s. 10). Normatif liderlik kuramina gore bes ayri liderlik
tirti tanimlanmis ve bu lider tiirlerine gore kararlarin 6zelligini koruyan belirli kurallar
olusturulmustur.

O1- Otoriter 1: Lider kisi elindeki bilgileri degerlendirirken, mevcut soruna en uygun
olan ¢6ziim yontemini lretir.

O2-Otoriter 2: Lider kisi orgiitiinden gerekli olan bilgileri alir, karar1 alma yetkisini yine
kendisine birakir.

D1-Danmigmalr 1: Liderler ilgili is gorenlerle mevcut problemi paylasir, is gorenlerin
goriislerine bagvurur ancak, karar almay1 yine kendisine birakir.

D2-Danigmalr 2: Lider kisiler, problemleri is gorenlerin hepsiyle paylasir, hepsinin
gortslerini ve fikirlerini alir ancak, karar almayi yine kendisine birakir.

G2-Grup 2 Katilimci: Lider kisiler, mevcut problemi grup olarak astlarla paylasir. Coziim

tizerinde beraber anlagmaya varirlar.

1.2.3.3. House ve Evans’in Yol-Ama¢ Kuramm

Vroom ve Yetton’un beklenti kuraminin gelistirilmesi House ve Evans tarafindan
yaptlmistir (Budak, 2003). Bu kuramda lider kisilerin is gorenlerini nasil etkiledigi,
orglitsel amaclar1 ne sekilde yorumladigr ve bu oOrgiitsel amaglara ulasabilmek i¢in

kullanmasi gereken yollar1 6ne ¢ikarmaktadir.

Liderin her bir olumsuz vaka karsisinda gosterdigi davranig modellerine gore is
gorenler farkli reaksiyonlar verebilmektedir. Ornek verilecek olunursa, yapilanan isin
tanimi belirli olmadiginda 6diil seg¢eneginin sunulacak olmasi performans: olumlu
seviyeye getirebilmektedir. Baska bir 6rnekle, katilimci liderler ddiillendirme sistemine
hatali miidahale ettiginde memnuniyeti olumlu ydnde tetiklemesi gibi bir etki

yaratabilmektedir (Eren, 2003).
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1.3. Liderlik Modelleri

Burns doniisiimcii ve yonetsel liderliklerin iki farkli liderlik tarzi olduguna dikkat
cekerken, yonetsel liderlik siirecinin  degisim gereken durumlarda bagladigin
savunmustur.  Yonetsel liderler, orgiitlerin bireysel amaclarina ulasabilmeleri ile
liderlerin amag¢ ve hedeflerine paralel olmasi gerektigi diisiincesini temel alirlar.
Doniistimcii liderler ise orgiitiin bireysel hedeflerini gerceklestirmek igin, orgiitlerin

degerleri ve orgiitlerin gereksinimlerinin degisimine odaklanirlar (Ocal & Ozalp, 2000).

Bass (1985), Burns’un teorisini izleyerek, 6l¢iime dayali daha anlamli bir seviyeye
getirmistir. Burns’un aksine, liderlik tarzlarinin i¢ ice olabilecek noktalar oldugu,
birbirinden ayrilamayacagi noktalar oldugu, etkin bir liderin duruma gore her iki liderlik
davranigini da gosterebilecegini savunmustur (Moore & Rudd, 2006).

Liderlik stillerinden hangi tarzin daha iyi olduguna yonelik tartigmalar siirekli
yapilmaktadir. Ancak bir ¢ok yonetim bilimci tarafindan ortak noktada kabul goren gortis,
iklim, istenilen yOnetimin ve gorevlerin yapisi, sartlara goreliderlik modelinin
benimsendigi yoniindedir. Basarili lider 6rgiitiin iklimi, beklentileri ve i¢inde bulundugu

sartlara gore liderlik modellerini uygulayabilendir (Tengilimoglu, 2005, s. 8).

Tablo 7. Vroom ve Yetton’un Bes Liderlik Bigimi

Liderin Astlarim Karara Katmaya

Liderlik Bigimleri Yonelik Cesaretlendirme Diizeyi
Diisiik (Otokratik)
Lider var olan bilgiler 1181nda goris bildirir 1
Lider takipg¢inin goriisiine bakip, kararlari kendi alir. 2
Lider astlar1 ile sahsen goriisiip, diisiincelerini alip, karari 3
kendi alir.
Lider problemi iiyelerle konusur, onlart

. 4
toparlayip karar1 kendi alir.
Lider grup iiyeleri ile problemi konusur, tiyelerle beraber 5
karar alir.
Yiiksek (Demokratik)

Kaynak: Vroom, Victor H.; Yetton, Phillip W. (1973). Leadership and Decision-Making. Pittsburgh:
University of Pittsburgh Press
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1.3.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler, orgiitlerin bireysel ozelliklerine ve kisisel gelisimlerine
odaklanmamakla birlikte, liderin ve orgiitlerin kendi amaglarina odaklanmasina dayanir.
Bu baglamda Bass (1999) bu liderlik modelini, kendi ¢ikarlarini karsilamak i¢in lider ve
izleyici arasinda bir bakima alisveris iliskisi kurulduguna dikkat ¢ekmistir. (Bass, 1999,
s. 10).

Etkilesimci  liderlik modelindeki liderler oOrgiitlerin  iyi  performansini
odiillendirerek beklentinin iistiinde performans saglanmasina ¢alisirlar. Bu 6diil maddi
ve/veya maddi olmayan bir 6diil olabilecegi gibi, iyi performans sergileyen orgiitlerin

odiil beklentisi maddi yondedir (Wincler, 2010, s. 43).

Aktif veya pasif olma agisindan incelendiginde, aktif durumdaki liderler,
orgiitlerinin gérev boyunca yaptiklari hatalar1 izler ve hataya yonelik diizeltici eylemlerde
bulunur. Pasif durumda ise gérev boyunca yapilan hatalarin olugsmasini bekler ve hatanin

olusumu sonrasinda diizeltici eylemler gergeklestirir (Avolio & Bass, 2002, s. 4).

Yonetim islevlerinde kabiliyetli olan etkilesimci liderler, islerin dogru sekilde
ilerlemesini saglarlar. Etkisinde kalan orgiitlerin bagliliklar1 yiikksek olup, izleyicilerin
degerlerine gore davranirlar. Tiim organizasyonlarda hatir1 sayilir 5nemi olan etkilesimci
liderlik, degisen sartlarda daha farkli bir liderlik modelini gerektirmistir (Daft & Patricia,
2002, s. 505).

1.3.2. Doniisiimcii Liderlik

Bu liderlik modeline gore doniisiimcii lider, karizmatik, vizyonu olan ve
izleyicilerine ilham veren olarak nitelendirilebilirler. Degerlerin paylasimi bagimliligina
dayali bu liderlik modeli, giiven odakli bir yon gostericidir (Marshall, 2006, s. 3). Bu
liderlik modelinin kavrami ilk olarak James MacGregor Burns (1978) tarafindan ele
alinmig sonrasinda Bernard Bass (1985) Burns’iin fikirlerinin izinden gitmistir. Burns’e
gore (1978) dontisiimceii liderlik, orgiitlerinin duygu ve motivasyonlarini artirmalari

sonucu ortaya ¢ikar. Bu liderler rgiitlerinin isteklerini, duygularini ve motivasyonlarini
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doniistimcii liderlerin kendilerine has vizyonlu kisiliklerinin giicii ile saglayabilirler

(Collins & Haydon, 2011, s. 125).

Bass (1985), doniisiimcii liderlik modelini agiklayan ti¢ duruma dikkat ¢cekmektedir.
Bunlar (Bertocci, 2009, s. 51):

i. lzleyicilerinin yaptiklar1 isleri daha iyi yapmanin getirilerine ydnelik
farkindaliklarini artirir.

ii. Izleyicilerinin gelisimleri ve amaglara ulasiimasi i¢in yapilmas1 gerekenleri fark
etmelerini saglar.

iii. Izleyicilerinin kendi bireysel ¢ikarlarindan ziyade 6rgiitiin iyiligi icin ¢aligmaya
tesvik eder.

Bass (1990) dontisiimcti liderligi dort temel boyuta indirgeyerek, bu boyutlar
yaptig1 incelemelerde ideallestirilmis etki, ilham verme, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi

isimleri altinda gostermistir.

1.3.2.1. ideallestirilmis Etki

Aktif ideallestirilmis ve pasif ideallestirilmis etki olarak iki alt boyutta ele alinan
bu modelde liderler, hayranlik beslenen ve saygi gosterilen, 6rnek alinarak benzemeye
calisilan liderlerdir. Lider, orgiitle ile karsilagilan/karsilasilabilecek olan sorunlari
paylasir ve orgiitiin degerlerine ve etige dayali olmasi gereken davraniglara yonlendirirler.
Dolayisiyla liderin davranigi, orgltleri araciligiyla lidere atif edilen Ozellikler
barindirmaktadir (Bass & Riggio, 2006, s. 6). Bu modelde liderler, bagl olduklari
hedeflere ve vizyona biitiiniiyle baglilik gosterirler. Ideallestirilmis etki, ilham verme
modeline kiyasla, etkilesimde olduklar1 izleyicilerde vizyon ve misyon belirleme

davraniglarini gosterir (Safak, 2004, s. 119).

Ideallestirilmis etki modeli temelinde izleyicilerin algilarinda kendi liderlerinin rol
model olmasidir. Avolio ve Gardner’a (2005) gore liderin vizyonu, izleyicilere amaca
daha bagimli, daha duyarli olmalarim1 saglamasidir. Boylece izleyiciler istenen duruma

ulagsmak i¢in daha iyi performans saglayabilirler (Avolio & Bass, 2002, s. 328).
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1.3.2.2. ilham Verme/Karizma

Doniisiimcii liderlik alaninda yapilan incelemelerde ele alinan kavramlardan bir
digeri “karizma” kavramidir. sahip olduklar1 vizyonu orgiitlerine ileten karizmatik
liderler, orgiitlerine sayginlik ve gilivenirlik gibi degerler kazandirirlar. Aralarindaki
etkilesimde; etik kurallar, 6diil ve ceza yaptirimlari disinda bireysel ihtiyaglari ve
isteklere dayali bir iliski gelistirilir (Walumbwa, 2005, s. 238). Ancak, karizmatik liderlik
dontistiiriicii liderligin yalnizca bir yonii olmakla birlikte, doniistiiriicii bir liderlik i¢in tek
basina yeterli olmayacaktir. Doniisiimcili yoni eksik olan karizmatik lider orgiitlerinin

degisiminde etkisi giin gectikge daha da azalacaktir (Yammarino & Shelley, 2005, s. 897).

1.3.2.3. Entelektiiel Tesvik

Doniistimcii liderler, orgiitlerinin yaratict olmalar1 ve yenilik¢i diigiinmelerine
yonelik tesvik ederek buna yonelik orgiit kiiltiirii, iklimlendirme yaratirlar. Entelektiiel
tesvik, orgiitlerine asil problemleri daha fazla farketmeleri yapilan/yapilmasi gereken isi
iyl bir performans gostererek nasil yapcaklar1 gerektigini diistinmeleri i¢cin ¢aba sarf
etmelerine yonelik motivasyon saglar. (Richardson & Robert, 2005, s. 561). Entelektiiel
bileseninde doniigiimcii lider, sorgulayan, sorunlar1 tekrar ele alan, sorun ¢dziimlerine
daha dnce denenen yontemlerin aksine yeni yontemlerle yaklasan, bu sekilde orgiitlerini
yenilik¢i ve yaratict olmalari konusunda motive ederi. Orgiitlerinin kisisel hatalarii
herkesin oniinde elestirilmez orgiitlerden daima yeni ve yaratici fikirler, ¢6zliim iiretmesi

beklenir (Bass & Riggio, 2006, s. 7).

1.3.2.4. Bireye Sayg (Bireysel Ilgi)

Doéniistimcii liderler, liderler orgiitlerini daha 1yi tanir, onlara 6giit verir ve daha 1yi
sonug saglanmasina yonelik yapici geri bildirim verirler. Boylece izleyiciler, amaglarini

daha iyi anlayarak, kendi gorevlerini orgiitsel ¢ikarlara yonelik tutmaya ¢aligmaktadirlar
(Erdal, 2007, s. 28).

Destekleyici bir iklimle olustugunda, bireysel ilgi ile yeni 6grenme firsati saglanir.
Orgiitlerinin talep ve ihtiyaglarmin farkli olduklarmi bilen lider buna gore davranir.
Coklu iletisim ve Orgiitlerin birbiriyle olan etkilesimi 6n plandadir. Lider gorevlerinin bir
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kismin1 orgiitliniin gelisimi i¢in gorevlerini verebilir, vermesi esnasinda bir yonlendirme

veya destegin gerekli olup olmadigini da sorgular (Avolio & Bass, 2002, s. 3).

1.3.3. Serbest Birakici Liderlik

Serbest birakma arzusuyla isleri oluruna gore birakan, tamamen serbestlik verebilen
bir liderlik modeli daha oldugunu Bass ve Avalio yaptiklart c¢alismalarda
belirtmektedirler. Bu tiir liderlikte, isi Orgiite yoneltme ve liderin yapmasi gereken isi
yonlendirme en iist diizeyde tutulmaktadir. Lider ile izleyicilerin birbirleri arasinda
etkilesimi ¢ok az olup, yonetim yetkisine daha az ihtiya¢ duyulmakta, izleyiciler
kendisine verilen segeneklere gore planlama yapmalarina olanak saglanmaktadir (Bass,
1990, s. 20). Bu durum, izleyicilerin bagimsizliginin olmasi, kendilerini serbest gérmeleri
gibi yararlar1 vardir. Ancak, sorunlardan kaginan, kararsizlig1 yansitan, aktif olmayan bir
liderlik modeli hissedildiginde, oOrgiit ¢alisanlar1 arasinda c¢atigmalarin olusmasina,
motivasyon bozukluguna neden olarak performanslarinin diismesine yol acabilmektedir
(Mccoll, Janet, & Ronald , 2005, s. 116). Bu liderlik modelindeki liderlikten kaginma
veya beklenilen liderliginin olmamasi durumu kaynakli, orgiitlerin islerini kendilerine
gore yapmakta ve kendi kararlarinin sonuglarindan sorumludurlar (Chaudhry & Javed,
2012, s. 259).

Etkili
Ideal etki \
ilham Verici
Giidiileme
Entelektiiel |
Uyarum ~
Ddéniisiimcii
Bireysel Destek
|
Pasif Sarth Odiil :
A Aktif
)
|
istisnalarla
Yonetim ( .
A Islemci
Laissez-faire | /

Etkisiz

Sekil 3. Doniistimcii ve islemci liderlik boyutlari

Kaynak: Robbins, S., & Judge, T. (2012). Orgiitsel davranis (I. Erdem, Cev.) Ankara: Nobel
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1.3.4. Otokratik Lider

Otokratik liderligin faydalar1 arasinda; otokratik toplumlarin isteklerine uygun bir
zemine sahip olmasi, lider kisilere rahat edebilecekleri ve bagimsiz sekilde hareket
edebilme kabiliyeti verebilmesi, hizli karar alma mekanizmasina sahip olmasi yer alabilir.
Bu liderlik stilinin olumsuz yanlar1 ise; liderin kendine gore keyfi davranislar
gosterebilmesi, orgiit {iyelerinde karar alma siirecine dahil olmamasi kaynakli is yapma

isteginin olumsuz yonde etkilenmesi gibi riskleri barindirir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003,

5. 211).

Otokratik liderlik eskiden c¢ok fazla tercih sebebi olmasina ragmen giiniimiizde
¢ogu orgiitte yerini yeni liderlik modellerine birakmustir. Yaraticiligi, insani iligkileri,
takim ¢aligsmasi ruhunun 6ne ¢ikmasi gibi faktorleri engelledigi igin tercih edilme olasiligi
daha az olan Otokratik Liderlik, askeri orgiitler ve dini orgiitlerde, ¢alisanlarin tecriibesi
az oldugu, egitim diizeylerinin az oldugu durumlarda ve kisitli zaman kaynakli hizli karar
verilmesi gereken durumlarda tercih edilmektedir (Gustains, 2004, s. 68-72).

1.3.5. Demokratik/Katilmer Liderlik

Literatiirlerde es anlam olarak katilimcr liderlik ismi ile yer verilen demokratik
liderlik, kavramsal olarak otokratik liderligin tam tersi olarak diisiiniilebilir. Onceligin
insana doniikk oldugu, insan iliskilerini, iletisimi Oonemseyen ve Orgiitii ilgilendiren
kararlarda tiyelerin de fikrini almaya, iiyelerle birlikte karar vermeye 6nem gosteren bir
liderlik stilidir.

Bu liderligin olumlu yanlari; baski ortami olusmadigi i¢in daha rahat ve etkili
kararlar alabilmesi, 6rgiitiin is tatminin geliserek, yiiksek motivasyon ile islerine daha ¢ok
odaklanabilmeleridir. Olumsuz yanlar ise; karar alinmasimin daha yavas islemesi, hitap
edilen tiiyelerin grubu biiylidigii i¢in, masraflarin biiyiimesi ve etkili karar alma

becerisinin azalmasidir (Eren, 2010, s. 455).

Demokratik liderlik, tiyelerinin uzman, becerikli ve bilgilerini paylasmaya meyilli
oldugu orgiitlerde en giizel sonucu verir. Demokratik liderlikte tyelerin fikir ve

diistincelerini paylagsmalar1 yonde tesvik edildiginde daha iyi goriisler ve problemlere
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kars1 daha iyi ¢oziimler bulunmasini saglar. Demokratik liderligin etkili olmasi igin

asagidaki durumlara dikkat edilmelidir (Ray & Ray, 2018, s. 8) ;

iletisim kanallar1 acik tutulmali,

Uyelerin hepsinin fikrini ortaya koyabilecek cesarete sahip olmasmna yonelik

e Fikirlerin degerlendirilmesi asamasinda konudan uzaklasilmamali,

e Vakti geldiginde en etkili ve en dogru karari tercih ederek uygulayabilmeli,

e Uyelerin hepsinin fikirlerine saygi duyulmali, iiyelerin birbiriyle tartismasina izin

verilmeli,

o Liderler verdikleri kararlar konusunda iiyelerine aciklama yapilmali ama 6ziir

dilemeye yonelik aksiyon ger¢eklestirmemeli,

Son karari lider kisi vermelidir

Tablo 8. Otokratik, Demokratik ve Serbesti Taniyan Liderlerin Ozellikleri

OTOKRATIK

DEMOKRATIK

SERBESTI TANIYAN

1.Politika ve eylemlerin
tamamu lider tarafindan
belirlenir.

1. Siire¢ ve niteligi; liderin
cesaretlendirmesi, desteklemesi ve grup
karart ile olusur.

1.Lider siiregte daha pasiftir.
Kararlar1 grup verir.

2.Sistem ve eylem planint her
zaman lider belirler. Bir sonraki
siire¢ belirsizdir.

2. Grup, eylem planini ¢izer. Olay1r amaca
gotiiren yollar belirleni ve lider siirekli
alternatifler sunar.

2.Lider, ilgili materyalleri
temin eder ve bunlarin
bilgisini verir.
Faaliyetlerin diger
kisminda yer almaz.

3.Lider; gorevi, yardimciyi, isin
niteligi ve siirekliligini belirler.

3. Uyeler, takim arkadaslarim segmekte
Ozgiirdiir. Gorev dagilimi ve ¢aligma
plani gruba dagilir.

3.Lider, galigsmalara
higbir sekilde
calismaz.

4. Ts belirleme ve aktarma
siireglerinde ek olarak
degerlendirme asamasinda st
kisim her zaman kendisidir.
Aktivizmden sakinir.

4. Yergi, yargl ve 0vme siireglerinde
objektif davranir.

4 Kisiler hakkinda kisiye
sormadan yorum yapmaz.
Olaylar1 degerlendirme ya da
degistirme gibi siireglerde
aktif rol almaz.

Kaynak: N. Okakin ve P. Tinaz, “Orta Kademe Yoneticilerin Liderlik Tarzlarmna Yo6nelik Bir Calisma;
Bankalarda Sube Midiirlerinin Liderlik Tarzlar1”, 21.Yiizyilda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitabi, Cilt

1, Istanbul, 2009, s.3.

20




1.3.6. Vizyoner Liderlik

Cagimizda yasayan gelismis toplumlarda vizyoner olabilmek artik biitiin
liderlerden istenen bir 6zeliktir. Bu yaklasim dogrultusunda vizyoner olabilmek, liderlik
faaliyetlerinin temelinde mevcuttur. Bu liderlik modelinde; liderin giicti ortaya koyacagi
vizyonuna bagimlidir. Liderin vizyonu, ne kadar etkili ise; liderlik giicii de o kadar
yiiksektir (EKici, 2006, s. 137)

Vizyoner liderlik ile dogru 6diillendirme sistemi arasinda ilski dogru orantili olarak
seyreder. Bu yontemle gelecegi dogru yorumlayabilme, is gorenlerin vizyonun
gerceklestirilmesine yonelik sagladigi katkiyr kontrol edebilme becerisi, liderlere

vizyonun gegerliligini goz oniinde bulundurma segenegi vermektedir (Bennis, 1998, s. 4)

1.3.7. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, orgiit iiyelerinin var olan durumu degerlendirdigi, stratejik
aksiyonlara karar verdigi, karar verilen aksiyonlar1 uygulamaya doktiigii ve gerektiginde
degerlendirip degisiklikler yapabildigi bir dizi siire¢ olarak tanimlanabilir. Stratejik
yonetimin ana yonetimsel fonksiyonlar1 (planlama, organizasyon, yonetme ve kontrol
etme) timiinii kullanabilmeyi gerektirir. Boylesi bir durumda sdyleyebilecegimiz,
stratejik  yOnetim siirecine yoOnelik  stratejinin  sekillendirilmesi, aksiyonlarin

gerceklestirilmesini ve stratejilerin degerlendirilmesini igermektedir (Coutler, 1998, s. 5).

Hedef, amag, vizyon, misyon gibi stratejilerle ilgili kurumun kisa vadede
stirekliligine doniik alinan aksiyonlari koruyan degisimlerde olas1 baskilara kars1 direnen,
ist yonetimin talep ettigi amag¢ ve hedeflere gore yonetim modelini belirleyen, orgiit

kiiltiirti ve orgiit politikalariyla biitiinlesen liderlerdir (Sert, 2015, s. 11).

1.3.8. Hizmetkar Liderlik

Cagimizdaki alisik oldugumuz rekabet ortaminda iiyelerine hizmet eden, onlarin
gelisimlerine katki saglayan ve herkese hitap edebilecek ortak bir vizyon olusturan, etik
ve etkili liderlere ihtiya¢ duyulmasi s6z konusudur. Modern liderlik yaklagimlar arasinda

yer alan hizmetkar liderlik, insan1 6nemseyen, i¢ ve dis paydaslarina hizmet etmeyi
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amaglayan bir liderlik anlayis1 olmakla birlikte; basit bir tanimla agiklanamayacak kadar

karmasik, ¢cok boyutlu ve farkli disiplinleri kapsayan bir kavramdir (Ozgen, 2020).

Hizmetkar liderler paydaslarina yonelik hizmet eder. Hizmet etmesinin amaci
paydaslarinin islerini en iyi bsekilde basarmalarini saglamaktir. Yeni fikirlere agiktir, yeni
fikirler almaya onciiliik eder. Uyelerinin gelisimini énemser ve destekler. Bireysel
kazanimlar1 onu tatmin etmez, o daha ¢ok iiyelerine kazandirdiklari ile tatmin olur (Akis,

2004, s. 19).
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IKiNCi BOLUM
2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Orgiitsel bagimliligin, érgiitiin is giicii performansina etkisinin yiiksek olduguna
dair arastirma bulgular1 bir cok kez farkli yaklasimlarla incelenmistir. Orgiitsel baglilik,
tiyelerin yaptiklari ise ve i¢inde yer aldiklar1 6rgiite gosterilen davranislarin gostergesidir
(Loke, 2001, s. 193). Bir baska anlatimla orgiitsel baglilik, orgiitiin icinde yer aldigi
orgiitiiyle biitiin olarak diistiniip ve tiim degerlerin benimsenmesi, kendisini ekibin iiyesi
olarak gérmesini gerektirmektedir (Blau & Boal, 1987, s. 290).

Orgiitsel baglilik, érgiite sadik kalinmasi ve drgiitte kalma egilimine sahip olunmasi
gibi iki 6nemli kavrami igerir. Meyer ve Allen’in (1990), (1991) ve (1993) yaptiklar
arastirma ¢alismalarinda orgiitsel bagliligi 3 temel boyutta isleyerek duygusal baglilik,
devam baglilif1 ve normatif baglilik olmak iizere “Orgiitsel Baglilik Modeli” (Three

Component Model of Organizational Commitment) gelistirmislerdir.

2.1. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlari

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan arastirmalarda ele alman literatiirlerde yer alan
siniflandirmalar  irdelendiginde temelde 1lic ayr1 baghik altinda toplandig:
gozlemlenmektedir: tutumsal baglilik, davranigsal baglilik, ¢oklu baghlik yaklasima.
Tutumsal baglilik yaklagimlari iredelendiginde Kanter’in siniflandirmalari, Etzioni’ nin,
O’Reilly ve Chatman’in, Penley ve Gould’un, Allen ve Meyer’in siiflandirmalarini
icermektedir. Davranigsal baglilik ile alakali yaklasimlar; Becker’in siniflandirmalar1 ve
Salancik’in siniflandirmalarini igermektedir. Coklu baghlik ise; tiyelerin ekip igerisindeki
birey ve iyelerin kurumlara farkli seviye degerlerinde baglilik géstereceklerini kabul eden

yaklasimi gostermektedir (Danigmaz, 2021, s. 16).

23



Duvgusal Baghh#
Eikileven Fakiorler
—_— > .
Isten Ayrilma Niveti ve
Kisisel dzellikler Duygusal Cahsan Devri
. Baghhk
-Is denevimleri
Devamhhk Baghhéim Is Davramslan
Etkileven Faktidrler
-Devamsizhik
R e . | N
Kisisel ozellikler De‘?m]’_m‘ -Orgiitsel vatandashk
_Alternatifler Baghhi davramslan
_Vaturumlar -Performans
Normatif Baghha
Etkileven Faktidrler —_—
Jormati Calisanlarm Saghg v
~Kisisel ozellikler Normatif cabsanlarm Saghgs ve
Baghhk Refaln
-Sosyallesme Denevimi
-Orgiitsel Yatrimlar

Sekil 4. U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Kaynak: Giindogan, T. (2009). Orgiitsel Baglilik: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Uygulamasi. Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi, Ankara.

2.1.1. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Davranigsal baglilik; personel ve ekip arasindaki ¢ikara yonelik iliski sonucunda
meydana gelmekte, 6rgiitiin tesviklerine karsilik olarak personelin ekibinden ayrilmamasi
ve personelin devamsizlik yapmamasi gibi davraniglariyla gostermektedir. Bu
paradigmaya gore ¢alisan, belirlenen herhangi bir faaliyetin yerine getirilmesi yoniinden
baglilik hissiyati i¢indedir. Bireyde, ekip i¢in yaptig1 yatirim ¢aligmalari ve elde ettigi
kazanimlar1 nedeniyle; bagli oldugu orgiitte kalma, devamsizlik yapilmamasina doniik
daha 6nce gostermis oldugu davraniglarin devamini getirme istegi olusturmaktadir. S6z
konusu baglhiligin arttirilmasi i¢in ¢alisanin hangi sartlar altinda hangi etkinlige uygun

davranig modeli sergilemesi gerektigi belirlenmelidir (Bakan, 2012, s. 91).

Bu bagliliga barindiran ¢alisanlar, icinde bulunduklar1 ekipten ziyade, yaptiklar

davranis modellerine bagli kalmaktadirlar. Calisanlar bagli olduklar1 ekip iginde
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bulunduklart bu davranig modellerini siirdiirmeye devam edip, kendilerini bu davranis
modellerine bagli hissederler. Bir siire sonra bu davranig modellerine uygun ve hakli
gerekgeler sunan personeller, bu davranislarin tekrarlanma ihtimalini arttirmaktadirlar
(Boylu vd. 2007: 57; Gokkaya vd. 2018: 102)

2.1.2. Tutumsal Baghhk Yaklasimi

Daha Once yapilan arastirmalara yonelik literatiir caligmalar1 incelendiginde
tutumsal baglilik yaklagimlarinin 6nemli olanlar1 Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman,
Penley ve Gould, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilmis olan yaklagimlar oldugu

gbzlemlenmistir.

Tutumsal baglilik, personelin bagli oldugu ekibi i¢in duygusal anlamda egilim
gostermesi ve yonelim gostermesi seklinde tanimlanabilir. Calisanin bagli oldugu orgiitle
arasindaki iligki, onun Grgiite kars1 bagini, davranis tarzini ve bu davraniglar1 gésterme
nedenlerini belirler. Bu davranis modellerini ele aldigimizda, orgiit i¢in ¢aba gdsterme,
orgiitten ayrilma istegi ve ise devamsizlik gosterme gibi unsurlar oldugu belirlenmistir

(Giil, 2003, s. 41).

2.1.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Yapilan arastirma ¢alismalarinda tutumsal bagliligi biraz daha gelistirerek ¢oklu
baglilik yaklagimi ileri siirilmiistir. Bu yaklasimda c¢alisanin bagli oldugu orgiite,
meslegine, paydaslarina, yoneticilerine ve ekibine degisken seviyelerde baglilik

gosterecegini ifade etmektedir.

Orgiit teorilerini inceleyen arastirmacilar orgiitlerin  koalisyona dayanan
ozelliklerini ele alirken, baglilik teorilerini inceleyen aragtirmacilar orgiitleri bireysel ve
benzer tiirden calismalarin biitiinii ele almaktadirlar. Orgiitiin calisan acisindan
baglanmay1 ortaya ¢ikaran bir varlig1 ifade ettigi savunulmaktadir (Reichers, 1985, s.
469).
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Sekil 5. Orgiitsel Bagliligin Siiflandirilmas:

Kaynak: ince, M., ve Giil, H. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Ileri Giden

Ofset, Ankara.

2.2. Orgiitsel Baghhk Tiirleri

Orgiitsel baglilik tiirlerini ii¢ cesitte incelemek gerektiginde duygusal, devam ve

normatif olarak ayrilabilmekte olup, bunlarin arasindaki niianslar1 anlamak igin, 6rgiitten

ayrilma durumunda ne hissedeceginizi Sekil 1.1°deki gibi sorgulamak yardimci olacaktir
(Colquitt, J.; LePine, J; Wesson,, M., s. 64-66).

DUYGUSAL BAGLILIK
(Duygulara dayali)

DEVAM BAGLILIGI
(Maliyetlere dayali)

NORMATIF BAGLILIK
(Yiikiimliiliiklere dayalr)

En iyi arkadaslarimdan
bazilar ofisimde galisiyor.
Ayrilsaydim onlar1 6zlerdim.

Yakinda bir 6zendirme i¢in
gelecegim. Yeni sirkette bu kadar
hizli ilerler miyim?

Patronum bana ¢ok zaman ayirdi,
mentorluk beni egitiyor, bana yol
gosteriyor.

Su anki isimdeki atmosferi
gergekten seviyorum
(eglenceli ve rahat).

Maasim ve sosyal haklarim bize
giizel bir ev kazandiriyor. Bu yeni
bolgede yasam maliyeti daha
yiiksektir.

Organizasyonum bana baslangi¢
yapt1. Bagkalar1 kalifiye olmadigint
diistindiigiimde beni ise aldilar

Su anki ig gorevlerim ¢ok
faydali, severek yaparim. Her
sabah ise geliyorum.

Okul sistemi burada iyi, esimin iyi
bir isi var. Gergekten bulundugumuz
yere kok saldik.

Isverenim birkag defa sikismada
bana yardimct oldu. Simdi nasil
ayrilabilirim?

Sekil 6. Bir Calisanin Mevcut Orgiitte Kalmasini Saglayan Nedir?

Kaynak: Colquitt, J. A., LePine, J. A. and Wesson, M. J. (2015). Organizational Behavior: Improving
Performance and Commitment in the Workplace, Fourth Edition, Mcgraw-Hill/Irwin, 65. (Uyarlanmigtir)
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2.2.1. Duygusal Baghhik

Duygusal baglilik, orgiitsel hedef ve yonergelere saygi, lidere duyulan sevgi
duygusu ve saygi gosterisi, lidere duyulan duygusal yakinlik, paylasilan orgiitsel vizyon
ile olugan baglilig1 betimler (Tutar, 2007, s. 106). Bu baglilik tiirline gore, ¢alisanlarin
goniillii olmasi esasina, ¢aliganlarin kisilik 6zellikleri ile yapilan/yapilacak olan ise gore

tutumsal bir olgudur (Malhotra, Budhwar, & Prowse, 2007, s. 2099).

Duygusal baghiligi yonii baskin olanlar duygusal yonden oOrgiitte kalmayi
arzuladiklart i¢in kalirlar ve iiyesi oduklar orgiitiin ihtiyaglart i¢in ¢aba sarfetmeye

heveslidirler (Meyer & Lynne, 2001, s. 301).

2.2.2. Devam Baghhg

Devam bagliligina sahip orgiit iiyeleri, kendi ihtiyaglar1 ve istedikleri kisisel
yatirimlar sebebiyle bagh oldugu orgiitte kalma iggdisiindedirler. Bu kisisel
yatirnmlardan kastedilenler, bagli bulunduklar1 6rgiit iiyeleriyle olan yakin sosyal
iliskileri, gelecege yonelik emeklilik beklentileri, kidem beklentisi, terfi beklentisi ve
uzun vyillar ¢alismaktan dolayr elde edilen bilgi, yetenek ve deneyimler olarak
gosterilebilinir (Durna & Veysel , 2005, s. 211-212).

Devam baglilig1 yiiksek olan kisiler, orgiitten ayrilmasi halinde seceneklerinin
azalacagin1 6ngorerek, Kimisi bagka is bulamadiklarindan Kimisi ise ise duyulan sevgiden

ziyade ¢ok kisisel zorlayici sebepleri vardir (Bayram, 2005, s. 133).

Bireyler; ekibin diger iiyeleriyle olan iligkilerini, yasini, drgiitten ayrilma istegini,
evlilik, kidem, makam, kariyer adimlari, zamana bagl olarak kazandig1 becerilerini ve
isteki pozisyonunu kaybetme korkusu ile bagli oldugu orgiitte kalmaya devam etmeye
yonelik bir baglilik davranisi gdstermektedirler. Buna karsilik alternatif'is secenekelerinin
bulundugunu belirleyen calisanlar devam bagliligi daha az oldugu gozlemlenmistir
(Yiicel & Daimi, 2014, s. 50-53).
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2.2.3. Normatif Bagimhilik (Zorunluluk Bagimlhihigy)

Normatif Bagimligi baskin olanlar 6rgiitte kalma yiikiimliiliigiiniin olusumuna esas
alarak, bagli oldugu orgiitte ¢alismayi, kendisine atanan bir gérev ve sorumluluk olarak
goriirler (Dunham, Grube, & Castafieda, 1994, s. 370). Normatif baglilik tiiriindeki
kisilerin bireysel sadakat duygulariyla orgiitte kalmalarinin iligkili olmasi, kendilerine has

sosyo-kiiltiirel 6zelliklerinden kaynaklidir.

Bu ii¢ modeli kiyaslayacak olursak, baskin bir duygusal baglilik hissedenler,
duygusal yonden bagli olmak istedikleri i¢in; baskin bir normatif baglilik hissedenler,
gorev icabi kalmalar1 gerektigini hissettikleri i¢in ve baskin bir devam bagliligi

hissedenler, ihtiyag duyduklari i¢in 6rgiitte kalirlar (Bolat & Bolat, 2008, s. 78).

2.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagllik ile ilgili yapilan arastirma sonuglarma yonelik hazilanan
literatiirler incelendiginde, oOrgiitsel bagliligi etkileyen faktorler bireysel faktorler ve
orgiitsel faktorler olarak ikiye ayrilmaktadir. Bu literatiir arastirmasinda da orgiitsel

baglilig1 etkileyen faktorler bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak irdelenmistir.

Tablo 9. Orgiitsel baglhilig: etkileyen faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler
Bireyin isletmeden beklentileri Yonetim anlayisi Sektorel yapi
Bireyin psikolojik degisimleri Verilen iicret Ekonomik yap1
Bireyin kisisel nitelikleri Orgiitsel iletisim Issizlik orani

Odiil sistemi Is olanaklar1

Yapilan isin kalitesi

Rekabet diizeyi

Kaynak: Ince ve Giil 2005, s. 59 Ince, M., ve Giil, H. (2005). Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel
Baglilik, [leri Giden Ofset, Ankara.

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerle 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik bir¢ok
sayida arastirma yapilmis, birgok arastirma ¢alismalarina konu alinmistir. Genellikle

bireysel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulundugu
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belirlenmistir.
2.3.1.2. Yas

Yas unsuru, orgiitsel baglilik faktorleri tizerinde en biiylik etkiye sahip bireysel
faktorlerin basinda gelmektedir. Bireyin bulundugu yasina bagl olarak hayata bakis
yoniinde olusan degisimler, gbze alabildigi riskler gibi unsurlar 6rgiite olan bagliligina
dogrudan etkilemektedir. Yapilan arastirmalarda yas alan bireylerde orgiitsel bagliliginin
diizeyi de arttig1 goriilmektedir. Bu durumun temel nedeni olarak yas alindik¢a daha az
risk almaya yonelik hareket etmesi ve haliyle olumsuzluklar yasasa bile ekibine olan

bagliliginda anlamli bir degisim yasanmiyor olusudur (Giiclii, 2006, s. 61).

I[s diinyasmna yeni adim atan genclerin oOrgiitsel baglilik diizeyleri tecriibeli
calisanlara kiyasla daha azdir. Ciinkii yas1 geng olanlarin yeni is ve daha iyi is bulabilme
alternatifleri ve is tatminsizlikleri nispeten daha fazladir. Bu durum orgiitsel bagliliklarini
olumlu yénde etkilemez. ilave olarak, gen¢ olmayan calisanlarin bagl olduklar: drgiit
iginde bulunma donemleri olusturduklari kariyer, statii gibi etmenler kaynakli 6rgiitsel
baglilik diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Kariyerlerine yonelik hi¢ bir yatirim
yapmamis personellerin mesleki yonde gosterecekleri basarida kendini tecriibe anlaminda
kanitlamig olan gen¢ olmayan calisanlara gore is birakma meyilleri daha ytiksektir

(Tiryaki, 2005).

2.3.1.3. Cinsiyet

Literatiirde ele alinan benzer arastirmalar incelendiginde cinsiyet tiirline gore
orgiitsel baglilikta farkliliklar olusabildigi tespit edilmistir. Bu farkliligin nedeni
erkeklerin kadinlara kiyasla orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriiliirken,
erkeklerin daha yiiksek pozisyonlarda daha yiiksek maasla ¢aligsmalar1 nedeniyle orgiitsel
bagliliklarinin kadinlara gore bu sebeple daha yiiksek olabildigi sonucuna varilmisir
(Bakan, 2012, s. 126).

2.3.1.4. Medeni Durum

Orgiite baglh personelin medeni durumlar ile is tatmini arasindaki etkilesimi

arastirmaya yonelik yapilan arastirma ¢aligmalar1 sonucunda birbirini etkileyen anlamli
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bir iliski belirlenememistir. Ayrica, bu arastirma ¢aligmalarinin detaylari incelendiginde,
evli ¢alisanlar bekarlara gore daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu belirlenmistir. Bu
durum, evli ¢alisanlarla bekarlar1 farkli beklentiler i¢inde olmasindan veya aile
yasamlarindaki  farkliliklar  kaynakli  yasadiklarini islerine yansitabilmesinden
kaynaklaniyor olabilir. Daha diizenli bir yasantinin evlilik yoluyla insanlarin hayatina

girmesi durumu is doyumunu etkileyebilir (Bostancioglu, 2019, s. 12).
2.3.1.5. Egitim Seviyesi

Calisanlarin egitim diizeyleri arttikga daha donanimla bireye dogru evrillesmesi
gergeklesmis olur, bu durum sahip oldugu is imkanlarini da olumlu yonde etkiler. Ancak
imkanlar arttik¢a calisanin Orgiitsel bagliliginin  azalmasimna sonucunu meydana
getirmektedir. Bireyin bu agamada bilmesi gereken, ayni nitelikteki bagka bir ise belki de
daha iyi sartlarla sahip olabilmesi miimkiindiir. Bu bilince sahip olan birey karsisina
cikabilecek firsatlara agik olmaktadir. Egitim seviyesi yiikksek olmayan olan bir birey ise
sahip oldugu ise bagimlhihig: yiiksektir ve bu isi kaybetmesi durumunda is bulamama

riskinin tedirginligini yasamaktadir (Atli, 2021, s. 12).

2.3.1.6. Hizmet Siiresi

Kisisel faktorler igerisinde bulunan yas degiskeni faktoriiyle birlikte irdelenen
hizmet siiresi, yas gibi unsularmn orgiitsel baglilik ile arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliskiye sahiptir. Bireylerin bagli bulundugu orgiitteki ¢alismalarina doniik hizmet siiresi
arttikca ekiple ile kurdugu baglilik, verilen emekler ve karsi taraftan hissettigi baglilik
diizeyinde artis gostermektedir. Verdigi hizmet siiresi agisindan digerlerine kiyasla
hizmet siiresi yliksek olmayan calisanin orgiitsel baglilik seviyesi yliksek olmamakla
birlikte, uzun yillardir ayni 6rgiitte yer alan bir ¢alisanin orgiitsel baglhiligi digerlerine

nispeten daha ytiksektir (Giiglii 2006, s. 62).

Hizmet siiresinin tek basina irdelenmesi yapildiginda is tatmini {izerine etkisinin
bulunmakta oldugu birgok arastirma konusunda yer verilmistir. Ancak, tatmin boyutunu
belirlerken bagli olunan o6rgiitiin kriterlerini de géz ardi etmemek gerekmektedir. Biiyiik
personel sayilarina sahip sirketlerde terfi etme imkani1 kiigiik dlgeklilere gore nispeten

daha yiiksektir. Boylelikle, her iki sirkette de ¢aligma siiresi ayni olsa bile bu ¢alisanlarin
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i tatmin diizeyi ayn1 olmayacagi ¢ikarimini dogrulayacaktir (Tor, 2021, s. 40).
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghlig1 etki eden orgiitsel faktorler, isin niteligi ve dnemi, ydnetim ve
liderlik, ticret diizeyi, 6rgiit kiiltiirii, 6rgiitsel adalet, 6rgiitsel ddiiller, takim ¢alismast, rol

catismasi Ve rol belirsizligi gibi degiskenlerden olusmaktadir (ince & Giil, 2005, s. 70).

2.3.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Isin yapimi1 geregi motivasyon saglama potansiyeli ve isin zorluk derecesi gerekse
is alaniyla uyum, geri bildirim, sorumluluk alma ve yetkilenme gibi 6zellikleri 6rgiitsel
bagliligi dogrudan etkiler. Bu baglamda, yapilan isi zenginlestirme de isin bir unsuru
olarak ele alinmaktadur. Is zenginlestirme, personele kendi yaptig: isi ile ilgili olarak plan
yapma, organize etme ve denetim yapabilmesi konusunda yetki almasi1 ve sorumluluk
verilmesidir. Yetki verilmesi ve sorumluluklarin alinmasi oranlarinin artisiyla birlikte
calisanlarin baghlik diizeylerinin artmasi beklenen bir durumdur. igerigi zenginlestirilmis
is kapsamimin bu noktadaki hedefi, personellerin kendilerine verilen gorev tanimlarini
basarili bir sekilde yerine getirdikleri zaman, bundan keyif almalarin1 saglayip baglilig

pozitif yonde etkilemesini saglamaktir (Ince & Giil, 2005, s. 71)

Orgiit icindeki orgiit kiiltiiriinii organize etmek ve bu organizasyonu korumak
liderlerin kontroliinde olan bir konudur. Bu nedenle lider kisiler, orgiitsel baglilig
saglayacak kiiltiirti olusturacak ve koruyacak is uygulamalar1 ve c¢alisma programlari

gelistirmelidirler.

2.3.2.2. Yonetim ve Liderlik

Yonetim amaglarin etkili ve yiiksek verim alinabilmesine yonelik kullanilabilmesi
icin ¢alisma grubunun birbiriyle uyumu ve birbiriyle biitiinliigiiniin saglanmasina yonelik
caligmalarin genelini ele alir. Bu tanimdan hareketle yoneticiyi, bagkalar1 araciligiyla
hedefine ulasmaya calisan kisi, onlart bu hedefe yonelten kisidir ¢ikarimi yapilabilir.
Liderlik ise belirli durumlar g¢ergevesinde istenilen amaci gergeklestirmek igin Orgiitiin

faaliyetlerini etkisi altina alma, istek uyandirma ve orgiitii harekete gegirip belirli hedefe
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yonlendirme becerisine sahip kisidir seklinde ¢ikarim yapilabilir. Lider kisi hedeflenen

yolda en basta olan, engellerle karsilasilmasit durumunda goriis alinan, orgiitiine onder

olan ve her ise sonuca gotiirmeye yonelik bagdas bir ¢6ziim iireten kisidir (Dalakg1, 2019).

2.3.2.3. Takim Calismasi

Takim calismalarinin faydalarini siraladigimizda, orgiitsel baglilik iizerindeki

faydali etkilerinin gerckgeleri daha iyi belirtilebilecektir. Faydalarindan bir kismi asagida

belirtilmistir.

Takim ruhuyla ¢alismak, orgiit iiyelerin performansini yiikseltmektedir. Bu
stirecte Orgiit tiyeleri, fiziksel ve zihinsel tiim gii¢lerini kullanabilmekte, bu durum

biiytik bir enerjinin meydana ¢ikmasina vesile olmaktadir.

Takim c¢alismasi, Orgiit tyelerinin is tatmininin artmasini pozitif yonde
etkilemektedir. Calisma siirecinde vakif olan orgiit ¢alisanlarinin bagli oldugu
toplulugun bir pargasi oldugu, bagli oldugu yere ait oldugu hissiyatina erismis

olmalari, onlarda is tatmini saglayabilmektedir.

Takim ¢aligmas1 sayesinde orgiit liyelerinin takim ruhuyla yaptigi gorevler
hakkinda giincel Dbilgilerin  aktarilmaski  saglanarak  mesleki  bilgiler

kazandirabilmektedir.

Takim galismasi ile 6rgiit iiyeleri arasinda takim ruhu olusabilmektedir. Uyeler
birbirine sikica kenetlenmislerdir ve birbirlerinden beklentileri mevcuttur.
Boylelikle isbirligini Kolay yola evrillestirirler ve 6rgiit tiyelerinin moralleri iyi
yone yiikseltilmis olur (Simsek, 2006, s. 49).

2.3.2.4. Ucret

Yapilan arastirma c¢alismalarinda verilen ticret miktari ile ¢alisanlarin devam

bagliligin1 dogrudan etkiledigi sonuglarina varilmistir. Bir arastirmada ise, ticretin miktari

ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda ters yonli bir iliski sagladigi
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bulunmustur. Verilen ticreti diisiik olan ¢alisanlar daha yiiksek ticretli is tekliflerinde isten
ayrilma yolunu tercih etmekte bu da bagliligi negatif yonde etkileyebilmektedir. Boyle
bir durumda ¢alisanlarin devir oranlar1 artmaktadir. Devam bagliliginin temelinde baska
is kosullar1 seceneginin kisitli olmasi ve is imkanlarindan gelen avantajlardan
vazgecilememesi gibi unsurlar bulunabilir. Bu nedenle, verilen iicretlerin arttirilmasiyla
calisanlarin ayni diizey araliginda iicreti olan farkli bir is bulmalarina yonelik sanslar
azalacagindan devam bagliliklarinin artmasini saglayacaktir. Ayrica tiyelerin bagl
oldugu orgiitiin icerisindeki licret dagilimi politikasinin adil olduguna olan inanclar ile

bagllik seviyeleri dogru orantili olarak ilerler (Ince & Giil, 2005, s. 73)

2.3.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglilig giiclii olan bir drgiitiin i¢inde yer alan iiyelerde yiiksek bir orgiit
kiiltiirii vardir. Bu sayede iiyeler orgiitsel kiiltiiriinii icsellestirir ve benimserler. Orgiit
kiiltiirii, orgiit tiyelerinin hedefleri ile galisanlarin hedefleri arasinda bir iligki kurulmasina
yonelik zemin olusturmakta, iiyeler icerisinde dayanigma birligi saglanarak orgiitsel

bagliliga etki etmektedir.

Orgiitiin olas1 bir tehlike ile kars: karsiya kalmas halinde orgiit iiyelerinde, rgiitsel
baglilik ve orgiitiin degerleriyle biitinlesme saglanacagi, orgiite bagliligi arttirma
glicliniin ise Orgiit kiiltlirti araciligiyla gergeklesecegi ¢ikarimi yapilabilir (Dolu, 2011, s.
40-41).

Orgiit kiiltiirii kavramu, drgiite bagli calisanlar araciligiyla ortaya atilmis, degerler
kavramlarindan olusan ve bu degerlerin benimsendigini belirten bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisan personellerin &rgiitiin kiiltiiriinii, deger
yargilarini ve koyduklari hedefleri igsellestirmesi anlamina geldiginden yiiksek orgiitsel
baglihig: olan bir érgiitte, drgiit kiiltiiriiniin yiiksek degerde oldugu sdylenebilir (Ozkalp
& Kirel, 2005)
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2.3.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalete yonelik yapilan kavrami arastirmalarinda, dagitimsal adalet ve
yontemsel adalet olarak iki ayri sekilde incelenmektedir. Dagitimsal adalet, orgiitteki
iyelere tanimlanan gorevlerin, verilen ticretlerin ve verilen sorumluluklarin personeller
arasinda adaletli olarak dagitilmasinin sorgulanmasi konusunun orgiitte calisanlar
tarafindan nasil yorumlandigiyla iliskilidir. Y ontemsel adalet ise, orgiit araciligiyla ortaya
¢ikan triin ve hizmetler ile 6rgiite bagli ¢alisanlar1 dolayli ya da dogrudan etkileyen
kararlarin, orgiitte verilis siirecinde ve bu durumlara iliskin siireg isleyisindeki adaleti ele
almaktadir (Ince & Giil, 2005, s. 76-77).

Orgiitsel adalet, 6rgiit yoneticilerinin ve orgiitiin {iylerinin benimseyerek belirledigi
kurallar ve bu kurallar ¢er¢evesinde alinan aksiyonlara yonelik uygulamalarin ¢alisanlar
tizerinde yarattigi pozitif yonlii algi olarak tanimlanabilmektadir. Calisanlar bagh
olduklar1 oOrgiitlerinin adeletli, seffaf, taraf tutmayan ve esitligi esas alan ilkelerin

benimsendigi bir yonetime anlayis1 istemektedirler (Demirel, 2009, s. 115-132).

2.3.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiit igerisinde verilen ddiiller, ydnetimin basarili performans gosteren calisanina
tesekkiir etmesinin faydali bir yoludur. Verilen emek karsisinda alinan 6diil, ¢alisanin
gelecekteki etkinliklerinin gerceklestirilmesinde giidiileme yontemi olarak da degerli bir

aractir.

Orgiit iiyelerinin amaglarina yonelik gosterdigi cabalarda, onlar1 etkilemek ve
motivasyonunu diisiirmemek i¢in c¢esitli 6diil yontemi kullanmaktadir. Yan gelir
kaynaklar1 yaratma, masraf 6demeleri, statiide ilerleme, taninma, st goreve terfi,
rotasyon ya da projeye baslama ve bitirme sorumlulugu veya az siklikta denetleme gibi

odiiller de ¢alisanin bagliligina olumlu yonde katki saglamaktadir (Keles, 2006, s. 63).
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2.3.2.8. Rol Belirsizligi ve Catigmasi

Calisanlarin isyerinde ve isyeri dis1 yasam rolleri arasinda yiiksek diizeyde bir
catisma durumu, orgiitsel iiyelik davranislarinin diismesine neden olabilmektedir. Tam
zamanlt calisan Ogrenciler orneklemi alinarak yapilan roller arasi catisma ol¢iim
aragtirmalari, rol ¢atigmasi faktoriiniin orgiitsel tiyelik davranisini dogrudan etkiledigini
gostermistir. Ayn1 zamanda Orgiitsel bagliligin, rol ¢atismasi, sadakat duygular1 ve
orgiitsel tiyelik davranigi arasindaki iligkileri diizenleyebildigi tespit edilmis is yasantisi
ve is yeri disindaki yasantisindaki catigsma faktoriiniin de orgiitsel bagliligr azaltict yonde
etki ettigi belirlenmistir (Ozdevecioglu, 2003, s. 113-130).

Rol belirsizligi durumu ise, rol ile ilgili istek ve taleplerin sinir ¢izgilerini ¢alisana
net bir sekilde bildirilmemesi sonucu meydana ¢ikmaktadir. Bagka bir anlatimla rol
belirsizligi, gorev verme, yetkilendirme ve sorumluluk verme agisindan net bir durum
olmamasi denilebilir (Cengiz, 2001, s. 60-61) .

2.4. Orgiitsel Baghhgin Sonuclari

Orgiitler, yazili olup olmamasi durumundan bagimsiz olarak, bir felsefeye veya bir
misyona sahigptirler. Orgiitlerin tiim etkinliklerinde, &rgiit calisanlarinin davranis
modellerini  bi¢imlendiren, misyona ve felsefelerine  yonelik  degerlerler
olusturulmaktadir. Bu kisimda 6zellikle misyon faktorii, orgiit iiyelerinin var olusunu
gosteren ana nedendir ve oOrgiitiin stratejik hedeflerini hangi yontemle saglayacagini

cergeveleyen yapiyi olusturur (Dinger, 1992, s. 51).

Calisanlarin  Orgiitsel baglilik seviyeleri artikg¢a, c¢alistiklar1 yere dair bakis
agilarinda olumlu yonde farkliliklar olusturacaktir. Bir rgiiteki yiiksek diizeyde baglilik;
tiyelerde herhangi bir yere aidiyet gostermesi, kendini giivende hissetmesi, etkili
olabilme, yasamini amaglarina yonelik siirdiirebilmesi i¢in hedeflere sahip olabilmesi gibi
duygularla bagdaslastirilabilinir. Yiiksek diizeyde baglilik hisseden ¢alisanlardan olusan
orgiitlerde, giiven duyulabilecek ve kalict olabilecek bir insan giicli yapisi vardir. Bu
durumu gosterebilen orgiitler, oOrgiitiin disindaki ¢alisanlar i¢in daha cazip hale

gelebilirler. Clinkdi baglilik hisseden ¢alisanlar, bagh oldugu orgiitiinii disaridya olumlu
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sekilde anlatmaya egilim gosterirler. Bu durum sirketlerin orgiite kalifiyeli galisan
bulabilmesine katk1 saglayacaktir (Uziim, 2010).
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UCUNCU BOLUM
3. IS PERFORMANSI

Is performansi kavrammin ele alindigi bu béliimde is performansmin énemine
yonelik yapilan litaratiir arastirmalari konu edinilmistir. Is performansi kavramsal,

boyutsal agidan incelenmis, is performansini etkileyen faktorlere yer verilmistir.

3.1. is Performansi1 Kavrami

Gegmisten giiniimiize yapilan literatiir arastirmalar1 incelendiginde performans
kriteri ile alakali ¢esitli tanimlamalara yer verildigi gézlemlenmistir. Bu tanimlardan

bazilarina bu boliimde yer verilmistir.

Is performansinin tanimlari incelendiginde bazi kisimlarda ikilemde kalmabildigi
gozlemlenmistir. Kavram olarak performans bireyin sergilemis oldugu tutum ve
davraniglarin biitiintidiir veya performans kavrami orgiite bagli bireylerin tutum ve
davraniglarina yonelik ¢iktilar1 olup, daha nesnel dl¢iilebilmekte, ancak is performansini
gosterilmesinde bir takim sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir, bunlar; (Colquitt, J.; LePine,
J; Wesson,, M., 2015, s. 32)

Caliganlar, bagl olduklar 6rgiite sadece sonug degil, degerli katkilar da verebilir.

e Yoneticilerin yalnizca sonuglara odaklanip ¢alisanlart 6nemli olarak gérmezse

orglitsel sorunlar ortaya ¢ikabilir.

e Orgiitsel sonuclar bireyselden ziyade orgiitsel faktorlerden (kalite faktorii,

rekabet, teknoloji, ¢alisma arkadaslar1, ekonomik kisitlamalar vb) etkilenebilir.

e Orgiitsel ¢iktilar bireylerin deger yargilarini, tavir ve davrams modellerini

gelistirmek icin gereken donanimlar1 barindirmayabilir.

Performans kriteri, hayatimizin her kisminda var olan, 6zellikle ¢alisma hayatinda

biiyiik 6nem teskil eden bir durum olarak &niimiize gelmektedir. Is hayatinda bir isin
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belirli sartlara uygun olarak yapilmasi istenmekte ve is gorenlerin orgiitlerin belirledigi
amag¢ ve hedeflere uygun olabilecek calismalar yapmasi beklenmektedir. Calisma
alanindaki personellerin, verimlilik ve etkin olabilme becerilerinin 6lgiilmesi performans

kavramu ile belirlenebilmektedir (Gilingér, 2018, s. 25).

Miisterek bir ¢ikar, is ya da olusu gidermek veya saglamak amaciyla olusturulmus,
orgiit esasina dair ele alinan performans kavrami, oOrgiitiin siirli kapsam igeren
amaglarina, mevcut kaynaklar1 verimli sekilde degerlendirerek ulasma kapasitesi olarak
tanimlanabilmektedir. Amaglarin belirlenerek tanimlanmasi performansin ortaya
cikabilmesi i¢in mutlak sarttir. Ayni zamanda performans; isi istenildigi sekilde bitirmek,
kapasite, becerikli olma ve galisan bireyin yapmasi gerektigi gorevleri verimli bir sekilde
yerine getirme olarak nitelendirilebilinir. Fonksiyonel olarak incelendiginde ise, bireyin
yapmasi sart olan igleri gergeklestirmesi i¢in daha 6nceden tanimlanmis kosullar1 yapacak

sekilde sonuca ulagmak i¢in ¢abalanmalidir (Bingo6l, 2003, s. 216).

3.2. Is Performansinin Boyutlar

Yapilan literatiir arastirmalar1 incelendiginde is performans: kavraminin genellikle
gorev performans: ve baglamsal performans olmak tizere iki boyutta ele alindigi
gozlemlenmistir. Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan arastirmalari yapilan bu
stniflandirma ¢esidine gore sadece gorevle ilgili sorumluluklari temin etmenin yeterli
olmayacagi, verilen gorevlerin sosyal yapiya katkisinin olabilecegi aksiyonlarin da

alinmas1 gerekmektedir (Aktas & Eylem, 2014, s. 31).

Bu literatiir arastirmasinda i performansinin boyutlari ikiye ayrilmak suretiyle ele
alinacak olup, gorev performanst ve baglamsal performans kavramlariyla

degerlendirilmektedir.

3.2.1. Gérev performansi

Gorev performansi kavrami, orgiit kaynaklarmin ¢iktilarina yonelik mal/hizmete
doniistiiriilmesi stirecine katilan bireylerin davranis modellerini igermekte olup, herhangi

bir is ilaninda aranan bireylerin goreve yonelik performanslari ile ilgili olmas1 gereken
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davranig modellerine odaklanmaktadir. Bireylerin ise devamliligi ve bu devamlilik
sonucunda herhangi bir tazminat almasina yonelik sart1 esas olan yiikiimliiliikler biitiinii
olarak isimlendirilmektedir. Gorev performansi giinliik islerde tiyelerin ¢alisma programi
dogrultusunda olusan aliskanliklar1 kapsaminda sergiledikleri davranis modelleri iken,
Ongoriisli yapilamayan islerin bireylerdeki uyarlanabilirlik tagiyabilen davranig modelleri
olarak ifade edilebilmektedir. Kiiresellik yolunda atilan adimlar, bilimde ilerlemeler ve
teknolojideki ilerlemeler, rekabet ortaminin yogun olmasi vb kaynakli degisim stirecinin
hizl1 olmasiyla beraber orgilitte bulunan iiyeler i¢in bireylerin uyumlu davranis modelleri
daha da 6nemli hale gelmektedir. Boylelikle, orgiitler daha az sayidaki ¢alisan kesim ile
daha verimli olma zorluguyla yiizlesmektedirler (Colquitt, J.; LePine, J; Wesson,, M.,
2015, s. 36).

Gorev performanst kavramim iki tiirde ele aldigimizda, ilki teknik/idari olarak
isimlendirilmekte ve isletmelere ait ciktilara yonelik kazanimlar saglayan faaliyetler
toplulugu seklinde anlamlandirilabilmektedir. Ornek verilecek olursa, bir perakende satis
firmasinda herhangi bir {iriin satis1 yapmak, imalathanelere yonelik firmalarda iiretim
saglamak, okullarda 6grencilere bilgi 6gretmek, hastanelerde hastalara tedavi uygulamak,
gorev performansinin teknik/idari seklidir denilebilir. ikinci tiir olan liderlik gorev
performansini ele aldgimizda, is goren kisilerin isletmeye yonelik ham madde tedarikinde
bulunmasi, elindeki {iriinlerin dagitimi, bunlar1 saglarken bir plan ¢ergevesinde
organizasyon saglayarak ve kontrol ederek etkin bir sekilde etkinlik gostermesidir (Gok,

2018, s. 68)

3.2.2. Baglamsal performans

Baglamsal performans kavrami, kurumsal performansi dogrudan etkilemeyen
ancak kurumsal ve sosyo-psikolojik kisma destek veren faaliyetlerden olusmaktadir.
Konuya ve igerige bagli performans, resmiyetteki is tanimlarinin igerisinde olmayan
calismalari kapsamasi agisindan gorev performansindan farklilik tagimaktadir. Baglamsal
performans ile is performansi arasinda kuvvetli bir bag bulunmaktadir. Baglamsal
performansin  orgiitsel is performansina, beceri ve kabiliyet yoniinden katki

saglayabildigine yonelik arastirma sonuglart bulunmaktadir
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Tablo 10. Baglamsal Performans Davraniglarinin Katkilari

BP'nin calisanlara yonelik katkisi BP'nin orgiite yonelik katkis1
Yetkili kisi tarafindan performansin olumlu Birim basina diisen personel kaybinin
degerlendirilmesi azalmasi

Dagitilan ddiillerden daha fazlasma sahip olma | Uretimin artmasi

Isi birakmay diisiinmeme Maliyetin diigmesi

Isi aksatmamak Miisteri memnuniyeti

Kaynak: Zibeyir Ozgelik (2017); “Calisanlarin Mesai I¢i ve Dist Bos Zaman Davramiglarmin Is
Performansi ve Ruhsal Sagliklar1 Uzerindeki Etk

isi,” Yayimlanmamis Doktora Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri, s. 88.

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performansi asagidaki sekilde siniflar:

e Isgorenin is belirleme ve atama ihityaglarmin devaminda istekli is faaliyetleri

e Gorev gereken aksiyonlarin 6nemli olanlarini tamamlayabilmek amaciyla ihtiyag

duyulan diirtii, heyecan ve faaliyetlerin devamliligi
e Zor zamanlarda da hali hazirda bulunan yontem ve sartlar1 izleme

e Isyerinin amagclarin1 korumada seffaf olmak

Bu agiklamalara paralel olarak baglamsal performans, orgiit iiyeleri ile igletmelerin
arasindaki iligskinin her iki taraf yararlanabilecek sekilde devamliligini saglamaktadir. Bu
sayede calisanlar, yoneticilerinden ve ekip arkadaslarindan adaletli bir tavir gordiiklerini
hisstettiklerinde isyerindeki baglamsal performans davraniglarin diizeyi artacaktir. Aksi
durumda baglamsal performans davranis diizeyleri azalabilecektir. Bu sebeplerdne otiirii
yoneticilerin, is performanslarini yiikseltebilmeleri igin ¢alisanlarina adaletli bir is ortami

gostermesi 6nem arz etmektedir (Kurt, 2013, s. 10).

3.3. Is Performansi Etkileyen Faktorler

Giiniimiizde is performansini etkileyebilmekte olan birgok egilimler mevcut olup,
bireylerin yapmakta oldugu siiregler ile alakali orgiitlenme sekli degisebilmektedir ki,
bunlar, baz1 is performans faktorlerini de etkileyebilmektedir. Tarihsel agidan

incelendiginde, oOrgiitsel davranisa yonelik yapilan arastirmalar, endiistriyel ve
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fabrikasyon {iretimde c¢alisan performansi 6n planda oldugundan is performansi
kavramimin fiziksel yanlart irdelenmistir. 1990'li yillardan itibaren olusan yeni is
kollariyla birlikte, bireylerin 6rgiin egitim ile daimi 6grenim faaliyetlerinden gegerek hem
teoride hem de analitik bilgileri planlanmasi ve uygulanmasi esas alinmis olup, bu esaslar
dogrultusunda katilimlari durumu hasil olmustur (Colquitt, J.; LePine, J; Wesson,, M.,
2015, s. 46).

Is performansim kisisel, orgiitsel ve ¢evresel faktdrler etkilemekte olup, litaratiir

arastirmalarinda bu bagliklar altinda ayrintili olarak ele alinmistir

3.3.1. Bireysel/ Kisisel Faktorler

Performansa etki saglayan bireysel/kisisel faktorler ele alindiginda, yas faktord,
cinsiyet faktort, dil gibi demografik nitelikteki 6zellikler, yetenek gibi rekabetgi nitelikler
ile algilar, tutumlar, istekler, yonelimler gibi zemininde psikolojik 6zellikleri temel alan
faktdrlerden olusur. Isletmelerde bireysel performansa ydnelik degerlendirme yapilirken,
karakteristik nitelikleri ve becerileriyle ile uyumlu olabilecek, kendisi igin tanimi yapilan
isi, kabul ederek degerlendirmeye tabi tutmak miimkiin olabilmektedir. Verisi saglanan
ciktilara gore, 6nceden belirlenen olgiitleri saglayacak sekilde, bagl oldugu boliimiin
gorevini amaca ulagtirma performansina da departman performans: olarak

isimlendirilmektedir (Aktas & Eylem, 2014, s. 4).

Kisisel performans kavramini direkt olarak etkileyen ana faktorleri, kisisel nitelikte
olarak degerlendirebiliriz. Performansi etkileyebilecek faktorlere yonelik farkindalik
kazanimi hem orgiitler hem de orgiitte yer alan ¢alisanlar igin ¢ok onemlidir. Ele alinan
faktorler kisiden Kisiye degismektedir. Bu faktorlerin farkindaliginin saglanamamasi
durumunda c¢oziimler i¢in hatali aksiyonlar alinmasina ve zaman kaybina yol
acabilmektedir (Stewart, 1987, s. 239-242).

3.3.2. Orygiitsel Faktorler

Orgiitiin yonetimsel tutumlar1 ve érgiitiin yonetimsel politikalar1 (liderlerin drgiite

karst aldigi rolii, liderlerin 6diil ve ceza uygulamalari, aktif teknoloji kullanabilme
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yetenekleri), orgiitiin kiiltiiri ve mevcut is yapisi, orgiit igindeki iletisim, g¢alisan

performansini etkileyen eden orgiitsel unsurlar olarak betimlenebilmektedir.

Orgiit i¢inde calisan ekip iiyelerinin drgiite olan baglhilig, orgiitiin ¢alisana verdigi
giiven Ve Orgiitlin ¢alisanlart arasinda adil yaklagimi da c¢alisan performansini etkileyen

faktorler arasindadir (Yildirim E. , 2011, s. 8).

3.3.3. Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler isletmelerdeki sosyal iligkileri gelistirmekte olan bir sisteme
dayanmaktadir. Bu sebeple sosyal ¢evre ile daimi bir etkilesim igerisinde yer alir. Olasi
olarak iceriden veya disaridan her tiirlii gevresel baski ve gevresel degisim, ¢evrenin
kiiltirel dinamik yapisi, insana kattig1 deger, gorev ve sorumluluk dagilimi, isletmelerce
kullanilmakta olan teknoloji uygulamalari, ¢evre niifusunun degisimi gibi faktorler,

isletmenin is performansini dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen boyutlar arasindadir.

Belli bir ortamda yasayan orgiit iiyelerinin yapmasi gereken faaliyetler kapsaminda,
cevreleriyle yakin etkilesimler kurmak, c¢evrelerinden bir miktar katki almak ve
cevrelerine bir miktar katki vermesi gerekmektedir. Orgiitiin ve calisanlarin sistemin bir
pargas1 olarak kazandigi basarisi, genellikle cevre ile kurulan iligkilerin dinamigine,
seviyesine ve kalitesine bagli olabilecegi ¢ikarimi yapilabilir. Bu sebeple, yoneticilerin
bu ¢evresel faktorleri irdelemesi ve bu faktorlere alternatif ¢oziimler gelistirmesi dnem
arz etmektedir (Saltik, 2016, s. 41).
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DORDUNCU BOLUM

4. LIDERLIK STILLERININ ORGUTSEL BAGLIGA VE iS PERFORMANSINA
ETKISININ ARASTIRILMASI

4.1. Liderlik Stillerinin Orgiitsel Baghhga ve Is performansia Olan EtKisi

Liderlik tarzinin belirleyicisi olan orgiitsel baglhigmn etmeninin is verimliligini
etkiledigini gozler oniine seren ¢alismalar bir ¢cok arastirmada ele alinmistir. Yapilan
arastirmalardan biri olan, Singapur’da yapilan bir ¢calismada liderlik stilleriyle 6rgiitsel
baglilik arasinda yiiksek oranda ilintili oldugu sonucu anlagilmistir. (Loke, 2001, s. 191)

Dick ve Mctcalfe tarafindan polis memurlarinin rgiitsel bagliliklari ile liderlik
algilar1 arasindaki iligkiler yaptiklar1 aragtirma sonuglarinda ortaya konulmustur (Dick &
Beverly, 2001, s. 114). Ayn1 sekilde 6gretmenlerin gorev yaptiklari okula kendilerini ne
kadar adadiklar1 ve bu davranislarindan ne Kkadar etkilendigini ortaya koyan,
ogretmenlerin oOrgiitsel bagliligi tizerindeki liderin davranis modellerinin etkilerini konu
alan arastirma sonuglarina goére, 6gretmenlerin gorev yaptiklari okula gosterdikleri
bagliliklarla, miidiir davranisindan duyulan memnuniyetin etkisine dikkat ¢ekilmistir.
(Karahan, 2008, s. 148-149).

Rowden (2000, s. 30) ¢alismasinda, orgiitsel bagliligi incelemis olup, ¢aligma
sonucunda; liderlik modellerinin orgiitsel bagliliga etkisinin yiiksek oranda iliskili
oldugunu, calisanlarin istekleri ve ihtiyaclarina yonelik liderlerin duyarli olmalari,
ongoriiye sahip olmalar1 ve Orgiitiin amaglarina yonelik yaklagimlar sergilemek gibi
faktorlerin Orgiitsel baglilig1 artirmasini sagladigi gézlemlenmistir.

Karahan’m (2009), yaptig1 arastirma calismasinda doktorlarin orgiitsel baglilik ile is
tatmini diizeylerinin iliskisini incelemeyi hedeflemistir. Yaptigi analizler sonucunda
orgiitsel baghiligin doktorlarin is tatminleri lizerinde pozitif yonde etkilere yol actigi,

baglilik diizeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu belirlemistir.

Mathieu ve Zajac 1990 yilinda yaptiklari meta-analiz verilerine gore orgiitsel

baglilik ile is performans: arasinda zayif bir iliski belirlendigi belirtilmistir. Bu durumun
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sebepleri arasinda calisanlarin yetenekleri, rol etkinlikleri ve gidiillenme derecelerinin

etkili olabilecegi ¢ikarimi yapilmistir (Keles, 2006, s. 96).

Cogaltay, Karadag ve Oztekin’in (2014) yaptigi meta-analiz ¢alismasinda okul
miidiirlerinin dontigiimcii liderlik yoniindeki davranis sergilemlerinin, &gretmenlerin
orgiitsel baglhiligina olan etkisi arastirilmstir. Yapilan arastirma ¢aligmasinda 11 tanesi
meta-analize dahil edilebilecek 19 arastirmaya ulasilabilmistir. Calismada 4.293 kisilik
orneklem grubu 11 arastirma analiziyle elde edilmistir. Rassal etki boyutu kullanilarak
yapilan analizlerin verileri, okul miidirlerinin doniisiimcti liderlik davranislar
gostermesinin  Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklarim1 pozitif yonde anlamli diizeyde
etkiledigi belirlenmistir. Sonug verilerine gore doniisiimcii liderlik orgiitsel bagliligin

temelinde 6nemli bir degisken oldugu anlasilmistir.

Kiling’1n yaptig1 arastirmada (2013) belirli bir yorede ¢alisan sinif 6gretmenlerinin
beraber ¢alistigi okul miidiirlerinin liderlik moderlerinin ve ¢alistiklar1 alana bagliliklarini
algilamalar1 ile okul miidiirlerinin sinif 6gretmenlerinin calistiklar1 yere bagliliklarini
algilamalar1 arasindaki iligkiyi aragtirllmigtir. Bu ¢alisma 2012-2013 egitim-0gretim
yilinda, Mersin’in Tarsus ilgesindeki okullarda gerceklestirilmistir. Veri analizlerinde
“Liderlik Stilleri Olgegi’ ile "Orgiitsel Baglilik Olgegi’ kullanilmistir. Anketten gelen
verileri t-testi, tek yonlii faktorlii anova (varyans analizi), Pearson korelasyon(iliski)
katsayist analizlerine tabii tutulmustur. Okul midiirlerinin gostermis oldugu dontisiimeii
liderlik stilleri ile sinif 6gretmenlerinin 6rgiitsel bagliliklar ve orgiitsel bagliliklarinin alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunurken; okul miidiirlerinin
etkilesimei liderlik modelleri ile sinif 6gretmenlerinin orgiitsel bagliliklart arasinda

sadece duygusal baglilik alt boyutuyla pozitif yonde anlaml bir iliski belirlenmistir.

Keles ve Ay tarafindan yapilan arastirmada (2017) Cumbhuriyet Universitesi Saglik
Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi’nde tiim yoneticiler aragtirmanin 6rneklem
evrenini olusturmaktadir. Arastirma ¢alismasinda 139 yonetici arasindan 122 kisiye anket
yontemi kullanilarak veriler elde edilmistir. Veriler SPSS programi kullanilarak,
korelasyon ve regresyon analizleriyle kontrol edilmistir. Arastirma sonuglarina goére
dontigimcii liderlik ile isten ayrilma isteginin negatif yonli iliskili oldugu tespit
edilmistir. Ek olarak dontisiimcii liderlik is performansini pozitif yonde anlamli diizeyde
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etkilemektedir. Arastirma sonuglarinda ayni zamanda doniistimcii liderligin isten ayrilma
istegini negatif yonde etkiledigi ve is performansint olumlu yonde -etkiledigi

belirlenmistir.

Ozgonel ve Aktas’in yaptign arastirmadaki amaci (2020), okul miidiirlerinin
otokratik, demokratik, igbirlik¢i ve serbest birakici liderlik modellerinin ayn: okuldaki
ogretmenlerin performanslarina herhangi bir etkisinin olup olmadigini tespit etmektir. Bu
hedef dogrultusunda yapilan arastirma ¢alismasinda iliskisel tarama yontemi kullanilarak
389 6gretmenden anket ile arastirma verisi toplanmistir. Arastirmada kullanilan bilgiler
SPSS araciligiyla, t testi, anova, korelasyon ve regresyon testleri yapilarak kontrol
edilmistir. Analizler sonucunda 6gretmen algilarina goére okul miidiirlerinin gostermis
oldugu otokratik liderlik modeli ile ayni okuldaki 6gretmenlerin gostermis oldugu
performans arasinda diisiik diizeyde ve negatif yonlii bir iliski bulunurken; demokratik ve
isbirlik¢i liderlik modelleriyle 6gretmen performansi arasinda pozitif yonlii ve orta
diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Ayni zamanda, serbest birakici liderlik modeli ile
okuldaki 6gretmenlerin gostermis oldugu performansi arasinda pozitif yonlii ve diisiik

diizeyde bir iligki oldugu belirlenmistir.

Songur ve Ince’nin yaptign (2020) ¢alismada orgiit calisanlarinm hissettikleri
liderlik modellerinin igsel/digsal motivasyon ve orgiitlerin performans: tizerinde etkisini
ve bu etkinin seviyesini belirlemeyi hedeflemektedir. Bu hedef dogrultusunda lider,
liderlik, motivasyon tiirleri ve performans kriterleriyle ilgili literatiir taramas1 yapilmistir.
Bu arastirma calismasi ile doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbest birakici
liderlik stillerinin Orgiit motivasyonuna ve orgiit performansina etkisi incelenmistir.
Calisma evrenini Akdeniz Elektrik Dagitim Anonim Sirketinde ¢aligsmakta olan 1472 kisi
olusturmakta, 328 kisiden anketle arastirmada kullanilmak tizere veriler toplanmistir.
Verilerin ¢iktilarinda, SPSS iizerinden giivenilirlik ve gegerlilik analizleri, faktor analizi,
korelasyon ve regresyon testleri yapilmistir. Korelasyon analizi bulgularina gore igsel
motivasyon ile doniisiimcii ve etkilesimci liderlik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
tespit edilmistir. Digsal motivasyon ile kontrolii saglanan ti¢ liderlik modeli arasinda
pozitif ydnde anlaml bir iliski tespit edilmistir. Orgiit performanst ile doniisiimcii liderlik
arasinda orta seviyede iliski oldugu belirlenmistir. Etkilesimci liderlik ile performans

arasinda negatif yonlii bir iligkinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Regresyon
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analizi testinin bulgularina gére doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tiiriiniin igsel ve dissal
motivasyon iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmis, motivasyon

tirlerinin performans {izerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir.

Ozutku'nun yapmis oldugu (2008) calismada, personellerin beslemis oldugu
orgiitsel baghlik tiirleri (duygusal, devamlilik ve normatif bagliligi) ile is performansi
arasindaki etkisi incelenmistir. Arastirma Orneklemi olarak Tirk Silahli Kuvvetleri
biinyesinde ¢alisan bir fabrika belirlenmistir. Yapilan analizlerin ¢iktilar1 olarak arastirma
iceriginde yer alan personellerin orgiite bagliliklarinin 3 alt boyutta da (duygusal,
devamlilik ve normatif bagliliginin) etkisi incelenmis, orta diizeyde oldugu belirlenmistir.
Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif baglhlik seviyelerinin demografik etmenlerden
olan yas kriterine gore anlamli bir degiskenlik gostermedigi, orgiiteki devamlilik bagliligi
seviyesinin demografik etmenlerden olan kidem seviyesi faktoriine gore anlaml diizeyde
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Personellerin isyerinde gosterdikleri performans
seviyesinin yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Orgiitiin duygusal ve devamlilik
baglilig1 seviyeleri ile is performansi arasindaki iligskinin anlamli pozitif yonlii oldugu,

normatif baglilik ile is performansi arasinda ise anlamli bir iligki olmadig belirlenmistir.

Yesilyurt’'un yapmis oldugu (2015) arastirmada okul miidiirlerinin etkilesimci
liderlik modelleri ile Ogretmenlerin oOrgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirma yontemi olarak nicel arastirma yontemlerinden olan iliskisel
model kullanilmistir. Calismanin 6rneklemi baz alinirken Afyonkarahisar ilinde ¢alisan
506 ogretmenden olugsmaktadir. Anket yontemi ile verilerin alindig1 SPSS programinda
uygulandig1 caligmada veri analizi; frekans analizi, korelasyon analizi, tek yonlii varyans
analizi ve regresyon analizi ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin bulgularina gore okul
miidiirlerinin  etkilesimci  liderlik stilini ne yiikksek ne de disiik diizeyde
gerceklestirdikleri, ogretmenlerin Orgiitsel baghiliklarinin arasinda duygusal baglilik
boyutunun yiiksek degerde ¢iktig1 ve okul miidiirlerinin etkilesimci liderlik modelleriyle
ogretmenlerin orgiitsel baglilik seviyelerinde pozitif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Lisede calisan okul miidiirlerinin etkilesimci liderlik
modelini ilkokulda gorev yapan okul miidiirlerine gore daha fazla gosterdigi
ogretmenlerin Orgiitsel baglilik seviyelerinin ise bazi demografik degiskenlere gore

(cinsiyet, yas ve kidem yil1 gibi) farklilastig1 belirlenmistir.
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Sevingtekin’in yapmis oldugu arastirmada (2020) yoneticilerin uyguladiklar
liderlik stilleri ile 6gretim elemanlarinin oOrgiitsel baglilik seviyeleri arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirma modelinde, nicel arastirma yontemlerinden olan iliskisel tarama
modeli esas alinmistir. Arastirmanin drneklemini, Milli Savunma Universitesi Deniz
Astsubay Meslek Yiiksek Okulun’da galisan 369 personel olusturmaktadir. Elde edilen
sonuglara, SPSS programi araciligiyla birtakim testler yapilmis, arastirmanin sonucunda
orglitsel baglilik ile otokratik liderlik arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica, orgiitsel baglilik ile etkilesimei liderlik arasinda pozitif yonde
diisiik diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmis olup, serbest birakici liderlik ile arasinda

negatif yonlii diisiik diizeyde bir iligki oldugu belirlenmistir.

Ozdemir’in yapmis oldugu arastirmada (2020) Ogretmen algilarna gore okul
miidiirlerinin liderlik modellerinin ders denetim yeterliklerine olan etkisinin belirlenmesi
amaglanmigstir. Arastirmaya 2019-2020 egitim 6gretim yilinda Sakarya ilinde yer alan
540 6gretmen katilmistir. Okul miidiirlerinin ders denetimi yeterliklerine gére 6gretmen
goriislerinde cinsiyet, egitim durumlari, yoneticilik tecriibesi gibi degiskenleri i¢eren
faktorlerde anlamli bi¢imde farklilasma olmazken; kidem, brans, gorev yapilan okul
kademesi degiskenleri olarak anlamli sekilde farklilagsmalar oldugu belirlenmistir. Okul
miidiirlerinin doniisimcii liderlik modeli ile ders denetim yeterlikleri arasinda pozitif
yonlii yiliksek seviyede iliski oldugu, okul miidiirlerinin siirdiiriimcii liderlik stili ile
negatif yonli diisiik diizeyde iliski oldugu, okul miidiirlerinin serbest birakici liderlik ile
negatif yonlii orta diizey iliski oldugu belirlenmistir. Sonu¢ olarak okul miidiirlerinin
dontistimeti liderlik modelini gostermeye egilimleri arttik¢a, okul miidiirlerinin ders
denetimindeki yeterlikleri de artmakta; siirdiiriimcii ve serbest birakici liderlik stillerini

gostermeye egilimleri arttikca okul miidiirlerinin ders denetim yeterlikleri azalmaktadir.

Yapilan gorgiil aragtirmalardan yola ¢ikilarak arastirmanin hipotezleri su sekilde

belirlenmistir:

Ha1: Doéniigiimcii liderlik orgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Ho. Etkilesimci liderlik orgiitsel bagliligi anlaml ve negative yonde etkiler.

Ha. Serbest birakici liderlik orgiitsel bagliligr anlamli ve negative yonde etkiler.
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Ha: Doniisiimcii liderlik performansi anlamli ve pozitif yonde etkiler.
Hs: Etkilesimci liderlik performanst anlamli ve pozitif yonde etkiler.

He: Serbest birakici liderlik performanst anlamli ve negative yonde etkiler.

DONUs(JMCU ORGUTSEL
LiDERLIK BAGLILIK
ETKiLE_SIMCi

LiDERLIK PERFORMANS

SERBEST BIRAKICI
LIDERLIK

Sekil 7. Arastirma Modeli

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Bulgular:

Liderlik stillerinin 6rgiitsel baglilik ve performans tizerindeki etkisini belirlemek
icin yapilan bu ¢alismada, 6rneklem ve veri toplamak i¢in kullanilan 6l¢ekler hakkinda
bilgi verilmis, miiteakiben olusturulan modele iliskin analizler yapilmistir. Bu kapsamda
her bir degiskenin dogrulayici faktor analizi yapildiktan sonra degiskenler arasindaki

korelasyona bakilmis ve hiyerarsik regresyon analizi ile hipotezler test edilmistir.

4.3. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin anakiitlesini, Elektrik Dagitim Sirketinde gorev yapan 250 caligan
olusturmaktadir. Orneklem; sayis1 250 ana kiitleden kolayda drnekleme ydntemiyle 100
kisi iizerinde anket uygulanacaktir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde
%S5’lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem 124 olarak hesaplanmistir (Can, 2014:30).
Tiim sirket ¢calisanlarina anket gdnderilmis, gonderilen anketlerin 134’{i geri donmiis, bu

anketlerin de 124’i analiz i¢in uygun bulunmustur.

Arastirmaya katilan kisilere ait cinsiyet bilgileri Tablo 11°de medeni durum
bilgileri Tablo 12’de, katilimcilarin hangi yas araliginda bulunduguna dair bilgiler Tablo

13’de, 6grenim durumuna ait bilgiler Tablo 14’de, calistigi kuruma ait bilgiler Tablo
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15°de, mesleki deneyim bilgileri Tablo 16°da, galisilan yerdeki pozisyon bilgileri Tablo
17°de belirtilmistir.

Tablo 11. Cinsiyet Istatikleri

Cinsiyet Say1| Oran
Kadmn 14110,45%
Erkek 110 |89,55%
Toplam 124 | 100%

Tablo 11’de goriildiigii tizere katilimcilarin 110°nu erkek, 14°nii kadin katilimeilar

olusturmaktadir.

Tablo 12. Medeni Durum Istatikleri

E/Iue;juer?: Say1| Oran
Bekar 23|17,00%
Evli 101 |83,00%
Toplam 124| 100%

Tablo 12’de goriildiigii tizere katilimcilarin 101°ini evli katilimeilar, 23’nii bekar

katilimcilar olusturmaktadir.

Tablo 13. Yas Istatikleri

Yas Say1 | Oran
25-29 12 19,68%
30-34 34 |27,42%
35-39 24 119,35%
40-44 22 |17,74%
45-49 12 19,68%
50 ve usti 20 [16,13%
Toplam 124 1100,00%

Tablo 13’de goriildiigii lizere arastirmaya 25-29 yas arasi 12 kisi, 30-34 yas arasi
34 kisi, 35-39 yas aras1 24 kisi, 40-44 yas aras1 22 kisi, 45-49 yas aras1 12 kisi, 50 ve st
20 kisi katilmastir.
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Tablo 14. Ogrenim Durumu Istatikleri

85:3‘#}? Say1 Oran
Lise 1 0,75%
Onlisans 56| 49,25%
Lisans 44| 32,84%
Lisansiistii 23| 17,16%
Total 124100,00%

Tablo 14’de gorildiigii tizere arastirmaya katilanlarin 6grenim durumu lise olan 1

kisi, 6nlisans olan 56 kisi, lisans olan 44 kisi, lisansiistii olan 23kisi oldugu belirlenmistir.

Tablo 15. Calisilan Kurum Istatikleri

(ézlsatrlngl Say1 Oran
Ozel 34| 2537%
Kamu 90| 74,63%
Toplam 1241100,00%

Tablo 15°de goriildiigii izere katilimcilari 90’1 kamuda galisan, 34’1 6zel sektorde

calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 16. Mesleki Deneyim Istatikleri

E)/Ieerileilli(rln Say1 | Oran
0-2 yil 34 |27,42%
3-5 yil 19 ]15,32%
6-8 yil 32 |25,81%
9-11 yil 19 ]15,32%
12-14 y1l 4 3,23%

15 yil veiizeri |16 |12,90%
Toplam 124 1100,00%

Tablo 16°de goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin mesleki deneyim siireleri, 0-

2 yil olan 34 kisi, 3-5 yil olan 19 kisi, 6-8 yil olan 32 kisi, 9-11 olan 19 kisi, 12-14 yil

olan 4 kisi, 15 y1l ve iizeri olan 16 kisiden olugmaktadir.
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Tablo 17. Calisilan yerdeki pozisyon bilgileri

Pozisyon Say1 Oran
Calisan 13 9,70%
Alt kademe 64| 55,22%
Orta kademe 18| 13,43%
Ust kademe 29| 21,64%
Toplam 124 |100,00%

Tablo 17’de goriildiigii {izere arastirmaya katilanlarin ¢aligma yerlerindeki
pozisyon bilgileri, ¢alisan pozisyonunda 13 kisi, alt kademe ydnetici pozisyonunda 64
kisi, orta kademe pozisyonunda 18 Kkisi, iist kademe pozisyonunda 29 kisiden

olusmaktadir.

4.4. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada kullanilan anketin birinci boliimiinde algilanan liderligi 6lgmek igin
“Cok Faktorli Liderlik Anketi” (Multi Factor Leadership Questionairre/MLQ) nin bir
kismindan faydalanilmistir. Liderlik tarzlarini belirlemek amaciyla Avolio ve Bass’in
“Cok boyutlu liderlik olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire)” ‘nden
yararlanilmistir.  Gelistirilen 6lgek, Erol ve Koroglu’nun 2013 yilinda yaptigi
arastirmadan (Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Sessizlik Iliskisi) almmustir. Yapilan analizler
sonucunda veriler normal dagilim gostermis ve gilivenirlilik analizi sonucunda 6lgegin
giivenirlilik katsayisi 0,9276 olarak o6l¢iilmiistiir. Sonuclar kabul edilebilir sinirin
tizerindedir. Olgek uyarlama ¢alismalarinda Slgeklerin psikolinguistik dzellikleri dikkate
aliarak ceviriler yapilmistir. Tiirkceye uyarlanma siirecinde g¢evirmenlerin seg¢imi,
cevirinin teknigi ve uzman goriisii gibi noktalar dikkate alinmistir. Liderlik etkinligini test
etmek icin gelistirilen bu anket, farkli kiiltiirler ve organizasyonlardaki liderlerin
etkinliklerini tespit etmekte kullanilan gegerliligi ve giivenilirligi yiiksektir (Antonakis,
Bruce, & Nagaraj, 2003, s. 265). Liderlik 6lgegi 5°1i likert dlgegine gore diizenlenmistir
(1=kesinlikle katilmiyorum,5= kesinlikle katiliyorum). Ters kodlanmas1 gereken soru

bulunmamaktadir.

51



Anketin ikinci boliimiinde; orgilitsel baglilik etkinligini belirlemek i¢in Meyer ve
Allen (1991) (1993)’1n gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Gelistirilen
dlgek, Ozkan Saynur’un 2010 yilinda yaptig1 arastirma ile Tiirkgeye uyarlanmasindan
alinmistir. Yapilan analizler sonucunda veriler normal dagilim gostermis ve giivenirlilik
analizi sonucunda 6l¢egin giivenirlilik katsayis1 0,86 olarak dlgiilmiistiir. Sonuglar kabul
edilebilir sinirin tizerindedir. Tiirk¢eye cevrilen maddeler kiiltiirel esitligi saglamak
amaciyla bir ilkdgretim okulunda gorevli Ingilizce 6gretmeni ve Mersin Universitesi
Egitim Bilimleri Anabilim Dali’nda gorevli bir uzman tarafindan geri ¢evirileri yapilarak
Tiirkge’den Ingilizce’ye cevrilmistir. Cevirisi yapilan deneysel formdaki maddelerin
orijinal Olgeklerdeki maddelerle anlamsal ve dilbilimsel olarak esdeger oldugu
goriilmiistiir. Orgiitsel Baglhlik Olgegi 3 alt boyut ve 24 maddeden olusmaktadir. Olgek
boyutlari, Duygusal baglilik (Sorul-8) , Devam bagliligi (Soru9-16) ve Normatif
Baglihk  (Sorul7-24)  stilleridir.  Orgiitsel ~ baglihlk  kavramlastirmalarinin
(siniflandirmalarini) benzerlik ve farkliliklari i¢ine almakla beraber “duygusal baglilik”,
“normatif baglilik” ve “devam baglilig1” boyutlarina ayrilan bu 6l¢ek 5°li Likert skalasina
gore derecelendirilmistir (1=kesinlikle katilmiyorum; 2=katilmiyorum; 3=kararsizim;
4=katiliyorum; 5= kesinlikle katiliyorum). Orgiitsel Baghlik Olgegindeki olumsuz

maddeler olumluya c¢evrilmistir

Anketin tiglincii boliimiinde Bireysel performansin 6lgiilmesi amaciyla ¢alismada
kullanilan Is Performansi Olgegi, Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan olusturulmus, ayni
6lgek daha sonra ayr1 bir galismada Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilmistir. Bu
olcek, tek boyuttan ve 4 sorudan olusan, 5’1i Likert tipi (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) bir dlgektir. Olgegin giivenirlik katsayisinin her iki calismada
da 0,70’in istiinde oldugu belirtilmistir. Bu 6lgek, Tirk¢eye uyarlanarak, C61 (2008)
tarafindan akademisyenler lizerinde yapilan, Caligkan ve Akkog (2012) tarafindan da
yazilim sektoriinde yapilan arastirmada kullanilmis, 6l¢cegin Cronbach alfa katsayisi
degerleri 0,82 ve 0,65 olarak rapor edilmistir. Bu ¢alismada, 6l¢egin Cronbach alfa
katsayist 0,867 olarak hesaplanmis, dl¢egin yiiksek giivenirlige sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yapilan dogrulayici faktor analizi neticesinde; uyum iyilik degerlerinin

referans degerleri arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Anketin dordiincii boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinden cinsiyeti,
yasi, medeni hali, 6grenim durumu, sirkette calisma siiresi ve sirketteki pozisyonu

sorular1 yer almaktadir.

4.5. Olgeklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Analizler yapilmadan 6l¢iim araglarinin gegerlik ve gilivenirligi test edilmelidir.
Gegerligin gesitli tiirleri mevcuttur. Yaygin olarak kullanilan gegerlik tilirleri sunlardir
(Kartal ve Bardake1, 2018: 10): (1) Goriiniis gecerligi, (2) Kapsam gegerligi, (3) Olgiit
gecerligi, (4) Yap1 gegerligi.

Goriiniis gegerligi, 6lgme aracinin dlgmek istedigi seyi 6l¢iiyor goriinmesi olarak
tanimlanabilir. Bu bakimdan goriiniis gecerligi, 6l¢egin iceriginden ya da kapsamindan
cok neyi Ol¢iiyor olarak goriindiigii ile ilgilidir. Sayisal ya da istatistiksel bulgulardan ¢ok
mantiksal kanaatlere gore goriiniis gecerligi hakkinda yorum yapilmaktadir. Kapsam
gecerliginin olmasi i¢in 6lgme aracinin igerdigi maddelerin tiimiiniin 6l¢iilen 6zelligi
Olger nitelikte olmasi ve Olgiilen 6zelligin her bir ayrintisinin Slgekteki maddelerce
sorgulaniyor olmasi gerekir. Olgiit gegerligi, bir test araciligiyla elde edilen sonuglar ile
baska bir test aracilig1 ile elde edilmis sonuglarin karsilastirilmasi esasina dayanir. Yapi
gecerligi ise 6lgme aracinin ortaya konulan kavramsal yapiy1 ne derece dogru 6lctiigii ile
ilgilenir (Tavsancil, 2002: 45). Diger bir deyisle yap1 gecerliginin asil sorunu 6lgme
aracinin Ol¢iilmek istenen soyut yapiy1 dogru dlgebilme derecesidir. Yapi gecerligi diger
gecerlik tiirlerinin hepsiyle ilgilidir, hatta hepsini kapsadigi soylenebilir (Kartal ve
Bardakgi, 2018: 38).

Bu arastirmada yeni bir o6l¢ek gelistirilmedigi ve daha onceden gelistirilen ve
Tirkcede gecerliligi ve giivenilirl@i test edilmis bir dlgek kullanildig: i¢in igerik veya
diger adiyla kapsam gegerliliginin test edilmesi yeterlidir. Igerik ya da kapsam gegerliligi
(Content validity) 6l¢iim aracinin bir biitiin olarak ve 6l¢iim aracindaki her bir maddenin
amaca ne derece hizmet ettigini ortaya koyan gegerlilik calismasidir. Igerik gecerliliginin
tespitinde en ¢ok uzman goriislerinin alinmasi ve istatistiksel yontemler kullanilmaktadir.
DFA ile amaglanan modelin dogrulanmas: siirecinde, DFA sonucunda elde edilen uyum

indekslerine gore kurulan model ile kuramsal yapin birbiri ile uyum
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saglamasi/saglamamast dogrultusunda kurulan hipotezler reddedilir. Model-veri
uyumunun degerlendirilmesinde farkli tiirde ve sayida uyum indeksleri s6z konusudur.
DFA, ti¢iincii nesil istatistik programlarindan biri olarak kabul edilen JAMOVI program

ile yapilmustir.

Uc boyutlu liderlik stili ile ilgili faktdr yiiklerine ait sonuglar Tablo 18’de
verilmistir. Tablo 18’de “Stand. Estimate” stitununda yer alan degerler standartlagtiriimis
faktor yiikleridir. Degisken varyanslarin birbirinden ¢ok farkli oldugu durumda
standartlastirilan degerlere gore yorum yapmak gerektiginden burada standartlastirilmig
faktor yiikleri degerlendirmeye alinmistir. Standartlagtirilmig faktor yiiklerinin
tamaminin 0.20°nin iizerinde olmasi nedeniyle maddelerin tamamu ait oldugu faktorler
altinda kabul edilmistir (Aksu vd., 2021: 175). Tablo 18’de faktor yiiklerine ait “Z”
istatistigi ile “Z” istatistiginin anlamlilik diizeyine gore biitiin faktor yiiklerinin anlamlt

oldugu goriilmektedir (p<0.001).

Tablo 18. Liderlik Olgegine Yapilan DFA Sonucunda Elde Edilen Faktor Yiikleri

Factor Loadings

Factor Indicator ~ Estimate SE z p Stand. Estimate
Doéniisiimeti Liderlik DL1 0.740 0.0770 9.61  <.001 0.742
DL2 0.645 0.0768 8.41  <.001 0.671
DL3 0.535 0.0623 8.58  <.001 0.682
DL4 0.714 0.0621 1151  <.001 0.839
DL5 0.637 0.0620 10.27  <.001 0.778
DL6 0.684 0.0687 9.95  <.001 0.761
DL7 0.729 0.0642 1137  <.001 0.832
DL8 0.723 0.0611 11.84  <.001 0.854
DL9 0.601 0.0629 9.54  <.001 0.738
DL10 0.730 0.0643 1135  <.001 0.832
DL11 0.736 0.0765 9.62 <.001 0.742
DL12 0.805 0.0733 10.99  <.001 0.814
DL13 0.763 0.0584 13.07  <.001 0.906
DL14 0.844 0.0698 1210  <.001 0.866
DL15 0.980 0.0698 1405  <.001 0.944
DL16 0.839 0.0668 1257  <.001 0.886
DL17 0.615 0.0745 826  <.001 0.663
DL18 0.726 0.0728 9.97 <.001 0.761
DL19 0.932 0.0763 1222 <.001 0.870
DL20 0.758 0.0737 1029  <.001 0.778
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Factor Loadings

Factor Indicator  Estimate SE z p Stand. Estimate
Etkilesimci Liderlik EL1 0.237 0.0867 2.73 0.006 0.278
EL2 1.039 0.0951 1093  <.001 0.916
EL3 0.992 0.0981 1011 <.001 0.846
EL4 0.919 0.1028 8.94  <.001 0.798
EL5 0.291 0.0749 389  <.001 0.356
Serbest Birakici Liderlik SL1 0.602 0.0702 8.58 <.001 0.720
SL2 0.688 0.0681 10.09  <.001 0.794
SL3 0.787 0.0597 1319  <.001 0.926
SL4 0.785 0.0636 1234 <.001 0.889

Faktor yliklerinin incelenmesinden sonra faktor kovaryans matrisi incelenmistir.

Kovaryans matrisinde faktor analizi sonucunda ortaya cikan ii¢ faktor arasindaki

kovaryans degeri, bu degere iliskin standard hata degeri, z-istatistigi ve z degerinin

istatistiksel olarak anlamli olup olmadigina ilskin p degeri rapor edilmektedir.

Doniistimeii liderlik ile etkilesimei liderlik arasindaki kovaryans degeri -0.257 olarak

kestirildigi ve istatistiksel olarak anlamli oldugu (Z= -2.58; p<0.001), doniisiimcii liderlik

ile serbest birakici liderlik arasindaki kovaryans degerinin 0.767 olarak kestirildigi ve

istatistiksel olarak anlaml1 oldugu (Z= 17.90; p<0.01), yine etkilesimci liderlik ile serbest

birakict liderlik arasindaki kovaryans degerinin -0.374 olarak kestirildigi ve istatistiksel

olarak anlamli oldugu ortaya konmustur (Z= -4.17; p<0.01). Faktor kovaryans matrisi

Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. Faktér Kovaryans Matrisi

Factor Covariances

i Stand.
Estimate SE Z p Estimate
Doniistimetii Liderlik Doniistimetii Liderlik 1.000 @
Etkilesimci Liderlik -0.257 0.0995 -2.58 0.010 -0.257
Serbest Birakict 0767  0.0428 17.90  <.001 0.767
Liderlik
Etkilesimci Liderlik Etkilesimci Liderlik 1.000 »
Serbest Birakict 0374 00897  -417  <.001 -0.374
Liderlik
Serbest Birakici Serbest Birakici 1.000 ¢

Liderlik

Liderlik
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Factor Covariances

Stand.

Estimate SE z p Estimate

@ fixed parameter

Faktor kovaryans matrisinin ardindan beklenen kovaryans yapisinin gozlenen
verilerin kovaryans matrisi arasindaki farki ortaya koyan degisken c¢iftlerine ait artik
kovaryans matrisinin incelenmesi gerekmektedir. Artik kovaryans matrisinde bulunan en
kiigiik degerin -0.068, en biiyiik degerin 0.5493 oldugu tespit edilmistir. Kovaryans
matrisi ve model tarafindan iiretilen kovaryans matrisi arasinda bir uyumsuzlugun olmasi
durumunda standartlastirilmis artik degerlerin [-2,2] araliginin disinda degerler alacagi
g6z Oniinde bulunduruldugunda DFA’nin bdyle bir uyumsuzlugun olmadigi sonucuna

ulagilabilir (Aksu vd., 2021).

Artik kovaryans matrisinin incelenmesinden sonra y? degeri incelenmistir. Model
uyum indekslerinden %%, kovaryans matrisi ve model tarafindan iiretilen kovaryans
matrisinin istatistiksel olarak birbirinden farkli olup olmadigini ortaya koyar. Elde edilen
v? degerinin ilgili serbestlik derecesinde anlamli olmamas iki matris arasinda anlamli bir
farkin olmadigin1 gosteren Ho hipotezinin kabul edilmesini saglar. Yapilan analiz
neticesinde y? degerinin 2181 ve 360 serbestlik derecesinde anlamli oldugu gériilmektedir
(p<0.01). Bu durumda “Beklenen kovaryans yapusimin gozlenen verilerin kovaryans

matrisi arasinda anlamli anlamli bir fark yoktur.” hipotezinin kabul edilmesi gerekir.

Amaglanan model ile kurulan model arasindaki uyumun degerlendirilmesinin
ardindan iretilen modelin tanimlanabilmesi i¢in hata terimleri arasindaki iliskinin
incelenmesi gerekmektedir. Hatalar arasindaki anlamli sayilan korelayon biiytikligi 0.1
olarak belirlenmistir. Hata terimleri matrisi incelendiginde 0.1’in {izerinde olan ¢ok
sayida korelasyon biiyiikligiiniin oldugu goriilmiistiir. Bu durumda genel olarak hatalar
arasinda anlamli korelasyonlarin oldugu ancak bu durumun hatalarin tamamu icin gecerli
olmadig1 sonucuna ulasilabilir. Bununla birlikte hatalar arasindaki korelasyonlarin

anlamliligiin 6rneklem biiyiikliigi ile ilgili olabilecegi degerlendirilmistir.
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DFA modelinin ne kadar iyi tanimlandigini belirlemek amaci ile modifikasyon
indekslerinden faktor yiiklerine ait modifikasyon indeksleri incelendigi zaman ¢ok sayida
maddeye ait MI degerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Faktor yiliklerinin yaninda modelin
ne kadar iyi tanimlandigini gorebilmek igin artik kovaryanslara ait MI degerlerinin de
incelenmesi gerekmektedir. Artik kovaryanslara ait MI degerlendirilirken ayni faktor
altindaki hata terimleri arasindaki MI kovaryans degerlerine bakilmistir (Yaslioglu,
2017). 3’iin {lizerinde olan MI degerlerinin matriste vurgulanmasi tercih edilmistir. Buna
gore ayni madde altinda bulunan madde c¢iftlerine ait MI kovaryans degerinin 3’iin
tizerinde olmasi, o madde ciftlerine ait hata terimleri arasindaki baglantinin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Uygulama sonucunda elde edilen kovarynaslara ait MI
degerlerinin tamami incelendiginde MI kovaryansdegeri 3’lin {izerinde olan ve

faktorlerde bulunan madde ¢ifti sayisinin fazla oldugu tespit edilmistir.

Son olarak iiretilen DFA modeline ait yol semast Sekil 7’de gosterilmistir.
JAMOVI’de DFA uygulamasi1 sonucunda elde edilen yol semasinda goriildigi gibi

sadece maddeler ve maddelerin ait oldugu faktorler goriilebilmektedir.

Sekil 7. Uretilen DFA Modeline ait Yol Semasi

Orgiitsel baghlik ve performans degiskenleri iginde DFA’s1 igin de aymi yol
izlenmistir.

Orgiitsel baglilik dlgegine ait DFA Sonucunda elde edilen faktor yiikleri Tablo
20’de gosterilmistir.
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Tablo 20. Orgiitsel Baglilik Olgegine Yapilan DFA Sonucunda Elde Edilen Faktor
Yiikleri

Residual Covariances

Estimate SE Zz p Stand. Estimate
DYB1 DYB1 0.190 0.0381 5.00 <.001 0.161
DYB2 DYB2 0.761 0.1000 7.61 <.001 0.661
DYB3 DYB3 0.323 0.0429 7.53 <.001 0.621
DYB4 DYB4 0.835 0.1062 7.86 <.001 0.982
DYB5 DYB5 0.283 0.0451 6.28 <.001 0.312
DYB6 DYB6 0.284 0.0454 6.26 <.001 0.249
DYB7 DYB7 0.236 0.0404 5.84 <.001 0.268
DYB8 DYB8 0.329 0.0525 6.26 <.001 0.336
DVM1 DVM1 0.979 0.1340 7.31 <.001 0.795
DVM2 DVM2 0.824 0.1139 7.24 <.001 0.768
DVM3 DVM3 0.757 0.1287 5.88 <.001 0.590
DVM4 DVM4 0.678 0.1133 5.98 <.001 0.588
DVM5 DVM5 0.719 0.1248 5.76 <.001 0.526
DVM6 DVM6 0.663 0.1181 5.61 <.001 0.483
DVM7 DVM7 0.867 0.1230 7.05 <.001 0.769
DVM8  DVMS8 0.611 0.0863  7.08  <.001 0.689
NB1 NB1 0.889 0.1149 7.73 <.001 0.866
NB2 NB2 0.738 0.1002 7.37 <.001 0.649
NB3 NB3 0.752 0.0957 7.86 <.001 0.981
NB4 NB4 0.305 0.0544 5.62 <.001 0.246
NBS5 NB5 0.634 0.0815 7.78 <.001 0.884
NB6 NB6 0.138 0.0454 3.03 0.002 0.125
NB7 NB7 0.763 0.0972 7.84 <.001 0.965
NB8 NB8 0.771 0.0989 7.79 <.001 0.917

Standartlastirilmig faktor yiiklerinin tamaminin 0.20°nin tizerinde olmasi nedeniyle
maddelerin tamami ait oldugu faktorler altinda kabul edilmistir. Tablo 20°de faktor
yiiklerine ait “Z” istatistigi ile “Z” istatistiginin anlamlilik diizeyine gore biitiin faktor
yiiklerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0.001). Faktoér kovaryans matrisi Tablo

21°de gosterilmistir.
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Tablo 21. Faktor Kovaryans Matrisi

Factor Covariances

Estimate SE z p Stand. Estimate

Duygusal baglilik Duygusal baglilik 1.000 »

Devam Bagliligi 0.257 0.1008 2.54 0.011 0.257

Normatif Baglilik 0.767 0.0457 16.77 <.001 0.767
Devam Baglilig Devam Baglilig 1.000 @

Normatif Baglilik 0.475 0.0904 5.25 <.001 0.475

Normatif Baglilik Normatif Baglilik 1.000 »

2 fixed parameter

Tablo 21 incelendiginde duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasindaki kovaryans
degeri 0.257 olarak kestirildigi ve istatistiksel olarak anlamli oldugu (Z= 2.54; p<0.005),
devam baglilig1 ile normative baglilik arasindaki kovaryans degerinin 0.767 olarak
kestirildigi ve istatistiksel olarak anlamli oldugu (Z= 16.77; p<0.01), yine devam baglilig
ile normative baglilik arasindaki kovaryans degerinin 0.475 olarak kestirildigi ve

istatistiksel olarak anlamli oldugu ortaya konmustur (Z= 5.25; p<0.01).

Degisken c¢iftlerine ait artik kovaryans matrisinde bulunan en kiiciik degerin 0.161,
en biiyiik degerin 0.982 oldugu tespit edilmistir. Kovaryans matrisi ve model tarafindan
uretilen kovaryans matrisi arasinda bir uyumsuzlugun olmasi durumunda
standartlastirilmis artik degerlerin [-2,2] araliginin disinda degerler alacagi g6z oniinde

bulunduruldugunda DFA’nin bdyle bir uyumsuzlugun olmadig1 sonucuna ulasilabilir.

¥? degerinin 1420 ve 249 serbestlik derecesinde anlamli oldugu goriilmiistiir
(p<0.01). Bu durumda “Beklenen kovaryans yapisinin gézlenen verilerin kovaryans

matrisi arasinda anlamli anlaml bir fark yoktur.” hipotezinin kabul edilmesi gerekir.

Hata terimleri matrisi incelendiginde 0.1’in {izerinde olan ¢ok sayida korelasyon
bliylikligliniin oldugu goriilmiistiir. Bu durumda genel olarak hatalar arasinda anlamli
korelasyonlarin oldugu ancak bu durumun hatalarin tamami i¢in gecerli olmadig

sonucuna ulasilabilir.
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Uygulama sonucunda elde edilen kovarynaslara ait MI degerlerinin tamami
incelendiginde M1 kovaryansdegeri 3’{in lizerinde olan ve faktorlerde bulunan madde ¢ifti

sayisinin fazla oldugu tespit edilmistir.

Son olarak iiretilen DFA modeline ait yol semasi Sekil 8’de gosterilmistir.
JAMOVTI’de DFA uygulamast sonucunda elde edilen yol semasinda goriildiigii gibi

sadece maddeler ve maddelerin ait oldugu faktorler goriilebilmektedir.
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Sekil 8. Uretilen DFA Modeline Ait Yol Semasi

Performans ol¢egine ait DFA Sonucunda elde edilen faktor yiikleri Tablo 22°de

gosterilmistir.
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Tablo 22. Performans Olgegine Yapilan DFA Sonucunda Elde Edilen Faktor Yiikleri

Factor Loadings

Factor Indicator  Estimate SE Zz p Stand. Estimate
Performans P1 0.648 0.0651 9.95 <.001 0.778
P2 0.605 0.0484 1250  <.001 0.903
P3 0.672 0.0566 11.86  <.001 0.875
P4 0.639 0.0595 10.75  <.001 0.817

Standartlastirilmis faktor yliklerinin tamaminin 0.20’nin {izerinde olmasi nedeniyle
maddelerin tamamu ait oldugu faktorler altinda kabul edilmistir. Tablo 22’de faktor
yiiklerine ait “Z” istatistigi ile “Z” istatistiginin anlamlilik diizeyine gore biitiin faktor
yiiklerinin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0.001).

Artik kovaryans matrisinde bulunan en kiigiik degerin 0.185, en biiyiik degerin
0.395 oldugu tespit edilmistir. Kovaryans matrisi ve model tarafindan tiretilen kovaryans
matrisi arasinda bir uyumsuzlugun olmasi1 durumunda standartlastirilmis artik degerlerin
[-2,2] araliginin diginda degerler alacagi goz oniinde bulunduruldugunda DFA’nin boyle

bir uyumsuzlugun olmadig1 sonucuna ulasilabilir.

¥? degerinin 14.4 ve 2 serbestlik derecesinde anlamli oldugu goriilmektedir
(p<0.01). Bu durumda “Beklenen kovaryans yapisinin gozlenen verilerin kovaryans

matrisi arasinda anlamli anlamli bir fark yoktur.” hipotezinin kabul edilmesi gerekir.

Hata terimleri matrisi incelendiginde 0.1’in iizerinde olan ¢ok sayida korelasyon
bliytikliigliniin oldugu goriilmiistiir. Bu durumda genel olarak hatalar arasinda anlamli
korelasyonlarin oldugu ancak bu durumun hatalarin tamami i¢in gegerli olmadigi

sonucuna ulasilabilir.
Uygulama sonucunda elde edilen kovarynaslara ait MI degerlerinin tamami

incelendiginde MI kovaryans degeri 3’lin lizerinde olan ve faktorlerde bulunan madde

cifti sayisinin fazla oldugu tespit edilmistir.
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Son olarak {iretilen DFA modeline ait yol semasi Sekil 3’te gosterilmistir.
JAMOVT’de DFA uygulamast sonucunda elde edilen yol semasinda goriildiigii gibi

sadece maddeler ve maddelerin ait oldugu faktorler goriilebilmektedir.

Sekil 9. Uretilen DFA Modeline Ait Yol Semasi

I¢ tutarligm en yaygin olarak kabul goren &lgiitii Cronbach alfa katsayisidir.
Doniistimceii liderlik 6lgeginin Cronbach alfa katasyist 0.972, etkilesimei liderlik
6l¢eginin Cronbach alfa katsayis1 0.792, serbest birakici lidelik 6lgeginin Cronbach alfa
katasyist 0.905, duygusal baglilik 6lgceginin Cronbach alfa katsayis1 0.885, devam
baglilig1 6l¢eginin Cronbach alfa katsayis1 0.806, normative baglilik 6l¢eginin Cronbach
alfa katsayis1 0.663, performans Ol¢eginin Cronbach alfa katsayist 0,902 olarak
hesaplanmuistir.

Cronbach alfa degerlerine yonelik literatiirde farkli yorumlar olmakla birlikte genel

olarak Kabul gormiis yaklasim Tablo 23’de gosterilmistir.

Tablo 23. Giivenilirlik Katsayialar

Cronbach Alfa Degeri | Cronbach Alfa Degerinin Yorumlanmasi

0=>0.9 Olgegin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu,
0.7<a<0.9 Olgeginin i¢ tutarlihmin oldugunu,

0.6<a<0.7 Olgegin i¢ tutarlihiginin kabul edilebilir oldugunu,
0.5<a<0.6 Olgegin i¢ tutarliligmin zayif oldugunu,

a<0.5 Olgegin i¢ tutarliligmin olmadigim gostermektedir.

Kaynak: Siiriicii vd. (2021:79)
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Tablo 23 incelendiginde olgeklerin i¢ tutarliliginin kabul edilebilir ve yiiksek

seviyede oldugu sdylenebilir.

Aragtirma kapsaminda degiskenlere ait ortalama, standard sapma ve korelasyon

degerleri Tablo 24°de gosterilmistir.

Tablo 24. Degiskenlere ait Ortalama, Standard Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Ortalama | Ss. 1 2 3 4 5
1. Degisimci Liderlik 3.85 0.75 1

2. Etkilesimci Liderlik 3.32 0.68 -0.70 1

3. Serbest Birakic1 Liderlik 4.00 0.76 | 0.718** -0.161 1

4. Orgiitsel Baghhk 3.23 051 | 0.486** | -0.264** | 0.349** 1

5. Performans 4.08 0.67 | 0.302** 0.111 0.037 0.320**

**p<0.01; *p<0.05

Tablo 24 incelendiginde, degisimci liderlik ile orgiitsel baglilik ve performans

arasinda; etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda; serbest birakici liderlik ile

orgiitsel baglilik arasinda; oOrgiitsel baglilik ile performans arasinda pozitif yonli;

etkilesimci liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda negative yonlii bir korelasyon oldugu

goriilmiistiir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimhi degiskenler {izerindeki etkisini belirlemek

amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Liderlik stillerinin orgiitsel baglilik iizerindeki

etkisinin tespiti i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglari

Tablo 24’°de verilmistir.

Tablo 25. Orgiitsel Bagliliga Yonelik Regresyon Analiz Sonuglart

Orgiitsel Baghhk
Degiskenler
Model 1 | Model 2
Cinsiyet 0.2519 0.1453
Medeni Durum 0.2519 -0.2081
Ogrenim Durumu 0.3890 | -0.0551
Sirkette Caligma Siiresi | 1.2815** | 0.0170**
Pozisyon 0.0421 -0.0404
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Degisimci Liderlik 0.3729**
Etkilesimci Liderlik -0.1832**
Serbest Birakici Liderlik -0.0186
F 1.57 8.57
R? 0.0624 0.3734
AR? 0.0227 0.3299

***n<0.001; **p<0.05

Hiyerarsik regresyon analizinin birinci asamasinda demografik degiskenler kontrol
altina almmus, ikinci asamasinda bagimsiz degiskenler modele dahil edilmistir.
Demografik degiskenler kontrol altinda iken; degisimci liderligin ($=0.3729, p<0.001)
orgiitsel bagliligi anlaml ve pozitif yonde etkiledigi, etkilesimci liderligin (B= -0.1832,
p<0.05) orgiitsel bagliligi anlamli ve negative yonde etkiledigi, serbest birakici liderligin
(B= -0.0186, p>0.05) orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda Hi ve H> kabul edillirken Hs kabul edilmemistir.

Liderlik stillerinin performans {izerindeki etkisinin tespiti i¢in hiyerarsik regresyon

analizi yapilmigtir. Regresyon analiz sonuglar1 Tablo 26°da verilmistir.

Tablo 26. Performansa Yo6nelik Regresyon Analiz Sonuglart

Performans
Degiskenter Model 1 | Model 2
Cinsiyet -0.25185 | -0.34249
Medeni Durum 0.07315 0.05028
Ogrenim Durumu 0.18520** | 0.13196
Sirkette Caligma Siiresi 0.00503 0.00740
Pozisyon 0.04175 0.05705
Degisimci Liderlik 0.47852%**
Etkilesimci Liderlik 0.13532**
Serbest Birakici Liderlik -0.31933*
F 1.74 4.21
R? 0.0686 0.2267
AR? 0.0291 0.1729

***p<0.001; **p<0.05
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Hiyerarsik regresyon analizinin birinci asamasinda demografik degiskenler kontrol
altina almmusg, ikinci asamasinda bagimsiz degiskenler modele dahil edilmistir.
Demografik degiskenler kontrol altinda iken; degisimci liderligin (f=0.47852, p<0.001)
ve etkilesimci liderligin (= 0.13532, p<0.05) performansi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi, serbest birakict liderligin (= -0.31933, p<0.05) performans: anlamli ve
negative yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda Hs, Hs ve He kabul

edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Yogun rekabetin ve degisen sartlarin yasandig i hayatinda, liderlerin tutum ve
davraniglar1 daha 6nemli hale gelmis olup, liderin sergiledikleri davranislarinin izleyiciler
tizerinde biiyiik etkisi oldugu asikardir. Liderlerin sergiledikleri davranislar, izleyicilerin
is performansi ve orgiitsel baglihigini etkilemektedir. Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar,
sergiledikler davraniglara gore, iginde bulunduklari Orgiitiin degerlerini 6ziimseme
derecelerini ve bagli oldugu orgiitte kalma isteklerini géstermektedir. Yapilan arastirma
sonuglarmin bir ¢cogu liderlik modellerinin orgiitsel bagliliga olan etkisini ortaya ¢ikarmis

olup, orgiitsel baglilig1 saglamada liderlere diisen gorevlere deginilmistir.

S6z konusu goriisler lizerine oturan bu ¢alismada, algilanan liderlik ile orgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek ve liderlik tarzlari ile orgiitsel baglilik arasinda iliski
aranmistir. Literatiir sonuglarindan da anlasilacagi lizere dontisiimcii liderler orgiitlerine
yonelik giiclii bir motivasyon ile kendilerine giivenmelerini saglamalari halinde gii¢lii bir
orgiitsel baglilik ile karsilasacagi asikardir. Giiglii bir motivasyon ve destek hisseden
calisanlar  bireysel c¢ikarlardan Gte Orgilit menfaatine yonelik performans

sergilemektedirler.

Orgiitlerin etkin sekilde var olabilmeleri i¢in drgiitteki kisilerle olan iletisim bagin
en iyi yoneten, onlara lider olabilen, orgiitiinii etkileyerek daha iyi performans getirisi
saglayan yoneticilere ihtiyag her zaman vardir. Performansin etkin bir sekilde
aliabilmesine yonelik istenen yonetim duygusu orgiitler tarafindan farkli gerekcelerde

kullanilabilmektedir.

Arastirma sonuglarinin ve sonuglara yonelik yapilan analizlerin gostergeleri
incelendiginde degiskenlerin birbirlerine olan etkilesimleri analiz edilmis ve asagidaki
sonuglar gozlemlenmistir. Arastirmanin sonuglar1 olarak, doniistimcii liderligin orgiitsel
bagliligr anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, etkilesimci liderligin Orgiitsel bagliligi
anlamli ve negative yonde etkiledigi, serbest birakici liderligin orgiitsel baglilig1 anlaml
etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Liderlik stillerinin performansa olan etkisi
incelendiginde ise doniisiimcii liderligin performansi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi,
etkilesimci liderligin performans: anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, serbest birakici

liderligin performansi anlamli ve negative yonde etkiledigi anlagilmistir.
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Bu arastirma galismasinda ulasilan 6nemli sonuglardan biri de personellerin devam
bagliliklart ve normatif bagliliklarinin géreve odakli liderlik stillerinden yiiksek diizeyde
etkilendigi denilebilir. Insana odakl1 liderlik stillerinin devam bagliligina anlamli etkisi
olmamaktadir. Bunun nedeni ise, devam bagliligi boyutunda calisanlarin kendilerini
kurumda zorunlu sebeplerden dolay1 kalma duygusuna sahip oldugundan bireyler arasi
iliskilerin seviyesi etkililik diizeyi yiiksek olmamaktadir. insan odakl liderlik stillerinin
normatif baglilik boyutu tizerinde olumlu etkisi vardir ancak anlamlilik diizeyi goreve
odakli liderlik modeli kadar yiiksek degildir. Devam bagliligi boyutunda personeller
kurumlarina daha fazla gaba gosterdikleri ve zaman ayirdiklarini, yatirim yaptiklarini
hissettiklerinden caligtiklar1 kurumda kalmay1 kendilerinde bir zorunlu faktér olarak
hissederler. Personellerin orgiit ya da kurumdan ayrilmasi halinde farkli bir is
bulamayacagini diisiincesiyle de ¢alistiklar1 kurumda kalmak isterler. Normatif baglilik
boyutunda ise personeller beraber ¢alistiklar1 6rgiitte kalmay1 kendilerine bigilmis gorev
olarak hissederler. Normatif baglilik hisseden personeller, kendilerinin kotii zamanlarda
bal1 oldugu orgiitiin kendilerine is verdigini bu ylizden ayn1 orgiitte ¢alismasi gerektigini

kendilerinin bir borcu olarak hissederler.

Goreve odakli liderlik modeline sahip liderler, ise ve gorevi odakli oldugundan
devam bagliligina sahip calisanlarin ve normatif bagliliga sahip calisanlarin da aym
egilimde olmasi durumunda goéreve odakli liderlik stillerinin devam bagliligina ve
normatif bagliligina yiiksek diizeyde etki etmesi ¢ikarimini yaptirmaktadir. Lider kisilerin

otorite ve disiplin derecesi bu baglilik diizeyinde etkili olabilmektedir.

Katilimeilarin  orgiitlerinde ¢alismaya devam etme giidiileri bagli olduklari
zorunluluga dayali oldugundan, liderler, ¢alisan beklentilerini ¢ok iyi analiz edebilmeli
ve Orglitsel bagliliklarin1 normatif ve devam baghligindan ziyade duygusal baglilik
hissetmeleri i¢in ¢aba sarf etmeli, bu yonde yonlendirmelidir. Mecburiyet ve/veya ihtiyag
kaynakli olmadan duygusal yonden ¢aligmaya devam etmesi arzulanan sonug olup, bunun
gerceklesmesi halinde orgiit iiyesinin bireysel ¢ikarlarindan 6te orgiit menfaatine yonelik
performans saglanacaktir. Calisanlariyla stirekli etkilesimei halinde olarak, orgiit icinde
aliman Kararlara katilim saglayan doniisiimci liderler, orgiitsel baglihigi artiracaktir.
Katilime1 yonetim modeliyle galisanlarin performanslari hakkinda ulu orta elestiride

bulunmadan, birebir geri bildirimde bulunmak onlarin motivasyonu ve orgiitsel baglilig
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tizerinde etkili olacaktir. Boylece yapilan is ile ilgili alinan kararlarda s6z sahibi olan
calisanlar oOrgiitte ¢alismaktan memnun olarak orgiitsel bagliliklari artacaktir. Bagka bir

anlatimla, orgiitlere sorumluluk ve soz hakk: verilmesi 6nerilmektedir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin performans takibini belirli periyotlarda etkili olacak
sekilde yapmalidir. Performanslar1 farkli olan c¢alisanlarin benzer g¢alisma ve izin
stirelerine sahip olmasi durumunda performans yiiksek olan ¢alisanlarin motivasyonunu
kaybetmesine neden olmakta ve zamanla ¢alisma arzularin1 kirmaktadir. Performansi
yiiksek olan ¢alisanlara diisiik olanlara nazaran daha yiliksek maas ve izin siiresi gibi
odiiller uygulanmasi durumunda, performansi diisiik olan ¢alisanlar da bu odiillerden
faydalanabilmek i¢in diisiik olan performanslarini yiikseltmeye yonelik c¢aba
sarfedeceklerdir. Yoneticiler ¢alisanlariyla belirli periyotlarda toplantilar organize
ederek, calisanlarin performanslarini degerlendirmelidir. ilerleyen donemlerde kiigiik bir
sorunun bilylimemesi i¢in olas1 bir soruna zamaninda miidahale etmek kurum ve yonetici
acisindan 6nemlidir. Calisanlarin sorunlarint dnemseyen bir lider, ¢alisanlar tarafindan
her zaman saygiyla karsilanacak olup, bu durum g¢alisanlarin performansini olumlu

etkileyecektir.

Orgiitlerin siirekli yarisma halinde oldugu bu dénemde liderlerin en gerekli 6zelligi
olan etmeni, 6rgiitiin isletme dinamigini ¢ok iyi kaniksayarak 6rgiitiin potansiyelini etkili
sekilde ortaya c¢ikarmasini saglamasi Orgiit i¢in 6nemi ¢ok yiiksektir. Ayrica orgiitler,
bagl olduklari liderlerin aidiyet kavramlarinin yiiksek olmasina da ¢ok 6nem vermekte,
gerektiginde orgiitii kendi ailesi gibi goren yoneticilerin olmasinin performans ¢iktisini
olumlu yonde etkiledigi, bunu etkili sekilde saglamak i¢in personel se¢iminin bu yonde

yapilmasi ve buna yonelik gerekli egitimleri almalarinin saglanmasi gerektigi asikardir.

Bu tiir arastirmalar sayesinde, orgiitsel baghligin onemini ve orgiitsel baglilig
saglama noktasinda benimsenen liderlik modellerinin etkisi ortaya konulmakta, baglilig
ve performansi arttirmay1 amag edinen yoneticilerin dikkatini bu konulara ¢ekmektedir.
Bu yiizden orgiitsel baglilik, performans ile algilanan liderlik modeli arasindaki iliski

arastirilmasi gereken konular olarak onerilebilir.
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Karar Sira Sayisi
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4
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Toros Universitesi Iktisadi, Idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi isletme Boliimiinde
gorevli Prof. Dr. Mustafa BEKMEZCI’nin sorumlu arastirmaci, Lisansiistii Egitim
Enstitiisii Isletme Tezli Yiiksek Lisans 6grencisi Ceren KUTLER” in yardimci arastirmaci
olarak yiriitmesi Ongoriilen “Algilanan Liderlik Modellerinin Orgiitsel Baghhiga Olan
Etkisi” konulu tez arastrmasina iligkin, 29.04.2022 tarihli ve 6906 sayili basvuru,
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik Kurulunda goriisiildii.

Yapilan incelemeler sonucunda ilgili aragtirmanin bilimsel aragtirma ve yayin
etigi agisindan uygun olduguna oy birligiyle karar verildi.

(imza)
Prof. Dr. Abdullah CALISKAN

Baskan

(imza)
Prof. Dr. Fiigen OZCANARSLAN

Uye

(imza)
Prof. Dr. Sera Yesim AKSAN

Uye

(imza)
Prof. Dr. Adnan MAZMANOGLU

Uye

(imza)
Prof. Dr. Erkin ERTEN

Uye

(imza)
Prof. Dr. Koksal HAZIR

Uye

(imza)
Prof. Dr. Unsal YETIM
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EK-2: Kurum izin Yazis1

OA

FW: Yiikseklisans arastirma projesi kapsaminda anket onayi hak.

Merhaba,

Yuksek Lisans projeniz igin, BY gcalisanlarimizdan olusturulacak belirli sayidaki 6rneklem gruba anket uygulama
talebiniz, anketin iceriginin (sorularin) uygun olmasi ve anket paylasiminin, belirleyeceginiz ¢alisanlarin
yoneticilerine de bilgi vermek suretiyle, whatsapp ortaminda viiriitiilmesi kogsullarniyla insan Kaynaklari

tarafinca uygundur.
Lisansista egitiminizde basanlar dileriz.

iyi calismalar.

Toroslar

Sor ObDeancs
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EK-3: Anket Formu

Liderlik Olgegi Anket Sorular

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katiliyorum

Yoneticim ile gurur duyuyorum

Yoneticim kisisel ¢ikarlarin pesinde degildir

Yoneticime saygl duyarim

Yoneticim glcli ve kendine glivenen biri olarak gérinir

N (NN [N | Katilmiyorum

w [ wWwlw

& |&|&|+~]| Katiiyorum

Yoneticim konusmalarinda degerlere vurgu yapar

Ahlaki degerleriyle bize 6rnek olur

Degerlendirme yaparken ahlaki degerleri géz 6niinde
bulundurur

[EEN

Konusmalarinda ortak misyonu vurgular

Olaylar hakkinda iyimser konusur

Davranislari gliven uyandirir

Coskulu bir sekilde konusur

RlR|R|R

Onemli konulara dikkat cekme konusunda basarilidir

N ININININD| N IN| N

w [ WwWwww| w W w

R NN S I B IS

v tLniuiomum| o (L »

13

Degerlendirme ve ilkeleri stirekli gbzden gegirir

14

Farkh gorisleri 6grenmeye calisir

15

Sorunlarin ¢éziimiinde yeni yollar Gretir

[EEN

16

Sorunlarin ¢éziiminde farkli bakis agilari 6nerir

17

Calisanlariyla bireysel olarak ilgilenir

18

Calisanlarinin giicli yonlerine odaklanir

19

lyi bir 6gretmen ve kogtur

20

Hepimizi bireysel olarak tanir

21

Hatalarimizin Gzerinde durur

22

Hatalarimizi arar ve ona odaklanir

23

Yanhslarimizi takip eder

24

Kusurlarimizin tzerine odaklanir

25

Sorun ciddiyse harekete gecer

26

ise girismekten kaginir

27

Ne zaman ihtiya¢ duyulsa ortada yoktur

28

Karar vermekten kaginir

29

Sorularimizin yanitlarini siirekli geciktirir

RlR|IR|IR|IRPR|IR[R|IR|R|R|R|R|R]| R

NININININININININDINIDININD| N ININI N

WIWWWWWw W W wWwwwwiw| w Ww w

R N N e e e N L A L E A R

vuionjnninninininnininiLnjLnictnjLn| L (L U
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v5|5|e|E| ek
. . =9 | 2| | 5|25
Orgiitsel Baghlik Olgegi Anket Sorulari £ E E 2 > £ >
M E r— " =
S = 8 | €5
K K ¥ ¥
1 |Kariyerimi bu kurumda tamamlamaktan mutluluk duyarim 1 2 3 |4 5
2 | Disaridan kigilere kurumumdan bahsetmekten hoslanirim 1 2 3 |4 5
3 | Bu kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi géririm. 1 2 3 5
Baska bir kuruma da buraya oldugum gibi kolayca
4 . . b e 1 2 3 14 5
baglanabilecegimi dislinliyorum.
5 | Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum 1 2 3 |4 5
6 | Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagli hissediyorum. 1 2 3 |4 5
7 | Kurumum benim igin bliyik anlam tasir. 1 2 3 |4 5
8 | Kendimi bu kuruma giicll bir sekilde bagh hissediyorum. 1 2 3 |4 5
9 Baska bir is bulmadan isimi biraktigim takdirde 1 ) 3 |4 5
yasayacaklarimdan korkarim.
10 Su anda istesem bile bu kurumdan ayrilmak benim igin ¢ok 1 ) 3 |a 5
zor.
1 Bu"kurumdan ayrilmayi isteseydim hayatimdaki bircok sey 1 5 3 |4 5
altlst olurdu.
12 | Bu kurumdan ayrilmak bana ¢ok pahaliya mal olurdu 1 2 3 |4 5
13 Su anda kurgmumda kal‘m'ak benim icin bir istek oldugu 1 5 3 |a 5
kadar gereklilik meselesidir.
14 Bu kurumdan ayrilmayi goze alabilecek kadar secenegim 1 5 3 |a 5
yok.
Bu kurumdan ayrilmanin en ciddi sonuglarindan birisi dniime
15 . o 1 2 3 |4 5
¢ikabilecek alternatiflerin az olmasidir.
16 ?u kAurumda ¢alismayi su.rduru.yorum ¢linki buradaki 1 ) 3 |a 5
imkanlardan vazgecmek istemiyorum.
17 BHg.l.Jn.I.erde insanlarin ¢ok sik kurum degistirdigini 1 5 3 |a 5
distndyorum.
18 Bir klvmsen‘ln her zaman kurumuna bagl kalmak zorunda 1 5 3 |4 5
olduguna inaniyorum.
19 | Bir kurumdan digerine ge¢mek bana etik disi gériintiyor 1 2 3 |4 5
20 Benim icin kuruma sadakat 6nemlidir ve ahlaki bir 1 5 3 |4 5
zorunluluktur
21 Daha iyi bvlr is tekllfl‘alsam bile calistigim kurumdan ayrilmak 1 5 3 |a 5
bence dogru degildir.
22 I?zj\na .blr. kuruma sadik kalmanin degerine inanmam gerektigi 1 5 3 |a 5
ogretildi
insanlarin kariyer hayatinin ¢cogunu bir kurumda gegirdigi
23 . N L 1 2 3 |4 5
eski zamanlar simdikinden daha iyiydi.
24 Bugiinlerde kendini bir kurumun pargasi olarak hissetmenin 1 5 3 |4 5
pek anlami kalmadi
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25| 5|e|E| gk

. = 0 o N 5 = 5

Performans Olgegi Anket Sorular ez | | 2] 2| =

s | 8 © S ®

& | & 2| ==

1 | isimde gostermis oldugum performans diizeyim yuksektir 2 3 4

2 | gbrevlerimi tam zamaninda tamamlarim 1 2 3 4 5
3 | is hedeflerime fazlasiyla ulagirim 1 2 3 4 5
sunfugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla 1 ) 3 4 5

ulastigimdan eminim
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EK-4. Tez Baslig1 Degisikligi Yazisi

T.C.

TOROS UNIVERSITESI

LISANSUSTU EGIiTiM ENSTITUSU

YONETIM KURULU KARARLARI

Karar Tarihi

Toplant1 Sayisi

Karar Sayis1

06.06.2022

08
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Enstitiimiiz Isletme Anabilim Dali Baskanligmin 25.05.2022 tarih ve E-
71392800-302.14.06-18619 sayili, Ceren KUTLER’in tez bashg1 degisikligi konulu

yazist goriigiildi.

Enstitiimiiz Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi 209021009 numarali $grencisi
Ceren KUTLER’in, 17.05.2022 tarihinde yapilan tez savunma smavinda, savunma smavi
jiiri iiyelerinin onerisi iizerine, “Algilanan Liderlik Modellerinin Orgiitsel Baghliga
Olan Etkisi” olan tez bashginin “Liderlik Modellerinin Orgiitsel Baghliga ve
Performansa Etkisi” olarak degistirilmesine, danismanina duyurulmak tizere konunun
anabilim dali bagkanligina ve adi gegen 6grencinin e-posta adresine bildirilmesine oy

birligiyle karar verildi.

Enstitii Sekreteri

Sayfa 1/1

(imza)
Baskan (imza) (imza)
Prof.Dr.Kdksal HAZIR Dr.Ogr.Uyesi Gokce Dr.Ogr.Uyesi Hiiseyin Emre
Enstitii Midiri MANAVKAT KANKAYA
Enstitii Miidiir Yardimecisi Enstitii Miidiir Yardimecisi
(imza) (imza) (imza)
Prof.Dr.Yiiksel OZDEMIR Prof.Dr.Mustafa BEKMEZCI Dr.Ogr.Uyesi Safak EBESEK
Uye Uye Uye
ASLI GIBIDIR
Nazmiye GOKCEL
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T.C.
_ TOROS UNIVERSITEST

LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

ISLETME ANA BILIW DALT BASK ANLIGTINA

} Tarth: 22/04/2022
Tez Bazhi: Almlanan Liderlik Modallerinm Crgiitsel Baghiliza Olan Fio=

YVukznda bash# gdsterilen taz caligmarmn;

a) Gung,

b} Ana bolimmler va

¢} Sonug knsimlarmdan olugan toplam B2 savfabk kismma ihigkan, 22004/2022 tarnhmnde enstiti tarafimdan Tumitin
adly imtihal tespat programindan azaZida belirilen filirelemelar wygulanarak shmns olan orymallik raponma gire,

tezimin benzarhk oram % 12 dir.
Uvenlanan filtralermeler:

1- Eaynakez harip

2-  Almtilar harig

3- DBenzer kalima sayiz 10 adat
yapuldizimda en fazla %10,

U=

1- Kaynakea hanp

2-  Almtilar dahil

3- Benzer kalima saviz 10 adat
vapldifimda en fa=la %030u gepmemelidir,

Taz caligmanun herhang: bir mbthal permadizmg; akeimn tespat edilaceg: muhteme] durumda dogabilecak har
tiarli kukouda serumlulugu kabul etttz ve yokanda vermay oldugum bilgilenn dogru oldugum bevan ederim.

Yukandz behrilen bazhkta damsmammla brlikte tamamlamne oldufien teznmm filor'arastrma sorusn, véntermn,
bulgular ve tarhisma lomimlan Szein olup kizmen veva tamamen difer calbismalardan alman bamlar clduzu
dumumlarda kaynzk belirtilmesine dikdkat edibmistir, Tezmum, tez vazm lwmallanna uvsun olarak ve imtthal
obnzkszin hemriadiiien taahbmt eder; mbhal olmas: duremmondz ter cabizmamun basanz:z zavilacagim wve
miezumiyvetimin iptaling kabul ederim.

Gereginl saveilarimla arz aderim.

Ofrencinin 4d Sovad: : Ceren EUTLER.
Tmzae e Tarth: 22042022

Tukanda kigisel ve tez bilgileri verilen $Erancinun belirtilan baghkta barlikte tamamlacu; cldufumus tez
calizmas) Tumitin intthal vamlon programmda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmermstr. Intihal vazlm

programunm rapor gikdiz ektedir. Avmica temmn filor zrastoma serosn, vintem, bulzular ve tarhema kamlan Szein
ohup knzmen veya tamamen difer galizmzlardan alman kizmnlzr oldufe deromlarda kaynak bebrhlmesime dikleat

edilmistir,
Gereginl saveilarimla arz aderim.
Damizmanm Unvam-Adi-Sovady - Prof Dr. Mustafa BEEMEZCT
Tmzam T e Tarth: 22/04 2022
Fk: Intihal yazhm programunm rapor eiche (3 sayfa)
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Algilanan Liderlik Modellerinin
Orgutsel Bagliliga Olan Etkisi

Yazar Ceren Kutler

Ginderim Tarihi: 22-Mis-2022 01:10PM (UTC+0300)
Ginderim Mumarase: 1817171835

Daosya ade Ceren K _tler_-Tezi-intihal_i_in.doce (664.89K)
Kelime sayisi 18984

Karakter sayise: 134537
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Algilanan Liderlik Modellerinin Orgiitsel Baghhga Olan Etkisi

ORIjINALLIK RAPORL

w12 %12 %3

BENZERLIK ENDEKSI INTERMET KAYMAKLARI  YAYINLAR

%3

OGRENC ODEVLERI

BIRINCIL KAYMAKLAR

acikbilim.yok.gov.tr

internet Kaynag

%3

www.acikerisim.aku.edu.tr
internet Kaynag

[22]

%2

hdl.handle.net

internet Kaynag

A

%2

toros.edu.tr /
internet Kaynag %
Submitted to Bahcesehir University /
Ogrenci Odevi %
Erenci
E toad.halileksi.net 4
internet Kaynag %
dergipark.org.tr /
- internet Kaynag %
M tez.sdu.edu.tr 4
= internet Kaynag %
birimler.dpu.edu.tr “
- internet Kaynag %
YNag
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