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Liderlik Tarzlan le Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Iliskinin incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi

Tezin Ad1

OZET

Bu cahsmanin amaci, banka cahsanlarimin liderlik tarzlan algilar ile
orgiitsel baghhk arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Bu amac¢ dogrultusunda
Konya il merkezindeki 140 banka ¢alisam iizerinde anket uygulanmistir. Anket
yontemi ile elde edilen veriler analiz edilmistir. Yapilan Kkorelasyon analizi
sonuclarina gore genel olarak cahsanlarin orgiitsel baghhk ile doniisiimcii
liderlik ve yonetsel liderlik algilar arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski
oldugu gozlemlenirken, serbest birakici liderlik algisi ile 6rgiitsel baghhk diizeyi
ve orgiitsel baghhgin duygusal baghhk ve normatif baghhik boyutlar acisindan
negatif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamh olmayan bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica arastirma kapsaminda soz konusu degiskenler ile belirli
demografik degiskenler arasindaki iliskilere bakilmistir. Yapilan farkhhk
analizi sonuclarina gore cahsanlarin cinsiyet degiskeni acisindan duygusal
baghhk diizeylerinde anlamh farkhhklar tespit edilmistir. Ancak doniisiimcii
liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik boyutlar ile normatif
baghhk, devam baghhg1 ve orgiitsel baghhk acisindan demografik degiskenler

arasinda anlamh farkhhklar tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Liderlik Tarzlar, Orgiitsel Baghlik.
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Investigation of the Relationship Between Leadership
Tezin Ingilizce Ad Styles and Organizational Commitment A Field
Study

SUMMARY

The aim of this study is to investigate the relationship between bank
employees’ perceptions of leadership styles and organizational commitment. For
this purpose, a survey was conducted among 140 bank employees in the city
center of Konya. The data which was obtained by survey method was analyzed.
According to the correlation analysis, while it is observed that there is generally
a positive and significant relationship between organizational commitment of
employees and transformational and managerial leadership; negative and
statistically insignificant relationship is found in terms of laissez-faire leadership
perception and level of organizational commitment, and emotional commitment
and normative commitment dimensions of organizational commitment. In
addition, within the scope of this study, the relationship between these variables
and particular demographic variables is examined. According to the results of
the gap analysis, statistically significant difference is found in the levels of
emotional commitment in terms of sex variable. However, in terms of the
dimensions of transformative leadership, managerial leadership and laissez-
faire leadership, and normative commitment, attendance commitment and
organizational commitment no statistically significant difference can be found

among the demographic variables.

Key Words: Leader, Leadership, Leadership Styles, Organizational
Commitment.
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GIRIS

Rekabetin arttig1 ve teknolojik degismelerin hiz kazandig1 bir ¢evrede faaliyet
gosteren igletmelerin giiniimiiz rekabet¢i kosullarinda ayakta kalabilmeleri ve
yasamlarin1  siirdiirebilmeleri  gittikce zorlagsmakta ve varliklarin1  devam
ettirebilmeleri siirdiirebilir rekabet istiinliigii saglayabilmelerine bagli olmaktadir.
Dinamik bir yap1 igerisinde bulunan isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmeleri
ve hem i¢ hem de dis cevrelerindeki degisimlere uyum saglayabilmeleri degisime
ayak uydurabilecek c¢alisanlar aracilifiyla gergeklesecektir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin
orgiitiin hedeflerini benimsemesi, bu hedefler dogrultusunda gergeklestirecekleri
faaliyetleri yerine getirme konusundaki c¢abalarinda istekli olmalar1 ve bu
cabalarindaki isteklerinin devamlilik arz etmesi yani ¢alisanlarin orgiitsel bagliligi
isletmeler i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Bu siire¢ dogrultusunda ¢alisanlar1 6rgiitiin
bir parcasi haline getirecek ve Orgiitsel hedefler dogrultusunda yonlendirecek
liderlere duyulan gereksinim artmaktadir. Dolayisiyla giiniimiiz orgiitlerinin basarili
olabilmesi ve varligin1 devam ettirebilmesi i¢in klasik liderlik yaklasimlarmin yani

sira ¢agdas liderlik yaklagimlarinin benimsenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmuistir.

Genel olarak liderlik; belirli kosullar altinda belirli kisisel ya da grup
amagclarin1 gergeklestirmek tizere bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini etkilemesi
ve yoOnlendirmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Liderler, sahip olduklar1
ozellikleri, yonetme ve yoneltme becerileri ve yontemleri ile ¢alisanlarin orgiitsel
baghligmi artirabilecek ve calisanlarim bagliligini artirabilecek kisilerdir. Banka
calisanlarinin orgiitsel baghiligini etkileyen temel faktorlerden birisi de yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davraniglaridir. Bu varsayimdan hareketle bu ¢alismanin amaci,
banka calisanlarmin liderlik tarzlar1 algilar: ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi
ortaya koymaktir. Bu amag¢ c¢ercevesinde sekillenen calisma ise ii¢ boliimden

olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde; liderlik kavramu, liderligin tanimi ve liderlik ile
yoneticilik arasindaki farklara yer verilecektir. Daha sonra liderlik yaklagimlarni,
ozellikler yaklasimi, davranigsal liderlik yaklasimi ve durumsal liderlik yaklagimi

seklinde ayrmtili olarak ele alinacaktwr. Ayrica liderlik tarzlar1 kapsaminda;



Demokratik Liderlik, Otokratik Liderlik, Tam Serbesti Taniyan Liderlik,
Destekleyici Liderlik, Vizyoner Liderlik, Hiimanist Liderlik, Otantik Liderlik,
Hizmetkar Liderlik, Karizmatik Liderlik, Donistiiriici Liderlik ve son olarak

Etkilesimci Liderlik tizerinde durulacaktir.

Calismanin ikinci bolimiinde; oOrgiitsel baglilik kavrami, oOrgiitsel bagliligin
tanim1 ve smiflandirilmasma yer verilecektir. Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrler
ise; kigisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olarak ele alinacaktir.
Ayrica orgiitsel baghiligin sonucglar1 kapsaminda, orgiitsel baghlik ile performans,
devamsizlik, ise gec¢ kalma, isten ayrilma niyeti ve stres arasindaki iligki tizerinde

durulacaktur.

Calismanin {iglincii boliimiinde ise; liderlik tarzlar1 ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkinin ortaya konulabilmesi amaciyla gerceklestirilen alan arastirmasina
yer verilmistir. Bu boliimde; arastirmanin amaci, onemi, varsayimlari, smirliliklari,
konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar, arastrmanin yontemi, modeli ve hipotezleri
aciklanmis elde edilen bulgular ortaya konulmus ve son olarak arastirmanin sonuglari

degerlendirilmistir.



BIRINCI BOLUM
LIDERLIK TARZLARI
Bu boliimde liderlik kavrami, liderligin tanimi ve liderlik ile yoneticilik
arasindaki farklara yer verilecektir. Daha sonra liderlik yaklasimlarini; ozellikler
yaklagimi, davranigsal liderlik yaklasimi ve durumsal liderlik yaklagimi seklinde
ayrmtilt olarak ele almacaktir. Ayrica liderlik tarzlar1 kapsaminda; Demokratik
Liderlik, Otokratik Liderlik, Tam Serbesti Taniyan Liderlik, Destekleyici Liderlik,
Vizyoner Liderlik, Hiimanist Liderlik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik,
Karizmatik Liderlik, Doniistiirticti Liderlik ve son olarak Etkilesimci Liderlik ele

alinacaktir.

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Kiiresellesmenin etkisiyle giiniimiiz is diinyas1 karmasik ve hizli bir degisim
stireci yasamaktadir. Kiiresellesen diinyada rekabetin hizla arttigi, bilgi ve iletisim
teknolojilerindeki hizli degisimlerin ¢alisanlarin moral ve tatmin duygularmin
orgiitsel verimlilik ve etkililige yansidigi, insanhigin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu giinlimiizde toplumlarda, liderin
varlig1 ve fonksiyonu gegmiste var oldugu gibi basit lider-izleyici iliskisinden ¢ok
daha karmasik hale gelmistir (Yilmaz, 2011: 5). Kiiresellesmenin etkisiyle
toplumlarda ve isletmelerde meydana gelen bas dondiiricii bu degisimler, lidere
duyulan gereksinimi gittikce daha cok arttirmustir. Ciinkii bu bas dondiiriicii
degisimlerin iistesinden ancak liderler sayesinde gelinebilir. Siirekli bir degisme ve
gelisme i¢inde olan toplumlar ve isletmeler icin liderlik konusunun bu derece dnem
kazanmasindan dolayr yonetim alanindaki arastrmacilarin bilimsel ydntemlerle

liderlik konusuna yaklagmalarini zorunlu hale getirmistir (Gliney, 2011: 336).

Davranig bilimleri konular1 arasinda liderlik konusu kadar kapsamli incelenmis
konu ¢ok azdir. Liderlik, cesitli sosyal bilimlerin (psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi,
yonetim bilimi) ortak inceleme konularindan biri olmasina karsilik liderligin ne
anlam ifade ettigi konusunda sosyal bilimciler arasinda ortak bir goriis birligi

olusmamigstir. Liderlik, farkli bakis acilarindan yaklasildiginda ve bakildiginda farkli



sekillerde analiz edilebilen ve tanimlanabilen bir olgudur. Dolayistyla liderlik
yonetim biliminin bir konusu ve is hayatiyla ilgili bir kavram oldugu kadar
psikolojik, sosyolojik, politik, askeri, felsefi, tarihsel agilardan ele almip analiz
edilebilen bir olgu olmaktadir (Sisman, 2002: 1).

Liderlik konusunda ortaya atilan bircok tanim incelendiginde ve bir sentez
olusturulmaya calisildiginda bu kavram, bir grup insani belirli amaclar etrafinda
toplayabilme ve bu amagclar1 gergeklestirme lizere grup iiyelerini harekete gecirme

yetenek ve bilgilerin toplami olarak tanimlanabilir (Eren, 2008: 431).

1.1.1. Liderligin Tanim

Insanlarin toplumsal, drgiitsel, ekonomik ve siyasal yasaminda énemli bir yer
tutan liderlik, ¢cok ¢alisilan ve tartigilan bir konu olmasina ragmen farkli yazarlar ve
arastrmacilarca, farkli bilim dallarinda, degisik acilardan yapilan farkh
tanimlamalar1 bulunmakla beraber, iistiinde uzlasilmaya varilmig tek bir liderlik

tanim1 bulunmamaktadir (Bakan, 2009:140).

Liderlik kavrami, Orgiitsel davranig, yonetim bilimi ve isletme yOnetimi
alaninda arastirma yapan bilim adamlarmin ¢ok yogun olarak calistiklar1 bir konu
olmustur. Liderlikle ilgili 3000°den fazla ampirik arastirma yapilmistir (Celik, 2000:
1). Arastirmacilar, genellikle liderligi daha ¢ok sahip olduklar1 perspektiflere, ilgi
duyduklar1 ve 6nemli gordiikleri olgulara gore tanimlamistir. Stodgill’in liderlikle
ilgili yapmis oldugu kapsamli bir literatiir taramasindan sonra “liderlik kavramini
tanimlamaya calisan kisi kadar liderligin tanimi oldugunu” gozlemlemistir.
Stodgill’in yaptig1 gdzlemden bu yana liderlikle ilgili yeni tanimlarm yapilmasina
devam edilmistir. Liderlik kavram ile ilgili son 50 yil i¢inde yapilan tanimlardan

bazilar1 asagidaki gibi siralanabilir (Yukl, 2010: 2):

- Liderlik (leadership) kavraminm kékeni ingilizce olup kavramimn ash fiil
olarak “lead” seklindedir. Liderlik kavrammin anlami; yon gostermek, yol
gostermek, kilavuzluk etmek, onciiliik etmek ve rehberlik yapmaktir. “Leader” ise;
rehber, kilavuz, Onder, bas ve lider anlamlar1 tasimaktadwr. Liderlik kavraminin

Tiirkcedeki karsiligi onderlik kelimesi olarak oOnerilmigsse de ulusal literatiirde
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“liderlik” kelimesi daha yaygin olarak kabul gormekte ve kullanilmaktadir (Sisman,
2002: 2).

- George ve Jones (2008) liderligi, grup iiyelerinden birinin 6rgiitsel amaglara
ulagmak i¢in diger grup iyelerini etkilemesi olarak tanimlamaktadir (George ve

Jones, 2008: 391).

- Hodgetts’e gore (1999) liderlik, belli amaglara ulasma amaciyla insanlarin

cabalarini yonlendirme ve etkileme siireci olarak tanimlamaktadir (Hodgetts, 1999:

534).

- Webster’in Yeni Diinya Sozliiglinde ise liderlik, bir amaca yonelik olarak
grup lyelerine yon gosteren ya da rehberlik eden kisi olarak tanimlanmaktadir

(Bertocci, 2009: 6).

- Yukl’a gore (2010) liderlik, grup tyelerinden birinin grup faaliyetlerini
orgiitsel amacglarin gergeklestirilmesi dogrultusunda koordine etmesi ya da

yonlendirmesi siirecidir (Yukl, 2010: 3).

- Werner’e gore (1993) ise liderlik, belli bir durumda belli bir zamanda ve belli
kosullar altinda bir gruptaki tiyelerin orgiitsel hedeflerine ulasmasi i¢in ¢abalamasini
tesvik eden, ortak amaglara ulasmada yardimci olan, deneyimleri aktaran ve

uygulanan liderlik tarzindan memnun olmalarin1 saglayan etkileme siirecidir

(Werner, 1993: 17).

- Daft'a gore (2008) liderlik, orgiitsel amaglara ulasmak i¢in insanlar1 etkileme

yetenegidir (Daft, 2008: 490).

- Martin ve Fellenz’e gore (2010) liderlik; bir organizasyonun iiyelerine
yaptirmak istedigimiz seyleri onlara yaptirmak icin diger iiyeleri etkileme siirecidir

(Martin ve Fellenz, 2010: 196).

- Hellriegel vd.’ne gore (1999) liderlik, orgiitte belirlenen amaglara ulasmak
icin Orgiitteki bireyleri harekete gegirme, etkileme ve yoOnlendirme siirecidir

(Hellriegel vd., 1999: 500).



- Cooper’ a gore (2003) liderlik, esas olarak belirli bir amaca yonelik olarak
grup iyelerinin ¢abalarmi planlama, motive etme ve kontrol etme isidir (Cooper,

2003: 17).

- Kogel” e gore (2010) liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amaglarmi gergeklestirmek i¢in bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecidir (Kocel, 2010: 569).

- Gross ve Shicman’ a gore liderlik, ““ bir grup insani etrafinda toplayabilme ve
bu amaclar1 gerceklestirmek icin onlar1 harekete gegirme, bilgi, yetenek ve

yetkilerinin toplamidir” (Bakan vd., 2004: 43).

Genel anlamiyla liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde bireysel o6zellikler,
icinde bulunulan durumlar ve davranislar, diger bireyler lizerindeki etkileme giicii,
diger bireylerle etkilesim tarzi ve rol iligkileri, yonetimsel pozisyonuyla ilgili gorev,
yetki ve giiclin mesrulastirilmasiyla ilgili digerlerinin algilar1 gibi hususlarin

vurgulanarak liderlik tanimlar1 yapildig1 goriilmektedir (Kolamaz, 2007: 17).

Goriildigi tizere tanimlarin birlestigi noktalar genel olarak aynidir. Ortak
payda konumundaki kriterler; belli bir amacin olmasi, belli kosullarin olmasi, belli
bir grubun izleyicilerinin olmast ve bu grubu yodnlendirebilecek bir liderin
bulunmasidir. Bu dogrultuda “ liderlik; bir grup insani, belirli kosullar altinda, belirli
amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirmek igin onlar1 harekete
gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir” seklinde bir tanim

yapilabilir (Zel, 2006: 110).

1.1.2. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Literatlirde orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmada belirleyici olan yoneticilik
kavram1 ile liderlik kavrami arasinda farklilik bulunduguna yonelik goriisler
bulunmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 3). Bununla birlikte liderlikle ilgili en ¢ok
tartisilan konulardan biri de liderligin yoneticilikten farkli bir islev ve faaliyet olup
olmadigidir. Yoneticilik ve liderlik kavramlar1 birbirine yakin goriilmekle birlikte es

anlamli sozciikler degildir. Yoneticilik ve liderlik her zaman birbirine ¢ok



karigtirllan, ancak temelde birbirinden farkli O6zelliklere sahip olan iki farklh

kavramdir (Drucker, 1999: 4).

Yoneticilik rolii olmayan liderler olabilecegi gibi, liderlik niteligine sahip
olmayan yoneticiler de olabilir. Yonetici bagkalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenen
amaglara ulagsmak i¢in ¢aba harcayan, isleri planlayan, oOrgiitleyen, yonelten, es
giidiimleyen, denetleyen ve elde ettigi sonuglar1 degerlendiren ve nihayetinde etkin
kararlar alan kisidir. Lider ise bagh bulundugu grubun amacglarmi belirleyen ve bu
amagclar dogrultusunda grup iiyelerini etkileyen ve harekete geciren kisidir. Lider,
grup liyeleri tarafindan hissedilen ancak acikliga kavugsmamis olan ortak diisiince ve
arzular1 benimsenir bir ama¢ bi¢ciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel
giiglerini bu amag etrafinda faaliyete geciren kisidir. Yonetici ve lider arasindaki
temel fark bundan kaynaklanir. Yonetici baskalarinin belirledigi amaglara hizmet
ederken, lider icinde bulundugu gruptan dogar, ayni grubu kendisinin belirledigi

davraniga yoneltir ve amaglar1 kendi saptar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 216-217).

Yoneticiligin 6ziinde, baskalarin1 ve sorumlu oldugu isleri yoneterek sonuca
ulagtirmak yatarken, liderligin 6ziinde ise bagkalarini etkilemek ve sonuca ulastirmak
yatmaktadir. Yoneticilik, bir makami elinde bulundurmanin sagladigi yasal hak ve
yetki iken, liderlik ise, kisinin dogasindan kaynaklanan bireysel giicti kullanabilme
yetenegidir (Giiriiz ve Giirel, 2006: 294).

Lider ile yonetici arasinda bireysel 6zellikleri, benlik anlayiglari, is anlayislari,
is yaptirma tarzlari, insanlar1 etkilemede kullandiklar1 giic kaynaklari, olaylara bakis
acilari, risk almaya kars1 tutumlari, vb. acilardan farkliliklar bulunmaktadir. Yapilan
arastirmalarda ortak kabul goren farkliliklar oldugu gibi degisik yonleri 6n plana
cikarmay1 tercih edenler de vardir. Bu farkliliklar cesitli arastirmacilar tarafindan
farkli agilardan ifade edilmis ve siniflanmistir (Kogel, 2010: 573-574). Asagida

cesitli aragtirmacilarin bu karsilastirmalar1 verilmistir.



Warren Bennis lider ile yonetici arasindaki farkliliklar1 sdyle agiklamaktadir
(Bennis 1999: 49-51; Kegecioglu, 2003: 12; Ambler, 2008):

- Yonetici idarecidir, lider ise yenilik¢idir.
- Yonetici bir kopyadir, lider ise orjinaldir.

- Yonetici elindekileri korumaya yani devam ettirmeye, lider ise onlar1

gelistirmeye calisir.
- Yonetici sistemler ve yapi iizerinde durur, lider ise kisilere odaklanir.

- Yonetici ¢alisanlarimi kontrol altinda tutmaya ¢alisir, lider ise onlara giiven ve

ilham verir.
- Yonetici gercegi oldugu gibi kabul eder, lider ise gergegi inceler.
- Yonetici kisa vadeli diisiintir, lider ise uzun vadeli bir bakis agisia sahiptir.

- Yonetici “Nasil?” ve “Ne zaman?”, lider ise “Ne?” ve “Ni¢in?” sorularini

sorar.
- Yoneticinin gozii hep alt sinirlardadir, liderin gozii ise hep utka yonelmistir.
- Yonetici taklit eder, lider ise icat eder.
- Yonetici var olan durumu kabullenir, lider ise ona kafa tutar.
- Yonetici tipik iyi bir askerdir, lider ise kendine has bir kisiliktir.
- Yonetici isleri dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar.

Kotter’e gore (2001), Yoneticilik ve liderlik birbirinden farkli kavramlar ve
uygulamalar olmalarina ragmen, degisen diinyada temelde i¢ ice gecmis kavram ve
uygulamalardir. Her birinin kendine 6zgii faaliyetleri ve karakteristik ozellikleri
vardir. Gilinlimiiziin degisken is ortaminda basar1 saglamak igin her ikisi de

gereklidir. Yoneticilik karmagiklikla basa c¢ikmaya iliskindir. Uygulama ve



yontemleri biiyiik Olcilide, yirminci yiizyilda biiyiikk ve karmasik organizasyonlarin
ortaya ¢ikmasina bir tepkidir. Buna karsilik, liderlik ise yenilik ve degisimle basa
¢ikmaya iliskindir (Kotter, 2001; Eraslan, 2004; Ambler, 2008).

Zaleznik’ e gore ise, Yoneticiler ve Liderler birbirlerinden son derece farkl iki
insan tipidir. YOneticinin amaglar1 arzularindan ¢ok ihtiyaclardan dogar. Yonetici
bireyler ya da boliimler arasindaki ¢atismalar1 ¢6zme konusunda daha iistiindiir; s6z
konusu catigsmanin biitlin taraflarmi yatistirarak Orgiitiin rutin islerinin yapilmasini
saglar. Buna karsilik lider ise, amaclara yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser.
Cevrede bulunan potansiyel firsat ve ddiilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olur.
Ayrica kendi enerjisiyle yapict siiregleri harekete gecirir. Personelle ve ¢aligma
arkadaslariyla iliskileri yogundur ve buna bagli olarak da ¢alisma ortami cogunlukla

kaos icerir (Eraslan, 2004; Ambler, 2008; Northouse, 2010: 11).

Dunford vd.” e gore YOnetici, insanlar1 dogru yonde harekete gecirerek onlari
denetlemek amaciyla yonetim siireclerini kullanir. Liderler ise, bir vizyona ulasmak
amaciyla dogru yonde hareket etmelerini saglamak icin calisanlarin fizyolojik
ihtiyaglarmi tatmin ederek onlar1 motive eder ve onlara ilham verir (Yilmaz, 2011:

13).

Sonug olarak; liderlik ve yoneticilik 6zdes olmamakla birlikte birbirini
tamamlayan diisiince ve eylemleri icermektedir. Bu nedenle c¢agdas Orgiitlerde
basarili olmak isteyen yoneticilerin bu biitiinliigii algilamalarinin ve yakalamalarinin

bir zorunluluk haline geldigi goriilmektedir (Ergetin, 2000: 14).

1.2. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik ile ilgili literatiirde yapilmis pek ¢ok smiflandirma mevcuttur.
Liderlikle ilgili yaklagimlar;; Ozellikler yaklasimi, Davranissal yaklasimlar ve
Durumsallik yaklagimlar1 olmak iizere ii¢ grupta toplamak miimkiindiir. Ozellikler
yaklagimi kisileri lider konumuna getiren 6zelligin, tasidiklar kisisel ve fiziksel bir
takim 6zellikler oldugunu savunmus ve bu 6zellikleri belirlemeye ¢alismistir. Ancak
ozelliklerin belirlenmesinin gii¢ olmas1 ve sayilarimin fazlaligi bu yaklagimin yetersiz

kalmasina ve elestirilmesine neden olmustur. Davranigsal yaklasim ise etkin
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liderlerin ne yaptiklarini belirleme yoniinde ¢aligmis ve etkin liderlerin izleyicilerini
harekete geciren rollerini belirlemislerdir. Davranigsal liderlik teorisi basligi altinda
Ohio State Universitesi, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Blake ve
Mouton’un Liderlik Izgarasi, McGregor’un X ve Y Yaklasimi ve Likert’in Sistem 4
Modeli konularina yer verilmistir. Fakat davranigsal liderlik teorisinin de liderin
icinde bulundugu ortami g6z ardi etmesi bakimindan eksiklik tagidig1 sdylenebilir.
Boliimiin son konusu olan durumsallik yaklasimi ise bireyin Ozelliklerini ve
yaptiklarin1 degil; kosullarmn 6nemini vurgulamistir. Diger bir ifadeyle bu teoriye
gore ideal bir liderlik tarzi olmayip, ideal liderlik tarzi i¢inde bulunulan kosullara
gore degisiklik gostermektedir. Durumsal liderlik yaklasimi kapsaminda Fiedler’in
Etkin Liderlik Modeli, House ve Evans’in Yol-Ama¢ Yaklasimi, Vroom-Yetton-
Jago’nun Normatif Karar Modeli, Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Yaklasimi1

ve Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi ele alinmustir (Doganalp, 2006: 86).

1.2.1. Ozellikler Yaklasimm

Liderlik konusu ile ilgili sistematik olarak gelistirilen ilk yaklasim Ozellikler
Yaklagimidir ve bu yaklasim liderlerin bireysel Ozelliklerini temel alir (Vural ve
Akinci, 2007: 89; Yukl, 2010: 13). Bu yaklasima gore liderin sahip oldugu kisisel
ozellikler, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktér olarak kabul
edilmektedir. Bir baska ifadeyle bir kisinin her hangi bir gruba liderlik etmesini
saglayan temel etken bu kisinin sahip oldugu kisisel Ozellikleridir. Bu konuda
yapilan ilk caligma, 1910 yilinda Thomas Carlyle tarafindan ileri siiriilen “Biiyiik
Adamlar Teorisi” (Great Person Theory)’dir. Bu ¢alisma tarihteki biiyiik basariya
ulagsmis liderlere odaklanmistir. Bu nedenden dolayr bu yaklagim, biiyiikk adamlar
teorisi olarak da adlandirilmistir. Biiyilk Adamlar Yaklasimi, ge¢cmiste insanlari
“bliyiik” yapan liderlik ozelliklerini bulma, bu Ozelliklere sahip olan kisileri
gelecekteki liderler olarak se¢me ve bu Ozelliklerinin gelistirilmesi temeline

dayanmaktadir (Daft, 2008: 494; Aksel, 2008: 34).

Argyris ve Mahoney’e gore zellikler yaklagimimin temel sdylemi, liderligin
dogustan geldigi ve lider olan bireyi digerlerinden ayiran temel unsurun tagidig: bir

takim kisisel 6zellikleri oldugudur (Bakan, 2009: 140). Lider bu 6zelliklerinden
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dolayr diger grup iiyelerinden farkli bir kisidir. Baska bir ifadeyle, ozellikler
yaklagimi liderlige sadece liderin goziinden bakar. Ayrica bu yaklagim, lider ile lider
olmayan kisiyi belli 6zelliklere sahip olup olmamasi ile ayirt eder. Bu yaklagim
ozellikle liderin etkinligi ile ilgili bireysel ve fiziksel Ozellikleri iizerinde durur.
Ozellikler yaklasimimdaki calismalarin temeli, basarili liderleri basarisiz liderlerden
fiziksel, zihinsel ve Kisilik ozellikleri ile ayirt etmeye yonelik olmustur (Hellriegel
vd., 1999: 504; Catir, 2009: 13; Barli, 2010: 363).

Liderlik stirecini etkileyen en onemli faktoriin liderin 6zellikleri oldugunu
savunan bu yaklasima gore, lider olunamayacagini yalnizca lider olarak dogulacagini
belirtmektedir. Baska bir ifadeyle, bazi kisilerin belirli 6zelliklere sahip olarak
dogacaklarin1 ve bu oOzelliklerin onlar1 her yerde lider olarak ortaya g¢ikmalarini
saglayacagini belirtmektedir. Ayrica bu yaklagima gore, liderin ¢esitli o6zellikler
bakimindan diger grup iiyelerinden farkli bir kisi olmas1 gerekmektedir (Drummond,
2000: 75; Oren, 2006: 19; Bediik, 2011: 206). Bu 6zellikler asagida goriilmektedir
(Kogel, 2010: 5):

Liderlik Ozellikleri
e Yas e Inisiyatif sahibi olma
yetenegi
o Irk
e Dogruluk

e Duygusal olgunluk
e Kararlilik
e (lizel konugsma yetenegi

e Cinsiyet
e Kisiler arasinda iligki
kurma yetenegi e Bagkalarina giiven verme
e Kendine giiven duyma Bilgi
e Boy Diiriistliik
e Yakisiklilik Agik sozliliik
o Zeka [s basarma yetenegi

Ictenlik



12

Yukarida sayilan kigisel o6zellikler agisindan varilabilecek tek sonug, 6rnegin
zeka, kararlilik ve kisiler arasinda iliski kurma yetenegi gibi belli yetenek veya
ozelliklere sahip bir bireyin lider olabilme olasili§inin, sahip olmayana gore daha
fazla oldugudur. Ancak, bu gibi niteliklerin bulunmasi arzu edilir olmakla birlikte
zorunlu degildir. Bu tiir niteliklere sahip olan liderler oldugu gibi, bu tiir niteliklere

sahip olmayan bir¢ok lider de 6rnek gosterilebilir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 203).

Ozelikler Yaklasimi1 genel olarak degerlendirildiginde sunlar sdylenebilir

(Ercetin, 2000: 31):

- Bazi kisilik 6zellikleri ile kisilerin lider olarak algilanmalar1 arasinda bir iligki
s0z konusudur. Fakat bu iligki, i¢inde bulunulan kosullar, gorev, zaman vb.
degiskenler g6z Oniine almarak dikkatle degerlendirilmeli ve sadece bireysel
ozelliklere dayali olarak, liderlik gibi karmasik bir siirecin agiklanamayacagi

bilinmelidir.

- “Ozellikler Yaklagimlari™n1 zenginlestiren ve gelistiren arastirmalarin
sonuglarinda liderlik egitiminde durum, gorev, zaman, vb. degiskenler g6z Oniine

almarak yararlanma ihtimali vardir.

Liderlik siirecini yalnizca bireysel 6zelliklerle agiklamaya calisan ve diger
degiskenleri goz ardi eden Ozellikler Yaklasimi’nin, zaman iginde ¢esitli acilardan
yetersiz kaldig1 savunulmus ve pek ¢ok elestiriye maruz kalmistir (Giindiiz ve Giirel,
2006: 296; Zel, 2006: 124; Kagit¢ibasi, 2006: 295). Bu yaklagim konusunda yapilan
elestirilerin basinda, grup lyelerinin ozellikleri ve beklentileri ile liderin i¢inde
bulundugu kosullarin géz ardi edilmesi, bazen grup iginde liderin kisisel ve bireysel
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulunmasma ragmen bu kisilerin lider
olarak ortaya ¢ikamamasi, bazi etkili liderlerin ayn1 6zellikleri tasimamasi ve son
olarak liderlerin kisisel Ozelliklerini O6lgcmede yasanan giicliikler gibi hususlar

gelmektedir (Robbins, 1998: 349; Avci ve Topaloglu, 2009: 4-5; Yilmaz, 2011: 43).

Ozellikler Yaklagtmi’nmn liderlik kavrammi agiklamada yetersiz kaldigi ve

yeterince verimli olmadiginin goriilmesinden dolayr bu alanda yeni ¢aligmalar
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yapilmistir. Bu nedenle, liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi i¢in bagka
degiskenlere de bakilmasi gerekliligi ortaya c¢ikmustir. Liderlikte tarihteki biiytlik
adamlarin Ozelliklerini analiz ederek sonuca varmaya c¢alisanlardan sonraki adim,
davraniglarin incelenmesi olmus ve liderlik davranislarinin ne olmasi gerektigi
iizerinde durulmaya baglanmistir. Bunun sonucunda da Davranigsal Liderlik

Yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Erdogan, 2007: 496; Geng, 2007: 47).

1.2.2. Davramgsal Liderlik Yaklasim

Ozellikler yaklagimi ile ilgili yapilan galismalardaki yetersizlikler 1940’1l
yillardan 1960’l1 yillara kadar olan zaman diliminde arastwrmacilar: liderlik
konusunda farkli yonlere gotlirmiistiir (Robbins ve Judge, 2012: 380). Arastirmacilar
liderlik konusunda yaptiklar1 aragtrmalarin sonucunda sadece kisisel Ozelliklerin
liderligin etkinligini tam ac¢iklamadigini fark etmislerdir. Bunun sonucunda liderligin
davraniglarii arastirmaya baslamiglardir (Champoux, 2011: 289). Baska bir ifadeyle
ozellikler yaklasiminin liderlik kavramini agiklamada yetersiz olusu arastirmacilari
liderin fiili davranislarini incelemeye yoneltmistir (Can, 2005: 262). Diger bir ifade
ile arastirmacilar liderin sahip oldugu bireysel ve fiziksel 6zellikleri bir kenara
birakip liderin davranislar1 konusunda arastirmalar yaparak, bu konuda yaklasimlar
gelistirmiglerdir. Gelistirilen bu yaklasimlar “Davranigsal Liderlik Yaklasimlari

(Behaviors Leadership Approach)” olarak adlandirilmistir (Giiney, 2011: 363).

Davranigsal liderlik yaklagimin temel ve agirlikli olarak dayanagi, liderleri
etkin ve basarili kilan bir takim 6zelliklerin, liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok onun
liderlik yaparken gosterdigi davraniglar olmasidir. Bu nedenden dolay1 arastirmacilar
etkili bir liderlik i¢cin dayanak olusturacak temel nedenleri belirlemeye ¢alismislardir.
Bu yaklagim kapsaminda yapilan ¢aligmalarda; liderlerin astlari ile haberlesme tarzi
ve karsisindaki kisileri onemseme, liderin planlama sekli, amaglar1 belirlemede
izledigi yol, yetki devri konusundaki yaklasimi, denetim sekli vb. gibi davranislar
liderin tarzini1 ve etkinligini belirleyen en onemli faktorler olarak ele almmistir

(Ownes, 1976: 226).
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Liderlik konusunda yapilan arastirmalara goére, davranigsal liderlik
yaklagimmin Ozellikler yaklasimina gore ii¢ Onemli faydast vardwr. Bu faydalar

asagida belirtilmistir (Zel, 2006: 124; Avci ve Topaloglu, 2009: 5):

1- Liderlerin bireysel 6zelliklerini arastirmaktansa, davraniglar1 ortaya koymak

bicimsel liderlerin yaninda bigimsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarir.

2- Lideri tanimlayabilecek etkili davranis bicimleri ortaya cikarilirsa, egitim

yoluyla liderlik davranislar1 kisilere kazandirilabilir.

3- Liderin davramig tarzlarma karsilik grubun diger {yelerinin yani
izleyenlerinin davranislary, lider ile izleyenlerin davramig iligkilerini yakindan

inceleme firsati olusturur.

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelismesinde ¢esitli uygulamali arastirma ve
teorik ¢alismalarin katkilari olmustur. Bu calismalarin sonucunda farkli liderlik
tarzlar1 belirlenmis ve bunlarin etkinlilikleri arastrilmustir (Zel, 2006: 125).
Davranigsal liderlik yaklasimi, “ise yonelik lider” ve “kisiye yonelik lider” olmak
iizere iki lider tipi iizerinden hareket etmektedir. Liderin basarisi, ise ya da insan
iliskilerine yonelik olmasiyla baglantihdir. Ozellikle degisim ve kriz donemlerinde
ise yonelik liderin daha etkili olabilecegini savunan goriisler olmasina ragmen,
davranigsal liderlik yaklasimi i¢inde bulunulan kosullara gore her iki lider tipinin de
tercih edilebilecegini savunmakta ve kisiye yonelik lideri, ise yonelik lidere oranla

daha ¢ok dnemsemekte ve tercih etmektedir (Giirliz ve Giirel, 2006: 297).

Davranigsal liderlik yaklagimin gelismesi ile ilgili yapilan biitiin bu
calismalarin ortak noktasi, liderlerin liderlik davramisini ortaya koyarken “ise veya
goreve yonelik olma” ve “kisiye yonelik olma* boyutlarint 6nemsemeleridir. Bu
calismalarin sonucunda ¢esitli lider davranmiglar1 belirlenmis, bunlar smiflanarak
liderlik tarzlar1 saptanmig ve bunlarin etkinlikleri arastirilmistir. Burada davranigsal
liderlik yaklasimlarma temel olusturan Ohio State Universitesi Arastirmalari,
Michigan Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi,
Mc Gregor’un X ve Y Kuramlari ile Likert’in Sistem 4 Modeli ele almmistir
(Paksoy, 2002: 171; Kogel, 2010: 577; Demir vd., 2010: 133).



15

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar

Davranigsal Liderlik Yaklasimmin gelismesine biiyiik katkida bulunan
calismalardan biri Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmasidir. Ikinci Diinya
Savas1’ nin sonunda Ohio State Universitesi Isletme Arastirmalari Biirosu liderlik
konusunda bir dizi arastirmalar baslatmistir. Bu arastirmalarda, degisik gruplar ve
kosullarda liderligi analiz etmek i¢in psikoloji, sosyoloji ve ekonomi
arastirmacilarindan olusan disiplinler arasi bir takim liderlik davranigini tanimlama
anketi (Leader Behavior Description Questionnaire) gelistirmisler ve kullanmiglardir.
Askeri ve bircok sivil lizerinde yapilan bu arastrmanin amaci liderin nasil
tanimlandigini belirlemek olmustur (Luthans, 2011: 416). Ohio State Universitesi
Liderlik Arastrmalarmin sonucunda liderlik; bir kisinin Orgiitiin amaglarini
gerceklestirme dogrultusunda, bir grubun eylemlerini yoneltme davranigi olarak
tanimlanmis ve lider davranisini yapiy1 harekete ge¢irme ve anlayis olmak tizere iki
bagimsiz boyutta toplamistir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 206; Champoux, 2011:
289).

Yapiy1 harekete gecirmede, lider Orgiitsel amaclara ulasabilmek i¢in
kendisinin ve calisanlarinin roliinii tanimlar (Yukl, 2010: 55). Yani, bu tarzda
davranis sergileyen lider belirlenen amaglara ulasabilmek i¢in yonlendirmeler yapar,
planlamalar i¢in zaman harcar, is bitirme tarihleri lizerinde durur ve is etkinliklerinin
sade ve acik bir programini saglar (Daft, 2008: 495). Sonug olarak, yapiy1 harekete
gecirme Ozelligi yiiksek olan bir lider belirlenen amaglara ulasilmasini hedefler,
calisma iligkilerinin ve yapilacak isin Orgiitlenmesine yoOnelik davranislarin

gerceklestirilmesini saglar (Robbins ve Judge, 2012: 380).

Anlays ise, lider ile caliganlari arasinda karsilikli giiven olmasi, ¢alisanin
fikirlerine Onem verilmesi ve c¢alisanin duygularinin dikkate alinmasi olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarmi1 dikkate alan lider calisanin kisisel sorunlarma
yardime1 olur, dost canlisidir, biitiin c¢alisanlarina esit mesafededir, calisanlarina
giivenir, ¢alisanlarini her kosulda destekler ve onlara 6nem verir (Robbins ve Judge,
2012: 380). Yani, yapacaklar1 isten ¢ok calisanlarinin ihtiyag¢ ve tatmin olmalarma

onem verirler (Giiney, 2011: 366).
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Yapilan caliymalarda arastrmacilar, yapiyr harekete gecirme ve anlayis
gosterme boyutlarinda tanimlanan davraniglarin en yiiksek seviyede gosterildigi
liderlik tarzinin, liderin etkililigi ve grubun performansi agisindan en uygun denge
noktas1 olarak belirlemislerdir. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalarida
tanimlanan iki liderlik boyutuna dayali olarak gosterilen dort fonksiyonel liderlik
tarzi1 Sekil 1.1.” de gosterilmistir (Ergetin, 2000: 32).

Sekil 1.1. Yapiy1 Kurma ve Anlayis Gosterme Boyutlarina Dayali Olarak Gaosterilen
Dort Islevsel Liderlik Bicimi

Ay
Yiiksek o T T e Yiksek yapiyt kurma,
= Diistk Anlayis Gésterme Yiksek Anlayis Gdsterme
E : : (En Uygun Denge Noktasi)
x
Diisiik
Disik Yapiy1 Kurma Diisiik Yapiyt Kurma
= Ddsik Anlayis Gosterme Yiksek Anlayis Gésterme
(=
N

Anlayis Gosterme

Diisiik Yiiksek

Kaynak: Ergetin, 2000: 33.

Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmasinin temel sonuclarmni 6zetleyecek
olursak, liderin anlayist yani kisiyi dikkate alan davranislar1 sayesinde takipgileri ile
samimi iligkiler kurabilmekte ve onlarda saygi ve giiven uyandirmaktadir. Bunun
sonucunda liderin anlayis1 yani kisiyi dikkate alan davranislari arttikca, personel
devir hiz1 ve devamsizlig1 azaltmaktadir. Yapiy1 harekete gegirme yani ise agirlik
verme Ozelligi yliksek olan liderler ise, isi etkili bicimde planlayip, organize
edebilmekte, kontrol edebilmekte, takipgiler ile olumlu iliskiler gelistirebilmekte ve
takipgilerinin basarili performans sergilemelerine yardimci olabilmektedirler. Bunun

sonucunda da liderin yapiy1 harekete gecirme yani ige agirlik verme davranislari
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arttikca da grup tlyelerinin performansi artmaktadir. Bu arastirmanin sonuglarindan
yola c¢ikilarak en etkili liderlerin is goren merkezli, katilimc1 ve demokratik olan
liderlerden ¢iktig1 soylenebilir (Aslan, 2009: 111-112; Barl, 2010: 365; Giiney,
2011: 366;).

1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Davranigsal liderlik yaklasimmin gelismesine ve liderlik konusunun liderlik
tarzlar1 seklinde incelenmesine katkida bulunan bir diger liderlik arastirmasi,
1940’larm sonunda Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii’nden
Rensis Likert ve Arkadaslari tarafindan gerceklestirilen Michigan Universitesi’nin
Davramgsal Liderlik Arastirmasi”dir. Michigan Universitesi tarafindan yapilan
arastirmalar, Ohio State Universitesi tarafindan yapilan arastirmalarla ayn1 doneme
rastlamistir (Daft, 2008: 496; Yukl, 2010: 58; Luthans, 2011: 418). Michigan
Universitesi arastrmalarinmn temel amaci grup {iyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu g¢alismalarda kullanilan
temel kriterler; verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik,

maliyet ve motivasyondan olusmaktadir (Kogel, 2010: 579; Giiney, 2011: 366).

Michigan Universitesi ¢alismalarinm agirlik noktasini liderlerin izleyicilerine
kars1 nasil davrandiklarini belirlemek olusturmustur. Bu ¢alismalarla grup iiyelerinin
tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan liderlik davranislarmin ¢alisana
yonelik ve ise yonelik olmak {izere iki noktaya odaklandigi sonucuna ulagilmistir
(Barli, 2010: 365; Champoux, 2011: 289; Daft ve Lane, 2008: 48). Bu liderlik
davranislart; kisiler arasi iligkilerin pozitif oldugu, yetki devrini temel alan ve
calisanlarin is tatminini artiracak calisma sartlarmi gelistiren liderlik tarzi olan
“Calisana Yonelik Liderlik Davranisi” (Aslan, 2009: 112) ve izleyicilerin dnceden
belirlenmis standartlara uyup uymadiklarini kontrol eden, gdrevlerin yapilmasi i¢in
ceza veren ve otoriter davranan bir liderlik davranisi olan “Ise Yénelik Liderlik

Davranist” ndan olugsmaktadir (Giiney, 2011: 366).

S6z konusu iki liderlik tarzi arasindaki temel fark, 6zel bir uygulama tarzindan

cok, liderlik fonksiyonunu ele alis ya da liderlige yOnelis tarzindan dogmaktadir.
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Calisana yonelik liderler, faaliyetlerinin biliylik bir kismini calisanlarin kisisel
ihtiyaclarin1 dikkate alan, g¢aligma isteklerini gelistirmeye yonelten ve kisiler arasi
iliskilere dikkat eden liderlerdir. Etkinlik ve verimliligi yiikseltmek i¢in yonetim ve
teknolojik yontemlerden ¢ok, calisanlarin insan olarak potansiyel enerjilerinden
yararlanmaya ¢alisirlar. Bu liderlik tarzindakiler, mevcut alet ve teghizatla personelin
daha c¢ok calismalarini1 saglayabilen ve faaliyetlerinde daha c¢ok astlariyla kendisi

arasindaki kisisel iligkiler {izerinde duran kisilerdir (Zel, 2006: 129).

Ise yonelik liderler ise, calisana yonelik liderlik davramslarmin tam tersi
yoniinde davraniglar gosterirler. Daha az etkili liderler olarak da tanimlanan ise
yonelik liderler, programlar1 karsilamak, diisiik maliyeti saglamak ve {iiretim
etkinligini elde etmeye karsin, amaclara ulasma ve insani gereksinimlerle daha az
ilgilenirler (Daft, 2008: 496). Ayrica, ise yonelik liderler kat1 is standartlar1 koyup,
en ince ayrintisina kadar gdérev tanimi yaparlarken, izlenecek yontemleri en ince
ayrmtisima kadar onceden belirleyip, ¢alisanlar: siki bir denetim altinda tutabilmekte
ve yapilan degisiklikler i¢in sebep gosterme ihtiyacini duymazlar. Herhangi bir hata

yapildigi takdirde ise sert cezalar verirler (Simsek vd., 2011: 255).

Michigan ~ Universitesi  arastirmalarmm  Ohio  State  Universitesi
arastirmalaridan ayrildigi en 6nemli nokta ise liderlik davraniglarimin kisilere doniik
bir ugtan iiretime doniik olan karsit uca kadar yayilan bir siire¢ olarak ele alinmasidir.
Ohio State Universitesi arastirmalarindaki bulgular ¢alisana ydnelik ve ise yonelik
ogeler tanim bakimindan Michigan Universitesi arastirmalarindaki bu iki ugla ayni
dogrultudaysa da Ohio State Universitesi arastirmalarinmn sonucu bu iki 6genin
bagimsiz oldugu, yani bir yoneticinin her iki 6geye de yiiksek ya da algak diizeylerde
sahip olabilecegi merkezindeydi. Bunun aksine Michigan Universitesi arastirmalar1
bir yoneticinin ne kadar calisanlara yonelik bir egilim gosterirse, o kadar ise
yonelikten uzaklasmis olacagini ileri siirmektedir. Bagka bir ifadeyle 6geler 6zdes
olmasma ragmen, ogeler arasindaki iliski ise degisik olarak saptanmistir (Baysal ve

Tekarslan, 1996: 207).

Michigan Universitesi ¢alismalarinin sonunda, calisana yonelik liderlerin

yiiksek moral ve bagar1 seviyesine ulagsmada daha etkili olduklari, ise yonelik
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liderlerin ise moralin bozulmasina ve basarinin diismesine sebep olduklar1 sonucuna
vartlmigtir. Bununla birlikte daha sonra bu konuda yapilan arastirmalarda, liderlik ve
verimlilik arasindaki iliskinin bu kadar basit olmadig1 goriilmiis ve en uygun liderlik
tarzinin ¢alisan ve is odakli davranis tarzlarinin en yiiksek diizeyde gosterildigi denge
noktast oldugu gergegini ortaya koymustur (Ercetin, 2000: 34; Zel, 2006: 129;
Erdogan, 2007: 498).

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Liderlik Izgarasi

1940 yilinda Teksas Universitesi’ nden Robert Blake ve Jane Mouton basarili
liderlerin davranissal dzelliklerini belirlemek amaciyla Ohio State Universitesi ve
Michigan Universitesi Arastirmalarina dayanarak Liderlik Izgaras1 diger ad1 Yonetim
Kafesi olarak adlandirilan iki boyutlu bir liderlik yaklasimi gelistirmislerdir (Daft,
2008: 496; Marturano ve Gosling, 2008: 13; Zeidan, 2009: 85) . Liderlik Izgaras1
(Yonetim Kafesi) yaklasiminda iiretime doniik ve insana doniik lider degiskenlerini
temel alarak yeni lider tipleri olusturmuslardir. Liderlik Izgarasi (Yonetim Kafesi)
yaklasimina gore her lider tipinin etkili olacagi organizasyon bi¢imi veya
gerceklestirilen is tirii de farkh olacaktir. Liderlik davranislarmi iki farkli boyutu
olarak, tiretime ilgi ve insana ilgi yatay ve dikey eksene yerlestirilmek iizere,
asagidaki Sekil 1.2.°de, 5 farkli liderlik stili ortaya c¢ikarilmustir (Zel, 2006: 132;
Zeidan, 2009: 84).
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Sekil 1.2. Liderlik Izgarasi
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Kaynak: Daft, 2008: 497.

Zayifi Ciliz Liderlik: 1,1 liderlik tarzinda temelde zayif/ciliz yani bir yonetim
tarzinin olmadig1 bir liderlik yaklasimi s6z konusudur. 1,1 liderlik tarzi ile liderin
hem sorumlulugunu tasidig1 isleri basarmak hem de yoOnettigi grubun arzu ve
ihtiyaclarin1 dikkate almak acisindan ¢ok yetersiz kaldigi, sadece orgiit icinde
kalabilmek ve hatta tutunabilmek i¢in maksimum ¢aba gosterdigi ifade edilebilir. Bu
liderlik tarzinda belli bir diizeyde iiretim saglanamadigi gibi ¢atismalarin da Oniine
gecilemez. Sonug olarak 1,1 liderlik tarzinda liderler genellikle izleyiciler ile az
iletisim kurarlar, ilgisiz, ¢ekimser, kabullenmis ve duyarsiz olarak tanimlanabilirler
(Aksel, 2008: 42). Bu liderlik tarzinda hem firetime ilgi diisiik hem de insana ilgi
diistiktiir.

Sehir Kuliibii Liderligi: 1,9 liderlik tarzi ile c¢alisanlarin istek, arzu ve
ihtiyaclarinin ~ karsilanmast ve igyerlerinde c¢alisanlarin  mutlulugunun ve
memnuniyetinin saglanmasma birinci planda 6nem verilmektedir. Boylece rahat,
samimi, arkadas¢a kurulan bir 6rgiit havasi ve buna gore gelistirilen bir is temposu
olusmaktadir. Isyerinde orgiitsel hedefler ve bu hedeflere etkin ve verimli bir sekilde

ulasmak icin gerekli olan yOnetsel caba ve davranislar minimum diizeyde
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bulunmaktadir. Sonug¢ olarak yonetici diisiinceli, rahat, samimi ve dost¢a iliskilere
onem verirken, liretime ilgisi ise minimum diizeydedir. Bu tarz bir yonetim tarzinin
orglitsel basarilar bakimindan zayif oldugunu ifade etmek yanlis olmayacaktir (Eren,

2008: 37). Bu liderlik tarzinda tiretime ilgi diisiik, insana ilgi ise yiiksektir.

Denge Saglayici/Orta Yol Liderlik: 5,5 liderlik tarzi, yoneticinin isin yapisina
gore calisanlari tatmin ve psikolojik huzurunu is basarimi ile dengeleyen lider
tiirtidiir (Erdogan, 2007: 500). Bu liderlik tarzinda agiklanan lider davranis bigiminde
calisanlarin istekleri ve buna bagli olarak belirlenen moral diizeylerini diisiirmeyecek
bir etkinlik ve verimlilik gz oniinde bulundurulmaktadir. Béylece orgiitsel amaglar1
birey ve grup moralini tatminkar bir diizeyde tutmaya calisarak ulagsma gayreti
icindedir. Boylece oOrgiitte c¢alisanlarin  tamaminin - mutlulugu saglanmaya
calisilmaktadir (Bediik, 2011: 25). Bu liderlik tarzinda hem tiretime hem de insana

orta diizeyde bir 1lgi vardir.

Goreve Yonelik Liderlik: 9,1 tarziile lider davranisinda liderin oOrgiitsel
amagclara ulagmak i¢in ve verimliligi maksimum seviyeye ¢ikaracak bicimde is yeri
kosullarin1 diizenlemektedir. Yani sadece liretimi 6ngdren liderlik tarzidir ve insanin
bir makineden farki yoktur. Bu liderlik tarzinda insanmn istekleri ile onu mutlu
kilacak hi¢ bir tedbire gerek goriilmemektedir. Liderin sorumlulugu kendisine baglh
caliganlarin islerini planlamak, yonlendirmek ve kontrol etmektir. Dogal olarak bu
nitelikte bir davranis orgiitlin beseri havasina ters diismektedir (Baysal ve Tekarslan:
1996: 210). Bu liderlik tarzinda iiretime ilgi yiiksek, insana ilgi ise diisiik

seviyededir.

Ekip/Takim Liderligi: 9,9 liderlik tarzinda, lider davraniginda Orgiitte ise
kendini adayarak basarmak isteyen bireyleri ise alarak, orgiitsel hedefler etrafinda
toplamak, onlarin bu arzu ve hirslar1 sayesinde etkin ve verimli bigimde Orgiitsel
basarilar elde etmenin yani sira yonetim olarak calisanlarin arzu ve ihtiyaclarini
eksiksiz bicimde karsilayarak karsilikli saygi, giiven ve dayanigsma ortami meydana
getirerek Orglitsel mutlulugu gerceklestirme imkani saglanmaktadir. Ancak tiim
orgiitte, i3 basarma arzusu ve tutkusu bulunan kisileri istihdam etme imkéani

saglamak kolay degildir. Bu modelin batili birgok diisiiniir tarafindan liderlik
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davraniglarmin agiklanmasinda bir yontem olarak kullanildigini gérmekteyiz. Ancak
bizce bu model liderlik davranigini agiklamaktan ziyade, is yerinde yonetim tarzini
tanimlama gorevine daha uygun olacaktir (Eren, 2008: 38). Bu liderlik tarzinda hem

iiretime ilgi hem de insan ilgi yiiksek seviyededir.
1.2.2.4. McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor’ un 6liimiinden iki y1l 6nce ilk defa 1957’ de yayinlanan
“Organizasyonlarin Begeri Yonii (The Human Side of Enterprise)” kitabinda, bir
organizasyondaki yoneticilerin davranislarin, diger insanlar1 nasil algiladiklarma ve
onlar1 nasil gordiiklerine bagl oldugunu 6ne stirmiistiir (Kogel, 2010: 238; Yilmaz,
2011: 51; Adair, 2006: 61). McGregor’ a gore yoneticilerin davraniglarmi belirleyen
en Onemli faktorlerden biri onlarin insan davranis1 hakkindaki varsayimlaridir ve bu
varsayimlar iki zit goriisii iceren bir yapi icerisinde toplanabilir (Uzun, 2005: 14;
Saruhan ve Yildiz, 2009: 168-169; Deniz ve Hasangebioglu, 2003: 57). X ve Y
kuramlarma gore bireylerin davranig Ozellikleri swralamas1 asagidaki gibi

yapilmaktadir.

McGregor’ a gore, denetim ve yonlendirmenin geleneksel goriiniisii olan X
kurammin varsayimlart sunlardir (Adair, 2006: 61; Simsek vd., 2011: 257-258;
Champoux, 2011: 18):

e Normal sartlar altinda insanlar ¢alismay1 sevmezler, hatta firsat bulduk¢a

calismaktan kacarlar.

e Insanlar calismay1 sevmediklerinden dolay1 orgiitsel hedeflere ulasabilmek
amaciyla yeterli gayreti gostermeleri i¢in calismaya zorlanmali, baski altinda

tutulmali, kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ve hatta tehdit edilmelidirler.

e Normal sartlarda bir insan is ve ylikselme heveslisi degildir, sorumluluk
almaktan kacar, yonetilmeyi tercih eder ve her seyden once giivenlik ister. Ayrica

kendisine en fazla getiri saglayacak isi yapar.

e Insanlarin cogu yapici degildir ve degisiklige kars1 direng gosterir.
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e Orgiit iiyeleri i¢in 6nemli olan drgiitsel amaglar degil, kisisel ¢ikarlaridir.

McGregor’ a gore, bireysel ve oOrgiitsel amaglarin biitiinlestirmesi olan Y
kurammin varsayimlar1 ise sunlardir (Adair, 2006: 61-62; Eren, 2009: 41,
Champoux, 2011: 18-19):

e Isyerinde, calisanlarm fiziksel ve diisiinsel caba harcamasi oyun veya

dinlenme kadar dogal haklaridir.

e Siki denetim ve ceza ile korkutma c¢alisanlar1 Orgiitsel amaglara
yonlendirecek tek yol degildir. Insanlar orgiite baglanir, isi ve is arkadaslarini
severse, kendi kendini yonetme ve denetim yollarini kullanarak orgiite daha

yararli olmaya ve hizmet etmeye ¢aligir.

e Orgiitsel amaglara baglhlik onlarm elde edilmesiyle ilgili &diillere

baghdir.

e Elverisli kosullar saglandigi zaman normal insan sadece sorumlulugu

kabul etmez ayrica onu aramayi da dgrenir.

e Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde gerekli olan hayal giicii, ustahk ve
yaraticilik yetenekleri insanlar arasinda kiiciimsenecek kadar degil, genis Olciide

dagitilmastir.

e (Cagdas sanayi yasami kosullar1 altinda normal insan ancak belirli bir
konuda calisma ve uzmanlasmaya zorlandigindan yetenek ve becerinin sadece

belli bir kismidan yararlanabilmeyi saglamaktadir.

Yukaridaki ag¢iklamalardan anlasildigi tizere; X Kurami varsayimlari,
yonetimdeki bozukluklarin nedenini ¢alisanlarda ararken, Y Kurami varsayimlari ise
calisanlarin ~ sorumluluk iistlenmekten ve is birliginden kagmmalarimin

sorumlulugunu yonetimde aramaktadir (Aslan, 2009:112).

Genel olarak X ve Y kuramimi degerlendirecek olursak; X kurami yaklagimima

gore lider, siki denetim uygular, otorite kokenli olarak hareket eder, insanlarin
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caligmay1 sevmedigini, sorumluluk almay1 istemedigini, dolayisiyla da siki kontrol
gerektigine inanir ve bu dogrultuda hareket eder. Baska bir ifadeyle, X kuramini
benimseyen yoneticiler daha c¢ok otoriter ve miidahalecidir. Bunun aksine Y
yaklagiminda ise daha insancil bir diigsiince hakimdir. Caligmak kadar dinlenmek de
normal ve dogaldir, aslinda biitiin insanlar ¢aliskandir, kendilerine 6zel iiretici
taraflar1 vardir ve gereken ortam saglanirsa insanlar basarili sonuglara varacak
calismalar1 yaparlar. Baska bir ifadeyle, Y kuramini benimseyen yoneticiler daha
katilimc1 ve demokratik bir davranis gostermektedirler. Dikkat edilirse X yaklagima,
kisilerin yogun ve baskin bir otorite ile yonetilmesine yonelik davraniglara agirlik
verirken, Y yaklasimi ise insanlara Oncelik veren ortam sartlarinin diizenlenmesini
one cikaran, insan iliskilerinin iyilestirilmesini vurgulayan bir davrams tarzini
benimser (Findik¢i, 2011). Dolayisiyla liderin veya yOneticinin uygun ortam ve
kosullar olusturarak bireylerin kendilerini gelistirmelerini saglamak ve bu
potansiyelin de ortak amaclarin gergeklesmesi i¢in kullanilmasma yardimci olmasi

gerekir (Barli, 2010: 364).
1.2.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Bu model, Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Merkezi Miidiirlerinden
Rensis Likert tarafindan Michigan Universitesi ¢alismalarinmn devami niteliginde
Sistem 4 olarak da adlandirilan bir modeldir. Likert liderlerin davramslarini bir
ucunda kisiye yonelik davraniglarin diger ucunda ise ise yonelik davranislarin
bulundugu bir dogru iizerinde dort boyutta toplamistir. Baska bir ifadeyle bu
yaklasima gore yoneticilerin davraniglar1 dort grup altinda toplanmistir (Hodgetts,
1999: 536, Can, 2005: 263; Saruhan ve Yildiz, 2009: 245). Buna gore:

Sistem 1 (Istismarct Otokratik Lider): Bu modelde lider astlara pek fazla
giivenmez dolayistyla lider isle ilgili herhangi bir sorunun ¢dziimii konusunda
astlarmin fikirlerini nadiren alir. Kararlar1 kendi basina alan ve tiim giicti kendisinde
toplayan bir liderlik davranis1 6zelligi goriiliir. Lider astlarina daha ¢ok korku, ceza,
baski ve tehditle is gordiiriir. Yeri geldiginde verilen oOdiller daha cok grup
iiyelerinin temel ihtiyaglar1 olan fizyolojik ve giivenlik ihtiyag¢larini karsilamaktadir.

Kisaca, lider ve grup iiyeleri arasindaki iligkilerin temelinde giivensizlik, korku ve
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baski vardir. Sistem 1 modelindeki lider otoriter bir yapiya sahiptir. Kararlar1 her
zaman tepe yoneticileri verir (Giiney, 2000: 530). Genel olarak bu davranigta
yonetici, genellikle astlara glivenmemekte ve nadiren astlarin fikirlerini almaktadir

(Saruhan ve Yildiz, 2009: 245).

Sistem 2 (Yardimsever Otokratik Lider): YOnetimin astlara karsi tam olmasa
bile 6nemli 6l¢iide giiveni vardir. Kararlarin 6nemli bir kismi ve orglitsel hedeflerin
tespit edilmesi, yliksek yonetim kademelerinde yapilirken, bir¢ok kararlar da bazi
kisitlamalar igerisinde alt yonetim kademelerine devredilmektedir. Dolayisiyla, bu
durum karar almanin hizin1 yiikseltirken, sinirli kapasiteli astlarla is gérme egilimini
de arttiracaktir. Ayrica, asagidan yukariya iletisime “Ozellikle sadece iistlerin
duymak istedikleri bilgi ve haberlerin iletilmesi kosuluyla” biraz imkan tanimakta ve
cezalandirmanin yani sira ekonomik olarak ddiillendirme yoluyla da astlarin1 motive
etmektedir. Calisanlar1 motive etmede hem 06diill hem de cezalar kullanilmaktadir.
Kontrol siireci yiiksek yonetim kademelerinin inisiyatifinde olmakla birlikte bazi
kontrol faaliyetleri siirli olsa da orta ve alt kademelere devredilmistir (Simsek ve

Fidan, 2005: 80; Eren, 2008: 34).

Sistem 3 (Katilimct Lider): Lider kararlar1 tek bagina vermez ve bu tiir liderler,
yetkiyi dagitma egilimindedirler. Liderin, tam olmasa da ¢aligsanlara bliyiik olgiide
giiveni vardir. Politikalarin diizenlenmesi ve Onemli kararlar yiliksek yOonetim
kademesinde alinmasina ragmen, astlarin alt ve orta kademelerde de belli kararlar1
vermelerine izin verirler. Haberlesme, asagidan yukariya ve yukaridan agsagiya dogru
cift yonli islemektedir. Motivasyon araci olarak; odiiller, astlarmn sorunlariyla
ilgilenmeler ve nadir olarak verilen cezalardan olusmaktadir (Hodgetts, 1999: 538;
Aksel, 2008: 40;).

Sistem 4 (Demokratik Lider): Rensis Likert’ in tavsiye ettigi yani ideale yakin
sistem budur. YOnetimin astlara giiveni tamdir. Bu sistemde yOnetici ve astlar
arasinda yatay iletisim s6z konusudur. Yani, yoneticilerle c¢alisanlarin
gorlismelerinde bir engel s6z konusu degildir. Kisaca, lider ve grup iyeleri
arasindaki etkilesim samimi, karsilikli gliven ve itimada dayali bir 6zellik gdsterir.

Burada tiim ¢alisanlar amaglarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin verilmesine
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tam olarak katilirlar. Ayrica, ekip ¢aligmasina son derece 6nem verilmektedir. Karar
verme Orglitsel gruplar aracilifiyla tiim oOrgiitsel kademelere yayilip, katilmali

yonetim olgusuna ulasilabilir (Dinger ve Fidan, 1996: 156; Simsek vd., 2011: 259).

Sekil 1.3. Likert’in Sistem—1 Sistem—4 Modeli

. . Sistem 1 Sistem 2 . Sistem 4
Liderlik . . Sistem 3 .
Desiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katihmer) (Demokrati

819 Otokratik) | Otokratik) K)
Kismen
Hizmetci ile giivenir

efendisi fakat Biitiin
1.Astlara olan Astlara arasindaki gibi kararlarla konularda
giiven giivenmez bir giiven ilgili tam olarak

anlayigina kontrole giivenir.

sahiptir. sahip olmak
ister.
Astlar is ile

ilgili konular1 Astlar Astlar Astlar

2.Astlarin tartigmak N kendilerini kendilerini
. kendilerini
algiladigi konusunda oldukga tamamiyla
; P fazla serbest
serbesti kendisini hig . serbest serbest
hissetmez. . .
serbest hisseder. hisseder.
hissetmezler.

isle ilgili Genel olarak | -y ;0

- sorunlarin astlarm astlarin

3.Ustlin astlarla e Bazen astlarin fikrini alir N
e ¢coziimiinde L fikirlerini
olan iliskisi .. | fikirlerini sorar. ve onlar1
astlarin fikrini alir, onlar1
. kullanmaya
nadiren alir. kullanir.
caligir.

Kaynak: Kogel, 2010: 596.

Sekil 1.3.’te goriilebilecegi gibi, Sistem 1; gorev egilimli, otoriter ve bigimsel
bir yonetim tarzmi temsil etmektedir. Sistem 4 ise, grup calismasina ve karsilikli
giivene dayanan iliskilere egilimli bir yonetim sistemini sergilemektedir. Sistem 2 ve
3 ise, bu iki ucun arasindaki orta asamalardir. Bagka bir ifadeyle, Sistem 2 ve Sistem
3 bu iki u¢ arasinda degisim gostermekte ve Sistem 4’e yaklasildikca, astlarin
fikirlerinden yararlanma, liderin astina olan giiveninde artma, is konusunda astlarin
serbesti hissi artarken, Sistem 1  de ise, bu 6zellikler 6nemli 6lgiide sinirlanmaktadir
(Erdogan, 2007: 518; Eren, 2008, 35). Ayrica, Sistem 3 ve Sistem 4’ te verimliligin
yiiksek, Sistem 1 ve Sistem 2’de ise verimliligin diisiik oldugu gdzlemlenmistir.

Ancak bu sistemlerdeki davranislarin farkli kosullar altinda, farkli basarilar
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getirebilecegi one siiriilerek sadece Sistem 4’ilin en iyi yontem olarak algilanmamasi

gerektigine dair bir takim elestiriler de yer almigtir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 246).

1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Ozellikler ve Davranissal Liderlik Yaklasimlar1 birbirinden farkli olmakla
birlikte biri liderin 6zellikleri hakkinda genellemeler yaparken, digeri ise liderin
davranislar1 ile ilgili genellemeler yapmaya calismistir. Her iki yaklasimda da
organizasyonlarin ve c¢alisanlarin i¢cinde bulunduklar1 durumsal faktorler géz ardi
edildigi i¢in liderlik 6zelliklerinin belirlenmesinde yetersiz kalmustir (Oren, 2006:
25). Bundan dolay1 1950’lerden itibaren bu konuda arastirma yapan arastirmacilar,
dikkatlerini ¢evresel kosullara ve liderin izleyicilerine yoneltmislerdir (Giiney, 2000:

532).

Liderlik yaklagsimlar1 konusunda daha once yapilan calismalarda daha g¢ok
liderin kisilik o6zellikleri ile lider davranislar1 arasindaki iliski arastirilmistir.
Durumsallik yaklasimlari, farkli durumlarda etkili olabilecek liderlik davraniglarinin
onceden kestirilmesinin miimkiin olmadigin1 savunmaktadir. Dolayisiyla bu
yaklasima gore her ortamda gecerli olabilecek etkili bir liderlik tarzi yoktur (Celik,
2000: 17). Bagka bir ifadeyle bu yaklasim; liderin kisiligine, gorevin gereklerine,
izleyicilerin ihtiyaglarmna, beklentilerine, tutumlarina ve biitiin bu unsurlarin iginde
bulundugu c¢evre kosullarina dayali olarak c¢esitlilik gosteren smirli sayidaki
durumsal faktorii veya boyutu igermelidir (Hodgetts, 1999: 535). Literatiirde her
durumda etkin olan liderlik tanimlamalarmin yapilmasma ragmen, ¢ogu arastirmada
bir durumda etkin olan liderlik davranisinin, baska bir durumda etkin olamamasi s6z
konusu olmustur. Bu durum liderlikte durumsal yaklagimlarin dogmasina neden

olmustur (Aslan, 2009: 115).

Durumsallik yaklasiminin temel varsayimi, en uygun lider davraniginin degisik
durum ve sartlara gore degisebilecegini ileri siirmektedir. Bu da genel olarak
yonetimde “tek ve en iyi” yOnetim tarzi bulundugunu savunan davranigsal
yaklagimin farkli yanmi olusturmaktadir. Davranissal yaklasimlar, liderin ise yonelik
veya caligsana yonelik davranig gosterebileceklerini ileri siirmiis, fakat hangi sartlarda

hangi davranigin etkin olacagini sdylememistir. Bunun yerine kisiye yonelik
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davraniginin grup iiyelerinin tatminini ve verimliligini, dolayisiyla liderin etkinligini
arttiracagini varsaymistir. Oysa durumsallik yaklagimima gore her iki davranig tarzi
da belirli kosullar altinda ayni oranda etkin olabilir. Yani bazi durumlarda
demokratik bir liderlik tarz: etkili olurken, bazi durumlarda ise otoriter bir liderlik
tarzi etkili olabilir. Bu nedenle, durumsallik yaklasimi, belirli durumlarda hangi
sartlarin onemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne

olabilecegini arastirmaya agirlik vermistir (Zel, 2006: 139).

Liderlik kavramini i¢inde bulundugu kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya
calisan durumsallik yaklasimmna gore, liderin etkinligini belirleyen faktor icinde
bulunan kosullardir. Bu yaklasima gore, liderligin etkinligini belirleyen faktorler;
amacin niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve beklentileri, organizasyonun 6zellikleri,
lider ve takipgilerinin ge¢mis tecriibeleri, deneyimleri, orgiitsel iklim vb. kriterlerdir

(Barly, 2010: 368).

Durumsal liderlik yaklasimlar1 basligi altinda; Fred Fiedler’in Durumsallik
Modeli, House ve Evans’in Yol-Amag¢ Yaklasimi, Vroom ve Yetton ve Jago’nun
Normatif Karar Modeli, Hersey ve Blanchard’in Yasam Donemi Modeli ve

Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Yaklasimi konular1 ele alinacaktr.
1.2.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Durumsal liderlik yaklasimlar1 igerisinde en fazla bilinen ve en kapsamli
yaklasim Fred Fiedler ve Arkadaslar1 tarafindan gelistirilen “Fiedler’ in Durumsallik
Modeli” dir. Fiedler’ in Durumsallik Modeline gore grup performansinin etkili olup
olmayacagi, liderlik tarzi ile durumun lidere ne oranda kontrol yetkisi verdiginin
uygunlugu ile belli olmaktadir (Daft ve Lane 2008: 66; Robbins ve Judge, 2012:
381). Fiedler’ in durumsallik modeline gore her durumda gecerli bir liderlik tarzi
yoktur, yalnizca i¢inde bulunulan duruma gore etkili olabilecek liderlik tarzlari
vardir. Bu modele gore, icinde bulunulan durumu belirleyen ii¢ 6nemli degisken
vardir. Bu degiskenler; Lider ile izleyiciler Arasmndaki Iliskiler (leader-member
relations), Liderin Mevkie Dayanan Giicii (position power) ve Gorevin Yapist (Task

structure)’ mdan olusmaktadir (Efil, 2004: 186).
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Fiedler modelindeki bu ii¢ degiskenin anlami sudur:

Lider fle Izleyiciler Arasindaki Iliskiler: Bu degisken, liderin izleyiciler
tarafindan sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve bagliliklarini ifade etmektedir.
Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu kisiler, liderin izleyicileri
etkileme derecesini belirleyecektir. Eger bu iligkiler iyi olarak niteleniyorsa, yani
lider sevilip sayiliyorsa ve giiven duyuluyorsa liderlik i¢in olumlu bir ortam var
demektir. Tam tersi bir durumda lider kendine giivenilmeyen, sevilip tutulmayan bir
kisi ise bu durumda iligkiler zayif olarak nitelenecek ve bu durum liderlik i¢in
olumsuz bir ortam olusturacaktir. Kisaca bu degisken liderin grup tarafindan

benimsenip, kabul edilme derecesiyle ilgilidir (Bediik, 2011: 79).

Liderin Mevkie Dayanan Giicii: Bu degisken, liderin bulundugu mevkiye
dayanarak sahip oldugu yasal giigtiir. Eger lider ddiillendirme, cezalandirma, terfi
ettirme, igse son verme gibi konularda resmi bir 6rgiitsel mevkide bulunuyorsa 6nemli
bir pozisyon giicline sahiptir. Kisaca, bu degisken liderin sahip oldugu kisisel
otoriteden ayr1 olarak isgal ettigi mevkie bagli resmi giicii ve otoriteyi ifade
etmektedir. Liderlik goérevinin yerine getirilmesi, bu resmi otoritenin kuvvetli oldugu
durumlarda daha kolaylasacaktir (Giiney, 2000: 535). Belli bir orgiitte ¢alisan liderin
bu tiir yetkileri fazla veya az olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durumlar liderlik i¢in
olumlu bir ortama, yetkilerin az oldugu durumlar ise olumsuz bir ortama isaret

etmektedir (Kogel, 2010: 587).

Gorevin Yapisi: Bu degisken, yapilacak bir gorevin ayrmtili bir sekilde belirli
olup olmadigini ve gorevin yapilmasi i¢in dnceden belirlenmis yol ve yontemlerin
bulunup bulunmadigni belirtmekle ilgilidir. Gorevin yapisini, kisaca soyle
aciklayabiliriz; belirsiz ve iyi tanimlanmamis gorevlerde, hem lider hem de grup
iiyeleri gorevin ne sekilde yapilacagmi tam olarak bilemediklerinden dolay: liderin
grup tuyelerini etkilemesi olduk¢a zor olmaktadir. Buna karsilik belirli ve iyi
tanimlanmis gorevlerde ise yapilacak gorevi hem lider hem de grup iiyeleri tam
olarak bildikleri i¢in liderin grup liyelerini etkilemesi daha rahat ve kolay olmaktadir

(Giiney, 2011: 376).
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Durumsallik yaklagiminin 6nciisii olan Fiedler’in durumsallik modelinden
cikan en Onemli sonuglar; liderin basarisinin bireysel 6zellikler ve davraniglariin
yant sira i¢inde bulundugu kosullardan da etkilenmesi, belirli bir liderlik tarzinin
ancak uygun sartlarda basar1 gosterebilecegi ve calisanlarin basari seviyelerini
yiikseltmek icin kosullar1 degistirmektense liderlik davranislarinin kosullara gore

uygunlastirilmasinin daha kolay oldugudur (Y1ilmaz, 2011: 60).

1.2.3.2. House ve Evans’in Yol-Amag¢ Yaklasim

Yol Amag¢ Yaklasimi, ilk kez 1970 yilinda Robert House ve Martin Evans
tarafindan gelistirilmistir. Yol-amag yaklasimi, lider etkililigini agiklamaya yonelik
olarak gelistirilen bir durumsal liderlik yaklagimidir. Liderlikte yol-amag yaklagima,
liderin belirli 6zelliklerinden ¢ok liderin davranislar1 ve durumlari iizerinde durur
(Unlii, 2004: 158; Bertocci, 2009: 37). Bu yaklasima gore liderin gorevi, belirli bir
gorevi yerine getirebilmek i¢in astlarina bilgi, destek ve diger kaynaklar
saglamaktir. Ayrica lider, astlarmin islerini basarmalar1 i¢in anahtar roliinii
istlenecek ve elemanlarinin basartya gitmesi i¢in izleyecegi yolu kendisi
belirleyecektir. Yol-Amag yaklasiminda, liderlikle yoneticilik arasindaki iliskinin ne
oldugu da vurgulanmis, yoneticiden liderlige gecis i¢in su ii¢ davranig bi¢iminin iyi
degerlendirilmesi gerektigi ileri siirtilmiistiir (Ercetin, 2000: 46-47; Erdogan, 2007:
506-507; Robbins ve Judge, 2012: 385):

1- Yoneticinin ¢alisanlarin ihtiyaglari ile grup amaglarini iyi biitiinlestirmesi

gerekir.

2- Yonetici astlarin ulagsmaya ¢alistiklar1 bireysel amaclar1 saglayarak, orgiitsel
amaglarda iist diizey performans gostermelerini saglama ve bunu basarmalari i¢in

onlar1 motive etmek ve odillendirmek.

3- Son olarak bir ydneticinin yapmasi gereken is, is gorenlerin yapacaklari is
ile uyumlu olmalarint saglamaktir. Liderlik 6zelliklerini tasimak durumunda olan
yOnetici, ¢calisanlarin teknik ve psikolojik 6zellikleri ile isi basarma arzular1 arasinda

iliski kurmak ve iligkiyi saglamak zorundadir.
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Yol-Amag yaklasimma gore yoneticinin yukarida siralanan bu davranislari
gerceklestirmesi, is ve i3 goren arasindaki dengeyi kurmasi onun liderlik
Ozelliklerinin 6n plana ¢ikmasi seklinde diisliniilecek ve sozii edilen davraniglarin
etkinligine gore yonetici ile lider arasindaki fark ortaya ¢ikacaktir. Ayrica, yol-amag
yaklagimima gore de bir lider her ortamda basarili olamayacak, liderin basarisi ile
icinde bulunulan ortam ve basariya gitmek i¢in izlenen yol arasinda iligki olacaktir

(Erdogan, 2007: 506-507).

House ve Evans’ in yol-amag¢ yaklasiminda liderin degisik durumlarda degisik
davraniglar gosterecegini ileri siirerek, liderlik davraniglarmi dort boyutta

incelemislerdir. Bunlar (Daft, 2008: 502; Bertocci, 2009: 38):

Destekleyici Liderlik: Destekleyici liderlik, ¢alisan odakli olup, liderin
calisanlarin kisisel ihtiyaclar1 ile ilgilendigi ve oOrgiit i¢inde samimi bir iklim
olusturma gayreti igindeki davramiglarmi i¢ermektedir. Baska bir ifadeyle, lider
caliganlarina arkadasca davranir ve onlarin ihtiyaglariyla yakindan ilgilenir (Yukl,

2010: 229).

Yonlendirici Liderlik: Y onlendirici liderlik, astlara is ile ilgili teknik bilgi verir,
onlardan neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini agiklar. Yani standartlarin

ve prosediirlerin tam olarak uygulanmasini ister (Zel, 2006: 141).

Basariya Yonelik Liderlik: Basartya yonelik liderlik, astlara vazgecilecek kadar
zor olmamak kosuluyla ulasabilecekleri hedefler koymak ve onlarin miicadele i¢in
istenilen niteliklerde olduklarini sodyleyerek giiven vermek iizerine kurulu bir
davranistir (Yilmaz, 2011: 61). Baska bir ifadeyle, lider ¢alisanlar i¢in zor hedefler
belirlemekte ve onlarin bu hedeflere ulasmak i¢in iyi performans gostereceklerine

inandigmi ve giivendigini ifade eder (Luthans, 2011: 426).

Katihmer Liderlik: Katilimer liderlikte lider, kararlar hakkinda astlarma danisir.
Lider, isyerinde astlar1 ile toplant1 yapan, astlarinin goriis ve onerilerini soran ve
karar verme siirecine katilimi tesvik eden davranislar sergiler. Baska bir ifadeyle,
katilimer liderlikte, lider grup liyelerine yani astlarina danigir, goriis, Oneriler bekler

ve astlar1 karar vermeye katilima tesvik eder (Daft, 2008: 502).
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Bu liderlik tarzlarindan hangisinin ne oranda uygulanabilecegi, izleyicilerin ve
onlarin yaptiklari islerin 6zelliklerine gore degistigi ifade edilmektedir (Barl, 2010:
370). Genel olarak destekleyici liderlik daha ¢ok, ¢alisan endisesinin yiiksek oldugu
ve kendine giivenin diisiik oldugu durumlarda tercih edilmektedir. Dolayistyla
destekleyici liderlik tarzi, arkadasga bir yaklagim giiden, astlarin ihtiyaglarma 6nem
veren, karsilikli etkilesimin oldugu ve kendisine astlarin kolay yaklagsmasini saglayan
liderin benimsedigi tarzdir. Yonlendirici liderlik ise, is gorenlerin performansinin
azaldigt zaman ya da rol karigikliginin bulundugu durumlarda, calisanlar
odiillendirme yoluyla motive etme bi¢ciminde ortaya ¢ikmaktadir. Yani yonlendirici
liderlik tarzi, astlara kendilerinden ne beklendigini bildiren, neyin nasil yapilmasi
gerektigi konusunda rehberlik eden, belli performans standartlar1 koyarak grup
iyelerinden standart kurallara uyulmasmi bekleyen liderin benimsedigi tarzdir.
Basariya yonelik liderlik, gorevin iyi yapilandirilmadigi ve is gorenin amaclara
ulagmada sorun yasamasi durumunda daha etkili olmaktadir. Baska bir ifadeyle,
basariya yonelik liderlikte; lider performansta siirekli olarak miikemmeli arayan,
yiiksek hedefler saptayan ve astlarin bu hedeflere ulagmak icin ellerinden gelen
cabay1 gostereceklerine inanan bir tutum i¢indedir. Demokratik liderlik baska bir
ifadeyle katilimci liderlikte ise bireysel diizeyde cok yliksek 6zerklik ve basari
beklentisi olan orgiitlerde ve gorevin agikga yapilmadigi durumlarda etkili
olmaktadir. Bu liderlik tarzi, liderin bir karar almadan Once astlarin Onerilerine
basvurdugu ve bu Onerileri 6nemle dikkate aldigi tarzdir (Celik, 2000: 18; Kilig,
2006: 63).

1.2.3.3. Vroom, Yetton ve Jago’nun Normatif Karar Modeli

Bu yaklasim ilk 6nce 1973 yilinda Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan
one slirlilmiis daha sonraki yillarda ise Victor Vroom ve Arthur G.Jago’nun
calismalari ile yayginlastirilmistir. Bu yaklasim amag yol yaklasiminda oldugu gibi,
belirlenen bir durumdaki uygun liderlik davranisini tanimlamaya c¢alisir ve liderin
farkli zamanlarda farkli liderlik davramislari gosterebilecegini belirtir (Ozkalp ve
Kirel, 2004: 153). Fakat Vroom-Jago modeli daha ¢ok belirlenen durumlar i¢in, lider
ile astlarin ortak katilmindan veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider davranislarinin

iizerinde durmustur. Bu modelin temel amaci, astlar tarafindan kabul edilen
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kararlarin daha iyi sonuglar verdigini agiklamak olmustur (Erdogan, 2007: 512).
Lider karar asamasinda, katilma bi¢imi ve diizeyini belirlemede izlenecek bir dizi
karar kurali getirdigi i¢in normatif karar modeli olarak da adlandirilan bu model, 7
farkli durumda uygulanabilecek bes farkli liderlik tarzindan olusan karar verme

slireci yani bir karar agaci gelistirir (Jago, 1982: 327; Can, 2005: 271):

Ol: Otoriter I: Lider, mevcut yani eldeki bilgiler kullanarak problemi kendi

¢Ozer ve karar1 kendisi verir.

Oll: Otoriter I1: Lider astlardan gerekli bilgileri elde ettikten sonra problemin
¢Oziimii i¢in karar1 kendisi verir. Lider astlarmna problemin ¢6ziimii veya kararla ilgili
bilgi vermez. Ayrica astlar alternatif c¢oziimlerin degerlendirilmesinde veya

problemin tanimlanmasinda bir rol oynamaz

DI: Danmigmal1 I: Lider ilgili astlarina sorunu bireysel olarak paylasarak ve bir
grup olarak onlar1 bir araya getirmeksizin onlarin Onerilerini ve gorislerini alir.

Ancak onlarn etkisini yansitsin ya da yansitmasin karar1 kendisi verir.

DII: Danigmali II: Lider, sorunu bir grup toplantisinda astlarla paylasip, onlarin

fikir ve Onerilerini alir. Daha sonra ise karar1 kendisi verir.

GII: Grup II (Katilmali): Lider astlariyla sorunu grup olarak paylasir. Kendisi
katilimda bulunmaz. Lider ile astlar birlikte karar se¢eneklerini gelistirirler ve ¢oziim

iizerinde anlagmaya varirlar.

Bu yaklagima gore yoneticiler, onlerindeki problemi ¢6zmeye calisirlarken,

daha etkin kararlar alabilmek i¢in asagidaki tiirden sorular sorabilmelidirler (Simsek,

2011: 266):

e Problemi ¢6zmek i¢in yeterli bilgi ve yetenege sahip miyiz? Degilsek, O-I,

karar1 verecegimiz yerle uygun olmayacaktir.

e Astlarimizin ¢ogunlukla itiraz edecegi yiiksek kaliteli bir karar vermeli

miyiz? Oyleyse G-11, beraber alternatifler olusturmak i¢in daha uygundur.
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e Problem yapilandirildi m1? Hangi bilginin nereden bulunacagmi biliyor
muyuz? Degilse D-11 ve G-Il tercih edilir. Ciinkii en ¢ok grup katilimi bunlardadir.

Diger yontemler bizi ya eksik ya da yanlis bilgilenme sonucuna gotiirebilirler.

e Kararin basarisi, grubun etmesine mi baghdir? Oyleyse O-1 ve O-Il uygun

degildir. Ciinkii bunlar astlarm katilimini en aza indiren yontemlerdir.

e Grubun kabulii 6nemli iken, grup i¢inde birlikte alternatifler yaratilmadiysa

D-I11 ve G-I1 uygundur.

Vroom-Yetton-Jago’nun Normatif Karar Modeli, karar agaci kullanmay1
gerekli goriir, yonetici bircok farkli durumlarda kendi durumunu kendi belirler ve
karar agaci vasitasiyla yollar1 izleyerek problem icin uygun secenegi bulur. Lider
sonuca ulasincaya kadar karar agacini takip eder ve dallarin sonunda liderin ne
yapacag belirlenir. Orgiit yoneticileri devamli etkinligi artirmak icin ugrasirlar, yeni
makineler alir, yeni sistemler kurmaya ¢alisirlar. Biitiin bunlara ragmen iiretim diiser,
kalite bozulur ve c¢alisanlar arasinda isten ayrilmalar artar. Bu olumsuzluklarin
kaynagi ise; “zayif moral, egitim eksikligi, yetersiz finansal tesvik vb.” eksikliklerde
aranmalidir (Unlii, 2004: 159; Simsek vd., 2011: 267).

1.2.3.4. Hersey ve Blanchard’ in Yasam Donemi Modeli

Ohio State Universitesi ¢alismalar1 ile Blake ve Mouton’un ydnetim 1zgarasi
Olgeginden esinlenerek gelistirilen, modellerden biri de Paul Hersey ve Kenneth
Blanchard’in gelistirdikleri Yasam Donemi (life-Cyle) modelidir (Daft ve Lane,
2008: 418). Bu yaklagim, bir lideri lider yapan temel degiskenlerin onu izleyenlerin
yani takipgilerinin olgunluk diizeyi oldugunu savunmaktadir. Bagka bir deyisle; lideri
etkili kilan durum, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak goreve ve ¢alisana
yonelimini ayarlayrp biitiinlestirebilmesidir. Dolayisiyla liderin etkinligi bu

diizenlemeyi ne kadar iyi dengeleyebildigine baghdir (Zel, 2006: 150).

Yasam Donemi Modeline gore liderin otoriter ve destekleyici davraniglarinin
seviyesi, izleyicilerinin hazir olmalarina baghdir. Lider izleyenlerinin durumunu ve
olgunlugunu g6z 6niinde bulundurarak otoriter ve destekleyici davranislarinin en iyi

bilesimini uygulamaya karar verir. Fakat astlarin olgunluk diizeyleri birbirinden
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farklilik arz etmektedir. Buradaki olgunluk kavrami; izleyenlerin teknik bilgileri,
tecriibeleri, deneyimleri, yetenekleri, egitim diizeyleri ve sorumluluk alma
konusundaki istekliliklerini ifade etmektedir. Yasam Donemi Modeli astlarin
olgunluk diizeyini 4’ e ayirmaktadir (Barli, 2010: 369; Giiney, 2011: 379):

Emreden Liderlik: Bu liderlik tiiriinde, astlarin olgunluk diizeyi diistiktiir.
Olgunluk diizeyi diisiik olan astlar i¢cin liderin goreve agirlik vererek, her seyi
ayrintili bicimde anlatmasi ve emir vererek yaptirmasi isin basarilmasi agisindan en
iyl yontem olarak ifade edilmektedir. Bu liderlik tarzinda, lider goreve agirhik

vererek, astlarin yetismesini, yiiksek beceri ve deneyim kazanmasini saglamalidir.

Ikna Edici Liderlik: Bu liderlik tiiriinde, astlarin olgunluk diizeyi biraz daha
yiiksektir. Sorumluluk alma konusunda istekli ve ayn1 zamanda liderle ilimli iligki
icerisinde olan ancak kismen yetenekleri zayif olanlar i¢in, yapilacak isin nedenleri
ve niginler ile ilgili liderin ayrintili agiklamalarda bulunmasi faydali olacaktir. Ayrica
bu liderlik tarzinda lider, hem goreve hem de izleyenlerle yakin bir iliski kurmaya

Onem vermelidir.

Katilimcir Liderlik: Bu liderlik tiiriinde, astlarin olgunluk diizeyi yiiksektir. Bu
liderlik tarzi da yetenekli ancak sorumluluk alma konusunda isteksiz olanlar igin
uygundur. Siirecin  biitlin  evrelerinde katilimm saglanmasi izleyenlerin
isteklendirilmesi agisindan onemlidir. Ayrica bu liderlik tarzinda lider, goreve daha

az fakat astlara daha ¢ok ilgi géstermelidir.

Temsil Edici Liderlik: Bu liderlik tiirli, yiiksek olgunluk seviyesindeki
izleyenler i¢in uygulanan bir liderlik tarzidir. Izleyenlere her konuda biiyiik dlgiide
yetki devri yapilabilir. Ayrica bu liderlik tarzinda lider, hem géreve hem de astlarin

iliskilerine daha az 6nem vermelidir.

Bu model, liderin davranislarin1 ve etki giiciinii astlarin gelisim diizeyine yani
olgunluk diizeyine gore uyarlamasi gerektigini soyler. Lider, dogru liderlik tarzini
belirler ve bunu yaparken astlarin isteklilik seviyesini dikkate alirsa basarili olur.
Model iki liderlik tarzi lizerinde durmustur. Bunlar; gorev davranisi ve iliski

davranigidir. Bu modele gore farkli olgunluk derecelerinde farkli liderlik davraniglar
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etkindir. Yiiksek olgunluk diizeyine sahip olan astlar, bir isi tamamlamak i¢in hem
yetkinlik hem de istek bakimindan en fazla hazir olan kisilerdir. Bu yaklasimin temel
sOylemi, ¢alisanlarin olgunluk diizeyi yiikseldik¢e liderin daha fazla iligki davranisi

ve daha fazla gorev davranisi kullanacagi lizerine kurulmustur (Bediik, 2011: ?78).

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen Yagsam Donemi Modeli birgok
cevreden kabul gormiistiir. Fakat liderin basarisin1 etkileyen bircok durumsal
degiskeni dikkate almadigi i¢in eksik yonleri mevcuttur. Bu model liderlerin ve
izleyenlerin egitiminde yararlanabilir ipuglar1 saglamaktadir. Ustelik izleyenlerin
egitimi, yetistirilmesi, gelistirilmesi baska bir ifadeyle olgunluk diizeylerinin
yiikseltilmesi ile liderin grubu etkilemesi arasinda kurulan iligki, liderlik siirecine
daha demokratik, daha katilimc1 ve daha paylasimci bir nitelik kazandirmaktadir

(Ergetin, 2000: 46).
1.2.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi

Liderlige iliskin olarak gelistirilen davranigsal kuramlar, liderligin iki temel
davranis boyutu iizerinde yogunlasmistir. Michigan Universitesi Arastirma Merkezi
bu boyutlari, calisana ve iiretime yonelik olarak belirlerken, Ohio State Universitesi
calismalar1, yapiy1r harekete gegirme (initiation) ve anlayis (consideration) olarak
ifade etmistir. Blake ve Mouton ise “YoOnetsel Izgara™” admi verdikleri modellerinde,
iiretime ve insan iligkilerine yonelik olmak {izere iki boyuttan s6z ederken, Fiedler
“Durumsallik Modeli” diye adlandirilan kuraminda, liderlik boyutlarmi lider-iiye
iligkileri, gorevin yapisalligi ve liderin konumunun sagladigi gii¢ miktar1 olarak
belirlemistir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 93). Son olarak, Kanadali psikolog
William J. Reddin, liderlik davranislar1 alaninda yiiriitiilen aragtirmalar1 incelemis ve
bunun sonucunda ise goreve ve iliskiye yonelik diye adlandirilan iki temel davranis
boyutlarma “etkinlik boyutu” nu ilave ederek kendi kuramini gelistirmis ve buna “3-
Boyut Teorisi”’= 3-D-Theory demistir. Bu yaklasimda énemli olan bir yoneticinin ne
yaptigindan ¢ok sonug olarak ortaya ne koydugudur. Etkinlik, kisisel bir yetenekten
ziyade daha c¢ok yonetilen durumun dogru kavranmasi ve bu durumu ydneticinin

etkilemesidir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 231).
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Reddin’in 3 Boyut Teorisinde yer alan boyutlar su sekilde agiklanabilir (Celik,
2000: 32):

Goreve yonelik liderler, kendisinin ve astlarmin c¢abalarini Orgiitiin veya

grubun amacini gergeklestirmeye yoneltmek olarak tanimlanmaktadir.

Iliskiye yonelik liderler, karsilikli giiven olusturmaya calismak ve astlarinm

goriislerine saygi duymak olarak tanimlanmaktadir.

Ve son olarak etkinlik boyutunu liderin bulundugu konum geregi, sorumlu

oldugu amagclar1 gergeklestirme diizeyi olarak tanimlanmaktadir.

Lider, belirli bir durumda herhangi bir davranis tipi gelistirir ve etkinlik ¢izgisi
iizerinde yani asir1 etkinlik ile asir1 etkinsizlik noktasi arasinda bir noktada yerini alir.
Etkinlik ¢izgisinin, etkin tarafi +1° den +4° e kadar, etkin olmayan tarafi ise -1’ den, -

4’ e kadar boliimlere ayrilmistir (Simsek vd., 2011: 267-268).

Liderin tipi, bir duruma uygun oldugunda etkin, uygun olmadiginda etkinsizdir.
Liderin davranig tarzinin etkinligi i¢inde bulundugu c¢evre sartlarina bagh
oldugundan goreve yonelik veya iligkilere yonelik davranig tiplerinden herhangi
birinin etkin veya etkinsiz olabilecegini ileri siirmek dogru olmayacaktir. Etkin ve
etkin olmayan tipler arasindaki ayirim genel olarak lider davranisinin kendisinden
¢ok davranigin kullanildig1 duruma uygunlugudur. Liderin benimsedigi davranis tarzi
onu etkinlik konusunda harekete geciren uyaricidir. Etkinlik veya etkinsizligin bu
uyariciya karsi gosterilen tepki oldugu da sdylenebilir. Bu 6nemli bir nokta oldugu
icin tek ve en iyi liderlik davranisi tipolojisinin oldugunu savunan kuramci ve
uygulayicilar, uyaricit ilizerinde deger yargilamalarinda bulunurlarken liderlige
durumsal bir yaklasimla yaklasanlar ise uyaricidan ¢ok, tepki ve sonuglar

degerlendirmektedirler (Eren, 2008: 451).
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1.3. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik tarzlar1 kapsaminda Demokratik Liderlik, Otokratik Liderlik, Tam
Serbesti Taniyan Liderlik, Destekleyici Liderlik, Vizyoner Liderlik, Hiimanist
Liderlik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Karizmatik Liderlik, Doniistiirticii

Liderlik ve son olarak Etkilesimci Liderlik ele alinacaktir.

1.3.1. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlikte; lider astlarina danisarak onlarin planlama, karar verme
ve Orgiitlenme faaliyetlerine katilmalarini tesvik eder. Baska bir ifadeyle, lider
astlarmin karar verme siirecinin bir pargasi olmalar1 i¢in cesaretlendirir. Ayrica,
calisanlar yaptiklari is1 etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini ve
goriislerini sOyleyerek Oneriler getirmeleri icin lider tarafindan

cesaretlendirilmektedir (http://www.pearsonschoolsandfecolleges.co.uk.).

Demokratik liderligin yararlari, yardimlasmayi1 tesvik eden bir ortamin
olugsmasima, yoOnetici ve calisanlar arasinda daha olumlu iligskilerin dogmasina,
moralin ve motivasyonun yiikselmesine, isten duyulan tatminin artmasina ve son
olarak Orgiitsel verimliligin artmasina yol agabilir (Balgcik, 2004: 172). Demokratik
liderligin en 6nemli sakincasi ise, zaman kayiplarina neden olmasindan dolay1 karar
almay1 yavaglatmasidir. Bu ylizden, kriz donemlerinde karar almak gerektiginde bu

liderlik tarz1 basarisiz olabilir (Eren, 2008: 459).

1.3.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, biirokratik toplumlarda yetisip bu egitimi alan ve belli bir
birikime sahip insanlar i¢in uygun bir liderlik tarzdw. Liderler veya yoneticiler,
calisanlarin veya astlarin duygularini ve diisiincelerini ¢ok fazla dikkate almadiklar
icin i§ tatminsizligi maksimum, orgiite olan baglilik minimum diizeydedir. Otokratik
lider davranis bi¢iminde yetki, merkezde toplandigi icin karar alma siireci c¢ok
hizlidir. Baska bir ifadeyle, Otokratik liderler otoritelerini ve sorumluluklarini
devretmeden biitiin kararlar1 kendileri alir, astlarin karar verme siirecine

katilmalarma izin vermezler.
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Isletmenin kurulus asamasinda, temel egitime ihtiya¢ duyulan ve faaliyetlerde
yeni olan is gorenin isletme politikasin1 benimsetmede bu liderlik yaklagimi uygun
olacaktir. Ayrica, bu liderlik yaklagimi oOrgiitsel kriz ¢iktiginda, olaganiistii
durumlarda, kaza gibi acil durumlarda ve hayati bir tehlike s6z konusu oldugunda

uygulanmalidir (Serinkan, 2008: 156).

Otokratik liderligin en 6nemli sakincast ise, liderin asir1 bencil davranmasi, gok
kat1 olmasi, izleyicilerin inang ve duygularina Onem vermemesi nedeniyle
motivasyon ve verim disiikliigli yasanmasidir. Bunun sonucu olarak da calisanlar
arasinda genelde psikolojik doyumsuzluk, giivensizlik, diisik moral ve catigma

goriilebilir (http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-268/liderlik-modelleri.html).

1.3.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlikte; lider, astlarin kendi amaglarmi kendilerinin
belirlemesini ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlarin1 yapmalarma olanak taniyan ve astlarin kendi kararlarini kendilerinin
vermesini temel alir. Baska bir deyisle; bu liderlik tarzindaki liderler, grup tlyelerini
kendi hallerine birakmakta, amag, plan ve politikalar1 kendilerinin yapmalarina
imkan tanimakta ve kendi yetkilerini pek kullanmamaktadirlar. Lider, kendi roliinii
diger grup tyelerinkiyle esit gorir. Gerekli gordiigiinde, isteyen kisi istedigi
kimselerle grup olusturarak sorunlarmi ¢ézmekte, yeni fikirlerini test etmekte ve
boylece en uygun kararlar1 almaktadir. Liderin temel gorevi kaynak ve malzeme
saglamaktir. Lider, ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriisiinii
bildirir, fakat bu goriis grup tiyelerinin faaliyetlerini baglayici bir nitelikte degildir.
Mesleki uzmanlik durumlarinda ve bilim adamlarmin calismalarinda, isletmelerin
arastrma gelistirme departmanlarinda calisan yiiksek bilgi, tecriibe ve uzmanliga
sahip elemanlarin yaratic1 ve yenilik¢i fikirler gelistirmelerinde bu tip bir liderlik

uygulanabilir (Eren, 2008: 459; Yoriik vd., 2011: 105).

Laissez-faire (tam serbesti tanima) tarzi liderlikte, yoneltme ve yonlendirme en
alt seviyede tutulmaktadir. Lider ile izleyicileri arasinda etkilesim, iliski ve ortak
faaliyetler alt seviyededir. Tam serbesti tanima durumunda, yonetim yetkisine en az

ihtiya¢ duyulmakta, izleyiciler yani astlar kendi hallerine birakilmakta ve her
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calisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve program yapmalarina
imkan taninmaktadir (Bass, 1990: 20-22; Dilek, 2005: 20). Tam serbesti liderlik
tarzinin en biiyiikk sakincasi, giiclii bir lider olmadigi zaman, grubun yonsiiz ve
kontrolsiiz kalabilmesidir. Boyle bir durum, calisanlarin bunalima diismesine ve

bunun sonucu o6rgiitsel kaosun ortaya ¢ikmasina yol agabilir (Safakli, 2005: 135).

1.3.4. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlikte; liderin davranist sempatik, dost¢a ve astlarin
gereksinimlerini karsilamaya yonelik bir davranis olarak kabul edilir (Ogbonna ve
Harris, 2000; Bakan, 2009: 142). Lider kararlar1 grup tiyeleri ile birlikte almaz.
Ancak onlarm goriis ve Onerilerini alarak karar alir. Katilim ve 6dil sistemlerini
uygular. Asagidan yukariya, yukaridan asagiya olmak iizere iki yonli bilgi akisina
aciktir. Orgiitsel amaglar drgiit iiyelerine danisildiktan sonra belirlenir ve emirlerle

iiyelere ulastirilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 218).

1.3.5. Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, vizyoner tarzda davranan kisidir. Bu tarzdaki liderler, etkili
olmak icin belirsiz verileri basarili bir sekilde analiz edebilme ve ¢6ziimlemelerine
olanak veren diistinme giicline sahip ve problemleri yenerek firsatlar1 artirabilecek
diistinceler yaratabilen kisilerdir. Bununla birlikte, vizyoner liderlerin tutarli olarak
cevresinde alternatif yaklasimlar arayan kisi olmasi beklenmektedir (Dogan, 2007:
97). Bagka bir ifadeyle, vizyoner liderlik Orgiitii gelecege tasiyabilecek kararlari
alabilmektir (Geng, 2007: 49-50).

1.3.6. Hiimanist Liderlik

Hiimanist liderin en belirgin 6zelligi babacan (patrimonial) davranislarmnin
olmas1 yani korumaci roliinde olmasidir. Bu yaklasimda lider, zaman zaman orta
basamaktakilerin fikrini alir. Duygusal yonlendirmeyle motive eder. Odiil sistemini
agirhikli olarak kullanir ve zorunluluk olmadik¢a cezalandirmaya gitmez (Simsek

vd., 2011: 246).
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1.3.7. Otantik Liderlik

Otantik liderler, kim olduklarini, neye inandiklarint bilirler ve bu degerler ile
inanclar dogrultusunda hareket ederler. Destekgileri liderlerini etik kisiler olarak
goriirler. Bu nedenle otantik liderligin temel sonucu giivendir. Otantik liderler bilgi
paylasir, acik iletisimi tesvik eder ve ideallerine siki sikiya baglidirlar (Robbins ve
Judge, 2012: 394).

1.3.8. Hizmetkar Liderlik

1970 yilinda Robert Greenleaf “hizmet edici liderlik” kavramini ortaya atmis
ve 1977 yilinda yaymladigi kitabin adi olmustur. Greenleaf’a goére, hizmetkar
liderligin 6zl ve oncelikli sorumlulugu astlara ve 6rgiitiine hizmet etmektir. Buradaki
“hizmet etme” kavramindan anlasilmasi gereken, astlarin gelistirilmesi, savunulmasi
ve yetki ile giiglendirilmeleridir. Hizmet eden bir lider astlarinin ihtiyaglarma daha
duyarl olmali ve daha saglikli, daha akilli ve sorumluluk almaya daha fazla istekli
hale gelebilmeleri i¢in onlara yardimci olmalidir. Bu tiir bir lider, organizasyonun
finansal ¢ikarina uygun olmasa bile, iyiyi ve dogrulugu temsil etmeli ve gerektiginde
sosyal anlamdaki adaletsizlik ve esitliksizliklere kars1 gelebilmelidir (Giiney, 2006:
141; Yukl, 2010: 419).

1.3.9. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler kendilerine oldukg¢a fazla gilivenen, takipgilerine karsi
duyarl olan, ileriyi géren, vizyonlarini agik¢a belirten ve bulundugu ortamda ihtiyag
duyulan etkileyici giice sahip kisilerdir. Karizmatik lideri digerlerinden farkli kilan;
sahip oldugu o6ngorii, vizyon, durumu net ve c¢ok boyutlu bir sekilde
degerlendirebilme, inandigi degerleri benimsetebilme, insanlari inandigi amaca
ulagtirabilme ve radikal degisiklikler i¢cin harekete gecirebilme yetenegidir. Bu tarz
liderler genellikle, gecis ya da kriz zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadirlar. Clinkii bu
liderlikte yetki tamamen kendiliginden kazanilmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2009:
249).

Karizmatik liderler vizyon sahibidirler ve bunu izleyicilerine aktarma becerileri

gelismistir, kendi giliglii yanlar1 hakkinda fikir sahibidirler ve vizyonlari
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dogrultusunda hareket etme konusunda son derece tutarhidirlar. Karizmatik liderler,
liderlerin vizyonun Oneminin astlarina inandirilmasiyla Orgiitsel performansin

yiikselecegine inanirlar (Simsek vd., 2011: 246).

Karizmatik lidere bagli olan izleyiciler tutumlarmi, degerlerini ve
davranislarini liderin istegi yoniinde degistirirler. Bunun sonucunda da izleyicilerin
inang, tutum ve davranislar1 degisirken, ise karsi olan davranislar1 da degisir.
Boylece, calisanlar ise yonelerek, beklenenin iistiinde bir performans gosterebilirler

(http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-268/liderlik-modelleri.html.).

1.3.10. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Transformasyonel liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi gelistirmeye yonelik
bir liderlik tarzidir. Etkin olarak deg§isimi baglatma, bu degisime rehberlik edecek
ileri goriishiliik olusturma ve bu degisim i¢in gerekli olan ihtiyaci tanimlamada lidere
imkan taniyacak yeteneklerin bir birlesimidir. Baska bir tamiminda ise
Transformasyonel liderlik, liderin ¢alisanlarca giivenilir kabul edilmesi gerektiginin
onemine deginerek doniisiimcii lideri 6rgiit igin tanimlanabilir bir vizyon belirleyen

kisi olarak tanimlanmaktadir (Bass, 1990: 19).

Doniisiimcti liderler, orgiitte hizli degisimi gerceklestirmeye yonelik bir liderlik
tarzidir. Doniistimcii liderin izleyenleri yani takipgileri liderlerine gilivenir, inanir,
saygl duyar ve sadik olurlar. Doniisiimcii liderlik, ¢alisanlar1 yenilik ve degisim
konusunda 6zendiren, onlara doniisiimiin cosku ve heyecanini asilayan bir liderlik

tarzidir (Geng, 2007: 50).

Doénitistimsel liderligin temeli, daha ¢ok liderin astlarinin deger, inang ve
ihtiyaclarin1 degistirmeye dayanir. Doniistimcii liderler, kendilerini degisim ajani
olarak goriirler. Yasam boyu 6grenmeye calisirlar, karmasiklik, risk, belirsizlik ve

benzeri durumlarla ugragsma yetenegine ve vizyonuna sahip ileri goriislii liderlerdir

(Can, 2007: 276).

Transformasyonel liderligin yani doniislimcii liderligin 6ziinde, degisimi

olusturma ve yonetme yoluyla siirekli yenilenerek doniisiimii yakalama yatmaktadir.


http://www.nlphaber.com/nlphaber-yazarlar-268/liderlik-modelleri.html
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Transformasyonel liderler, astlarmin bilgi, birikim, yetenek ve becerilerini ortaya
cikararak ve kendilerine olan giivenlerini arttirarak onlardan normalde beklenenden
daha fazla performans elde etmeyi hedefleyerek motive eder. Doniistimcii liderler,
yaraticilia ve yenilige yonelik organizasyonlarda reform ve yeniligi baslatan kisi

olarak adlandirilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 226; Vural ve Coskun, 2007: 91).

Doéntistimeti  liderlik tarzi, giliniimiiziin belirsiz ve ¢alkantili ortamindaki
degisimlere uyum saglamak i¢in degisimi okuyabilme, cesaret sahibi, giicliiklerle bas
edebilme yetenegine sahip olma vb. gerekli baz1 6zellikleri kapsayan bir liderlik
tarzidir. Dontisiimcii ya da degisimci (transformasyonel) liderler, kendilerine bagimh
astlar olusturmak yerine bagimsiz, elestirisel diisiinebilen ve bdylece isletmeye
onemli katkilar1 olabilecek, yenilikg¢i astlar olusturmay1 hedeflemektedirler. Riskleri
gbze almaktan ve hata yapmaktan korkmazlar. Hatalarm kendileri i¢in bir gelisme
firsat1 oldugunun farkindadirlar. Genel olarak, transformasyonel liderler reformcu,

degisimci ve yenilik¢i bir yapiya sahiptirler (Tengilimoglu, 2005: 6)

Doniisiimceii liderlerde en ¢ok goze carpan Ozellikler; degisim ajanmi olarak
goriirler baska bir deyisle, degisimin bir parcasi olarak goriir ve hissederler, astlarin
ve ¢alisanlarm tiim ihtiyaglarina kars1 duyarhdirlar, esnek, 6grenmeye ve gelismeye
aciktirlar, analitik diisinebilme ve karar alma yetenekleri ¢cok yiiksektir, risk almadan
once mutlaka kosullar1 en ince ayrintisina kadar inceler ve son derece dikkatli
davranirlar (Yesilyurt, 2007: 41; Yilmaz, 2011: 80). Transformasyonel liderlerin
uyguladiklar1 bes belli basli yonetim tarzi vardir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 248):

1- Ideal Etki/Karizma (Idealized Attributes): Bu kriter liderin izleyicilerinde

giiven olusturmasina yoneliktir. Yani, lider izleyicilerine rol model olmaktadir.

2- Ideal Davranmislar (\dealized Behaviors): Liderler inandiklar1 en onemli
degerleri ve inancglar1 hakkinda agiklama yaparlar. Vizyonlarina, davranislarinin etik

ve ahlaki sonuglarin1 g6z 6niinde bulundurarak ulagsmaya c¢alisirlar.

3- Telkin Edici Motivasyon (Inspirational Motivation): Lider izleyicilerine
ilham vermeli, onlar1 telkin edebilmeli, takim ruhu olusturabilmeli ve

motivasyonlarmi arttirabilmelidir.
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4- Bireysel Diizeyde Ilgi (Individualizaed Consideration): izleyicilerin her
birinin bireysel diizeyde kaygilarini, endiselerini ve ihtiyaglarini anlamak, paylasmak

ve onlara kocluk etmek ile ilgilidir.

5- Zihinsel Tegvik (Intellectual Stimulation): Liderin yaraticiliga ve

yenilik¢ilige ne kadar tesvik edip etmedigi ile ilgili bir kriterdir.

Ozet olarak Transformasyonel liderlik tarzinin daha diisiik is géren devir orani,
yiiksek iiretkenlik, diisiik 15 goren stres ve tiikenmislik oranlar1 ve yiiksek is goren
tatminiyle daha giiclii baglantilar vardir. Transformasyonel liderligin bir diger 6nemli
boyutu ise “Karizmatik Liderligi” de biinyesinde bulundurmasidir (Simsek, 2011:
248; Robbins ve Judge, 2012: 393).

1.3.11. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Transaksiyonel liderlikte lider, astlarmin kisisel degerlerini gelistirmek ya da
kendisine glivenmelerini saglamak i¢in bir c¢aba harcamaktansa astlarmin
ihtiyaglarini goz Oniine almakta ve astlar1 dnceden belirlenen performans seviyesine
ulagtiginda o ihtiyaclar1 tatmin etmeye c¢alismaktadir. Transaksiyonel liderlige
literatiirde; islemci liderlik, eylemsel, orgiitsel, etkilesimci veya islemsel liderlik de

denilmektedir (Jung ve Avolio, 2000: 950).

Transaksiyonel liderlik, liderin astlarina édiiller sundugu ve bunun karsiliginda
da astlarinin performanslarm1 ve ¢abalarin1 aldig1 bir degis-tokus siirecine
dayanmaktadir (Pillai vd., 1999: 898). Baska bir deyisle etkilesimci liderlik,
yoneticilerin ¢alisanlarini agik ve net bir sekilde belirlenmis gorev tanimlamalari ile
motive ettigi ve ¢alisanlarin amaglara ulagsmadaki ¢abalarina gore ddiillendirildigi bir

yaklagim tarzidir (Dogan, 2007: 75).

Transaksiyonel liderler, “kosullu odiillendirme, aktif olarak istisnalarla

yonetim ve pasif olarak istisnalarla yonetim” olmak lizere ii¢ farkli yonetim tarzi

sergilemektedirler. Bunlar (Simsek vd., 2011: 247):

1.Kosullu ddiillendirme (contingent reward), liderler yetkilerini yiiksek

performans gosteren c¢alisanlar1 odiillendirmek ve basarilarini takdir etmek icin
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kullanmaktadirlar. Burada odiiller parasal ya da statii verme bigiminde olup,

izleyiciler kendilerinden beklenenler hakkinda bilgi sahibidirler.

2. Aktif olarak istisnalarla yonetimde (management by exception-active),
liderler izleyicilerin ge¢misten gelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak iizere
is yaptirmak yolunu segmektedirler. Isin baginda belirli bir standart belirlenmekte ve
bir sorun olusana kadar herhangi bir miidahalede bulunulmamaktadir. Burada
hatalara odaklanilmasi ve yaptirim uygulanmasi ¢alisanlar tizerinde gerilime yol

acabilmektedir.

3.Pasif olarak istisnalarla yonetimde (management by exception-passive) ise,
liderler higbir sekilde izleyiciler ile ilgilenmemekte, ancak hedeflenen standartlara
ulagilamadiginda miidahale etmektedirler. Bu ancak kendi kendisini yOnetme

konusunda gelismis ekipler iizerinde etkin bir yonetim tarzidir.

Etkilesimei liderlik yaklasimi genel olarak gelenek¢i yapiya sahiptir.
Gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri stirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere aktarma
bakimindan yararli hizmetlerde bulunur. Ayrica, gerektiginde geleneksel yontemler
gelistirilerek etkinlik ve verimlilikleri arttirilabilir (Tengilimoglu, 2005: 6; Barli,
2010: 371).

Etkilesimci lider olarak da adlandirilan transaksiyonel liderler, ge¢cmiste var
olan olumlu ve faydali gelenekleri siirdiirme ve bunlar1 gelecek kusaklara aktarma
konusunda oldukg¢a basarilidirlar. Etkilesimei liderlik, bir Orgiitiin amaglarina
ulagmasini engelleyici bir tutum olarak algilanmamali, ancak bu sekilde yonetilen
orgiitlerin  basar1  grafiginin normal bir artig gOsterecegi goz Oniinde
bulundurulmalidir. Ancak etkilesimci liderligin, yaraticilik ve yenilik yonii azdir.
Transaksiyonel liderlik, daha ¢ok durgun biiylime ve tasarruf politikasini benimsemis
organizasyonlar i¢in daha uygun bir liderlik anlayisma sahiptir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2001: 226; Simsek vd., 2011: 247).
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Bu bolimde orgiitsel baglhilik kavrami, Orgilitsel bagliligin tanimi ve
smiflandirilmasma yer verilecektir. Orgiitsel baglihig1 etkileyen faktorler ise; kisisel
faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olarak ele alinacaktir. Ayrica
orgiitsel baglhihigin sonuglar1 kapsaminda, Orgiitsel baglilik ile performans,
devamsizlik, ise ge¢ kalma, isten ayrilma niyeti ve stres arasindaki iliski iizerinde

durulacaktir.
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE TANIMI

Isletmelerin  belirledikleri hedeflerine ulasabilmeleri, &ncelikli olarak
calisanlarinin isiyle ve isyeriyle ilgili memnuniyet diizeylerini artirmalariyla
miimkiin olabilmektedir. Ancak, son zamanlarda is yasaminda karsilasilan en 6nemli
problemlerden birisi de c¢alisanlarin islerinden ve isyerlerinden memnun
olmamasidir. Calisanlarin igsinden memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler i¢in
mal ve hizmet {iretmek gibi temel islevleri ve amaclarindan biri olarak
goriilmektedir. Bu baglamda, bu amacin gergeklestirilmesinde calisanin c¢alistigi
orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o orgiit iginde varhigini siirdiirmeyi istemesi
anlamina gelen Orgiitsel baglilik 6n plana ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin is ve
orgiitlerindeki davranislar1 ¢ok onemli bir konu haline gelmistir. Arastirmacilar
ozellikle onemli orgiitsel ¢iktilarla iligkili olan davraniglar1 agiklamaya ¢alismislar ve
bu davraniglarin en Onemlilerinden birisi olarak orgiitsel baghlik kavrami

goriilmektedir (Gtl, 2002: 37).

Orgiitsel Baglilik, 1950° li yillarda temeli atilan ve o yildan bu yana 6rgiitsel
davranmis yazininda siklikla iizerinde durulan bir konudur. Orgiitsel baghlik, is
gorenin ¢alistig1 orgiite karst hissettigi bagin giiclinii ifade etmektedir (Dikmetas ve
Us, 2012: 248). Baska bir ifadeyle kisinin ¢alisacagi yer olarak sectigi yani calistig1
orgiitiin kendisine sundugu imkan ve faydalarmi degerlendirerek, orgiit ile arasinda
kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baghlik, is gorenler ve orgiit agisindan olumlu

sonuglar getirmesi bakimindan olduk¢a 6nem arz etmektedir (Keles, 2006: 44).
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Orgiitsel baglilik kavrami; calisanlarin kendisini bir drgiitiin iiyesi olarak kalma
yolunda siddetli bir arzu, orgiitii adina yiiksek diizeylerde efor sarf etme istegi ve
arzusu ya da Orgiitiin ama¢ ve degerlerini acik, kesin bir bigimde kabuliini
belirtmektedir. Baska bir deyisle orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin kendisini orgiitiin bir
pargasi olarak gormelerinin sonucu olarak orgiite karsi gelistirilen bir 6zdeslesme ve

baglanma duygusudur (Rafaeli ve Suttan, 1987: 23; ibicioglu, 2000: 13).

Orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili birgok yazarca farkli tanimlar yapilmustir.
Stiphesiz bu tamimlar yazardan yazara degismekte ve cok sayida farkli goriisler
ortaya ¢ikmaktadir. Bir kavram ve anlayis bigimi olarak baglilik, toplum duygusunun
oldugu her yerde var olup, toplumsal i¢glidiiniin duygusal bir anlatim tarzidir.
Koélenin efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki
baglhlik, eski sdylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir. Genel
olarak baglilik, en yiiksek derecede bir duygudur. Bir kisiye, bir diisiinceye, bir
orgiite veya kendimizden daha biiyilik gordiiglimiiz bir seye karsi gosterdigimiz
baghlig1 ve yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliliigii ifade etmektedir

(Ergun, 1975: 98-99).

Orgiitsel baglilik kavrami, yonetim ve orgiitsel davranis alaninda en fazla ilgi
ceken konulardan biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin isle 1ilgili
tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik kavrami, 6zellikle son 50 yilda iizerinde
fazlaca durulan bir konu olmasina ragmen heniiz bu kavramin tanimi lizerinde bir
fikir birligine ulasilamamistir (Choong ve Wong, 2011: 41). Bunun en énemli nedeni
sosyoloji, psikoloji, Orgiitsel davranig, Orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi
farklh disiplinlerin ilgisinin artmasi1 ve bu alanlardan gelen arastirmacilarin konuya
kendi bakis acilarmn1 getirmeleri ve kavrami kendi uzmanlik alanlarma gore
anlamlandirmalarindan dolay1 orgiite baghgin tanimi {izerinde ortak bir goriis

olusmasi1 pek miimkiin olmamistir (Mowday vd., 1982: 20; Yousef, 2000: 6).

Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiir incelendiginde birgok arastirmacimnin farkl
tammlarmin  bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel baghilik kavram ile ilgili bazi

tanimlar asagida siralanmistir:
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e Sheldon orgiitsel bagliligi, calisanlarin kimliklerini 6rgiitle 6zdeslestirmeleri
ve Orgiitlerine dnem vermeleri yoniindeki tutumlar1 veya yonelimleri olarak

ifade etmektedir (Sowmya ve Panchanatham, 2011: 19).

e Morgan ve Hunt (1994) ise orgiitsel bagliligi, bireyin; orgiitiin amaglarma,
hedeflerine ve degerlerine olan inanci, Orgiitiin amaglarmi basarabilmesi i¢in
caba sarf etmeye olan isteklilii ve son olarak orgiitiin bir pargasi olarak orgiitte
kalmaya kars1 duydugu arzu olarak ifade etmektedirler (Morgan ve Hunt, 1994:
23).

e Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi, psikolojik bir boyuta sahip olan, is
gorenlerin orgiitle iligkisi ile sekillenen ve bu sekillenmenin sonunda orgiitiin
stirekli bir tiiyesi olma karar1 almalarin1 saglayan bir davranig olarak

tanimlamaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991: 67).

e Mowday vd., gore orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiitiin amag¢ ve degerlerine
yiiksek diizeyde inanmasi ve onlar1 kabul etmesi, orgiitiin amaglar1 i¢in yogun
gayret sarf etme istegi, Orgiit iiyeligini sirdiirmek ve oOrgiitte kalmak ic¢in

duyulan gii¢lii bir arzu olarak tanimlanmaktadir (Tayfun vd., 2008: 3).

e Becker’ e gore orgiitsel baglhlik, calisanin Orgiitte calistigi zaman iginde
harcadig1 emek, zaman, caba, edindigi statlii ve para gibi degerleri Orgiitten
ayrildig1 zaman kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu ile
olusan bagliliktir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerine
yaptiklar1 yatirimlar sonucunda gelistigi diisiiniilen, calisanin Orgiitte kaldigi
stire icinde sarf ettiZi emek ve cabanin bosa gidecegi korkusuyla olusan

baglilig1 ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 6; Wasti, 2009: 18).

e Meyer ve Allen’ e gore (1997) orgiitsel baglilik, ¢alisanin Orgiitle olan
iletisimini karakterize eden ve Orgiitteki iiyeligine devam etme karar1 tizerinde
etkileri olan psikolojik bir durumu ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1997:
11).
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e Schwenk (1986) ise Orgiitsel bagliligi, ¢alisanin yapilant begenme, devam
etme istegi ve belirli bir davranig tarzina bagliligi olarak ifade etmektedir

(Schwenk, 1986: 299).

e O’Reilly ve Chatman’ a gore orgiitsel baglilik, calisanin orgiitsel amaglar ve
ozellikleri igsellestirmesi; Orgilite adapte olmasini saglayan, Orgiite yonelik
hissettigi psikolojik ilgi ve baglanmasi olarak ifade etmektedirler (Bakan, 2011:
9).

e Yiing ve Ahmad’ a gore (2009) orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin drgiitiin amag
ve degerlerine olan inanci, sadakati ve Orgiitiin bir {iyesi olarak kalma arzusunu

ifade etmektedir (Yiing ve Ahmad, 2009: 56).

e Barnard’ a gore genel anlamda orgiitsel baghlik, calisanin 6rgiitiine psikolojik

olarak baglanmasini ifade etmektedir (Sharma ve Bajpai, 2010: 9).

e Kiesler’ e gore Orgiitsel bagllik, bireyin belli bir hareket tarzina ve
cevresindeki kisilere baglilik duymasi1 sonucunda belli davraniglara yonelmede

kisinin kendisini taahhiit altina koymasi siirecidir (Balay, 2000: 16).

e Porter, Steers ve Mowday oOrgiitsel bagliligi; bireylerin  Orgiitle
0zdeslesmeleri, orgiitsel amag ve degerler yoniinde caba sarf etmeleri olarak
tamimlamaktadirlar (Col, 2004; Paulin vd., 2006: 908).

e Durna ve Eren (2005: 210) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitsel amag ve
degerleri kabul etmesi, bu amaglara ulasilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve

orgiit tiyeligini devam ettirme arzusu olarak tanimlamaktadirlar.

e Yiiksel’e gore (2000) orgiitsel baglilik, sadece isverene ve yoneticiye sadakat
demek degildir, Orgiitiin iyiligi ve basarisinin siirekliligi i¢in Orgiite dahil
olanlarin diislincelerini agikladiklar1 ve caba gosterdikleri bir siire¢ olarak

tanimlamaktadir (Yiiksel, 2000: 176).

Biitlin bu tanimlardan hareketle oOrgiitsel baglilik kavraminin taniming;

calisanlarin Orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarist ile
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Ozdeslesmeleri, ¢aliganin Orgiite karsi olan sadakati, tutumu ve g¢alistigi Orgiitiin
basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi seklinde 6zetlememiz miimkiin olabilecektir
(Bayram, 2005: 128). Mowday ve arkadaslar1 1979 yilinda yaptiklar1 ¢alismada
orgilitsel bagliligi tanimlayan {i¢ temel unsurun bulundugunu ifade etmislerdir. Bu
unsurlar (Eisenberg vd., 1987:181; Tannenbaum vd., 1991: 759-760; Yousef, 2003:
1068; Wright ve Kehoe, 2007: 8; Boylu vd., 2007: 58; WeiBo vd., 2010: 13):

a) Orgiitiin amac¢ ve degerlerini benimseme ve bu degerlere kars: giiclii bir

inang hissetme,
b) Orgiitiin yarar1 ve siirekliligi i¢in beklenenden daha fazla ¢aba harcama,

¢) Ve son olarak orgiit liyeligini devam ettirmek igin giiclii bir istek ve arzu

duymadir.

Genel olarak oOrgiitsel baglilik kavrami ile ilgili yapilan tanimlarin ortak
ozellikleri, orgiite baglanan bireylerin orgiitiin basarisi icin ellerinden gelen katkilar1
saglama dogrultusunda davranis gosterecekleri beklentisidir. Ayn1 zamanda orgiitsel
baghliklar1 giiclii olan c¢alisanlarin  performans diizeylerinin Orgiite baghlik
duymayan c¢alisanlara gore daha yiiksek olacagi diislincesi oOrgiitsel baglilik
kavrammin tanimlanmasinda temel alinan en 6nemli unsur olmaktadir (Ersoy ve

Bayraktaroglu, 2010: 3).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIKLA ILISKILENDIiRILEN KAVRAMLAR

Orgiitsel baglilik kavrami bircok disiplin tarafindan farkli sekillerde ele
alinmasindan dolayr birtakim kavramlarla karistirilmasina sebep olmaktadir.
Orgiitsel baglilik kavramu ile en ¢ok karistirilan kavramlar mesleki baglilik, calisma
arkadaglarma baglilik, sadakat, is tatmini ve itaat kavramlaridir. Bu amagla orgiitsel
baglilik kavrami ile karistirilan hatta onun yerine kullanilan benzer kavramlar ve bu

kavramlarm orgiitsel baglilikla iligkisini kisaca agiklamak istiyoruz.
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2.2.1. Meslege Baghhk

Meslek, bireylerin yasamsal faaliyetlerini siirdiirebilmek ve maddi kazang elde
etmek amaciyla bir iste belirli bir siire calismalar1 olarak tanimlanmaktadir. Meslege
bagliliga iliskin akademik yazin incelendiginde kavramin ilk kez 1971” de Greenhaus

13

tarafindan “ bireylerin bir ise ya da bir kariyere 6nem vermeleri ~ olarak ifade

edildigi goriilmektedir (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 156).

Meslege baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanliga sahip olmasi
sonucunda icra ettigi mesleginin hayatinda nasil bir 6nem tasidigini anlamasiyla
ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8). Ayrica meslege bagllik, ¢aligmaya bagliligin
farkli bir bicimi olarak gorilmekte ve kisinin meslegi ile giliclii bir sekilde
0zdeslesmesi olarak tanimlanmakla birlikte mesleki baghligin is veya orgiite karsi

hissedilen duygulardan daha saglam oldugu ifade edilmektedir (Balay, 2000: 36).

Bagka bir ifadeyle mesleki baghlik, mesleki kimligi 6n plana ¢ikarmak, bagh
oldugu meslek i¢in ¢aba harcamak, sadakat duygusu beslemek, meslege yonelik
calisma motivasyonu ve bunun yani sira mesleki deger, norm, ilke ve hedeflere
baglilik olarak ifade edilmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5; Tak ve
Cift¢ioglu, 2008: 156; Bakan, 2011: 14).

Genel olarak bir birey meslegi i¢in uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in
giderek daha 6nemli olmaya basladig1 zaman o birey mesleginin deger ve ideolojisini
i¢csellestirmeye baslamaktadir. Bu tarzda gelisen meslege baglilik ii¢ alt diizeyde ele
almmaktadir (Morrow, 1983: 489; Blau, 1985: 278; Ince ve Giil, 2005: 16-17;
Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5):

1. Ise yonelik genel tutum: Ise yonelik deger yargilarini icerir. Bu durumda kisi
is ile hayatin1 dzdeslestirir. Calisan iizerinde hakim olan diisiince “Issiz bir hayat

diistiinemeyecegi” ve * isinin kendisi i¢in her sey oldugu” gibi sdylemler olmaktadir.

2. Mesleki planlama diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegi ile ilgili olarak
gelecek icin c¢esitli planlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde
ilerleyebilmek icin uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir. Blau’ ya gore

kisilerin bu tiirdeki c¢abalari, c¢esitli yaym organlarindan, mesleki ve egitim
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kurumlarindan ve ¢esitli olanaklardan yararlanmalari ile birlikte mesleklerine iliskin

toplantilara katilmalariyla dlciilebilmektedir.

3. Isin nispi onemi: s ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Meslege bagli olan bireylerin, meslegini gelistirmeye yonelik
arastrma faaliyetlerine daha fazla c¢aba gosterdigi, isi igten gelen Odiillerle
degerlendirdigi ve genellikle daha fazla is-aile arasi g¢atisma yasadigi yapilan

calismalarla ortaya konulmustur.

Mesleki baglilikta, bireyin i yasami ve meslegi onun yasaminin bir parcasi
oldugu i¢in bireyin yasam tatminini artiracaktir. Bireyin meslegine bagli olmasi,
mesleginden ayrilma niyetinin olmamasi ve bireyin yasam tatmini ile pozitif iligkili

olmas1 beklenir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5).

Meslege bagllik ile orgiitsel baghligin karsilastirilmas: baglaminda genellikle
bu iki kavramin birbirinin karsit1 oldugu goriisii hakimdir. Bunun sebebi ise meslege
baghligin daha ¢ok calisana yonelik olmasi, orgiitsel bagliligim ise orgiite yonelik
niteliklerinin olmasidir (Morrow, 1983: 493). Bagka bir ifadeyle meslegine bagli olan
calisan i¢in meslegini severek yapma ve onunla 6zdeslesmis olmay1 ifade ederken,
orgiitiine bagh olan calisan icin ise Orgiitle 6zdeslesme ve Orgiite ait oldugunu
hissetmeyi igermektedir. Meslege devam etme istegi o konuya vazgegemeyecek
kadar yatirim yapmis olmak ve vazgecmenin yiiksek maliyeti ile ilgilidir. Orgiitte
kalmaya devam etme istegi de, ayn1 sekilde o kuruma vazgecemeyecegi kadar emek
vermis olmak, ayrilmanmn yiiksek maliyeti veya bagka alternatiflerin olmamasi

seklinde agiklanabilir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Orgiitsel baglilik ile meslege baglhlik birbirinden bagimsiz olmamakla beraber,
meslege baglilik, orgiitsel bagliligin belirleyicilerindendir. Bu iliski i¢inde, ¢alisanin
mesleginin Orgiit i¢in ne kadar dnemli oldugu belirleyici rol oynamaktadir (Somuncu,
2008: 14). Sonug olarak orgiitler i¢in, mesleki bagllikla beraber orgiitsel baglilik
duyan calisanlar verimlilik ve isletmenin siirekliligi i¢in ¢ok Onemlidir. Ayrica
meslegine  baghlik duyan calisanlarin  orgilitine de baglhilik duyacag:

diisiiniilmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda hem meslegine hem de calistig
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orgiite baglt olan calisanlarin orgiitiin etkinligini artiran davraniglar sergiledigi

belirlenmistir (Gozde, 2007: 46).

2.2.2. Ise Baghlik

Orgiitsel bagliliga benzeyen bir diger kavram da ise bagllik kavramudir. ise
baglilik, personelin ¢aligmakta oldugu isine yonelik olarak edindigi duygusal bir bag
ve inan¢ olarak tanimlanmaktadir. Lodahl ve Kejner’ e gore ise baglilik, kisinin
goziinde isin degeri ve Onemi hakkindaki degerlerin igsellestirilmesi ve bireyin

kimligini ise bagl kilan, ise doniik tutum ve egilimlerdir (Ince ve Giil, 2005: 19).

Ise baglilik, bireyin psikolojik olarak yaptig1 isle 6zdeslesme derecesi olarak ya
da bireyin kendi hakkinda sahip oldugu imajnin biitiiniinde isinin degeri ve onem
derecesi olarak tanimlanmaktadir (Taskiran vd., 2007: 402). Baska bir ifadeyle ise
baglilik, calisanin sirketin hedeflerinin farkinda olarak kendi yaptig: isi bu hedefler
dogrultusunda yapmasi ve gelistirmesi sonucu olusmaktadir. Yani ise baglilik,

calisanin isiyle 6zdeslesmesi sonucu sergiledigi davranis ya da uyumdur.

Calisanin ise baglilhg1 orgiitsel bagliliktan farklhdir. Ise baghilik, kisinin
goziinde isin degeri ve onemi hakkindaki degerlerin ic¢sellestirilmesi ve calisanin
kimligini ise bagh kilan, ise yOnelik tutum ve egilimlerden olugmaktadir. Ayni
zamanda igse baglilik, kisinin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesmesidir (Somuncu,
2008: 19).

Ise baglilik konusunda yapilan arastirmalar, bu kavram ve bununla ilgili olan

ozellikleri su sekilde siralamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 19).
e Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is arasindaki iliski,
e Kisinin isine sarilma derecesi,

e Kisinin kendisine verdigi degerin algiladigi performans diizeyinden

etkilenme derecesi,

¢ Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.
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Bu 6zelliklerden hareketle, ise baglilikta anlatilmak istenen hususun is gérenin
isini benimseme derecesi oldugu goriilmektedir. Ise baglilik, kisinin isiyle psikolojik
olarak biitiinlesmesinin veya benlik imgesindeki isin 6nem derecesinin yiiksek
olmasmin bir sonucudur. ise bagllik, devamsizlik ve is giicii devir oram gibi
davranigsal sonuglarin ongoriilmesi ve anlagilmasinda 6nemli bir ig tutumu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu konuda yapilan arastirmalarda, ise baglilikla ¢esitli faktorler arasinda
olumlu veya olumsuz bir iliski oldugunu da ortaya koymaktadir. Ise baghhigin is
doyumu, performans ve verimlilik tizerinde olumlu etki olusturmasma karsilik,
devamsizlik, ise gec kalma, isgiicli devri ve isten ayrilma niyeti lizerinde ise olumsuz

etkiye neden oldugu belirlenmistir (Cakir, 2001: 78; Yiiceler, 2005: 58).

2.2.3. Is Arkadaslarina Baghhik

Orgiitsel baglilik kavramma benzer diger bir kavram ise; c¢alisma veya is
arkadaslarma baglilhiktr. Is arkadaslarma baglilik, c¢alisanm diger cahsanlarla
0zdeslesmesi ve onlara karsi baglilik duymasi olarak tanimlanabilir. Baglilik giidiisii
yiiksek olan ¢alisanlar daha samimi olmakta ve arkadaslik baglarina daha fazla 6nem
vermektedirler. Calisma arkadaslarma bagli olan bireyler, gelecege yonelik planlarla
ugrasmaktansa calisma arkadaslar1 ile birlikte olduklari, onlarla bir seyleri
paylastiklar1 ve onlara yardim ettikleri bir ortamda c¢alismay1 tercih ederler. Bu tarz
calisanlar i¢in Orglitten ayrilmak, baglilhik duyulan arkadaslardan da ayrilmak

anlamina geldigi i¢in bireylerin orgiitten kopmas1 daha gii¢ olmaktadir.

Calisma arkadaslarina duyulan baglilik, bireylerin isle ilgili her tiirlii giicligi
yenmelerine yardimci olmaktadir. Bu bilince sahip calisanlar birbirlerine daha siki
yaklasarak dayanigma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu nedenle
arkadas bagliliginin bireyleri daha giiclii mesleksel ve orgiitsel bagliliga gotiirecegi

one stiriilmektedir (Col, 2004: 5).
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2.2.4. Sadakat

Orgiitsel baglilik kavramina benzer ve ¢ogu zaman onunla karistirilan bir diger
kavram ise sadakattir. Sadakat genel anlamiyla, samimi ve saglam dostluk, his ve
duygularinda saglamlik, ihanet etmeme, hakikate uygunluk ve igten baglilik
anlamlarina gelmektedir (Kog, 2002: 49). Baska bir ifadeyle sadakat, orgiitiin bir
iiyesi olmaktan duyulan gururu, Orgiitii cevreye karsi savunmayi ve baskalariyla
orgiit lehine konusmaktan keyif duymay1 igeren iiye davraniglarini ayrica miisait
olmayan kosullar altinda bile 6rgiite bagh kalmay ifade etmektedir (Acar, 2006: 8).
Bu tiir davranislar, calisanin {iyesi oldugu kurumun ¢ikarlarini artirmak icin ¢aba sarf
etmeyi ve kurum i¢in olumlu bir imaj olusturabilmek i¢in 6rgiit hakkinda olumlu

soylemlerde bulunmay1 icermektedir (Kang vd., 2007: 115).

Orgiitsel sadakat kavrami; bireyin ¢ikarlarmdan ¢ok bagl bulundugu érgiitiin
cikarlarimi artrmay1 ve bu cikarlara aidiyet gdstermeyi iceren iiye davranmislarini
ifade etmektedir. Orgiitsel baglilikta oldugu gibi orgiitsel sadakatte, drgiite karsi
psikolojik bir aidiyet duygusunu ifade etmektedir. Bu duygu calisanin 6rgiitiine kars1
olan hislerinin yiiksek seviyede olmasi ve buna karsin orgiitte siirekli bulunma istegi

ile kendisini géstermektedir (Kog, 2009: 203-204).

Sonug olarak; orgiitsel baglhilik ve Orgiitsel sadakat kavramlarmin her ikisi de
orgiit liyeliginin uzun siire devam ettirilmesi ile ilgili kavramlardir. Ancak bu iki
kavram dayanak noktalar1 bakimmdan birbirinden farklihk arz etmektedir. Orgiitsel
sadakat kiiltiirel degerlere dayanirken, oOrgiitsel baglillk ise ise ve basariya
dayanmaktadir. Ayrica, orgiitsel bagliligin sadece bir boyutu olan orgiitsel sadakat,
bagliliga gore daha dar bir kavram olarak ele alinmaktadir. Ancak, orgiitsel baglilik
sadakate oranla daha kapsamli ve genel bir kavram olmasina ragmen, sadakatin daha

giiclii bir duygu oldugu ifade edilmektedir (Akin, 2010: 56).
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2.2.5. itaat

Orgiitsel baghlikla karistirilan bir diger kavram da itaattir. Itaat kaynagmi birey
disindan alan bir gorev duygusudur ve tartisilmaz bir otorite tarafindan verilen tek
kaynakli bir emre dayalidir. Bireyler genellikle verilen emirlere uymama sonucu
karsilasacaklar1 yaptirimlardan ¢ekindikleri i¢in itaat gostermektedirler. Aslinda
orgiitsel baghlik, dis gevre kaynakli degil aksine igsel bir gorev duygusudur. Orgiitsel
baghlik icsel oldugu icin de, disaridan gelen emirlerle olusturulmasi miimkiin

degildir (Gozen, 2007: 43).

Genel olarak insanlar itaatkarligi, baglilik davranismin bilesenlerinden biri
olarak gormektedirler. Ancak, baghligi itaatkarhigin kapsaminda goérmek pek
miimkiin degildir. Ornek olarak; bir mahk(im itaatkar olabilir, fakat buradan onun
hapishaneye baglilik duydugu sonucunu ¢ikarmak dogru degildir. itaat olmaksizin
duyulan baglilik anarsi olusturmaktadir. Baglilik olmadan gosterilen itaat ise,
orgiitiin ilerlemesini hizlandiracak 6nemli adimlarin atilmasmi saglamakta yetersiz
kalacaktir. Ciinkii sadece itaat duygusuna sahip bireyler orgiit yararina daha ne gibi
katkilar saglayabilecekleri konusunda diisiinmeye ihtiya¢ hissetmemekte ve sonug

olarak yenilikgi fikirlerini ortaya koyamamaktadirlar (C6l, 2004: 6).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel baghlik kavrammnin tanimlanmasmda yasanilan karisiklik, bu
kavramm simniflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglihk konusuna
iligkin olarak, ¢ok sayida arastirmaci farkli yaklasimlarda bulunmustur. Yapilan bu
arastirmalar kapsaminda oOrgiitsel baglilik; tutumsal baglilik, davranigsal baglhlik ve
coklu baglilik yaklasimlar: olmak iizere {ic ana grupta incelenmistir (Ince ve Giil,

2005: 26).

2.3.1. Tutumsal Baghhk: Allen ve Meyer’in Yaklasim
Tutumsal baghlikla ilgili gelistirilmis bir¢ok farkli yaklasim vardir. Bu

yaklagimlarin anlasilabilmesi i¢in 6nce tutum kavramina deginmek gerekir. Tutum
kelime anlami olarak, bireylerin belirli objelere karsi, gecirdigi g¢esitli deneyimler

sonucu diizenli tavir aliglar1 ve davranis bigimleridir. Baska bir ifadeyle tutumlar, bir
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kimse, nesne ya da durumla ilgili olduk¢a organize ve siirekli olan inang ve

duygulardan olusmaktadir (Simsek vd., 2011: 72).

Tutumlarm temel olarak biligsel, duygusal ve davranigsal olmak iizere li¢ 6gesi
bulunmaktadir. Biligsel 6ge, bir nesne, olay ya da kisi hakkindaki bilgi ve inaniglar1
icermektedir. Duygusal 6ge, tutumun kiside olusturdugu duygusal tepkilerdir. Ve son
olarak davranigsal 6ge ise, tutum dogrultusunda, harekete gecmeyi ifade etmektedir
(Can, 1997: 51). Baska bir ifadeyle davranigsal 6ge, nesne, olay ya da kisiye yonelik
davraniglarda bulunma veya cevap verme egilimidir. Bu baglamda tutumsal baglilik,
kisi ile Orgiit arasindaki bagin bir degerlendirilmeye tabi tutulmasi sonucunda olusan
orgiitle ilgili bir bakis acis1 ya da orgiite duygusal bir yonelmedir. Bir bireyin 6rgiitle
kendi arasindaki baga yonelik tutumlari, onun belli davranislarda bulunmasini ya da
bu davraniglar1 sergilemeye egilimli olmasimi saglayacaktir. Bu davranislar orgiitten
ayrilip ayrilmama, devamsizlik, 6rgiit yararina caba gosterme ile ilgili davraniglardan

olugmaktadir (Giil, 2002: 41).

Meyer ve Allen’ ¢ gore (1991) tutumsal baghlik, is gérenin Orgiitle kendi
arasindaki iliskiyi incelemeye basladig1 zaman ortaya ¢ikan, is gérenin kendi amag
ve degerlerinin Orgiitiin ama¢ ve degerleriyle ortiistiigli duygu ve diisiince siirecini

ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

2

Mowday ve dig. ’ ine gore (1979) ise tutumsal baglilik, bireylerin agirlikla
manevi bazi1 6diil ve ¢ikarlar karsiligi kendilerini 6rgiite bagladiklar1 bir degis-tokus

iliskisi olarak da degerlendirilmektedir (Mowday vd., 1979: 225).

Clifford” a gore (1989) tutumsal bagllik, bireyin ¢alisma ortamini
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi Orgiite baglayan duygusal bir tepki, bagka
bir ifadeyle bireyin Orgiitle biitiinlesmesi ve Orgiite katiliminin nispi giliciidiir
(Clifford, 1989: 144). Buradaki baglilik tiirii, bireyin belirli bir orgiitiin degerleri ve
hedefleriyle 6zdeslesmesi ve bu hedefleri yerine getirmek i¢in orgiitte kalmay1 arzu
etmesi durumunu ifade eder. Bu tarz bir baghlik, bireylerin orgiitten belli odiiller
veya Odemeler karsiliinda kendilerini orgiite bagladiklar1 bir alig-veris iligkisini

icerir (Gliney, 2011: 288). Dolayistyla, tutumsal baghlik bireyin calistigi orgiite
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yalnizca hizmet s6zlesmesinde yer alan kurallarin baglayicilig1 agisindan pasif olarak
degil, aynt zamanda Orgiitin amaglarma, misyonuna, vizyonuna ve basarisina
biligsel, duygusal ve davranissal katkida bulunmak tizere kendisinde olusan aktif bir

goniilliilligl ifade eder (Varoglu, 1993: 8).

Literatlirde tutumsal baglilik konusunda c¢esitli yaklagimlara rastlanmaktadir.
Orgiitsel baghlik ile ilgili olarak Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu
orgiitsel baglilik modeli, arastirmacilar tarafindan kabul gormiis ve orgiitsel baglilik
calismalarinda siklikla kullanilan bir model olarak bilinmektedir. Bu nedenle
calismada, arastirmanin amacina yonelik olarak tutumsal baglilik yaklasimi igcersinde
yer alan Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen siniflandirma iizerinde durulmustur
(Cekmecelioglu, 2006: 155; Albayrak, 2007: 48-49). Meyer ve Allen’in orgiitsel
baglilik modelinde bireyin drgiite olan bagliliginin duygusal, normatif ve devamlilik
olmak tizere ii¢ bilesenden meydana geldigi ifade edilmektedir (Meyer ve Allen,
1991: 82-83; Meyer vd., 1998: 32). Duygusal baglilik, Mowday, Porter ve Steers’in
1982°de gelistirdigi orgiitsel baglilik yaklasimina; devam bagliligi, Becker (1960)’in
yan bahis yaklasimina; normatif baghlik ise, Wiener’in 1982°de gelistirdigi orgiitsel
baglilik yaklagimina dayanmaktadir (Powell ve Meyer, 2004: 159). Allen ve Meyer’e
gore tutumsal baglilik, calisanlarin 6rgiitle aralarindaki iliskiyi yansitan psikolojik bir

durumu ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 2).

Tutumsal baglilikla ilgili literatiirde yaygin olarak kabul goéren bu yaklagim, iki
arastirma kapsaminda yapilan tanimlamalar 1s5181inda orgiitsel baglilik kavramini ele
almaktadir. Mowday, Steers ve Porter (1979) calisanlarin orgiitiin degerlerini ve
hedeflerini benimsedikleri oranda, orgiite karst duygusal bir baglilik duyacaklarmni
one silirmektedir. Becker (1960) ise oOrgiitsel baghligi, calisanlarin 6rgiitte calistig
stire i¢inde sarf ettigi emek ve cabanin bosa gidecegi korkusuyla, orgiite yaptiklari
yatirimlar sonucunda gelisen bir baglilik olarak tanimlamistir. Meyer ve Allen (1984)
bu iki tanimlamadan yola ¢ikarak, ilk olarak ©ne siirdiikleri modelde, oOrglitsel
baglilig1 duygusal ve devamlilik bagliligi olarak ikiye ayrmaktadir. Meyer ve Allen
daha sonra modellerini gelistirmek i¢in yaptiklar1 calismada, Weiner (1982)’in 6ne

slirdiigii normatif baglilik kavramini da modellerine eklemisler ve orgiitsel baglilig:
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duygusal, devamlilik ve normatif bagliliktan olusan ii¢ bilesenli modeli gelistirerek
ve deneysel olarak dogrulayarak bu iki boyutlu baglilik goriisiinii genisletmislerdir
(Meyer vd., 2002: 20; Kuvaas, 2003: 195; Cetin, 2011: 60).

Duygusal Baghlik; Ug boyutlu orgiitsel baghlik modelinin ilk boyutu olan
duygusal baglilik boyutu, ¢alisanlarin oOrgiitle 6zdeslesmesini ve Orgiitte kalma
istegini temel alir (Wasti, 2005: 291). Baska bir ifadeyle duygusal baglilik, ¢alisanin
orgiite olan duygusal baglihigini, orgiitle 6zdeslesmesini ve orgiite olan ilgisini ifade
eder. Duygusal baglhiligr yiiksek olan c¢alisanlar, Orgitleriyle 06zdeslesip,
biitlinlestiklerinden 6rgiit tiyeliklerini de siirekli devam ettirmek istemekte ve 6rgiitiin

bir liyesi olmaktan mutluluk duyarlar (Meyer ve Allen, 1997: 11).

Calisanin orgiite duygusal bagliligi, bireyin belirli bir orgiitle ve o Orgiitiin
amag, hedef, deger ve amaclariyla kendi deger ve amaglarini 6zdeslestirip, bu
amagclar1 gerceklestirmek amaciyla Orgiit liyeligini siirdiirmeyi istemesi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir (Mowday vd., 1979: 225). Bagka bir deyisle duygusal baglilik,
caliganlarin Orgiitiin {iyesi olmaktan dolayr mutlu olmasmi saglayan bireysel ve
orgiitsel degerlerin birbirleriyle uyumlu olmasi sonucu olusmaktadir. Bu baglamda
orgiitiine bagli olan ¢alisan, kendi degerleriyle orgiitiin degerlerinin birbiriyle
ortlistiigiinii hissedince orgilitiine duygusal olarak baglanmaktadir (Demirel, 2009:

117).

Bu durumda ¢alisan, orgiitiin degerlerini giiclii bir sekilde benimser ve orgiitiin
bir pargasi olarak kalmay1 ister. Bu kisi i¢in ideal bir “mutluluk” durumunu belirtir.
Duygusal baglilik bireyin duygusal ac¢idan orgiite baglilig1 lizerinde durur. Calisanin
orgiite giiclii bir sekilde bagliliginin olmasi, o kisinin istedigi i¢cin kurumda kalmas1
demektir ve bu durum calisanin rgiite bagliliginin en 1yi seklidir. Aslinda, bu kisiler
her igverenin hayalini kurdugu, gergekten kendinin orgiite adamis ve sadik ¢alisanlar
olmakla birlikte boyle calisanlar ek sorumluluklar almak i¢in gercekten isteklidirler.
Ise karsi olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek gaba sarf etmeye hazirdirlar

(Cetin, 2004: 95).
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Allen ve Meyer, is gorenin orgiite kars1 duygusal baghiligini etkileyen faktorleri
su sekilde siralamigtir (Allen ve Meyer, 1991: 89):

e [s Giicligii: Is gorenin calistig1 orgiitte yaptig1 isin gii¢, miicadele

gerektiren ve heyecanli bir is olmasi.
e Rol Acikligi: Orgiitiin is gdrenden neler bekledigini agikca belirtmesi.

o Amag Acikhigi: Is gdrenin, drgiitte yaptiklarini ni¢in yaptig1 konusunda agik

bir anlayisa sahip olmasu.

e Amac¢ Giicliigii: Is gorenin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan

veya talep edilen olmamasi.

e Yonetimin Oneriye Agikligi: Ust ydnetimindeki kisilerin, drgiitteki diger is

gorenlerden gelen fikirleri dikkate almasi.

e Arkadas Bagliligi: Orgiitteki insanlar arasinda yakin ve samimi iliskilerin

Olmasi.

e Orgiitsel Bagimhilik: 1s gorende, orgiitiin sdyledigini yapacagma iliskin

giiven duygusunun olmasi.

e Egitlik: Orgiitteki insanlardan bazilarmin  hak ettiginden fazlasimi,

bazilarmin ise hak ettiginden azin1 almamasi.

e Kigsisel Onem: 1s gdren tarafindan yapilan isin, drgiitiin biiyiik amaclarma

onemli katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin giiglenmesini tesvik etmek.
e Geri Bildirim: Calisana isteki performansi konusunda siirekli bilgi vermek.

e Katiim: Is gorenin kendi is yiikii ve performans standartlartyla ilgili

kararlara katilimimni saglamaktir.

Sonug olarak duygusal bagliliga etki eden ya da ¢alisanlarin duygusal baglilik

davranig1 gostermeleri i¢in onlar1 yonlendiren faktorler tutumsal kaynaklhidir.
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Duygusal baglilig1 etkileyen faktorlerin genel olarak kisisel, ise iliskin, is yasantilar1
ve vyapisal faktorler olmak iizere cesitli sekillerde smiflandirilabilecegi ileri
stiriilmektedir. Duygusal bagliligi etkileyen en Onemli etmen ise, is gorenin is
roliinde kendini rahat hissetmesini saglayan ge¢mis is deneyimleridir. Bu
faktorlerden is yasantilari, calisanin isteki roliinde kendisini rahat hissetmesini
saglayan psikolojik ihtiyaclarmna iliskin yasantilaridir (Oktay ve Giil, 2003: 407;
Kardes, 2009: 78).

Devamlilik Baghligi; Allen ve Meyer, Becker’in Yan Bahis Teorisinden yola
cikarak devamlilik bagliligini gelistirmislerdir. Literatiirde bu baghlik tiirline
rasyonel baglilik veya algilanan maliyet de denilmektedir. Devamlilik bagliligi
orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma anlamina gelmektedir.
Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacaginin diisiiniilmesi
nedeniyle Orgiit tiyeliginin siirdiiriilmesi durumunu ifade etmektedir (Demirgil, 2008:

52).

Orgiitsel baghligin bu boyutu, o&rgiitten ayrilmanin getirecegi yiiksek
maliyetlerden dolay1 bireyin o oOrgiitte kalma zorunlulugunu hissetmesini ifade
etmektedir. Baska bir ifadeyle devamlilik baglhiligi, bireyin ¢alistigi Orgiitten
ayrilmast durumunda ortaya ¢ikacak maliyetlerden veya 1is alternatiflerinin
azhigindan otlirii orgilit iiyeligini siirdiirmek istemesi durumunu ifade etmektedir.
Devamlilik bagliligi yiiksek olan calisanlar ekonomik veya diger kayiplardan
kagcmmak i¢in Orgiitte kalmay1 zorunluluk olarak goriirler. Ayrica bu tarz ¢alisanlar,
algilanan ig alternatiflerinin azlig1 nedeniyle baska bir deyisle kosullar gerektirdigi
icin orgiit iyeligini siirdiirlirler ve Orgiit tiyeligini slirdiirmek icin gerekli asgari
calisma diizeyinde performans sergilerler. Baska bir deyisle calisanlar kendileri i¢in
uygun 1is alternatiflerinin az olduguna inaniyorlarsa mevcut isyerlerine ve
igverenlerine bagliliklar1 daha yiiksek olacaktir. Bu durum orgiitler acisindan
istenmeyen bir baglhilik tiiridiir. Bir ¢alisanin orgiitte ¢alistigi siire i¢inde sarf ettigi
emek, zaman, ¢aba, edindigi para, statii gibi kazanimlar (yatirimlar) ne kadar fazla
ise Orgiitten ayrildig1 takdirde ayrilmanin getirecegi maliyetler o kadar fazla olur ki

bu da bireyin 6rgiite bagliligmi artirir (Uygug ve Cimrin, 2004: 92).
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Devamlilik bagliliginda bireyi orgiitte tutan olas1 maddi kayiplardir. Bu agidan
bakildiginda, ¢alisan Orgiitten ayrilmasi halinde bu durumun kendisine pahaliya mal
olacagini diigiiniir. Yani bu durumdaki calisan, Orgiite fazlasiyla zaman ve c¢aba
harcadigini, yatirim yaptigini ve bunun sonucu olarak da Orgiitte kalmasmin bir
zorunluluk oldugunu diistinmektedir Ayrica, oOrgiite devamlilik bagliligi duyan
calisanlar Orgiitten ayrilmalar1 halinde daha az segeneklerinin olacaklar1 fikrine sahip
olduklar1 i¢in Orgiitte kalmak isterler. Bu kisilerden bazilar1 da baska is
bulamadiklarindan ya da baska bir i bulabilecek nitelikte olmadiklarindan dolay1
orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise 151 sevmekten cok saglik, aile meseleleri ya da
emeklilige yakm olma durumlar1 gibi zorlayici sebepleri vardir. Bu tiir zorlayici
sebepleri olan calisanlar yapabilecek durumda olsalar orgiitten ayrilabilecek
kisilerdir. Ancak bunu yapamayacaklarmi hissederler. Bunun sonucunda da kotii is
aliskanliklar1 yaninda olumsuz tavirlar sergilerler ve yoneticiler icin bir sorun

kaynagi olustururlar (Cetin, 2004: 95; Bayram, 2004: 133).

Allen ve Meyer, devam baglihigim etkileyen faktorleri su sekilde
siralamislardir (Allen ve Meyer, 1990: 18) :

e Yetenekler: Calisanin sahip oldugu yetenekleri kendi orgiitiinden diger
orgiitlere transfer edip edememesi ya da diger orgitler i¢in faydali olup

olmamasi.

e [Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin diger orgiitlerde yararli olup

olmamasi.

e Yer Degistirme: Orgiitten ayrildigi zaman, baska bir yere yerlesme

zorunlulugu olup olmamast.

e Bireysel Yatirim: Calisanin Orgiitli icin yogun ¢aba ve zaman harcamis

olmasi.

e Emeklilik Primi: Calisanin 6rgiitten ayrilmasi durumunda, emeklilik igin

birikmis primleri kaybetme ihtimalinin olmasi.



63

e Topluluk: Calisanin yasadigi sehirde kaldig siire.

o Alternatif is olanaklari: Caliganin orgiitiinden ayrildig1 zaman daha rahat ya

da iyi bir is bulmada zorlanmas:.

Devam baghiligini etkileyen faktorler incelendiginde, bu faktorlerin ¢alisanin
isten ayrilma durumunda katlanacagi maliyetler iizerine belirlendigi ortaya
¢ikmaktadir. Bunun sonucu olarak, calisan kendi c¢ikarlari i¢in Orgiitte calismaya

devam etmekte ve orgiitiine baglhlik duymaktadir (Somuncu, 2008: 35).

Normatif Baglilik; Meyer ve Allen (1990), duygusal ve devamlilik bagliligina
ek olarak Weiner ve Vardi (1980) tarafindan 6nerilen ve Weiner (1982) tarafindan
gelistirilen “normatif” ya da “ahlaki” boyutu da eklemek suretiyle ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik modelini gelistirmislerdir. Normatif baglhilii, calisanlarin
orgiitlerine karst duyduklar1 sorumluluk hakkindaki inanglarmi gosterme olarak
tanimlayabiliriz. Bu baghlik tiirtindeki is goren, orgiitte kalmaya mecbur oldugunu
digsinmekte ve bu yonde inang¢ tasimaktadir. Bu tiir inanglara sahip calisanlar,
orgiitsel uygulamalar, sosyalizasyon c¢abalar1 veya kendi kisisel durumlar1 nedeniyle

orgiitiin onlarin sadakatlerini hak ettigini diisiiniirler (Ince ve Giil, 2005: 41-42).

Normatif baglhlik, calismayi siirdiirmek i¢in zorunluluk hissini yansitir (Meyer
ve Allen, 1997: 11). Bagka bir deyisle normatif bagliligi, ¢alisanin orgiitte kalmay1
kendisi i¢in bir gérev olarak gormesi, orgiitiine baglhlik géstermenin dogru oldugunu
hissetmesi ve oOrgiitten ayrilma durumunda ortaya cikacak kayiplar1 hesaplayarak

bundan etkilenmesi olarak ifade edebiliriz (Gonzalez ve Guillen, 2008: 402).

Normatif baglilik, orgiitte kalmanin yiikiimliiliik duygularmmdan kaynaklandig:
bir baghlik tarzidir. Orgiitsel baglhihigm bu boyutu, ¢alisanlarin ¢alistigi drgiite karst
sorumlulugu ve yilikiimliliigi olduguna inanmasit ve bu yiizden kendini Orgiitte
kalmaya zorunlu gdérmesine dayanan bir temel g¢erceve lizerine insa edilmistir.
Dolayisiyla ¢aliganlar, sadakatin 6nemli olduguna inanmakta ve bu konuda ahlaki bir
zorunluluk hissetmektedirler. Ayrica, bu baglilik tiirii dogru, iyi ve ahlakli olan seyi

yapmak lizerine yogunlagmistir (S18r1, 2007: 264; Boylu, vd., 2007: 58).
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Normatif baglilik, bireyin kendini tiyesi oldugu orgiite bor¢lu hissetmesinden
dogan bagliliktir. Baska bir deyisle normatif baglilik, caligtigi orgiitten aldigi
egitimler veya kurdugu iyi iligkiler, vb. konularda ¢alisanin tiyesi oldugu orgiite karsi
kendisini borglu hissetmesi ve Orgiite minnet duydugu icin c¢alismaya devam

etmesidir (Yildirim ve Demirel, 2009: 585).

Normatif baglilik, ¢alisanlarin ahlaki bir yiikiimliliik duygusu ile oOrgiitsel
amaglara baglanmay1 zorunluluk olarak gordiikleri ig¢in, gosterdikleri baglilik
tirtidiir. Normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar bireysel degerlere veya Orgiitte
kalma yiikiimliligiiniin olusmasmni saglayan inanca dayanarak Orgiitte ¢alismay1
kendisi i¢gin bir gorev olarak goriirler. Ayrica normatif baglilikta ¢alisanlar, orgiitte
kalmanin veya baglilik gostermenin dogru olduguna inanmiglardir (Y1ilmazer, 2010:
238-239).

Normatif baglilik kendini 6rgilite adamay1 ve sadakati tesvik eden bir kiiltiir
icinde sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve Orgiitlere bagli ve sadik olma
egilimine vurgu yapar. Ayrica normatif baghlik Orgiitsel misyon, amag, hedef,
politika, vizyon ve faaliyet sekilleriyle tutarli olan ve birey tarafindan igsellestirilen
inanglar1 da kapsar. Bu sekildeki birey—orgiit degerleri arasindaki uyum, “orgiitsel
kimlik” siirecini ortaya koyar. Dolayisiyla, c¢alisanlar Orgilite karst sadakat
normlartyla hareket ederek, en uygun davraniglar1 sergileme ve orgiit i¢in en iyi olan1

yapma motivasyonu tasimaktadirlar (Durna ve Eren, 2005: 211).

Normatif baglhlik, orgiitiin calisana yaptig1 yatirimlar ve harcamalar sonucu
(bireysel gelisim programlar ile ilgili 6demeler, staj veya ise alim Oncesinde verilen
egitim burslar1 ve diger karsiliksiz 6demeler gibi.), calisanin kendisini orgiite karsi
bor¢lu olarak hissetmesini saglamaktadir. Bu durum calisan1 Orgiitte kalma
konusunda zorlamakta ve bundan dolayr c¢alisani normatif olarak orgiite
baglamaktadir. Bu tarz bir baghlik diisiincesi ancak ¢alisanin 6rgiite olan borcunu

O0demesiyle son bulabilecektir (Meyer ve Allen, 1991: 72; Dogan, 2007: 47).
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Sekil 2.1.” de Meyer ve Allen (1991, 1997) tarafindan Onerilen {i¢ boyutlu

orgiitsel baglilik modeline gore, Orgiitsel baghligin onciil degiskenleri ve

sonuglarinin 6zeti sunulmaktadir (Meyer vd., 2002: 22):

Sekil 2.1. Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

DUYGUSAL BAGLILIGIN

ONCELIKLERI
Bireysel szellikler Isten Ayrilma Niyeti
» o [T L ve
DUYGUSAL BAGLILIK P -
Is denevimleri Isguct Devni
- - Is Davramslar
DEVAMLILIK BAGLILIGININ ; ’
ONCELIKLERI Devam
Bireysel dzellikler Orgiitsel
. > . . vatandaslik
Alternatifler DEVAM BAGLILIGI ; dav
; Vranisi
i
Yatrimlar oy
Y Performans
; \‘\
NORMATIF BAGLILIGIN A
ONCELIKLERI ! .
|; “'\
Bireysel dzellikler / \ . .
. y Isgiiren Sagha
. ; ve
Sosyallesme »| NORMATIF BAGLILIK g Mutlulugu
deneyimi

Orgiitsel yatirim

Kaynak: Meyer vd., 2002: 22.
Yukarida agiklanan duygusal, devamlilik ve normatif bagliligin ortak noktalar1

bulunmaktadir. Bu ti¢ baglhlik tiiriiniin ortak noktasi, kisi ile 6rgiit arasinda 6rgiitten
ayrilmanin olasiligini azaltan bir bagm olmasidir. Dolayisiyla, bireylerin 6rgiit i¢inde
devam etme isteklerinin esas unsur oldugu goze carpmaktadir. Ancak bu bagin
niteligi belirtilen baglihk 6gelerine gore degismektedir. Orgiite duygusal olarak
baglananlar istedikleri i¢in, devamlilik (rasyonel) olarak baglananlar gereksinimleri
oldugu i¢in, normatif olarak baglananlar ise Orgiitte kalmaya zorunlu-yiikiimlii

oldugu ya da ahlaki agidan Oyle olmasi gerektigine inandiklar1 i¢in Orgiitte
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kalacaklardir. Is gorenin, bu psikolojik durumlarin her birini ayr1 diizeyde
yasayabilmesi s6z konusu olmaktadir. Bu nedenle, is gorenin Orgiite bagliligi, bu
psikolojik durumlarin her birinin toplammin bir yansimasi olmaktadir (Allen ve
Meyer, 1990:3; Balay, 2000: 72; Heffner ve Rentsch, 2001: 66; Obeng ve Ugboro,
2003: 83; Ozdevecioglu, 2003:114; Tengilimoglu ve Mansur, 2009: 72).

Buraya kadar anlatilanlar1 6zetlemek gerekirse; Duygusal baglilik kisinin
kendini gerceklestirme veya kisisel ihtiyaglari tatmin etme gibi bireysel nedenlerle
orgiite baghilik gostermeye inanmasindan kaynaklanmaktadir. Devamlilik baglilig
ise, bireysel yatirimlarin artmasi, alternatif is olanaklarmin azligi gibi orgilitten
ayrilmanin bireye yiikleyecegi maliyetlerden kaynaklanmaktadir. Ve son olarak
normatif bagllik ise, aile, ¢evre, okul, kisilik, toplum, din, cografi bolge gibi i¢sel ve
digsal faktorlerin etkiledigi ve olusturdugu orgiite (ise) giris Oncesi sahip olunan
deger yargilarindan, kiiltiirel birikimlerden ve sosyallesme siireci sonucu kazanilan
tecriibelerden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla duygusal ve devamlilik baglhlig:
oOrgiite giris sonrasi kazanilan bir takim maddi ve manevi araglardan etkilenirken,
normatif bagliligi ise daha cok Orgiite giris Oncesinde sahip olunan degerlerden

etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005: 43).

2.3.2. Davramissal Baghhk

Orgiitsel davranis arastirmacilarinm tutumsal baghlik kavramma karsilik,
sosyal psikologlar davranigsal baglilik kavramini Onermislerdir. Sosyo-psikolojik
perspektif temeline dayanan bu kavram, ¢alisanlarin gegmis deneyimleri ve orgiite

uyum saglama durumlarma gore Orgiitlerine baglilik duymalariyla ilgilidir (Kok,
2006: 298).

Davranigsal baglilik, ¢alisanlarin ge¢mis deneyimleri ve orgiite uyum saglama
durumlarmma gore oOrgilitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranmigsal
baglilik, ¢alisanlarin belli bir 6rgiitte cok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla
nasil basa c¢iktiklariyla ilgili bir kavramdir. Ayrica davramigsal baghilik gosteren is
gorenler, Orgilitiin kendisinden c¢ok yaptiklar: belli bir faaliyete baglanmaktadirlar

(Dogan, 2007: 41).
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Davranigsal baglilik, kisinin ge¢misteki davraniglart nedeniyle Orgiite bagl
kalma siireci olarak tanimlanmaktadir. Orgiite baglh kalma siireci ile &rgiite kalmaya
niyetli olma, Orgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davranislar
kastedilmektedir. Davranigsal bagllik yaklasiminda belli bir orgiite katilmak i¢in
kisinin 6zveride bulunmasi geregi, orgiite bagliligin baslangi¢ noktasi olarak ifade

edilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 48-49).

Davramigsal baglilik calisanin Orgiitle karsilikli bir ¢ikar iligkisi igerisine
girmesi ve bu ¢ikar iligkisinin ¢alisan agisindan ortaya ¢ikardigi lehte durumlarin bir
sonucu olarak orgiitte kalmaya istekli olma, orgilitten ayrilmama ve devamsizlik

yapmama gibi baghlik ifade eden davranislar sergilemesi olarak tanimlanmaktadir

(Bakan, 2011: 91).

Baska bir ifadeyle davranissal baghlik, orgiitten ¢ok bireyin davranislarina
yonelik olarak gelismektedir. Ornegin birey bir davramsta bulunduktan sonra bazi
etmenler nedeniyle davramigini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu
davranisa baglanmaktadir. Zaman gectikce s6z konusu davranisa uygun veya onu
hakli gosteren tutumlar gelistirmekte ve bu da davranisin tekrarlanma olasiligini

yiikseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).

Tutumsal baglilik yaklasimlar ile davranigsal baglhilik yaklasimlar1 arasindaki

farklar1 6zetlemek gerekir ise (Kardes, 2009: 34-35):

e Tutumsal baglilik yaklagimlar1 bireylerin 6rgiitle olan iliskilerinin diisiinme
stirecine odaklanmaktadir. Bireyler kendi deger ve amaglari ile orgiitiin deger
ve amagclar1 arasmndaki uyumunu degerlendirmektedir. Davranigsal baglilik
yaklagimlarinda ise, bireylerin belirli bir orgiite kenetlenmeleri siirecini ve bu

problemle nasil basa ¢iktiklar1 tizerine odaklidir.

e Tutumsal baghlik yaklasimlar1 ile davranigsal baghlik yaklagimlar
arastirma gelenekleri agisindan da farklidir. Tutumsal yaklagimlarda arastirma
agirlikli olarak ge¢mis kosullarmn 6zdeslesmesi ile gelisen baglilik ve bu
bagliliktan kaynakli davranis bi¢imlerini arastwrmaktadir. Davranigsal

yaklagimlarda ise, arastirma yapilan bir davranigmm hangi kosullar altinda
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yapildigini ve tekrarlilik gdsterip gostermedigi ile bu tarz davranislarin nasil bir

tutum degisikligine yol actig1 lizerinedir.

e Tutumsal baglilik yaklagimlarinda baglilik nedeniyle olusan davranislar
baghiligin degisimi ya da kaliciligi gibi kosullar1 etkileyebilmektedir.
Davranigsal yaklasimlarda davraniglar sonucu olusan tutumlarin gelecekte

olusabilecek davranisi etkileme ihtimali vardir.

2.3.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel baglilik yazimmyla ilgili calisanlardan biri olan Reichers, tutumsal
baglilig1 biraz daha gelistirerek coklu baglilik yaklasimmi ortaya atmistir. Orgiitsel
baghlikla ilgili siniflandirmalar genellikle baghiligin orgiitiin tamamma duyuldugu
mantigina dayanmaktadir. Reihers’e gore diger baghlik yaklasimlari, orgiitiin tipik
olarak birey acisindan baglanmay1 ortaya ¢ikaran farklilasmamis yani tek parca bir
varligr simgeledigini 1ileri slirmektedirler. Oysa Reichers’e gore oOrgiitler
farklilasmamis bir biitlinli degil, tam aksine her biri farkli amag¢ ve degerler setine
sahip koalisyonlar1 icermektedir. Bu baglamda ¢oklu baglilik yaklagimi, orgiit iginde
bulunan farkli unsurlarin, farkl diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilmesine
neden olabilecegini ileri silirdiigiinden diger iki baglhlik tiirtinden ayri1 olarak ele

almmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 55).

Coklu baghlik yaklasimi, bir kisi tarafindan duyulan baghiligin bir baskasi
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini ongdormektedir. Bu nedenle, bir
kisinin orgiite baghliginin kaynagi, kaliteli liriinlerin uygun bir fiyatla piyasaya
sunulmasi olabilirken, bir bagkasinin baglilik kaynagi ise, Orgiitiin calisanlarina
gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir. Coklu baglilik yaklagiminda orgiitsel baglilik,
orglitii olusturan cesitli i¢c ve dis unsurlarin bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya
cikmaktadrr. Kisiler, oOrgilitiin, i¢ c¢evresini olusturan yoOneticilerine, ¢aligma
arkadaglarina, bireyin heniiz gercek liyesi olmadig1 ancak iiye olmak istedigi, bunun
icin gesitli cabalar gdsterdigi referans gruplara ve o6rgiitiin dis ¢evresini olusturan
miisterilere, mesleki kuruluslara, sendikalara ve topluma farkli diizeylerde baglilik

gosterebilmektedirler (Balay, 2000: 32).
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Coklu baglilik yaklasimi, kisilerin Orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaslarma farkli diizeylerde baglilik gostereceklerini kabul
etmektedir. Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarint belirlemek i¢in, bir orgiitle ilgili
cesitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Coklu baghiligin kaynaklarini ¢alisanlar,
miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyu olarak siralamak
miimkiindiir. Orgiitlerin varlik nedenlerinin genel olarak birden fazla grubun
amaglarma ulasmalarini kolaylastrmak oldugu kabul edilmektedir. Orgiitlerin
koalisyonlar ve taraflardan olusan yapilar1 hakkinda yapilan ¢aligmalar, yoneticilerin
orgiit liyelerinin ¢oklu rol yonelislerinin farkinda olduklarmi gostermektedir. Ayni
sekilde pek ¢ok orgiit iiyesinin de ¢oklu amag ve degerler setinin farkinda olduklari

orgiitsel bagllik yazininda kabul edilmektedir (Giil, 2002: 50).
2.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKIiLEYEN FAKTORLER

Bir orgiitte calisanlarin 6rgiite baghilik hissetmesi, kendi is verimlerini artirarak
orgiit icin olumlu sonuglar dogurur. Bu nedenle oOrgiitliin, calisanlarin Orgiite
baghligmi artirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir
husustur (Cetin, 2004: 98). Calisanlarin orgiite karsi duyduklar1 baghlik diizeyi
degisik faktorlerden farkli diizeylerde etkilenmekte ve bireyler siirekli bu faktorlerin
etkilerini degerlendirerek baghlik diizeylerini belirlemektedir. Orgiitsel baglilig
etkileyen bu faktorlerin ortak noktasi, calisanlarm Orgiitte kalma kararlarini

vermelerinde belirleyici rol iistlenmeleridir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010: 7).
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Sekil 2.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler ve Sonuclar

Performans
Kisisel Faktorler

* Kigisel Ozellikler
« I Beklentileri
Devamsizhik

Orgiitsel Faktorler i
« sin nemi Orgiitsel Baglilik
* Ucret * Duygusal Baglilik
* Orgiit kiiltiirii * Devamlihik Baglilig

* Adalet * Normatif Baglilig
+ Odiller

Isten Ayrilma
Orgiit Dig1 Faktorler
* Profesyonellik

+ Is olanaklan
+ Sosyo-ekonomik durum Isgiicii Devir Orani

|

Stres

v

Kaynak: Suliman, 2002: 170.

Bu calismamizda oOrgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri literatiirdeki genel
kullanim dogrultusunda, kisisel faktorler (Is Beklentileri, Psikolojik Sézlesme ve
Kisisel Ozellikler), orgiitsel faktorler (Isin Niteligi, Yonetim Tarzi, Ucret Diizeyi,
Gozetim, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Odiiller, Takim Calismas1, Rol
Belirsizligi ve Catismasi) ve oOrgiit dis1 faktdrler (Profesyonellik, Yeni Is Bulma
Olanaklari, Issizlik Orani, Ulkenin Sosyo— Ekonomik Durumu) olmak iizere iice

ayrilarak incelenmistir (Ince ve Giil, 2005: 59).

2.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baglilik yazininda kisisel faktdrlerle orgiitsel baglilik arasinda giiclii
iliskiler olduguna vurgu yapan cok sayida arastirma bulunmaktadir. Kisisel faktorler
orglitsel hedef ve degerlerin igsellestirilip, orgiitte uzun yillar calisilabilmesi i¢in
biiyiik bir 6neme sahiptir. Bagka bir ifadeyle, ¢calisanin bir orgiite bagl kalma egilimi
onun uzun yillar o orgiitte kalmas1 i¢in dnemlidir. Bu tip kisiler orgiitte daha ¢ok

sorumluluk alma ve orgiite katkida bulunma egilimini de tasirlar. Literatiirde kisisel
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faktorler kapsaminda psikolojik sozlesme, kisisel 6zellikler ve is beklentileri ele

alinip degerlendirilmektedir (Erol, 1998: 69; Bakan, 2011: 121).
2.4.1.1. Psikolojik Sozlesme

Kotter psikolojik sozlesmeyi, birey ve orgiit arasinda, psikolojik yonii bulunan,
sozle ifade edilmeyen, oOrtiik, taraflarin is iligkileri ¢ercevesinde birbirlerine vermeyi
ve Dbirbirlerinden almayr umduklar1 beklentilere iliskin anlagsma olarak
tanimlamaktadir. Rousseau ise psikolojik sozlesmeyi orgiit ve calisan arasindaki
iligkide karsilikli beklenti ve yiikiimliliikklerle ilgili olarak bireyin inang ve
algilamalar1 olarak tanimlamaktadir (Seckin, 2011: 2).

Rousseau ve Schalk’ a gore psikolojik s6zlesmeler, karsilikli zorunluluklar ile
ilgili bireysel ¢alisanlarin ve igverenlerin inang sistemidir. Karsilikli zorunluluklar ise
verilen sozlerden ve etkilesim siireclerinden ortaya c¢ikar ve bagliligi etkiler. Bagka
bir deyisle psikolojik sozlesme, c¢alisanlarmn istek, motivasyon, kariyer ve
bagliliklarmin gelistigi dinamik bir siireci ifade etmektedir. Psikolojik sdzlesme ihlali
ile Orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu yaygin olarak kabul

goren bir yaklagimdir (Kaplan, 2010: 100).

Psikolojik sozlesme baglaminda orgiit ¢alisanlardan; zamanlarini is basinda
gecirmeleri, isi en iyi sekilde yapmalari, orgiitlin varliklarmi korumalari, iiretkenlik
karsit1 davraniglardan kaginmalari, orgiitsel vatandaglik davranisinin gerektirdigi
bigcimsel rol gereklerinin 6tesinde katki saglamalar1 ve orgiite karsi giiclii bir baglhilik

duygusuna sahip olmalarmi beklemektedir (Segkin, 2011: 9).

2.4.1.2. Kisisel Ozellikler

Farkli kisisel ozellikler, oOrgiitsel baglilik {izerinde farkli sonuglar
dogurmaktadir. Calisanin cinsiyeti orgiitsel baglhlikta énem tasir. Orgiitsel baglilik
literatlirtinde  6zellikle kadmlarin, erkeklere gore oOrgiite daha c¢ok baglilik
gosterdikleri goriisii hakimdir. Bunda kadmnlarin siklikla oOrgiit degistirmekten
hoslanmadiklar1 ve orgiitte karsilasilan sorunlarin kadinlar1 motive ettigi goriisleri
temel almir. Medeni durumlar, gelecek kaygisi, egitim gibi durumlar da orgiitsel

baglilig1 etkileyen kisisel Ozellikler arasindadir. Kisinin yasi arttikga, Orgiitsel
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bagliligi da dogru orantili olarak artmaktadir. Yasla birlikte Orgiitte hizmet siireleri
de aymi Ozelliktedir. Yani hizmet siirelerinin fazlaligi baglhiligi arttirmaktadir.
Bunlarin aksine, ¢alisanin egitimi arttik¢a, orgiitsel baglilig1 azalmaktadir (Karasoy,
2011: 59).

2.4.1.3. Is Beklentileri

Bireylerin calisma amaci kisisel ihtiya¢c ve hedeflerini gerceklestirmektir.
Dolayisiyla bireylerin yapacagi isin bu ihtiya¢c ve hedeflerini gergeklestirmede bir
arac olup olmayacag1 konusunda beklentileri bulunmaktadir (Giindogan, 2009: 19).
Ayrica bireyler, Orgiitte yeteneklerini kullanabilecekleri, isteklerini tatmin
edebilecekleri ve amacglarmi gerceklestirebilecekleri bir caligma ortami beklentisi
icerisindedirler. Orgiitiin bu amaclarin gerceklesmesine yardimei oldugu algilandigi
olciide, orgiitsel baghiligin artma ihtimali s6z konusu olacaktir. Ote yandan, orgiit bu
kapsamda gerekli firsatlar1 saglamada basarisiz olarak algilanir ise orgiitsel baglilik

azalabilir (Kaplan, 2010: 99).

Bu baglamda 6nemli olan kisisel beklentilerle orgiitsel beklentilerin uyum
icinde bulunmalaridir. Yani ¢alisanlarin orgiitsel hedef, misyon ve degerleri
i¢sellestirebilmesi ve bunlar1 kendi degerleriyle 6zdeslestirip orgiite baglanabilmesi
icin i1 beklentileri ile kisisel beklentilerin birbirlerini tamamlamalar1 gerekmektedir

(Ince ve Giil, 2005: 60).

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorler, is ve calisma hayatma iliskin
degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel baghlik, érgiitsel faktdrlerle yakindan iliskilidir.
Orgiitsel baglihig1 etkileyen orgiitsel faktorler, Isin Niteligi ve Onemi, Yonetim ve
Liderlik Tarzi, Ucret Diizeyi, Gozetim, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel
Odiiller, Takim Calismasi, Rol Belirsizligi ve Catismasi, vb degiskenlerdir
(Samadov, 2006: 100).
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2.4.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Isin niteligi ve dnemi orgiitsel baghilig: etkileyen 6nemli bir faktordiir. Isin
Onemi, Orgiitte ya da dig ¢evrede, bir igin insanlarin yasamlar1 iizerindeki etkisi

olarak ifade edilmektedir (Samadov, 2006:102).

Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi gereckse is konusuyla
0zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi 6zellikleri orgiitsel
baglilig1 dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de issel bir faktor
olarak giindeme gelmektedir. Is zenginlestirme, calisana kendi isi ile ilgili olarak
planlama, Orgiitleme ve denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk
verilmesidir. Bu yetki ve sorumluluklarin artisiyla birlikte calisanlarin Orgiitsel
bagliliklar1 da artmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 71).

2.4.2.2. Yonetim ve Liderlik Tarz1

Yonetim tarzi, baskalari1 aracilifi ile oOrgiitsel amaglara ulagsmaya c¢alisan
yOneticinin is yapma tarzi olarak ifade edilebilir. Baska bir deyisle yonetim tarzi,
yoneticinin calisanlariyla iliski kurma ve onlar1 harekete gecirmede kullandigi

yontemi ifade etmektedir (Atalay, 2010: 81).

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari, ¢alisanlarmn
orgiitsel hedef ve degerlere olan bagliligini artirmaktadir. Eger tepe yonetim Orgiitsel
kiiltire ve degerlere Onem veriyorsa bu oOrgiitlerde verimlilik ve yenilik¢i
disiincelerde artis gostermektedir. Bu da orgilitsel baghligi artirmaktadir. Bu
nedenlerle birgok arastirmaci liderlik tarzina ve orgiit kiiltiirline 6nem vermektedir.
Ayrica baghligin belirleyicilerinden bir tanesinin de tepe ydnetimine duyulan

memnuniyetin oldugunu ortaya koyan ¢alismalarda bulunmaktadir (Varol, 2010: 24).

Orgiitler ¢alisanlarmin &rgiitsel deger ve amaglari benimsemelerini, orgiit
yararmna goniillii olarak fazladan caba sarf etmelerini ve Orgiitte kalmaya devam
etmelerini isterler. Liderler, izleyicilerini etkileme giicline ve 1is ortamimi
sekillendirme yetenegine sahip bireylerdir. Liderlik tarzi bireylerin davranislari
iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle olumlu liderlik davranislarinin,

yiiksek diizeyde Orgiitsel baglilik sagladigi varsayilmaktadir (Cetinel, 2008: 70).
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2.4.2.3. Ucret Diizeyi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen en belirgin faktorlerden birisi iicret diizeyidir. Kar
amac1 giitmeyen Orgiitler hari¢, nerdeyse Orgiitlerin tamaminda isler belirli bir ticret
karsihignda yapilmaktadir. Ucret, is gorenin emekleri karsihiginda elde ettikleri
parasal deger olarak goriiliir ve zorunlu baglilig1 artirdigi sdylenebilir. Ayrica iicret
diizeyinin ig gorenlerin O6zgliven duygularimi yiikseltecegi ve boylece duygusal
baghlig1 artiracagi da ileri siiriilmektedir. Calisanlarin iicret dagitimidaki adaleti
algilama bigimleri de orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Eger is goren iicretlerde adil
olmayan bir dagilim hissederse orgilite olan giiveni kaybolur ve orgiite olan baglilig
gitgide azalir. Calisanlar Orgiit yonetiminin {icret politikasin1 ne kadar adil olarak
algilarlarsa baghliklar1 o kadar yiiksek olacaktir. Ucretlerin adilliginin yan1 sira, en
az beklenen kadar olmas1 tatmin saglarken, icretin beklenenin iizerinde olmasi ise
isten ayrilmay1 azaltir ve drgiite bagliligi artirir. Ozellikle iist seviyede ¢alisanlar igin
icret, orgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli bir faktor olarak goriliir. Ayrica ge¢im
sikintis1 yasayan is gorenler i¢in de iicret tatmini diger faktorlerdeki tatminden daha
onemli olabilmektedir. Sonu¢ olarak c¢alisanlarin elde ettikleri iicret diizeyi ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda giiglii bir iliskinin varhigi giiniimiiz ekonomilerinde

kaginilmaz bir unsurdur (Karaca, 2001: 64; Tirker, 2010: 57).
2.4.2.4. Gozetim

Orgiitsel baglilig1 etkileyen, orgiitsel faktdrlerden birisi de yonetimin ¢alisanlar
iizerindeki godzetim bi¢imidir. Calisanlarmm yaptiklar1 isin  gozetilme bicimi
calisanlarin sorumluluk algilamalarmi da etkilemektedir. Baskic1 bir yonetim tarzi
izleyen, astlarin kararlara katilmasmni tesvik etmeyen ve siki bir denetim uygulayan
yoneticiler, astlarinin sorumlulugu kendilerine atmasi i¢in gerekli ortami olusturur.
Boylece calisan isle ilgili sorun veya zorluklarla karsilagtiginda bunlarla miicadele
etme yerine ka¢cmayi tercih etmekte ve bunun nedenini yOneticilerinin tavir ve
baskisina yiiklemektedir. Lepper ve Grene bu tiir gozetimin c¢alisanlarin islerine olan

ilgilerini azalttigin1 belirtmislerdir (Iince ve Giil, 2005: 73).
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2.4.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel bagliig1 etkileyen orgiitsel faktorlerden birisi de orgiit kiiltiiriidiir.
Livari ve Huisman Orgiit kiiltiiriinii; temel varsayimlar, inanglar, degerler, davranig
bigimleri, ritiieller, uygulamalar, semboller, kahramanlar, gostergeler ve teknolojiyi
kapsayan bir yap1 olarak tanimlamaktadir. Baska bir deyisle, orgiit kiiltiirii orgiite
iliskin yonetsel politikalarin, stratejilerin, ¢calisma ilkelerinin, tutum ve davraniglarin,
rollerin, deger ve normlarm, sembollerin, geleneklerin olusturdugu ve paylasilan

degerler biitiinii olarak ifade edilmektedir (Erkmen ve Bozkurt, 2011: 199-200).

Schein’in ise Orgiit kiiltiirtinii; belli bir grubun disa uyumu ya da grup i¢i
biitiinlesmesi sirasinda ortaya ¢ikan sorunlarmi cozerken o6grendigi, gecerliligi
kanitlanacak diizeyde olumlu sonu¢ vermis olan ve bu nedenle yeni lyelere
algilamanin, diisiinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak 0Ogretilen, temel

varsayimlar olarak tanimlamaktadir (Cavus ve Glirdogan, 2008: 20).

Orgiitsel baglilik, is gdrenlerin drgiitsel kiiltiir, deger ve hedefleri benimsemesi
anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda orgiisel bagliligi yliksek calisanlara sahip bir
orgiit, giiclii bir orgiit kiiltiirtine sahip demektir. Morris ve Bloom’ un 2002 yilinda
yaptiklar1 arastirmalarina gore Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi ile giiclii orgiit
kiiltiirii iliskisi igse yeni baslayanlarin bu kiiltliriin bir parg¢asi olma istegini artirma
sorumlulugunu  dogurmaktadir. Bu sorumlulugun olusmasinin basarilmasi
durumunda is gorenlerin Orgiit kiiltiirinii kabul edeceklerini ve benimseyeceklerini
ifade etmislerdir. Bu baglamda oOrgiit kiiltliriinii, is gorenlerin Orgiitsel amaglara
katilimmi tesvik ederek ve is gorenler arasinda aidiyet duygusunun olusmasini

saglayarak orgilitsel baglhiligin olugsmasina ya da gelismesine olanak tanima olarak

ifade edebiliriz (Somuncu, 2008: 55-56).

Sonu¢ olarak orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin Oncelikleri ile orgiitiin hedefleri
arasinda bir kopri islevi gorerek orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Ayn1 zamanda
orgiit kiiltiirii ¢alisanlar arasinda bir kimlik duygusunun gelismesini saglayarak ve
orgiitsel amaclara katilimi tesvik ederek Orgiitsel baglhiligin olusmasina veya

kuvvetlenmesine destek olmaktadir (Akin, 2010: 77).
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2.4.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baghlig1 etkileyen orgiitsel faktdrlerden birisi de orgiitsel adalettir.
Genel olarak orgiitsel adaleti, calisanin 6rgiitiindeki uygulamalarla ilgili olarak adalet
algilamas1 olarak tanmimlayabiliriz. Is gorenler, kendi &rgiitlerinde kendileri ile
baskalarin1 karsilastirir ve orgiitteki kurallarin herkese esit uygulanmasimi, esit ise
esit licret Odenmesini, izinlerde esit haklara sahip olmayi, bir takim sosyal
olanaklardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde yararlanmasimi bekler. Ancak,
adalet algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu c¢iktilarin karsilastirilmasi
degildir. Adalet algilamasini odak noktas: orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanig

bi¢imi ve is gdrenler arasidaki etkilesimden olusmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 78).

Orgiitsel adalet kazanimlarin dagitilmasi, dagitim kararlarinin alinmasinda
kullanilan prosediirler ve bireyler arasindaki etkilesimin gerektirdikleriyle ilgili
gelistirilen kurallar ve sosyal normlarla agiklanmakta ve dagitim adaleti
(kazanimlarm hakga dagitilip dagitilmadigina iliskin algilar) ve prosediir (yontemsel)
adaleti (kazanimlarin belirlenmesinde kullanilan kriterlerin uygunlugu) olmak {izere

iki gruba ayrilmaktadir (Cetinel, 2008: 75).

Dagitim adaleti, organizasyon tarafindan kaynaklarin veya d&dillerin
dagitimina iliskin adalet algilamalarmi ifade eder ve ¢iktilarin adaleti ile ilgilidir
(Kaplan, 2010: 108). Baska bir deyisle dagitim adaleti calisanin bulundugu orgiite
bizzat kendisinin katmis oldugu degere iliskin almasi1 gereken ideal 6diil miktarini
ifade etmektedir. Ornek olarak iicret, performans geri bildirimi, ¢alisma kosullari,
terfi ve odiil verilebilir. Yapilan arastirmalar emeginin karsiligini alan ¢alisanlarin
isletmeye daha fazla baglilik duygusu beslediklerini gdstermektedir. Islemsel adalet
ise; iicret, terfi, maddi olanaklar, ¢alisma sartlari, performans degerlemesi gibi
uygulamalarda kullanilan metot, prosediir ve politikalarin adil olma derecesi olarak
tammlanmaktadir. Ornegin performans &diilleri dagitimmin adilligi dagitimer adalet
kavrammm  konusunu  olustururken, yine aym performans ddiillerinin
belirlenmesinde kullanilan metotlarin adilligi ise prosediirel adalet kavraminin
konusunu olugturmaktadir (Dogan, 2002: 72). Orgiitte hissedilen adil algilayislar

pozitif davraniglara yol agar, calisanlarin kendilerini Orgiitiin degerli ve saygin



77

iiyeleri olarak hissetmelerini, ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle uyumlu ve
givene dayali iligkiler gelistirmelerini saglarken, adaletsizlikler orgiitlerin
amaglarina ulagsmasini zorlagtiran hirsizlik, saldirganlik gibi olumsuz davranislara yol

acmaktadir (Ozmen vd., 2007: 20).

Sonug olarak, orgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in ¢alisanlarin 6rgiitiin kural,
politika, strateji ve amaglarini desteklemesi son derece dnemlidir. Bu destegin teskil
edilebilmesi i¢in de orgiitsel adaletin saglanmasi gerekmektedir. Orgiitsel adalet
algis1 yiiksek calisanlarin oOrgiite baghiliginin yiiksek oldugu sdylenebilir (Gozde,
2007: 54).

2.4.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel baghihgi etkileyen faktorlerden biri de orgiit tarafindan saglanan
odiillerdir. Cilinkli orgiitsel baglilik bir ¢alisan i¢in gelecege yonelik beklentilerinin
bugiin ile degistirilmesi iken bir igveren icin ise bugilin gdsterilen ¢aba ve baglilik
karsisinda odenen iicrettir. Bu degisimi belirleyen faktor ise isin nasil organize
edildigi, yonetildigi, degerlendirildigi ve bunun sonucunda nasil ddiillendirildigidir.
Bu nedenle 6rgiitsel ddiiller, drgiitsel baglilik ile direkt iliskilidir. Orgiitsel ddiillerde
calisan ve Orgiit arasinda bir degisim iliskisi goriilmektedir. Bireyler, oOrgiitten
alacaklar1 iicret, takdir, terfi gibi odiiller karsihginda orgiite girerler. Orgiit de
calisana, katkilarindan, performansindan dolay1 ¢esitli odiiller sunar. Bu degisim
iligkisi siirdiigi miiddetce ¢alisan Orgiite baghilik gosterir ve isten ayrilmayi

diisiinmez (Atay, 2006: 87).

Bir orgiitteki biitiin ¢alisanlarn ayni sekilde taninmaktan ya da aymi tarz
odiillerden hoslandig1 ve bunlar1 istedigi diisiiniilemez. Bu tarz bir diislince
calisanlar1 yonetmede ciddi bir hata olarak degerlendirebilir. Ancak bireysel
farkliliklar ne olursa olsun, biitiin ¢alisanlar 6rgiit icin ne kadar degerli olduklarinin,
yaptiklar1 isin ne kadar dnemli oldugunu ve ne kadar biiylik bir is basardiklarmin
yoneticilerinden duymak isterler. Ayrica yetenekli ¢alisanlari elde tutmanm en
onemli aracin sadece para olmadig1 bugiin artik kabul edilen bir gercektir. Para, elde
tutulan yetenegin kaliciligin1 gilivenceye almaya yetmeyecektir. Calisanlar, iyi

yaptiklar1 iglerin fark edilmesini ve takdir edilmesini isterler. Bunu yapabilen
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yoneticilerin ¢alisanlarini yanlarinda tutma sansi yiikselecektir (Barutgugil, 2004:

473).

Sonug olarak; ¢alisan, orgiit tarafindan sunulan odiillerin yeterli oldugunu ve
adil olarak dagitildigin1 algilarsa, oOrgiite daha fazla bagllik duymaktadir.
Calisanlarin kazang diizeyinin, orgiitsel bagliliklarmi etkiledigi yoniindeki goriis,
arastirma sonuglariyla da desteklenmektedir. Buna gore kazanclar, orgiit tarafindan
saglanan 6nemli bir 6diil olup isin cazibesini belirlemektedir. Calisana yapilan fazla
bir 6deme, genellikle daha yiiksek bir baglilikla sonu¢lanmaktadir (Giindogan, 2009:
36).

2.4.2.8. Takim Calismasi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger dnemli faktdr takim calismasidir. Takimi,
onceden belirlenmis hedefleri gerceklestirmek iizere etkilesim halinde bulunan ve
kendi ¢alismasini koordine eden iki ya da daha fazla kisiden olusan bir topluluk
olarak tanimlayabiliriz (Simsek vd., 2011: 285). Takim ¢alismasini ise, ¢alisanlarin
ve yonetimin is siireclerini ve yontemlerini siirekli olarak gelistirmek ve orgiitsel
faaliyet ve amaclar1 tespit etmek i¢in birlikte ¢aligmalar1 seklinde tanimlayabiliriz

(Tug, 2010: 64).

Takim ¢alismasinin orgiitsel bagliligir artirdigi kabul edilmektedir. Takim
calismasi, ¢alisanlarin etkin planlar yapmalarmi, yenilikleri ¢abuk kavramalarini,
motivasyonlarini arttirmalarini, paylasim duygularinin gelisimini, isi kaliteli ve
verimli bir sekilde yapmalarmi1 saglayarak calisanlarin orgiitsel bagliliklarmin
artmasina yardimci olur. Bir takim icerisinde kararlar ne kadar ortaklasa alinirsa,
iiyelerin orgilitsel bagliligi da o derecede fazla olacaktir. Bunun yani sira, takim
acisindan oldugu kadar bireysel agidan da g¢alisanlarin karar siirecine aktif olarak
katilimlarinin saglanmasi, yonetimin kendilerine deger verdiginin gostergesi olarak
algilanacaktir. Dolayistyla bu durum, oOrgiitsel baghligin artmasini saglayacaktir

(Giindogan, 2009: 37).
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2.4.2.9. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Role iligkin degiskenler calisanlar arasinda Orgiitsel bagliligi belirlemede
onemli olmaktadir. Bu degiskenler s6z konusu edildiginde rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi gibi iki onemli kavram ortaya ¢ikmaktadir. Rol c¢atigmasi, kisinin
iistlendigi gorev ile o gérevden beklentilerinin uyusmamasi olarak tanimlanmaktadir.
Rol belirsizligi ise, orgiitiin rol ile ilgili beklentilerinin smirlarini tam olarak ¢aligsana

bildirmemesi olarak tanimlanmaktadir (Kafdagli, 2007: 33).

Rol belirsizligi, calisanin kendisinden nasil bir davramig sergilemesi
beklenildigini tam olarak algilayamamasi ya da calisanin roliiyle ilgili beklentilerinin
anlamin1 algilamada belirsizlige diismesi olarak tanimlanabilir. Rol belirsizligi
calisanlardan neler beklenildigi konusunda netlik olmamasi ve gorevle ilgili yeterli
bilginin aktarilmamasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica rol belirsizligi,
caligani isin ¢esitli yonlerine iliskin olarak kendisinden istenen, beklenen tutum ve
davraniglarin  neler oldugunu bilmeme veya anlayamama diizeyini ortaya
koymaktadir (Bakan, 2011: 151). Rol ¢atismas: ise, ¢alisanin stlendigi gérev ve o
gorevden beklentilerinin uyusmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Rol ¢atigmasi
farkli kaynaklardan birden ¢ok talep gelmesi sonucunda olusmaktadir. Calisan kendi
deger yargilarmi isini yerine getirirken kullandigi zaman, kaynaklar ve kisisel
yetenekleri ile tanimlanmis rol davraniglar1 arasinda catismalar so6z konusu

olabilmektedir (Kardes, 2009: 74).

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin orgiitsel baglilikla iligkisinin negatif yonli
oldugu ileri siiriilmektedir. Bir orgiit icerisinde Orgiitsel rollerin yerine getirilmesi
sirasinda  belirsizligin =~ ve  stresin  yaganmamasi  Orglitsel kabul olarak
degerlendirilirken, rol gerilimi ve belirsizligin yasanmasi durumunda ise Orgiitsel
uyumsuzluk olarak degerlendirilmektedir. Bu durum, orgiit dis1 alternatiflerin

cazibesini artirmakta ve drgiitsel baglihig1 azaltmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 82).
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2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger faktor,
orgiit dis1 faktorlerdir. Bu baglik altinda, orgiit dis1 faktorlerden profesyonellik ve

yeni ig bulma olanaklarma deginilecektir.
2.4.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavram olmakla birlikte, ¢alisanin
meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip i¢sellestirmesi olarak ifade

edilmektedir.

Profesyonellik s6z konusu oldugunda celiskili bir orgiitsel baglilik kavrami
karsimiza g¢ikmaktadir. Hukuk, tip, miihendislik ve diger bazi teknik alanlardaki
profesyoneller i¢in ya meslegine ya da orgiitiine baglilik 6nem kazanmaktadir. Hem
meslegine hem de Orgiitiine baglhlik ise bir ikilem dogurabilmektedir. Eger orgiit
calisanlarina mesleki gelisim saglanmasina katkida bulunuyorsa veya kariyer
beklentileri meslekleri disinda orgiite bagl ise bu durumda c¢alisanlarin meslege
baglhiliklar1 olumsuz yonde etkilenirken, Orgiite baglhliklar1 ise artabilmektedir. Bu
nedenle profesyonellerde iist diizey yOnetici olmak ve lcret ile orgiitsel baglhilik

arasinda olumlu bir iliski goriilebilmektedir (Yiiceler, 2005: 77).

Orgiitsel baglilikta profesyonellerde karsilasilan bu ikilemi azaltabilmek icin
mesleki degerlerle orgiitsel deger ve uygulamalarin biitiinlestirilmesi 6nerilmektedir.
Boylece profesyonellerin bagliligi olumsuz yonde etkileyen ise devamsizlik ve
orgiitten ayrilma gibi olumsuz is davraniglarinin 6niine gegcmek miimkiin olacaktir

(Ince ve Giil, 2005: 85).
2.4.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklar

Yeni is bulma olanaklari, bir kisinin ise basladiktan sonra baghligini etkileyen
en o6nemli orgiit dis1 faktdrdiir. Ozellikle iilkemiz gibi gelismekte olan iilkelerde
issizlik oranlarinin yiiksekligi bu faktorii daha da Onemli kilmaktadir. Siiphesiz
istihdam meselesi veya alternatif is imkanlar1 sadece galisanlarin kisisel yetenekleri

ile degil orgiitiin baglh bulundugu sektor, kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve
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iilkenin sosyo—ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi degiskenlerle de
iliskilidir (Ince ve Giil, 2005: 85).

Alternatif is bulma olanaklar1 bulunmasina ragmen orgiitiin aktif bir iyesi
olarak kalmaya devam eden ve Orgiitii ile biitiinlesmis olan bir ¢alisanin, alternatif is
bulma olanagma sahip olmadigi i¢in orgiitteki konumunu kaybetmemeye calisan bir
kimseden daha fazla Orgiitsel baglilik gostermesi beklenmektedir (Kafdagli, 2007:
34). Ornegin; bankacilik sektdrii, ¢alisan devir hizmin yogun yasandig: sektorlerden
biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calistigi bankasindan bekledigini bulamayan
(terfi, licret, esneklik, 1yi bir yonetici) ¢alisan bu imkanlari ona sunacak olan bagka
bankaya kolaylikla gegebilmektedir. Alternatif is imkanlarinin oldugunu bilen
calisanin orgiitsel baglihgi diisiik olabilmektedir. Is pazarindaki daha sinirh is
firsatlar1 algis1 ise, oOrgiite daha yiliksek diizeyde bir baglilikla sonuglanmaktadir.
Daha az is secenekleri oldugunu algilayan ve baska bir ise girmede daha az secenegi

olan ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliligi daha da artmaktadir (Akin, 2010: 85).

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel bagllikla ilgili yapilan birgok ¢alismada, baghligm bagimsiz bir
degisken olarak devamsizlik, calisan devir orani, isten ayrilma niyeti gibi degisik is
davraniglarmi etkiledigi ya da bagimli bir degisken olarak demografik faktorler, rol

catigmasi veya oOrgiitsel yap1 gibi degiskenlerden etkilendigi goriilmiistiir.

Orgiitsel baghiligin sonuglarina iliskin olarak, 6zellikle davranissal sonuglarin
baglilikla giiclii iliskiler i¢inde oldugu belirlenmistir. Is tatmini, motivasyon, karara
katilma ve Orgiitte kalma arzusu baglhlikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise
baglilikla olumsuz iligkili bulunan en 6nemli davranigsal sonuglardandir. Ayrica
orgilitsel bagliligin, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve isten ayrilma
niyeti gibi ig davranislartyla olan iligkileri iizerine ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bu
baglamda ¢alismamizin bu boliimiinde 6rgiitsel baglilik ile performans, devamsizlik,
ise gec kalma, isten ayrilma niyeti ve stres arasindaki iliski tizerinde durulacaktir

(Ince ve Giil, 2005: 94).



82

2.5.1. Baghlik ve Performans

Performans, bir ig gorenin gereksinimlerini tatmin etmek i¢in bir isletmede
gorev ve sorumluluklar tistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in zaman ve
caba harcamasi olarak tanimlanabilir (Uygur, 2007: 75). Bagka bir ifadeyle
performans, c¢aliganlarin ilgili olduklar1 birimin ve Orgiitiin amaglarina niteliksel ve
niceliksel katkilarinin toplam 6l¢iisii olarak tanimlanabilir. Bundan dolayi, bireysel
anlamda calisanlarin performanslarmin giicli ya da zayif olmasindan orgiit de
etkilenecektir. Orgiitsel baghliklar1 giiclii olan ¢ahsanlarin performanslarmm da

yiiksek olacagi varsayilmaktadir (Cetinel, 2008: 79).

Genel olarak orgiitsel baglilikla performans arasindaki iligkilere yonelik
bulgular, beklenenin aksine baglilik ile performans arasindaki iligkinin zayif

oldugunu bagka bir deyisle yeterince giiclii olmadigini ortaya koymaktadir.

Bu konuda Zajac’ m 1990 yilinda yapmis oldugu ¢alismada orgiitsel baglilik
ile performans arasindaki iliskinin ¢ok zayif oldugunu belirtmistir. Bu zayif iligkinin
temel nedenlerini ise, ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklar olarak
belirtmistir. Bunun yaninda, yiiksek ticret, sosyal imkanlar, ddiillendirme ve prim
gibi maddi beklentilerin yiiksek olmas1 Orgiitsel baglilik ile performans arasindaki
iliskiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi beklentilerin diisiik olmasi ise bu iliskiyi
olumlu ydnde etkileyebilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 95). Ayrica, baglihikla
performans arasindaki iligkinin zayif olma nedenlerinden biri de, orgiitsel baglilikla
amire baglhligin i¢ ice olmasidir. YoOneticinin performansa verdigi 6énem ile adil

performans degerlemesi orglitsel bagliligi ve performansi arttirabilmektedir (Karaca,

2001: 94).

2.5.2. Baghhk ve ise Devamsizhk

Orgiitsel baglilik arastirmacilar1 tarafindan iizerinde en fazla durulan
konulardan biri drgiitsel baglilik ile ise devamsizhik arasindaki iliski olmustur. ise
Devamsizlik, is gorenin is programinda yer almasma ragmen iste bulunmamasi
olarak ifade edilir. Orgiitsel baghligin iliskilendirildigi ise devamsizlik, is gdrenin

kendi istegi ile yani her hangi bir zorunluluk olmamasina ragmen ise gelmeme



83

durumunu ifade eder. Ciinkii is gorenlerin diginda gelisen 6rnegin bir hastalik, kaza
yani mesru mazereti olmasindan dolayr yapilan devamsizligin oOrgiitsel baglilik
tarafindan etkilenmesi s6z konusu degildir. Orgiitsel baglilig: etkiledigi diisiiniilen
ise devamsizlik daha ¢ok calisanlarin inisiyatifleri dogrultusunda gerceklesenlerdir

(Ersoy ve Bayraktaroglu, 2011: 12).

Genel olarak yapilan ¢alismalarda 6rgiite yiiksek diizeyde baghilik gelistirmis
bireylerin devamsizlik oranlarinin diisiik olacagi varsayilmaktadir. Bagka bir
ifadeyle, Orgiitiin amaglarina yiiksek diizeyde bagl olan ve orgiite kars1 pozitif tutum
icinde olan ¢aligsanlar, ise gelme konusunda daha fazla bir istek ve motivasyona sahip
olacaklardir. Literatiirde baglilik ile devamsizlik arasindaki arastirmayi destekleyen
arastirmalar bulunmasma ragmen bu iliskinin ¢ok giiglii olmadigmna dair gesitli
arastirmalar da mevcuttur. Dolayisiyla baghlik ile devamsizlik arasinda ¢ok giiclii
olmamasmna ragmen bir iliskinin oldugu, ancak bagliligin c¢alisanlarin devamlilik
gostermelerini saglayan tek faktér olmadigi sdylenebilir (Ince ve Giil, 2005: 96;

Kaplan, 2010: 115).

2.5.3. Baghihk ve ise Ge¢ Kalma

Calisanin isinin baginda bulunmasi gereken saatlerden daha gec isine gelmesi
durumuna Ise ge¢ gelme olarak ifade edilebilir. Belirli bir zaman diliminde ise gec
gelinen giinlerin toplaminin o zaman dilimi i¢indeki is giinlerine béliinmesi ile Ise
ge¢ gelme orami elde edilir. Ancak bazi calisanlarin ige gittikleri aracin bozulmasi,
hava sartlari, hastalik gibi istenmeyen durumlar nedeniyle isine ge¢ kalabilecegi
dikkate alinmalidir. Bunlarin disinda sorumluluklarinin bilincinde olan ¢alisanlarin
islerine gec¢ gelme oraninin diisiik olmas1 beklenir. Devamsizlikta oldugu gibi ise geg
gelmede de is ve i ortamina iligkin sebepler, oOrgiite baglh calisanlarda az
olacagindan, bu gibi bir nedenle ise ge¢c gelme orami da diisiik olacaktir. Kisisel
nedenlerle ise ge¢ gelme durumunda ise, orgiite bagl caligsanlarin islerini olumsuz
etkileyecek ve aksatacak kosullar1 kontrol altina almaya calisacaklar1 ifade edilebilir.
Bu baglamda ise ge¢ gelme oraninin diisiik olmasi, tek basma yeterli bir gosterge
olmamakla birlikte Orgiite baghligin gostergesi olarak diisiliniilebilir (Keles, 2006:
97).
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Calisanlarin orgiitsel bagliligin diisiikk olmasi, devamsizliga, ise gec kalmalara,
ise 0zen gostermemeye, verimliligin diismesine, mesleki gelisimin azalmasima, isten
cikarilmaya ve oOrgiitsel amaglara ulagilmasini engellemeye ya da saldirgan
davranislara yol agabilmektedir. Bununla birlikte, diisiik bagliligin, is kalitesinin
diismesi, orgiite sadakatsizlik ve orgiit karsit1 yasa dis1 faaliyetlerde bulunmaya yol

actig1 goriilmektedir (Yiiceler, 2005: 220).

2.5.4. Baghhk-isgiicii Devir Hiz1 veya isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel baghiligin en énemli davranigsal sonuglarindan birisi isten ayrilma
niyeti veya is giicii devir oramdir. Isten ayrilma niyeti, drgiitsel baglihgin sonucu
olarak genis dlciide iizerinde durulan konulardan biridir. Orgiitsel baghlik ile isten
ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarm orgiitsel
baghliklar1 arttikga, isten ayrilma niyetleri de azalacaktir. Bagska bir deyisle,
Calisanlarm bagliliklar1 yiiksek ise isten ayrilma niyeti diisiik, bagliliklar1 disiik ise
isten ayrilma niyeti yliksek olmaktadir. Ancak, uyum baglilig1 ile personel devri
arasinda pozitif bir iliski oldugu vurgulanmaktadir. Orgiitiin amaglarmma fazlasiyla
bagl olmak ve bu baglilik nedeniyle ¢ok fazla enerji sarf etme istekliligi, orgiitte

kalma egilimini arttiracaktir (Tiryaki, 2005: 100; Kaplan, 2010: 115).

Sonug olarak, orgiitsel bagliliklar1 yliksek olan is gorenlerin alternatif is
imkanlar1 bulunsa da isten ayrilma niyetlerinin yani iggiicii devir oranlarinin diisiik
olacag: diisiiniilmektedir. Orgiitsel bagliligin 6rgiit agisindan en énemli yararlarindan
biri de calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin negatif yonde etkiledigi ile ilgili
varsayimdir. Ciinkii isten ayrilmalar 6rgiit i¢in yeni bir ¢alisan se¢imi ve segilen
bireylerin Orgiite uyumu i¢in harcanacak fazladan zaman ve maliyet anlamina
gelmektedir. Ayn1 zamanda isten ayrilma niyeti diisiik olan is gorenler alternatif is
aramaktan c¢ok islerinde daha fazla basarili olmayla ilgilenecektir (Ersoy ve

Bayraktaroglu, 2011: 13).
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2.5.5. Baghhlik ve Stres

Orgiitsel baghligin en 6nemli sonuclarindan bir digeri de is stresidir. Stres,
insanlar tizerinde fizyolojik, sosyal ve psikolojik sistemlerde rahatsizlia sebebiyet
verebilecek asir1 taleplerin sonucu olup, organizmanin her tiirlii degismeye karsi 6zel
olmayan tepkisidir. Baska bir ifadeyle stres, organizmanin fiziksel ve ruhsal
smirlarmin zorlanmasi ve tehdit edilmesiyle ortaya ¢ikan bir durum olup, bireyin
farkli kisiler iizerinde degisik etkileri olan, endise, iiziintii, gerilim ve baskiya yol
acan duygular1 yasamasidir. Orgiitsel baghlik ile stres arasindaki iliskiyi inceleyen
bir¢ok arastirma yapilmistir. Bunlardan en 6nemlileri Mathieu, Zajac ve Mowday ve

arkadaslarinin yaptiklari caligmalardir (Bakan, 2011: 213).

Mathieu ve Zajac 1990 yilinda yaptiklar1 arastirmada, Orgiitsel baglilikla stres
arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir. Baska bir deyisle, orgiitsel
baghlig1 yiiksek olan calisanlarin, diger c¢alisanlara gore stresten daha fazla
etkilendiklerini belirtmislerdir. Bu tiir calisanlarin orgiitsel hassasiyetlerinin daha
fazla olmas1 orgiitsel tehlike, tehdit ve problemlerden daha fazla etkilenmelerine
sebep olmaktadir. Mowday ve arkadaglar ise Orgiitsel baglihigin kisiye giiven ve ait
olma duygusu verdigini ve bu duygularin stresin olumsuz etkilerini azalttigini

belirtmislerdir (Ince ve Giil, 2005: 98).
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UCUNCU BOLUM
LiDERLIK TARZLARI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

Calismanin bu boliimiinde; arastirmanin amaci ve Onemi, varsayimlari,
sinirliliklar, konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar, arastirmanm yontemi, kapsami ve
Olgeklerine yer verildikten sonra tanmimlayict istatistikler c¢ergevesinde
degerlendirmeler yapilacaktir. Ankete dayali olan uygulamadan elde edilen verilere
gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir. Gelistirilen hipotezleri test etmek
amaciyla uygun istatistiksel analizler uygulanarak arastrma  bulgular

degerlendirilmeye tabi tutulmustur.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Aragtirmanin temel amact; Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalardaki
calisanlarin liderlik tarzi algilar1 ve orgiitsel bagliliklarini belirlemek, bununla
birlikte arastirma kapsaminda calisanlarin liderlik tarzi algilar1 ve orgiitsel baglilik

diizeylerinde farklilik olup olmadigini tespit edilmesidir.
3.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Aragtirmanin varsayimlar1 asagidaki gibidir.

» Ankete katilan katilimcilarin anket sorularin1 dogru bir bicimde algiladiklari

ve dogru bir sekilde cevapladiklari,
* Secilen 6rneklemin evreni temsil etme giicii oldugu,

 Kullanilan 6lgeklerin ve uygulanan arastrma yOnteminin bu arastirmanin

amacina ve aragtirma probleminin ¢dziimiine uygun oldugu,

* Kullanilan istatistiksel tekniklerin ve yapilan analizlerin arastirmanin amacina

uygun oldugu varsayimlarina dayanmaktadir.
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3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu calismada, banka ¢alisanlarinin liderlik tarzi algilar ile orgiitsel bagliliklar1
arasindaki iliskiler Konya il merkezi &rnekleminde incelenmektedir. Arastirmanin
belirli bir bdlgedeki banka calisanlarmma uygulanmasi ve anket sorulari anketi
cevaplayan katilimcilarin kigisel algilamalarina dayanmasi sebebiyle arastirma belirli

smirliliklar1 tagimaktadir. Bu sinirhiliklar asagida siralanmistir:
e Anket uygulamasi sadece Konya il merkezinde yapilmis olmasi,

e Olgeklerin yabanci literatiirden Tiirkge’ye cevrilmesi nedeniyle anketin

anlagilamama olasilig1,
e Anketin 6rneklemini sadece banka ¢alisanlarinin olusturmasi,

e Banka calisanlarinin is yogunluklar1 nedeniyle sorular1 net bir sekilde

cevaplayamamis olmalaridir.

3.4. KONU ILE ILGILi YAPILAN CALISMALAR

Laka-Mathebula (2004), Giiney Afrika’da 11 firmada egitim kurumlarinda
yaptig1 calismasinda calisanlarin liderlik algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iligkiyi incelemistir. Arastirma sonuglarina gore doniistimcii liderlik ile Orgiitsel
bagliligm alt boyutu olan duygusal baglilik ile orta derecede pozitif iliski bulunurken
normatif baglilik ve devam baglilig1 ile doniisiimcii liderlik arasinda anlaml iligki
tespit edilememistir. Ayrica arastirmada calisanlarin serbest birakici liderlik algilar1
ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arasinda anlaml iliskilere rastlanamamustir.

Dilek (2005), Sarikamis Garnizonu’nda calisan riitbeli personel {izerinde
yaptig1 calismasinda, donistiiriici liderlik uygulamalarinin  6rgiitsel baglilik
tizerindeki etkilerini incelemistir. Arastirma sonuglarina gore doniistiiriicti liderlik
uygulamalarmnin duygusal ve normatif baglhlik iizerinde etkili bir faktér oldugu, buna
karsin devam baglilig: ile arasinda anlamli bir iliski olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
Ayrica arastirmada doniistiiriicii liderlik 6zellikleri sergileyen amirlerin ve onun
altinda ¢aligsanlarm, orduya kars1 duygusal ve normatif bagliliklar1 yiiksek olmasimna

ragmen devam baglhliklarinin diisiik oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayni sekilde
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islemsel liderlik alt boyutlarmdan istisnalarla yonetiminin duygusal ve normatif
baglilik iizerinde etkili bir faktor oldugu, buna karsilik devam baghilig: ile arasinda
anlamlt bir iliski olmadigi, kosullu odiillendirmenin ise sadece normatif baglilik
iizerinde etkili bir faktor oldugu ortaya ¢ikmustir.

Karahan (2008), Afyonkarahisar Devlet Hastanesi’nde farkli unvanlara sahip
saglik calisanlar1 tizerinde yaptigi calismasinda liderlik ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Caligmada liderlik; kisisel Ozellikler, strateji ve
vizyon olusturma, davranigsal 6zellikler ve problem ¢dzme olarak dort boyutta ve
orgiitsel baghlik da ¢alisma alani, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglhlik olarak dort boyutta incelenmistir. Strateji ve vizyon olusturma ile ¢alisma
alani, duygusal baglilik ve devam baglilig1 arasinda zayif derecede ve pozitif yonli
bir iliski, normatif baglhlik ile ise kuvvetli ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.
Davranissal 6zellikler ile ¢alisma alani arasinda zayif derecede pozitif ve anlamli bir
iliski, duygusal baglilik ile negatif yonlii, zayif ve anlamli olmayan bir iliski,
normatif baglilik ile pozitif yonlii, kuvvetli ve anlamli bir iliski tespit edilirken
devam baglilig1 ile anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Yavuz (2008), turizm sektoriinde faaliyet gOsteren Antalya, Aydin ve
Mugla’daki dort ve bes yildizli otellerde ve tatil kdylerinde calisanlar iizerinde
yaptig1 ¢alismasinda doniisiimcii liderlik davranisi ile orgiitsel baglilik arasinda orta
diizeyde ve anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik davranisi
ile Orgiitsel baglilik orta diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Doniisiimceii liderlik davraniginin bilesenlerinin, orgiitsel baghlik ile olan iliskisi
dontistimcii liderligin karizma ve ideal etki bileseni ile oOrgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel baglilikla,
etkilesimei liderligin diger bilesenleri arasinda anlamligm oldugu, iliskinin
kuvvetinin ise orta diizeyde, karizma ve ideal etki ile zihinsel tesvik bilesenine gore
diisiik oldugu goriilmektedir. Etkilesimci liderligin kosullu ddiillendirme bileseni ile
orgiitsel baghlik arasinda orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Etkilesimci liderligin bilesenlerinden istisnalarla yonetim
(aktif) ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik diizeyde istatistiksel bakimdan anlamli bir
iligki tespit edilmistir.
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Sen (2008), 6zel sektorde faaliyet gosteren bir bankanin misteri iliskileri
yonetimi bolimiinde faaliyet gosteren c¢alisanlar iizerinde yaptigi caligsmasinda
psikolojik giiglendirme, Orgiitsel baglilik ve doniistimcii liderlik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma sonucglarina gore doniisiimcii liderin ortak vizyon olusturma
davranisinin duygusal baglilik {izerinde pozitif yonde anlamli diizeyde bir etkisinin
oldugu ancak doniisiimcii liderlik boyutlarinin devam bagliligi ve normatif baglilik
iizerinde anlaml1 diizeyde bir etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Saymn (2008), Istanbul’da 6zel saglik grubu hastanelerinde galisan hemsireler
iizerinde yaptig1 calismasinda liderlik tarzlar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirmada hemsirelerin yonetici hemsirelerinin liderlik tarzlarini
algilama 1ile ilgili sonuglarina goére donilisimcii liderlik tarzinin ortalamasinin
stirdlirimcii ve serbestlik taniyan liderlik tarzlarma gore daha yiiksek bulunmustur.
Ayrica orgiitsel baglhlik diizeylerinin yiiksek olmakla beraber hemsirelerin orgiitsel
baglilik diizeylerinin doniistimcii liderlik algilarindan daha fazla etkilendigi sonucuna
ulagilmistir.

Bildik (2009), 6zel bankalar, kamu bankalari, saglik, egitim, sanayi ve diger
cesitli hizmet sektorlerinde olmak iizere genis bir alanda uygulama yaptigi
calismasinda doniistimcii liderlik ile normatif baghlik arasinda diisiik diizeyde,
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmistir. Duygusal baglilik ile doniisiimcii
liderlik arasinda ise diisiik diizeyde, negatif yonli ve anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Etkilesimci liderlikle normatif baglilik ve duygusal baghilikla pozitif bir
iligki oldugu ve tam serbesti taniyan liderlik tarzi ile duygusal baglhilikla arasinda
pozitif iliski oldugu sonucuna ulasilirken normatif baglilik ile arasinda anlamli bir
iligki tespit edilememistir.

Catir (2009), Ege ve Akdeniz sahil bolgesindeki otel isletmelerinde galisanlar
iizerinde yaptig1 ¢alismasinda liderlik tarzlari ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemistir. Transaksiyonel liderligin kosullu ddiillendirme boyutu ile duygusal
baglilik ve normatif baghlik arasinda orta diizeyde, devamlilik baghlig: ile diisiik
diizeyde pozitif yonli bir iligki tespit etmistir. Ayrica istisnalarla yonetim (aktif)
boyutu ile duygusal baglilik arasinda orta diizeyde, devamlilik baglilig1 ve normatif
baghlik ile diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. Istisnalarla ydnetim

(pasif) boyutu ile duygusal baglilik ve devamlilik baghilig1 arasinda diisiik diizeyde,
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normatif baglilik ile orta diizeyde pozitif yonli bir iligki bulunmustur.
Transformasyonel liderligin karizma boyutu ile duygusal baghlik ve normatif
baglilik arasinda orta diizeyde, devamlilik baglilig: ile diisiik diizeyde pozitif yonlii
bir iligki bulunmustur. Entelektiiel uyarim boyutu ile duygusal baglilik ve normatif
baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.
Entelektiiel uyarim boyutu ile devamlilik bagliligi arasinda iliski bulunamamistir
Bireysel destek boyutu ile duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1 arasinda orta
diizeyde; normatif baglilik ile diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.
Tam serbestlik taniyan liderlik ile duygusal baglhilik devamlilik baghilig1 ve normatif
baglilik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

Lo vd. (2009), Malezya’da iiretim isletmesinde ¢alisanlar {izerinde yaptiklar1
calismada liderlik tarzlari ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Arastirma sonuglarma gore transformasyonel liderlik algisinda devam bagliligmin
duygusal baglilik ve normatif bagliliga oranla daha gii¢lii ve anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Transaksiyonel liderlik ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 arsinda
anlaml iligkiler tespit edilmis ve ayrica transformasyonel liderligin transaksiyonel
liderlige oranla devam bagliligini1 daha fazla etkiledigi sonucuna ulasilmstir.

Cakimberk ve Demirel (2010), Tunceli ve Malatya devlet hastanelerinde gorev
yapan yardimci saglik personelleri iizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda doniisiimcti,
yonetsel ve serbest birakici liderlik boyutlarinda incelenen liderlik tarzlari ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelmislerdir. Arastirma sonuglarma gore liderlik
tarzlarindan o6zellikle doniisiimcii liderligin Orgiitsel baglilik iizerinde giiglii bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baglilik ile ddniisiimcii liderlik arasinda
pozitif yonlii ve giiclii bir iliski, serbest birakici liderlik ile arasinda pozitif yonlii ve
orta derecede giiglii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmustir. Orgiitsel baghlk ile
yonetsel liderlik arasinda ¢ok zayif bir iligski oldugu ve bu iligkinin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Liderlik tarzlari ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 arasinda doniistiirticii liderlik uygulamalarinin 6zellikle duygusal baglilig:
giiclendirdigi sonucuna ulasilmstur.

Kirilmaz ve Kirilmaz (2010), Saghk Bakanligi Merkez Teskilati’'nda ¢alisanlar
iizerinde yaptig1 caligmalarinda transformasyonel liderlik ile orglitsel baglilik

arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore transformasyonel



91

liderlik ile Orgiitsel baglilik arasinda diisik diizeyde ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Ayrica transformasyonel liderligin alt boyutlar1 olan karizma ve ideal etki,
zihinsel tesvik, bireysel ilgi ve ilham verici liderlik ile Orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iligkiler tespit edilememistir.

Cokluk ve Yilmaz (2010), Ankara’da ilkokul ogretmenleri ve Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri programinda yiiksek lisans ogrencileri iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada liderlik davranislar1 ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Arastirmaya katilanlarin destekleyici liderlik algilar1 ile Orgiitsel
baghlik ve duygusal baghlik arasinda orta derecede pozitif yonli ve anlamli bir
iliski, destekleyici liderlik algilari ile devam baglilig1 arasinda diisiik derecede pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Yonlendirici liderlik algilar1 ile orgiitsel
baghlik ve duygusal baglilik arasinda orta derecede negatif yonlii ve anlamli bir
iligki, yonlendirici liderlik algilar1 ile devam baghlig1 arasinda diisiik derecede
negatif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Subramaniam (2011), Malezya’da teknoloji firmasinda yaptig1 ¢alismasinda
liderlik tarzlar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Liderlik tarzlari
otokratik liderlik, doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik olarak {i¢ boyutta
incelenmistir. Otokratik liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda orta derecede
negatif yonlii bir iligki, doniisiimcii liderlik tarz1 ile 6rgilitsel baglilik arasinda orta
derecede pozitif yonli bir iliski ve hizmetkar liderlik tarzi ile oOrgiitsel baglilik
arasinda orta derecede pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Hemedoglu ve Evliyaoglu (2012), bir hizmet firmasinin farklh
departmanlarinda c¢alisan beyaz yakali ¢alisanlar1 {izerinde yaptiklar1 ¢aligmalarinda
doniisiimeii liderlik tarzi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Doénitistimcii liderlik ile alt boyutlari olan ilham verici motivasyon, entelektiiel
uyarim, ideallestirme etkisi ve kisisellestirilmis ilgi arasinda anlamli iligkiler tespit
edilmistir. Benzer sekilde, orgiitsel baglilik ile alt boyutlar1 olan duygusal baglhlik,
normatif baglilik ve devam baglilig1 arasinda anlaml iliskiler tespit edilmistir. {lham
verici motivasyon Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
belirlenirken, doniisiimcii liderlik bilesenlerinden entelektiiel uyarim, ideallestirme
etkisi ve kisisellestirilmis ilgi bilesenlerinin orgiitsel baglilik ilizerinde anlamli bir

etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmstir.
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Ahmadi vd. (2012), Iran’da Devlet Emeklilik Kurumu'nda yaptig
caligmasinda ¢aliganlarin liderlik algilar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirmada transaksiyonel liderlik ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar
olan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagllik arasinda pozitif yonlii ve
direkt bir iliski bulunurken, transformasyonel liderlik ile 6rgiitsel baglilik, duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda pozitif yonli ve direkt bir
iliski tespit edilmistir.

Rehman vd. (2012), Pakistan’da egitim sektoriinde faaliyet goOsteren bir
kurumda akademik ve yOnetim pozisyonunda calisan kisiler {izerinde yaptiklari
calismasinda algilanan liderlik tarzlar1 ile oOrgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Arastirma sonuglarna gore transformasyonel ve transaksiyonel
liderlik ile oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli ve anlamlh bir iliski tespit
edilmistir. Ayrica yoneticilerin transaksiyonel liderlik tarzini transformasyonel
liderlik tarzindan daha fazla uygulama egiliminde oldugu sonucuna ulagsmislardir.

3.5. ARASTIRMANIN YONTEMi

Arasgtirmanin yontemi anket formunun olusturulmasi, arastirma 6rnekleminin
belirlenmesi, verilerin analizi asamalarindan olusmaktadir. Bu asamalar asagida

aciklanmustir.

3.5.1. Anket Formunun Olusturulmasi

Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalarda calisanlarin liderlik tarzi
algilar1 ve oOrgiitsel bagliliklarini belirleme amaciyla kullanilan anket {i¢ kisimdan

olusmaktadir.

Anketin ilk kisminda katilimcilarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu ve ¢alisma
stiresini, bankada caligsmakta oldugu servis ve pozisyonu belirlemeye yonelik

demografik degiskenlere iliskin bilgilere yer verilmistir.

Anketin ikinci kismuni érgiitsel baglilik degiskenleri olusturmaktadir. Orgiitsel
baglihig1 dlgmek amaciyla 16 adet soru ydneltilmistir. Orgiitsel baglilig1 olusturan
Olgegin 5 sorusu oOrgiitsel baglhiligin duygusal baglilik bilesenini, 5 sorusu normatif

baglilik bilesenini ve 6 sorusu da devam baglilig1 bilesenini 6lgmeye yonelik olarak
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hazirlanmistir. Orgiitsel baglilik 6lgegi katilimcilarin drgiitsel baghlik diizeylerini
belirlemek i¢in pek c¢ok arastirmaci tarafindan kullanilan Meyer ve Allen (1991,
1993)’m gelistirdigi “Orgiitsel Baglhlik Olgegi” kullanilmistir. Anket sorular1 5°1i
likert tipi 6lgek (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) kullanilarak

degerlendirilmistir.

Anketin tigiinci kisminda ¢alisanlarin liderlik algilarimi 6lgmek i¢in “Cok
Faktorlii Liderlik Anketi” (Multi Factor Leadership Questionairre/MLQ) nin bir
kismindan faydalanilmistir. Bu liderlik anketi 1985°de ilk kez Bass tarafindan
gelistirilmis olup daha sonraki ¢aligsmalar ile revize edilmis ve Bass ve Avalio (1999)
tarafindan son seklini (MLQ Form 5x) verilerek giincellenmistir. Calisanlarin liderlik
algilarimi 6lgmek amaciyla 36 adet soru yoneltilmistir. Cok faktorlii liderlik anketi
dontistimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik olarak ti¢ tiir liderlik
tarzin1  icermektedir. Bu liderlik tarzlarindan doniisimcti  liderlik;  Aktif
Ideallestirilmis Etki, Pasif Ideallestirilmis Etki, Ilham Motivasyon, Entelektiiel
Tesvik, Bireye Saygi olarak 5 boyutta 20 adet soru ile dl¢tilmiistiir. Yonetsel liderlik
boyutu ise Kosulsal Odiillendirme, Istisnai Y&netim-Aktif, Istisnai Y®&netim-Pasif
olmak iizere 3 bilesende ele alinarak 12 adet soru ile 6lglilmiistiir. Liderlik tarzlarinin
son boyutunda ise serbest birakici liderlik boyutu 4 adet soru ile dl¢lilmiistiir. Anket
sorular1 5’11 likert tipi 6l¢ek (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3= Ne
Katiiyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum)

kullanilarak degerlendirilmistir.

3.5.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirma Konya il merkezinde faaliyette bulunan bankalarda gérev yapmakta
olan farkli pozisyonlarda ¢alisan banka calisanlar:1 tlizerinde yapilmistir. 2011 yili
itibariyle Tirkiye Bankalar Birligi’nin yaymladig: istatistiki verilere gore Konya
ilinde faaliyet gdsteren bankalarda 2703 kisi ¢alismaktadir. Ornek kiitlenin segiminde
belirtilen bu rakam Konya il merkezi ve ilgelerini kapsamaktadir. Aragtirmanin ana
kiitlesini Konya il merkezinde faaliyet gOsteren banka subelerinde ¢alisan kisiler

olusturdugu i¢in ana kiitlenin yaklasik olarak 1500 kisi oldugu tahmin edilmektedir.
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Bu bilgiler dogrultusunda Konya il merkezinde ¢alisan 180 kisiye kolayda drnekleme
yoluyla anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan 180 anketten geri gelen165 anketin
25 tanesi cesitli nedenlerle degerlendirilme dis1 birakilarak 140 adet anket

degerlendirilmeye alinmistir.

3.5.3. Verilerin Analizi

Veriler SPSS 16.0 Istatistiksel Paket Programi kullanilarak analiz edilmistir.
Veri analizi yapilmadan 6nce Cagliyan (2002) tarafindan oOnerildigi gibi, veri
girisinde hatalar1 tespit etmek i¢cin ve varsa diizeltmek amaciyla verilerin minimum-
maksimum degerleri alimmis ve yilizde dagilimlari yapilmistir. Anket verilerinin
biiyiikk ¢ogunlugu parametrik olmayan (non-parametrik) veri oldugu i¢in miimkiin

oldugu siirece parametrik olmayan testler kullanilmistir.

Demografik ozelliklere gore liderlik tarzlar1 algilar1 ve Orgiitsel baglilik
arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigini tespit etmek amaciyla Mann-Whitney U
testi ve Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Liderlik tarzlar1 algilar1 ve Orgiitsel

baglilik arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizleri yapilmistir.
3.6. ARASTIRMANIN GECERLILiGi VE GUVENILIRLIiGi

Giivenilirlik, bir testin veya 6l¢egin 6lgmek istedigi seyi tutarh ve istikrarl bir
bicimde 6lgme derecesidir. Bir dlgegin giivenilirligini 6lgmede c¢esitli yaklagimlar
kullanilmaktadir. Bunlar; test-yeniden test, alternatif formlar yaklasimi, igsel
tutarlilik analizidir. igsel tutarliligin Sl¢iimiinde en yaygin yontem Cronbach Alfa
katsayisidir. Alfa degeri 0 ile 1 arasinda deger alir ve kabul edilebilir bir degerin en
az 0,7 olmasi arzu edilir. Giivenilirlik ve gegerlilik arasinda yakin bir bag vardur.
Eger olgek gecerlilige sahipse giivenilirlige de sahiptir (Altunisik vd., 2010: 122-
124). Arastrmanin giivenilirligini 6lgcmek icin Cronbach Alfa (o) katsayisi
kullanilmistir. Ankette kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik analizi sonucunda belirlenen

Cronbach Alfa katsayisi (o) Tablo-3.1’de gosterilmistir.
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Tablo 3.1. Kullamlan Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olcekler Boyutlar Ifade Cronbach’s Alpha
Sayisi (0)
Aktif Ideallestirilmis Etki | 4 0,785
L Pasif Ideallestirilmis Etki | 4 0,631
Dontisiimcii Liderlik flham Motivasyon 4 0,799 0,938
Entelektiiel Tesvik 4 0,780
Bireye Saygi 4 0,775
Kosulsal Odiillendirme 4 0,800
Yonetsel Liderlik [stisnai Y onetim-Aktif 4 0,764 | 0,880
Istisnai Yonetim-Pasif 4 0,782
Serbest Birakici
Liderlik 4 0.718
Duygusal 5 0,871
Orgiitsel Baglilik Normatif 5 0,800 | 0,914
Devam 6 0,778

Tablo 3.1.°de belirtildigi tizere Doniisiimecti Liderlik boyutu (0,938) ve alt
bilesenlerini olusturan Aktif Ideallestirilmis Etki (0,785), Pasif Ideallestirilmis Etki
(0,631), ilham Motivasyon (0,799), Entelektiiel Tesvik (0,780), Bireye Saygi (0,775)
bilesenlerinin yiiksek derecede giivenilir oldugu goézlemlenmistir. Yonetsel Liderlik
(0,880) boyutu ve Kosulsal Odiillendirme (0,800), Istisnai Yonetim-Aktif (0,764),
Istisnai Y®netim-Pasif (0,782) alt bilesenlerinin de yiiksek derecede giivenilir oldugu
sonucuna ulasilmistir. Liderlik tarzlarinin son boyutunda ise serbest birakici liderlik

boyutunun da giivenilirlik katsayis1 (0,718) oldugu gézlemlenmektedir.

Orgiitsel baglilik (0,914) ve alt boyutlarmi olusturan duygusal baglilik (0,871),
normatif baglilik (0,800) ve devam bagliliginin (0,778) da olgeklerinin yiiksek
diizeyde (a > 0,70) giivenilir oldugu anlasilmaktadir. Sonug olarak 6lgeklerin tamami

kabul edilebilir sinirmn (0,70) tizerinde ve gilivenilir durumdadir.
3.7. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalarda ¢alisanlarin liderlik tarzi
algilar1 ile orgiitsel baghlik diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan

aragtirma kapsaminda gelistirilen hipotezler agagida belirtilmistir.

Hi: Banka ¢alisanlarinin liderlik algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.
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Hi1: Liderlik tarzlari algilari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

Hi,: Liderlik tarzlari algilar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

His: Liderlik tarzlar1 algilari ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.

Hi4: Liderlik tarzlari algilari ile unvan degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardrr.

His: Liderlik tarzlar1 algilar ile galistiklar: birim degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.

Hi6: Liderlik algilar ile ¢alisma stiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardrr.

H,: Banka calisanlarmin orgiitsel baghlik diizeyleri demografik degiskenlere
gore farklilik géstermektedir.

H,.1:Orgiitsel baglilik ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.
H..,: Orgiitsel baglilik ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

H,3: Orgiitsel baglilik ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.
Hoy 4: Orgiitsel baglilik ile unvan degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Hys: Orgiitsel baghlik ile calistiklart birim degiskeni arasinda anlamli
farkliliklar vardir.

Hos: Orgﬁtsel baghlik ile calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardrr.

Hs: Banka calisanlarinin 6rgiitsel baghlik diizeyleri ile liderlik tarzlar1 algilar1

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
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3.8. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRME

Calismanin bu boliimiinde Oncelikle arastirmada kullanilan anket formlarina
iliskin giivenilirlik analizi sonuglarina, ardindan arastirmaya katilanlarin demografik
ozelliklerine iliskin bilgilere yer verilecektir. Son olarak arastirma hipotezlerinin

aciklanmasini saglayacak analiz sonuglarina deginilecektir.

3.8.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastrma kapsaminda ankete katilan banka c¢alisanlarmin demografik

ozelliklerine iligkin bulgular Tablo-3.2°de belirtilmistir.

Tablo 3.2. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Ozellikler F % Ozellikler F %
Cinsiyet Calisma Siiresi
Erkek 81 57,9 1 yildan az 10 7,1
Kadin 59 421 2-4 y1l aras1 45 32,1
5-10 1l aras1 51 36,4
Yas 10-20 y1l aras1 24 17,1
18-27 yas arasi 45 321 |20yl veiizeri 10 |71
28-37 yas arasi 74 529
38-47 yas arasi 18 12’9 Isletmede Calistig
48 yas ve lizeri 3 2 1’ Birim
- ' Operasyon
Egitim Durumu Bireysel Krediler g% ggg
Irlse_ Tarimsal Krediler ’
Onlisans 13 9,3 ‘i ; 5 3,6
. Ticari Krediler
Lisans 24 17,1 | 28 20,0
oo Diger 9 6.4
Lisanstistii 87 62,1 '
16 11,4 Unvan
Servis Gorevlisi
Servis Yetkilisi 48 34,3
YoOnetmen Yardimcisi 47 33,6
Y Onetmen 24 17,1
Sube Miidiirii 20 143
1 0,7
Toplam 140 100 | Toplam 140 | 100

Ankete katilan banka ¢alisanlarinin demografik degiskenlerine iliskin sonuglar
incelendiginde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun erkek (%57,9), 28-37 yas arasinda
(%52,9), egitim durumunun genel olarak lisans diizeyinde (%62,1) oldugu
anlagilmaktadir. Calisanlarin c¢alistiklar1 bankada c¢aligma siireleri incelendiginde

genellikle 5-10 yil arasinda (%30,7) oldugu ve ¢aligma yillarinin ise genel olarak 5-
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10 y1l arasinda (%36,4) oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica ankete katilan banka
calisanlarinin  genellikle servis gorevlisi (%34,3) ve servis yetkilisi (33,6)

pozisyonlarinda ¢alistig1 goriilmektedir.

3.8.2. Katihmecilarin Liderlik Tarzlann Algilarna Iliskin Tammlayici
Istatistikler

Katilimcilarin liderlik algilarina iligkin tanimlayici istatistikler kapsaminda
calisanlarin liderlik algilarina iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri

asagida Tablo-3.3°de belirtilmistir.

Tablo 3.3. Liderlik Tarzlar1 Algilarina iliskin Bulgularin Tammlayia: Istatistikleri

= St. Genel Genel
Olgekler Boyutlar Ort. St.
Sapma | Ort.
Sapma
Aktif Ideallestirilmis Etki 3,26 0,79
Déniisiimcii Pasif Ideallestirilmis Etki 3,32 0,68
Liderlik ITham Motivasyon 3,40 0,81 3,35 0,71
Entelektiiel Tesvik 3,39 0,80
Bireye Saygi 3,34 0,79
.. Kosulsal Odiillendirme 3,45 0,82
Y onetsel i _
Liderlik stisnai Y 5netim-Aktif 329 | o085 | 316 | 049
Istisnai Yonetim-Pasif 2,73 0,73
Serbest
Birakici 2,47 0,81
Liderlik

Notlar: (i) n=140, (ii) Olcekte 1=Kesinlikle Katilmiyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum
anlamndadur. (iii) Friedman ¢ift yonlii Anova testine gére( x°=20,339; p<0,001) sonuglar istatistiksel

bakimdan anlamlidir.

Ankete katilan banka c¢alisanlarmm liderlik algilarina yonelik bulgular
incelendiginde Doniistimcii Liderlik boyutu (3,35) ve alt bilesenlerini olusturan Aktif
Ideallestirilmis Etki (3,26), Pasif Ideallestirilmis Etki (3,32), Ilham Motivasyon
(3,40), Entelektiiel Tesvik (3,39), Bireye Saygi (3,34) bilesenlerinin ortalama
degerlerinin yiliksek oldugu gozlemlenmektedir. Ydnetsel Liderlik (3,16) boyutu ve
Kosulsal Odiillendirme (3,45), Istisnai Y®onetim-Aktif (3,29) bilesenlerinin ortalama
degerleri yiiksek iken Istisnai YOnetim-Pasif (2,73) alt bileseninin ortalama degeri

diisiik oldugu gozlemlenmistir. Liderlik tarzlarinin son boyutunda ise serbest birakic1
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liderlik boyutunun da ortalama degeri (2,47) oldugu gozlemlenmektedir. Bu sonuglar
dikkate alindiginda banka ¢alisanlarmin liderlerinin ¢alisanlara serbestlik tanimadigi
ancak kararlarin aliminda pasif degil aktif rol oynadigi, liderin astlarini siirekli olarak

gbzetim altinda tuttugu sonucuna ulasilabilir.

3.8.3. Katilmailarin Orgiitsel Baghhgina iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Katilimcilarin orgilitsel baghgma iliskin tanimlayici istatistikler kapsaminda
orgiitsel baglhlik ve alt boyutlarma iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri asagida Tablo-3.4.’de belirtilmistir.

Tablo 3.4. Orgiitsel Baghhga iliskin Bulgularin Tanimlayici Istatistikleri

Boyutlar Ort. St Genel Ort. Genel St
Sapma Sapma
— Duygusal Baglilik | 3,15 0,95
%;%;‘ltlfil Normatif Baghlk | 2,88 | 0,93 2,93 0,80
8 Devam Bagliligi 2,80 0,83

Tablo 3.4. incelendiginde ankete katilan banka calisanlarinin genel olarak
orgiite baghliklarinin diisiik diizeyde (2,93) oldugu gozlemlenmistir. Ancak Orgiitsel
baghligmm alt boyutlar1 dikkate alindiginda normatif baghilik (2,88) ve devam
baghligmm (2,80) diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulasilirken duygusal baglilik
(3,15) diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara gére banka
calisanlarinin  duygusal olarak calistiklar1 kurum olan bankaya bagli olduklar

sOylenebilmektedir.

3.8.4. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Liderlik Tarzlan
Algilarindaki Farkhliklara iliskin Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan, ¢alisma siiresi ve bankada
calistiklar1 birim degiskenleri ile liderlik algilar1 arasinda farklilik olup olmadigi
ortaya konmaya caligilmistir. Farkliliklarin tespiti i¢in ¢alismada kullanilan verilerin
normal dagilim gdstermemesi nedeniyle parametrik olmayan testler olan Mann-

Whitney U ve Kruskal Wallis testleri kullanilmustir.
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Tablo 3.5. Katihmailarin Cinsiyet Degiskenine Gore Liderlik Tarzlari Algilarindaki
Farkhhklara Iliskin Bulgular

Erkek Kadin Mann-_\r/\é ?tlitney U
(n=81) (n=59) (Tek Yonlii)
St.
Ort. Sapma Ort. | St. Sapma z p
Doniigiimeii 3,38 0,78 3,30 0,62 -0,73 0,47
Liderlik
Yonetsel Liderlik 3,17 0,55 3,14 0,41 -0,21 0,84
Serbest Biralaer |, o | 596 | 4 0,74 -0,37 071
Liderlik

Not: (i) n=140;(ii) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo 3.5 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05 ten
biiyiik oldugu icin doniistimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik
boyutlaria gore cinsiyet acisindan anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Ancak
sonuglar ortalamalar acisindan degerlendirildiginde genel olarak erkek calisanlarin
dontistimcii (3,38), yonetsel (3,17) ve serbest birakici (2,46) liderlik algilarinin kadin
calisanlara gore daha olumlu oldugu sonucuna ulasilabilir. “Liderlik algilar1 ile
cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.6. Katihmceilarin Yas Degiskenine Gore Liderlik Tarzlar1 Algilarindaki
Farkhhiklara Iliskin Bulgular

Déniisiimeii . - Serbest Birakici
Liderlik Yonetsel Liderlik Liderlik
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
18-27 )_ras arasl 3,38 0,79 3,17 0,49 2,40 0,87
(n=45)
28-37 yas arasi 334 | 070 | 316 0,45 250 | 084
(n=74)
38-47 )_fas arasi 3,32 0,65 3,17 0,68 2,51 0,58
(n=18)
48 yé?ri] zg)uze“ 3,19 0,53 2,81 0,17 2,42 0,38
Kruskal-Wallis | F 0,37 3,89 0.76
Testi p 0,95 0,27 0,86

Not: (i) n=140;(ii) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren katilime1 sayisin1 gostermektedir.

Tablo-3.6 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05’ ten

biiyiik oldugu i¢in doniisiimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik
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boyutlarina gore yas acisindan anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Ancak
sonuclar ortalamalar acisindan degerlendirildiginde genel olarak c¢alisanlarin
doniisiimeii liderlik algilarinda 18-27 yas arasi ¢alisanlarin daha olumlu algiladigi,
yonetsel liderlik agisindan 18-27 yas arasi ve 38-47 yas arasi ¢alisanlarin algilarinin
daha olumlu oldugu, serbest birakict liderlik boyutu agisindan ise 38-47 yas arasi
calisanlarin daha olumlu algilara sahip oldugu sonucuna ulasilabilmektedir. “Liderlik
algilar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen

H1 2 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.7. Katthmcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Liderlik Tarzlar
Algilarindaki Farklihklara fliskin Bulgular

Doniisiimcii .. . . Serbest Birakici
Liderlik Yonetsel Liderlik Liderlik
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
Lise
(m13) 3,66 0,72 3,23 0,46 212 0,94
Onlisans 3,16 0,77 3,06 0,60 285 0,79
(n=24)
Lisans 337 | 068 | 318 0,47 241 | 074
(n=87)
Lisansiistii 325 | 078 | 310 0,45 245 | 094
(n=16)
Kruskal- F 4,41 4,12 7,18
Wallis Testi p 0,11 0,13 0,03

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini1 gostermektedir.

Tablo-3.7 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu i¢in doniisiimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakict liderlik
boyutlarma gore egitim durumu degiskeni acisindan anlamli farkhiliklar tespit
edilememistir. Ancak sonuglar ortalamalar acisindan degerlendirildiginde
doniisiimcii liderlik algisinda lise diizeyinde egitime sahip olan calisanlarin (3,66),
yonetsel liderlik algilarinda lise diizeyinde egitime sahip olanlarin (3,23) ve serbest
birakic1 liderlik algilarinda ise On lisans diizeyinde egitime sahip olan c¢alisanlarin
(2,85) liderlik algilarinin daha olumlu oldugu goriilmektedir. Genel olarak

calisanlarin doniistimcii liderlik algilarinda ve yonetsel liderlik algilarinda lise
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diizeyinde egitime sahip olanlarin daha olumlu oldugu, serbest birakici liderlik
boyutu agisindan ise 6n lisans diizeyinde egitime sahip olan calisanlarin liderlik
algilarnin daha olumlu oldugu séylenebilmektedir. “Liderlik algilar1 ile egitim
durumu degiskeni arasinda anlamli farklhiliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj 3

hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.8. Katihmcilarin Unvan Degiskenine Goére Liderlik Tarzlar1 Algilarindaki
Farkhhiklara iliskin Bulgular

Doniisiimcii .. . - Serbest Birakici
Liderlik Yénetsel Liderlik Liderlik
Ort. S.S. Ort. S.S. Oort. S.S.
Servis Gorevlisi 335 | 077 | 319 0,48 235 | 094
(n=48)
Servis Yetkilisi 332 | 068 | 312 0,41 245 | 074
(n=47)
Yonetmen Yarduneist | 353 | 067 | 322 | 048 | 254 | 078
(n=24) ’ ’ ’ ’ ' ’
Yonetmen 322 | 073 | 310 0,71 266 | 068
(n=20)
Sube( rl:gi)dﬁrﬁ 281 | 000 | 292 | 000 | 300 | 000
Kruskal. F 3,59 3,64 3,24
Wallis Testi p 0,47 0,46 0,52

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo 3.8 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05 ten
biiyiik oldugu ic¢in doniistimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik
boyutlarma gore unvan degiskeni agisindan anlamli farkliliklar tespit edilememistir.
Ancak sonuclar ortalamalar agisindan degerlendirildiginde genel olarak calisanlarin
dontisiimeti liderlik algilarinda (3,53) ve yonetsel liderlik algilarinda (3,22) yonetmen
yardimcis1 pozisyonunda ¢alisan kisilerin daha olumlu liderlik algisina sahip oldugu
ve serbest birakici liderlik algisinda (3,00) ise sube miidiirii pozisyonunda galisan
kisilerin daha olumlu bir algiya sahip oldugu sdylenebilmektedir. “Liderlik algilar1
ile unvan degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj 4

hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.9. Katithmecilarin _Calstiklar1 Birim Degiskenine Gore Liderlik Tarzlar
Algilarindaki Farkhhklara Iliskin Bulgular

Doniisiimcii .. . . Serbest Birakici
Liderlik Yonetsel Liderlik Liderlik
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
Operasyon 3,23 0,74 3,22 0,50 257 0,80
(n=61)
Bireysel Krediler 330 | 069 | 306 0,52 239 | 079
(n=37)
Ta”“‘s(i':gred“er 328 | 067 | 305 | 033 | 18 | 065
Ticari Krediler 3,56 059 | 315 0,47 253 | 082
(n=28)
Diger 3,70 089 | 322 0,48 219 | 0091
(n=9)
Kruskal- F 6,32 2,29 5,07
Wallis Testi D 0,18 0,68 0,28

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo-3.9 incelendiginde anlamlilik diizeyini gdsteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu icin doniistimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik
boyutlarma gore calistiklar1 birim degiskeni agisindan anlamli farkhiliklar tespit
edilememistir. Ancak sonuglar ortalamalar agisindan degerlendirildiginde genel
olarak ¢alisanlarin doniistimcii liderlik algilarinda diger birimlerde ¢alisanlarin
(3,70), yonetsel liderlik algilarinda operasyon biriminde (3,22) ve diger birimlerde
caliganlarin (3,22) ve serbest birakici liderlik algilarinda ise operasyon biriminde
calisanlarin (3,57) daha olumlu algilara sahip oldugu sdylenebilmektedir. “Liderlik
algilar ile ¢alistiklar1 birim degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.” seklinde

gelistirilen Hy 5 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.10. Katihmeillarin  Cahsma Siiresi Degiskenine Gére Liderlik Tarzlan
Algilarindaki Farkhliklara Iliskin Bulgular

Doniisiimcii .. . . Serbest Birakici
Liderlik Yonetsel Liderlik Liderlik
Ort. S.S. Ort. S.S. Ort. S.S.
1 yldan az 358 | 040 | 319 0,40 265 | 001
(n=10)
2-4 y1l arasi 3,37 077 | 319 0,42 231 | 087
(n=45)
5-10 y1l arasi 3,32 074 | 315 0,50 250 | 082
(n=51)
10-20 yl arasi 3,20 0,70 3,19 0,70 264 0,73
(n=24)
20 y1l ve iizeri 346 | 059 | 292 0,16 238 | 041
(n=10)
Kruskal- F 2,03 4,93 4,82
Wallis Testi D 073 0,30 0,31

Not: (i) n=140;(ii) Parantez i¢cindeki rakamlar her bir gruba giren katilimei sayisini gostermektedir

Tablo-3.10 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu icin doniistimcii liderlik, yonetsel liderlik ve serbest birakici liderlik
boyutlarina gore c¢alisma siireleri degiskeni agisindan anlamli farkliliklar tespit
edilememistir. Ancak sonuglar ortalamalar agisindan degerlendirildiginde genel
olarak calisanlarin doniistimcii liderlik algilarinda 1 yildan az ¢alisanlarin (3,58),
yonetsel liderlik algilarinda 1 yildan az ¢alisanlarin (3,19) ve 2-4 yil arasinda kideme
sahip olan c¢alisanlarin (3,19) ve serbest birakici liderlik algilarinda 1 yildan az
calisanlarm (2,65) liderlik algilamalarinin daha olumlu oldugu sonucuna
ulagilabilmektedir. “Liderlik algilari ile calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj ¢ hipotezi reddedilmistir.

Yapilan farklilik analizleri sonucunda genel olarak liderlik algilamalar: ile
demografik degiskenler arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Bu
kapsamda “Banka caliganlarmnm liderlik algilar1 demografik degiskenlere gore
farklilik gostermektedir.” seklinde gelistirilen H; hipotezi reddedilmistir.
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3.8.5. Katihmecilarin Demografik Ozelliklerine Gore Orgiitsel Baghhk
Diizeylerindeki Farkhlhiklara Iliskin Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan, ¢alisma siiresi ve bankada
calistiklar1 birim degiskenleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda farklilik olup
olmadig1 ortaya konmaya ¢alisilmistir. Farkliliklarin tespiti i¢in ¢calismada kullanilan
verilerin normal dagilim gdstermemesi nedeniyle parametrik olmayan testler olan

Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testleri kullanilmistur.

Tablo 3.11. Katihmeilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Orgiitsel Baghhk Diizeylerindeki
Farkhhiklara iliskin Bulgular

Erkek Kadmn Mann-Whitney U

- _ Testi
(n=81) (n=59) (Tek Yéonlii)
St. St.
Ort. Sapma Ort. Sapma z P

Duygusal Baghhk 3,30 1,07 2,96 0,71 -2,25 0,02

Normatif Baghhk 2,91 0,98 2,83 0,87 -0,32 0,75

Devam Baghhg: 2,80 0,88 2,79 0,78 -0,17 0,87

Orgiitsel Baghlik 2,99 0,87 2,86 0,70 -0,88 0,38

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo 3.11 incelendiginde ¢alisanlarin cinsiyet degiskeni agisindan duygusal
baglilik diizeylerinde istatistiksel bakimdan anlaml farklilik tespit edilmistir. Genel
olarak bu farkliligin erkek calisanlardan kaynaklandigi gozlemlenmektedir. Erkek
calisanlarin (3,30) duygusal olarak bankaya olan bagliliklarmin kadin c¢alisanlara
(2,96) gore daha fazla oldugu sonucuna ulasilabilmektedir. Ancak normatif baglilik,
devam baglilig1 ve orgiitsel baglilik agisindan kadin ¢alisanlar ile erkek c¢alisanlar
arasinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Sonuglar ortalamalar agisindan
incelendiginde ise erkek ¢alisanlarin normatif baglilik (2,91), devam baglilig1 (2,80)

ve Orgiitsel baglilik (2,99) algilarinin kadin calisanlara gore daha olumlu oldugu
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gozlenmektedir. “Orgiitsel baghlik ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.” seklinde gelistirilen Hy 1 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.12. Katthmcilarin Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Baghhk Diizeylerindeki
Farkhhiklara iliskin Bulgular

Duygusal Normatif Devam Orgiitsel
Baghhk Baghhk Baghhg Baghhk
Ort. [ SS. | Ort. [ SS. [ ort. | SS. | ort. | SS.
18-27yasarast | 519 | 093 | 2,98 | 0,85 | 2,85 | 0,78 | 3,00 | 0,74
(n=45)
2837yasarast | 341 | 098 | 2,75 | 097 | 273 | 0,85 | 2.85 | 0,82
(n=74)
38_4(7n§f)8;"‘aSI 327 | 083 | 316 | 089 | 294 | 087 | 311 | 0,79
48yzzizg)ﬁleri 312 | 155 | 2,77 | 1,48 | 2,89 | 1,25 | 2,93 | 1,39
Kruskal- F 0,47 3,83 1,03 191
Wallis Testi P 0,93 0,28 0,79 0,59

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo-3.12 incelendiginde anlamlilik diizeyini gdsteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu i¢in duygusal baglilik, normatif bagllik, devam baglilig1 boyutlarma
gore ve genel olarak orgiitsel baglilik diizeylerinde yas degiskeni agisindan anlamli
farkliliklar  tespit edilememistir. Ancak sonuglar ortalamalar agisindan
degerlendirildiginde genel olarak 38-47 yas arasi calisanlarin duygusal baglilik
(3,19), normatif baghlik (3,16), devam bagliligi (2,94) ve orgiitsel baghlik (3,11)
diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilabilmektedir. “Orgiitsel baglilik ile
yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hp, hipotezi

reddedilmistir.
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Tablo 3.13. Katihmeillarin Egitim Durumu Degiskenine Gére Orgiitsel Baghhk
Diizeylerindeki Farkhiliklara Iliskin Bulgular

Duygusal Normatif Devam Orgiitsel

Baghhk Baghhk Baghhg Baghhk

Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | SS.

Lise 335 | 097 | 296 | 094 | 287|078 | 3,05 | 081
(n=13)

Onlisans 308 | 084 | 306 | 085 | 288 | 0,86 | 3,00 0,79
(n=24)

Lisans 318 | 099 | 276 | 097 | 275 | 0,85 | 2,89 | 083
(n=87)

Lisansiistii 208 | 091 | 318 | 0,79 | 288 | 0,76 | 3,00 | 0,70
(n=16)

K\;\IIJSIT?I- F 0,62 2,17 0,05 0,24
allls

Testi p 0,73 0,34 0,97 0,89

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo-3.13 incelendiginde anlamlilik diizeyini gdsteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu i¢in duygusal baglilik, normatif baglhlik, devam baglilig1 boyutlara
gore ve genel olarak oOrgiitsel baglilik diizeylerinde egitim durumu degiskeni
acisindan anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Ancak sonuglar ortalamalar
acisindan degerlendirildiginde lise diizeyinde egitim alan ¢alisanlarn duygusal
baglilik (3,35), lisansiistii diizeyinde egitim alan ¢alisanlarin normatif baglilik (3,18),
On lisans ve lisansiistii egitim alan calisanlarin devam baglhiligi (2,88) ve lise
diizeyinde egitim alan ¢alisanlarin orgiitsel baghilik (3,05) diizeylerinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. “Orgiitsel baglilik ile egitim durumu degiskeni

arasinda anlaml farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj 3 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.14. Katthmeilarin Unvan Degiskenine Gore Orgiitsel Baghlik Diizeylerindeki
Farkhhklara Iliskin Bulgular

Duygusal Normatif Devam Orgiitsel
Baghhk Baghhk Baghhg Baghhk
Ort. | Ss. | Ort. | Ss. | Ort. | SS. | ort | Ss.
Servis Gorevlisi | 553 | 141 | 278 | 099 | 276 | 081 | 2,85 | 0,83
(n=48)
Servis Yetkilisi | 505 | 592 | 310 | 089 | 2,76 | 078 | 3,02 | 0.72
(n=47)
Yonetmen
Yardimeist 329 | 085 | 281 | 088 | 306 | 074|305/ 075
(n=24)
Yonetmen 312 | 1,02 | 269 | 096 | 270 | 1,07 | 2,83 | 0,97
(n=20)
S“b‘zx‘l‘)‘i“r“ 240 | 000 | 220 | 000 | 217 | 0,00 | 225 | 0,00
Kruskal- | F 311 511 4.00 3.02
Wallis
Testi D 0,54 0,28 0,41 0,56

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo-3.14 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu i¢in duygusal baglilik, normatif baglilik, devam baglilig1 boyutlara
gore ve genel olarak Orgiitsel baglilik diizeylerinde unvan degiskeni agisindan
anlamli farklhiliklar tespit edilememistir. Ancak sonuclar ortalamalar agisindan
degerlendirildiginde yonetmen yardimcisi pozisyonunda calisan kisilerin duygusal
baglilik (3,29), servis yetkilisi pozisyonunda calisan kisilerin normatif baglilik
(3,10), yonetmen yardimcisi pozisyonunda ¢alisan kigilerin devam bagliligi (3,06) ve
orgiitsel baghlik (3,05) diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
“Orgiitsel baghlik ile unvan degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.” seklinde

gelistirilen Hj 4 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.15. Katthmalarin Cahstiklar1 Birim Degiskenine Gore Orgiitsel Baghhk
Diizeylerindeki Farkhiliklara Iliskin Bulgular

Duygusal Normatif Devam Orgiitsel
Baghhk Baghhk Baghhg Baghhk
Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | SS. | Ort. | S5,

Operasyon 289 | 092 | 2,79 | 1,00 | 263 | 0,82 | 2,76 | 0,79

(n=61)

B'rey?g'ng?r)Ed"er 321 | 081 | 288 | 0,79 | 2.84 | 0,66 | 2,97 | 0,62

Tarimmsal

Krediler 316 | 091 | 252 | 0,87 | 240 | 093 | 2,68 | 0,84

(n=5)

Ticari Krediler | 59 | 104 | 307 | 095 | 308|093 | 321 | 090

(n=28)

?n‘fg; 367 | 1,01 | 302 | 1,05 | 315 | 0,99 | 327 | 0,98
Kruskal- | F 12,67 2,95 7,36 8,62
Wallis
Testi D 0,01 0,57 0,12 0,07

Not: (i) n=140;(ii) Parantez igindeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo-3.15 incelendiginde ¢alisanlarin galistiklar1 birim agisindan duygusal
baghlik diizeylerinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Ancak normatif baglilik,
devam baglilig1 ve orgiitsel baglilik diizeylerinde ¢alistiklar1 birim agisindan anlaml
farklilik tespit edilememistir. Sonuglar ortalamalar acisindan degerlendirildiginde
diger birimlerde g¢alisan kisilerin duygusal baghlik (3,67), ticari krediler biriminde
calisan kisilerin normatif baglilik (3,07) ve diger birimlerde ¢alisan kisilerin devam
bagliliklar1 (3,15) ve orgiitsel baglhiliklar1 (3,27) agisindan kurumlarina daha fazla
bagl olduklar1 sdylenebilmektedir. “Orgiitsel baglilik ile galistiklar: birim degiskeni

arasinda anlaml farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj s hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.16. Katihmcilarin Cahsma Siiresi Degiskenine Gére Orgiitsel Baghhik
Diizeylerindeki Farkhiliklara Iliskin Bulgular

Duygusal Normatif Devam Orgiitsel
Baghhk Baghhk Baghhg Baghhk
Ort. | SS. | Ort. | SS. |ort. | SS. | ort. | Ss.
Iyildanaz | 506 | 068 | 266 | 073 | 3,03 | 0,40 | 2,86 | 055
(n=10)
2-4 y1l arasi 313 | 103 | 2,87 | 099 | 282 | 087 | 293 | 0,85
(n=45)
Sl0ylarast | 500 | 093 | 282 | 092 | 2,81 | 0,90 | 2,96 | 0,85
(n=51)
10-20 yllarast | 515 | 497 | 304 | 093 | 274 | 0,76 | 2,95 | 0.71
(n=24)
WY ie " | 304 | 09 | 303 | 104 | 255 | 086 | 285 | 087
Kruskal- | F 2.29 1,29 321 0,44
Wallis
Testi 0 0,68 0,86 0,52 0,98

Not: (i) n=140;(ii) Parantez i¢indeki rakamlar her bir gruba giren katilimci sayisini gostermektedir.

Tablo-3.16 incelendiginde anlamlilik diizeyini gosteren sig. degeri 0,05’ ten
biiyiik oldugu i¢in duygusal baglilik, normatif baglilik, devam baghlig1 boyutlarina
gore ve genel olarak oOrgilitsel baglhilik diizeylerinde ¢alisma stiresi degiskeni
acisindan anlamli farkliliklar tespit edilememistir. Sonuglar ortalamalar agisindan
degerlendirildiginde 5-10 yil kideme sahip olan calisanlarin duygusal baglilik
diizeylerinin (3,26) yiiksek oldugu, 10-20 yil arasi kideme sahip olan galisanlarin
normatif baghlik diizeylerinin (3,04) yiiksek oldugu, 1 yildan az kideme sahip olan
calisanlarin ise devam bagligi diizeylerinin (3,03) ve 5-10 yil aras1 kideme sahip olan
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin (2,96) yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.
Bu sonuglar dikkate alindiginda “Orgiitsel baghlik ile calisma siiresi degiskeni

arasinda anlaml farkliliklar vardir.” seklinde gelistirilen Hj ¢ hipotezi reddedilmistir.
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Bu sonuglar incelendiginde “Banka calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri
demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.” seklinde gelistirilen Hy
hipotezi reddedilmistir.

3.8.6. Liderlik Tarzlan Algilan Ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki fliski

Liderlik algilar1 ile baglilik arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek igin
korelasyon analizi yapilmistir ve elde edilen sonucglar asagidaki Tablo-3.17°de

gosterilmektedir.

Tablo 3.17. Liderlik Tarzlar1 Algilari ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligki

Doniisiimcii Yonetsel Serbest Birakici
Liderlik Liderlik Liderlik

Orgiitsel Korelasyon 0,566 0,350 -0,096
Baghhk p 0,00 0,00 0,258
Duygusal Korelasyon 0,567 0,287 -0,197
Baghhk p 0,00 0,01 0,20
Normatif | Korelasyon 0,454 0,301 -0,093
Baghlik p 0,00 0,00 0,277

Korelasyon 0,490 0,338 0,006

Devam

Baghhg p 0,00 0,00 0,940

Tablo 3.17 incelendiginde orgiitsel baglilik ile doniisiimcii liderlik arasinda orta
derecede gii¢lii, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski (0,566) oldugu gdzlemlenmektedir.
Orgiitsel bagliligm duygusal (0,567), normatif (0,454) ve devam baglilig1 (0,490)
boyutlarmin her biri agisindan da doniisiimcii liderlik algist ile pozitif yonli orta
derecede giiclii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yonetsel liderlik algist ile
orgiitsel baglilik (0,350), duygusal baghlik (0,287), normatif baglilik (0,301) ve
devam baglilig1 (0,338) diizeyleri arasinda diisiik diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli
iligki tespit edilmistir. Serbest birakict liderlik algisi ile orgiitsel baglilik (-0,096) ve
alt boyutlar1 olan duygusal baglilik (-0,197), normatif baglilik (-0,093) arasinda
diisiik diizeyde, negatif yonlii devam baglilhigi (0,006) ile diisiik diizeyde ancak

pozitif yonlii istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iliski tespit edilmistir. Genel




112

olarak calisanlarin orgiitsel baglilik ile dontisiimcii liderlik ve yonetsel liderlik
algilar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu gozlemlenirken, serbest
birakict liderlik algisi ile Orgiitsel baghilik diizeyi ve orgiitsel baglihigin duygusal
baglilik ve normatif baglilik boyutlar1 agsindan negatif yonlii ve istatistiksel
bakimdan anlamli olmayan bir iligki tespit edilmistir. Sonu¢ olarak “Banka
calisanlarinin orgilitsel baglilik diizeyleri ile liderlik algilar1 arasinda pozitif ve

anlamli bir iligki vardir.” seklinde gelistirilen Hz hipotezi kismen kabul edilmistir.
3.8.7. Arastirma Bulgularinin Genel Degerlendirmesi

Arastirmada Oncelikle banka ¢alisanlarmin liderlik tarzlari algisi ile orgiitsel
baghlik arasinda iligki olup olmadigi tespit edilmeye calisilmistir. Asagidaki Tablo
3.18’ de arastirmada ileri siiriilen hipotezler, agiklamalari, sonuglar1 ve test etmek

amaciyla kullanilan analiz yontemleri sunulmustur.

Tablo 3.18. Arastirma Bulgularimin Ozeti

Kullamlan
Hipotez Analiz Sonug Agciklama
Y ontemi
H;: Banka calisanlarmin liderlik algilar Liderlik tarzlar1 algilari ile
demografik degiskenlere gore farklilik Farklilik Ret demografik  degiskenler
) Analizleri arasinda  anlamlh  fark
gostermektedir. yoktur.
Hy.: Liderlik tarzlarn algilar1 ile cinsiyet M Cinsiyet degiskeni
ann-
degiskeni arasmda anlamh farkhliklar | Whitney U Ret | a¢ismndan calisanlarin
Testi liderlik tarzlar1 algilarinda
vardr. anlamli fark yoktur.
Hi,: Liderlik tarzlar1 algilart ile yas Yas degiskeni acismdan
degiskeni arasinda anlaml farkliliklar Kruskal- Ret | Salsanlarm liderlik
Wallis Testi tarzlar1 algilarinda anlamlt
vardir. fark yoktur.
His: Liderlik tarzlari algilar1 ile egitim Egitim durumlart
durumu  degiskeni arasinda  anlamh Kruskal- - Ret | bakimindan  calisanlarin
Wallis Testi liderlik tarzlar1 algilarinda
farklihiklar vardir. anlaml fark yoktur.
Hi.: Liderlik tarzlari algilar1 ile unvan Unvan degiskeni acismdan
degiskeni arasinda anlaml farklhiliklar Kruskal- Ret | salisanlarm liderlik
Wallis Testi tarzlar1 algilarinda anlamli
vardir. fark yoktur.
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Hys: Liderlik tarzlar1 algilar ile ¢aligtiklart Calisanlarmn calistiklari
birim degiskeni arasinda anlamli farkliliklar Kruskal- - Ret birim  itibariyle liderlik
Wallis Testi tarzlar1 algilarinda anlamli

vardir. fark yoktur.
Hie: Liderlik tarzlar1 algilart ile g¢alisma Calisma siirelerine gére
stiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar quskal- . Ret caliganlarin liderlik
Wallis Testi tarzlar1 algilarinda anlamli

vardir. fark yoktur.
H,: Banka caliganlarmm Orgiitsel baglilik Demografik  degiskenler
. ) .. . Farklilik agisindan calisanlarin
diizeyleri demografik degiskenlere gore Analizi Ret oriitsel baglilik
farklihk gostermektedir. diizeyinde anlamh
farklilik bulunmamaktadir.

) Cinsiyet degiskeni
H,.1:Orgiitsel baglilik ile cinsiyet degiskeni Mann- agisindan calisanlarin
arasinda anlamli farkliliklar vardir. Whltne.y v Ret O{guts.el baghlik

Testi diizeyinde anlamh fark
yoktur.

R o . .. . Yas degiskeni acisindan
H,,: Orgiitsel baglilik ile yas degiskeni Kruskal- et calisanlarn Sraitsel
arasinda anlaml farkliliklar vardur. Wallis Testi baglilik diizeylerinde

anlamli fark yoktur.
H,3: Orgiitsel baglilik ile egitim durumu Egitim durumlari

) ] kal agisindan calisanlarin
degiskeni arasmda anlamhi  farkhliklar Kruskal- - Ret | orgitsel baglilik

Wallis Testi . .
vardir. diizeylerinde anlaml fark
yoktur.

LA - . .. . Unvan degiskeni acisindan
H,4: Orgiitsel baglhlik ile unvan degiskeni Kruskal- et calisanlarmn braitsel
arasinda anlamh farkliliklar vardir. Wallis Testi baglilik diizeylerinde

anlamli fark yoktur.
H,s: Orgiitsel baghlik ile ¢alistiklar1 birim Calisanlarin calistiklari
degiskeni arasmda anlamh  farkhliklar Kruskal- Ret | Dirim agisindan  Grgiitsel
Wallis Testi baglilik diizeylerinde
vardir. anlamli fark yoktur.
Hye: Orgiitsel baghlik ile ¢alisma siiresi Calisma sireleri
. ) Kruskal- bakimindan  calisanlarin
degiskeni arasmnda anlamh farkliliklar ! . Ret drgiitsel baglilik
Wallis Testi . .
vardir. diizeylerinde anlamli fark
yoktur.
Hs: Banka calisanlariin orgiitsel baglihik Calisanlarin liderlik
. S Korelasvon tarzlar1  algilar1  daha
diizeyleri ile liderlik tarzlari algilari arasinda AnaIiZi Kabul | olumlu oldugunda érgiitsel
pozitif ve anlaml bir iligki vardir. baglilik diizeyleri

artmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada, Konya il merkezinde faaliyet gosteren bankalarda caligsanlarin
liderlik tarzi algilar1 ile Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki incelenmistir. Bu
dogrultuda oOncelikle literatlir taramasi yapilmis; c¢alismanin birinci bolimiinde
liderlik kavrami ve liderlik tarzlari, ikinci bdliimiinde orgilitsel baglilik kavrami
ayrintili  bir sekilde ac¢iklanmistir. Bu kavramlar arasindaki iligkinin ortaya
konulabilmesi amaciyla bir uygulama gerceklestirilmis ve calismanin {giincii
boliimiinde bu uygulamaya ve sonucglaria yer verilmistir. Arastirma anket yontemi

ile olusturulan veri setinden hareketle analiz edilmistir.

Arastrmanim sonuglar1 degerlendirildiginde banka calisanlarinin liderlik
algilarna yonelik doniisiimcii liderlik boyutu ve alt bilesenlerini olusturan aktif
ideallestirilmis etki, pasif ideallestirilmis etki, ilham motivasyon, entelektiiel tesvik,
bireye saygi bilesenlerinin ortalama degerlerinin yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.
Yonetsel liderlik boyutu ve kosulsal Odiillendirme, istisnai yonetim-aktif
bilesenlerinin ortalama degerleri yiiksek iken istisnai yonetim-pasif alt bileseninin
ortalama degeri diisiik oldugu gozlemlenmistir. Ayrica serbest birakici liderlik
boyutunun da diisiik oldugu goézlemlenmistir. Bu bilgiler dogrultusunda banka
calisanlarinin  genel olarak liderlerine olan algilarinin  olumlu  oldugu
sdylenebilmektedir. Istisnai ydnetim-pasif bileseninin ve serbest birakici liderlik
boyutunun diisiik olmasi; bankalarin faaliyetlerin yapilar itibariyle belirli kurallar
cercevesinde yiriitiilmesi gerekliligi, hiyerarsik kademelerin agik bir sekilde
belirlenmis olmasi, 6zel bankalar da dahil olmak tizere tiim bankalarm belirli kanun

ve yonetmeliklere tabii olmasi gibi nedenlere baglanabilmektedir.

Ankete katilan banka ¢alisanlarinin genel olarak orgiite baghliklarinin diisiik
diizeyde oldugu gozlemlenmistir. Ancak oOrgiitsel baghiligin alt boyutlar1 dikkate
alindiginda normatif baglilhlk ve devam baghliginin diisiik oldugu sonucuna

ulagilirken duygusal baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir.

Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan, ¢alisma siiresi ve bankada

calistiklar1 birim degiskenleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri ve liderlik tarzi algilar:
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arasinda farklilik olup olmadigi ortaya konmaya c¢aligilmistir. Arastirma sonuglarina
gore liderlik tarz1 algilar1 ile demografik 6zellikler ve Grgiitsel baglilik diizeyleri ile

demografik 6zellikler arasinda anlamli farkliliklar olmadigi sonucuna ulagilmistir.

Liderlik tarzi algilar1 ile Orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yapilan analiz sonuclarina gore orgiitsel baglilik ile doniisiimeii liderlik
arasinda orta derecede giiclii, pozitif yonlii ve anlamh bir iliski oldugu
gozlemlenmistir. Orgiitsel baghiligm duygusal, normatif ve devam baglilig
boyutlarinin her biri acisindan da dontisiimcti liderlik algisi ile pozitif yonli orta
derecede giiclii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Yonetsel liderlik algis1 ile
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda diislik diizeyde, pozitif yonlii ve anlamlr iligki
tespit edilmistir. Serbest birakici liderlik algis1 ile orgiitsel baglilik ve alt boyutlar
arasinda ¢ok diisiik diizeyde, negatif yonlii ancak istatistiksel bakimdan anlamli
olmayan bir iligki tespit edilmistir. Genel olarak calisanlarin Orgiitsel baglhlik ile
doniisiimcii liderlik ve yonetsel liderlik algilar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iligki oldugu gozlemlenirken serbest birakici liderlik algis1 ile orglitsel baglilik
diizeyi ve orgiitsel baghligin duygusal baghlik ve normatif baghlik boyutlar:
acsindan negatif yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iligki tespit

edilmistir.

Liderlik tarzi algilar1 ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arsindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik olarak yapilan bu arastirmanin sonuglar1 baglaminda ilgili

taraflara asagidaki oneriler siralanabilir:

1. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 6rnek kiitleyi temsil yetenegine
sahip olmasina ragmen arastrma sonuglarinin genellestirilme giicii zayif
kalmasidir. Bu nedenle arastrma daha biliylik Orneklemlerle yeniden

caligilabilir.

2. Arastrmanin sadece belirli bir zaman dilimine ait veriler iizerinden

degerlendirildigi dikkate alinmas1 gerekmektedir.



116

. Arastrmada cevaplar1 aranan sorular ve ileri siiriilen hipotezler dikkate
alindiginda veri toplama metodu olarak siireli bir ¢aligmanin

gerceklestirilmesinin daha uygun bir yaklasim oldugu sdylenebilir.

Gelecekte bu tiir calismalarin baska sektorlerde faaliyet gosteren kurumlar
tarafindan uygulanmasinda aragtrmanin konusu bakiminda fayda

goriilmektedir.

. Arastirmanin 6rneklemini olusturan banka ¢alisanlar1 kamu ve 6zel sektor
banka calisanlar1 olarak ayrima tabi tutulmadan degerlendirilmistir.
Gelecekte  yapilacak  ¢aligmalarda bu ayrim  dikkate alinarak

degerlendirmeler yapilabilir.

. Bu arastirma sadece Konya ilinde yapildig1 icin farkli illerde benzer

orneklem iizerinde ele alinarak yapilmasinda fayda bulunmaktadir.
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EK 1: ANKET FORMU
Tyi giinler,

Elinizdeki anket bilimse] bir calismada kullamlmak fizere hazirlanmustir. Ankete isim yazmamiza gerek yoktur. Anket sonuclan ve elde edilen veriler
bilimsel ¢alisma disna kesinlikle knllanlmayacaktir.

Ary. Gér. Kemalettin ERYESIL DogDr. Rifat IRAZ

1. Cinsiyet: () CErkek () Bayn
2. Yasmz: () 1827 () 2837 () 3847 () 48veiieeri
3. Egitim Durumuj ( )  Ikdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiista |
4. Bu isyerinde calisma siireniz:

[() baydmaz [() 6ay-lml [() 24w [() 51091 [() 10yidanfala |
5. Toplam ¢ahsma siireniz:

[() Indmaz [() 24wl [() slowm [( ) 1020y () 20yidanfarla |

6. Hangi pozisyonda cabismakeasmz?
[() SevisGér. [( ) ServisYet [( ) YometmenYrd. [( ) Yometmen [( ) SubeMidiri
7. Hangi serviste calismaktasimz?

|( ) Operasyon ‘( ) Bireysel Krd. |( ) Tanmsal Krd. |[ )} TicanKrd |( ) Diger |

Aciklama: Asagida liderlik tarzlamn ve orgiitsel baghhk ile ilgili ifadeler yer|-
almaktadw. Litfen size en uygun gelen secenegi carpr isareti ( X ) ile belirtiniz ve tiim|*
maddeleri yamtlayimiz.

2. Katilmyorum
4. Katiliyvorum
S.Kesinlikle
Katihyorum

1. Kariyerimin geri kalan kismin bu isyerinde gecirmek beni muthu eder.

112 3 415
2, Isyeri problemlerimi, kendi problemlerim gibi gériiriim. 1]2 3 415
3, Bu isyerine kendimi “duygusal” olarak bagh hissediyorum. 12 3 415
4. Bu isyerinde kendimi ailemin bir pargast gibi hissediyorum. 1]2 3 415
5. Burann benim i¢in ézel bir anlam vardur. 142 3 415
6. Burada ¢ahsmaya devam etmek benim igin gereklidir. 112 3 415
7. Isyerimden ayrilmaya karar verirsem, hayatmda pek cok sey alt tist olur. 1]2 3 415
8. Buradan aynlmay: diisinmeyecek kadar az alternatifim var. 1]2 3 415
9, Bu isyerinden ayrilmam benim i¢in sikint: yaratacak. 1]2 3 415
10. Bu isyeri ¢alisabilecegim diger isyerleri iginde en idealidir. 1]2 3 415
11. Tsimde kalmak igin bir zorunluluk hissediyorum. 12 3 415
12. Menfaatime olsa bile, isimden ayrilmam dogru olmaz. 1]2 3 415
13. Su anda bu isyerinden ayrilwsam, kendimi suglu hissederim. 12 3 415
14. Bu isyeri baglilig1 hak ediyor. 1] 2 3 415
15. Calisanlara karst sorumlu oldugumdan, isimden hemen ayrilamam. 12 3 415
16. Buraya ¢ok sey bor¢luyum. 1] 2 3 415
Aciklama: Asagida verilen ifadeleri sizin bir listiiniiz olan amirinizi disiinerek cevap g g é ;;” g E
vermeniz gerekmektedir. Sizin i¢in en uygun oldugunu disindiiginiz secenegi| < E ;n ;:2: i 5
isaretleyiniz. N
17. Calismalarimda ve gdsterdigim caba karsisinda bana yardum esirgemez. 12 3 415
18. Sorunlara getirilen ¢éziimlerin uygun olup olmadigim yeniden inceler. 1] 2 3 415
19. Problemler ciddilesinceye kadar miidahale etmeyi basaramaz. 142 3 415
20. Dikkatim diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve standarttan sapmalar tizerinde toplar. 112 3 415
21. Onemli konular ortaya ¢iktiginda onlarla alakadar olmaktan kaginr, 1] 2 3 415
22, En 6nemli degerleri ve manglan hakkinda bizimle konusur. 1]2 3 415
23, Thtiyag duyuldugunda ortada yoktur. 1]2 3 415
24, Problemlerin ¢8ziimlerine farkli bakis acilarm arasturr. 1] 2 3 415

11! LUTFEN ARKA SAYFAYA GECINIZ !!!
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Agiklama: Asagida verilen ifadeleri sizin bir tstiiniiz olan amirinizi diisiinerek cevap g é é g é é % 2

vermeniz gerekmektedir. Sizin icin en uygun oldugunu disindiiginiz secenegil % E j j %‘ ;E %3

isaretleviniz. A

25, Gelecek hakkinda tyimser konusur. 123|415
26, Onunla ¢alismak bana gurur verir. 1]2] 3 |4]5
27, Basart hedeflerine ulastigumizda uygun ddiiller alacagimiza bizi mandirir. 123|415
28, Onun harekete geemest i¢in bazi seylerin ters gitmesi gerekir, 12 3 415
29, Basanili olmak icin neyin gerekli oldugunu konusunda coskuyla konusur. 12 3 415
30. Giiclii bir amag duygusuna sahip olmanin énemini belirtir. 1Ll2] 3 |4]5
31, Ogretmeye ve kogluk yapmaya zaman harcar. 12 3 |4]5
32. Performansn belirlenen standartlara ulastigmda karsiliginda ne kazanacagim agtkeabildinie. | 1 | 2] 3 | 4 | 5
33, Eger sorun yoksa hethangi bir tyilestirmeye gerek yok, "oldugu gibi kalsm" anlayisina , ]
sahiptir. L2 3 1415
34, Grubun cikarlari kendi gikarlarmdan ¢nde tutar. 1]2] 3 |4]5
35, Bana bir grup tiyesiymisim gibi davranmaktan ziyade bir birey gibi davranir. 1]2] 3 |4]5
36, Problemler kronik hale gelmeden onlan ¢6zmek icin harekete geemez. 1]2] 3 |4]5
37. Onun yaptid isler ve faaliyetler ona saygt duymanu saglar. 1]2] 3 |4]5
38, Biitiin dikkatini hatalar, sikayetler ve basarisizliklar iizerinde toplar. 1]2] 3 |4]5
39, Verdigi kararlarm toplum ahlaki ve i ahlaki ile ilgili sonuglar diisiiniir. 1l2] 3 |4]5
40. Biitiin hatalan dikkatle izler. 112 3 |4]5
41, Giig ve giiven duygusu verir. 1]2] 3 |4]5
42. Gelecek icin giiclii (zorlayie1) bir vizyon verir. 1]2] 3 | 4]5
43, Dikkatimi standartlara ulasma konusundaki basansizliklara vermeye yonlendirir. 1]2] 3 |4]5
44, Karar vermekten kacimr. 1]2] 3 | 4]5
45, Benim, digerlerinden farkls ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip oldugumu goz dniinde ol s Lals
bulundurur. B i
46. Problemlere pek cok farkli agidan bakmami saglar. 1j2] 3 |4]5
47, Giiciimii gelistirmem konusunda bana yardim eder. 1J2] 3 |4]5
48, Islerimizi nasil yapacagimiza dair duydugu giiveni vurgular. 1]2] 3 | 4]5
49, Acil sorunlart cézmeyi erteler. 1]2] 3 |4]5
50, Kolektif bir misyon duygusuna sahip olmanin énemini vurgular. 1]2] 3 |4]5
51, Isimizi beklenilen sekilde yaptigimizda memnuniyeting belirtir. 1]2] 3 |4]5
52, Amaglara ulasacagmmiza dair duydugu giiveni vurgular. 1]2] 3 |4]5
53, Is ile dlgili ihtiyaglarmun karsilanmasinda etkin davranir. 1]2] 3 |4]5
54, Memnuniyet verici bir liderlik metodu vardir. 1]2] 3 |4]5
55. Yapacagum diisiindiigiimden daha fazlasini yapmami saglar. 1]2] 3 |4]5
56, Ust yonetimle ilgili iliskilerimizde beni etkin bir sekilde temsil eder. 1]2] 3 |4]5
57. Benimle tatmin edici sekilde galisir. 1J2] 3 |4]5
58, Bagarma arzumu yiikseltir. 1l2] 3 |4]5
59, Orgiitsel thtiyaclarn karsilanmasinda etkilidir. 1]2] 3 |4]5
60. Daha fazla calisma istefimi artirir. 1J2] 3 | 4]5
61, Gruba etkili bir sekilde liderlik eder. Lj2] 3 |4]5
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