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ONSOZ

Modern anlamda caligma yasami, bir bireyin meslegini yerine getirirken
iletisim kurdugu, bir kisinin 6grendigi ve deneyimledigi gorev, yetki ve sorumluluk
dogrultusunda iletisim kurdugu organizasyonun, yerin ve insan iligkilerinin tamamudir.
Bu anlamda, is, bireyin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel hayatinin 6nemli bir parcasini
olusturmaktadir. Bir kisinin yapmis oldugu bir meslegin toplumsal statiistinii
kazanmasi, gelir diizeyinde yagam standartlarinin belirlenmesi ve buna gore belli bir
gelir grubunun dahil edilmesi gibi etkiler, ¢caligma hayatinin ¢ok yonlii etkisini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle is diinyas1 modern toplumlarda daha genis anlamda
kullanilmaktadir. Bunun en temel nedeni, modern toplumun olusumu ile birlikte
calismanin yalnizca bir gereklilik degil ayn1 zamanda bir sosyal nitelik olmasidir. Ote
yandan, fiziksel ihtiyaclar1 karsilamak icin yapilan ¢alisma, modernizasyon siirecinde
toplumsal ihtiyaclarin karsilanmasi yoluyla toplumsal boyuttur. Bu baglamdan yola
cikilarak arastirmanin amaci, yoneticilerin demokratik ve otoriter liderlik tarzlar ile
calisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklar1 arasindaki iligskinin incelenmesidir. Bu amag
baglaminda, calisanlarin orgiite bagliliklar1 ile yoneticilerin ortaya koydugu liderlik
davraniglarinin etkilesimi farkli degiskenlere gore (yas, cinsiyet, egitim durumu,

firmadaki pozisyonu ve firmada ¢alisma siiresi) incelenmistir.

Aragtirmanin planlamasinda, yiiriitiilmesinde ve olusumunda ilgi, destek, bilgi
ve tecriibesini esirgemeyen, danismanim saym Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Murat

TUNCBILEK e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tiim bu siire boyunca yanimda olan, destegini iistlimden hi¢ eksik etmeyen

aileme sonsuz tesekkiir ederim.
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Bu calismada yoneticilerin demokratik ve otoriter liderlik tarzlariyla
calisanlarin  orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliski aragtirllmigtir.  Arastirmanin
orneklemini Karabiik ilindeki 5 demir-gelik igletmesi olusturmaktadir. Arastirmanin
kapsaminda 259 calisana liderlik tarzi ve orgiitsel baglilik 6lgekleri bir arada anket
yoluyla uygulanmistir. Elde edilen veriler SPSS 24.0 paket programiyla analiz
edilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesinde korelasyon, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler Tlizerindeki etkisini belirlemek igin regresyon
analizleri kullanilmistir. Ayrica veriler demografik 6zelliklere (yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, firmadaki konum ve firmadaki calisma sSiiresi) gore

degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglarina gore otokratik ve serbest birakici liderligin ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklar1 iizerinde anlamli bir etkisi oldugu; demokratik liderligin ise
calisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglhlik tizerinde anlamli bir
etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Demokratik Liderlik, Otoriter
Liderlik.



ABSTRACT

In this study, the relationship between the democratic and authoritarian
leadership styles of leaders and organizational commitment of employees was
investigated. The sample of the research consists of 5 Iron and Steel Enterprises in
Karabiik. In the scope of the research, the leadership style and organizational
commitment scales were applied to 259 employees through a questionnaire together.
The data obtained was analyzed with the SPSS 24.0 package program. Correlation was
used to determine the relationship between variables, regression analyses were used to
determine the effect of independent variables on dependent variables. The results of
the survey were evaluated according to demographic characteristics (age, gender,
educational status, martial status, position in the company, working time in the

company).

As a result, it was determined that autocratic and laissez-faire leadership style
had a significant effect on organizational commitment of employees, while democratic
leadership had a significant effect on emotional commitment from the sub-dimensions

of organizational commitment of employees.

Key words:Leadership, Organizational Commitment, Democratic Leadership,

Authoritarian Leadership.
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ARASTIRMANIN KONUSU

Giliniimliz yoneticileri, Orgiitlerini, ilham verici katalizor, kog, vizyoner,
Kolaylastirici, sampiyon vb. cagdas yonetim kavram ve anlayislariyla basariya dogru
yonlendirmektedirler. Orgiit icinde hiyerarsi ve riitbe 6nemini kaybetmekte, yetenek
cesitliligi, diiz ve takim temelli yapilar ile ¢alisanlara orgiit basarisin1 gerceklestirmek
tizere, kisisel sorumluluk iistlenmesini cesaretlendiren bir ¢alisma atmosferi yaratmak

amaclanmaktadir. Boyle bir atmosferde liderlik 6nem kazanmaktadir.

Baz1 arastirmacilar, diinyada siirekli yayginlasan demokratik hareketler,
katilimc1 yonetim tarzlari, bilimsel gelismelerin yilikselen hizi ve iletisim arag
gereclerinde meydana gelen bazi gelismelerin bir lidere olan ihtiyaci azalttigi fikrini
ileri stirmektedirler. Ancak bireylerin yaptiklar islerin bir araya getirilmesi ve bireyler
arasinda koordinasyonunun saglanmasi gerektiginde bir lidere ihtiya¢ duyulmustur.
Belirli bir gelir elde etmeyi amaclayan tiim organizasyonlar varliklarin stirdiirebilmek
icin nitelikli bir lidere ihtiya¢ duyarlar. Bu ihtiyaci ortaya ¢ikartan cesitli sebepler
vardir. Her seyden once gelir saglamak amaciyla faaliyet gosteren organizasyonlarin
planlar1 ve tasarimlari, tiim faaliyetleri detaylari ile diizenleyecek kadar tam ve dogru
bilgi sahibi degildir. Ikinci olarak, organizasyonlar “acik sistem” olduklarindan
cevreyle siirekli iligki icerisindedirler. Giiniimiizde giderek farklilasan ¢evre kosullari,
ilk baslarda yeterli olan organizasyon yapisim zamanla yetersiz hale getirir. Ugiincii
olarak gelir saglamak amacindaki organizasyonlarin siirekli bir biiylime dinamizmi
icinde oldugu sodylenebilir. Son faktor ise organizasyonlarda bulunan bireylerin yapisi
ile alakalidir. Bu yap1 bireylerin daha Onceden tahmin edilemeyecek bazi

davraniglarinin varolabilecegini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bir grupta baglilik saglayan ve onu belirli amaglarin gergeklestirilmesi igin
giidiileyen insan faktoriidiir. Bir lidere sahip olmayan orgiitler veya organizasyonlar
insan ve makine toplulugu olmaktan ileri gidemezler. Etkin liderler, 6rgiit amaglarinin
gergeklestirilmesinde tiim ¢aliganlarimi  tesvik etmeli hatta gerekli durumlarda

calisanlarini yonlendirmelidir.

Giiniimiizde gelisen teknoloji, insanlarin her bilgiye kolaylikla ulasabilir hale
gelmesi, demokrasinin diinyada ve iilkemizde tam manasiyla yerlesmesi, insan
haklarina olan farkindaligin artmasi, diger bir deyisle toplumun her kesiminden insanin

kendi haklarini ¢ok iyi bilmesi is hayatinda da ¢esitli degisiklikleri zorunlu kilmistir.

12



Insanlardaki farkindalik, egitim seviyesi, kendi haklarin1 bilme diizeyi arttigindan
dolay1 otoriter ve demokratik tarzda yonetim anlayisinin giiniimiiz Tiirkiye’sindeki
yeri, insanlarin bu tarzdaki yoneticilerine nasil baktig1 ve sonug olarak orgiitlerine olan
bagliliklarini nasil etkiledigine dair arastirmalara gereksinim duyulmustur. Bu nedenle
Karabiik ilinde bu durumu arastirmak iizere, demir-gelik isletmelerinden veriler

toplanilmustir.
ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Lider durumunda bulunan kisi, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmadik¢a ve
onlar1 hedefler dogrultusunda yonetmedik¢e planlama, karar verme ve organize etme
gibi yonetim fonksiyonlar1 herhangi bir fayda saglamaz. Liderlik, bir orgiitii ve 0
oOrgiitteki biitlin ¢aligsanlar1 ve ¢alisanlarin biitliin potansiyelini kullanmasini saglayarak
Orgiitii basariya ulastiran son harekettir. Dolayisiyla bir 6rgiitiin bagarili olabilmesi i¢in

liderlik kaginilmaz bir unsurdur.

Calisanlarin  giiglendirilmesinde liderin davranisi ¢ok Onemlidir. Liderlik
vasfinda bulunan kisi gii¢lii ¢calisanlar yetistirmek igin, bir yonetici gibi emir-komuta
zinciriyle hareket etmemeli, bir kog gibi davranarak calisanlarini tesvik etmeli ve
yonlendirmelidir. Gii¢lendirmenin basaris1 da dncelikle onu uygulayacak olan lidere

baghdir.

Bu kadar 6nemli olmasina karsin gii¢lendirici liderlik konusunda yapilan
literatiir taramas1 sirasinda, demokratik ve otoriter liderlik tarzlariin orgiitsel bagliliga
etkisi konusunda yapilan ¢alismalar vardir, fakat Karabiik ili 6znelinde yapilmis bir

¢alisma bulunmamaktadir.

Bu kapsamdan yola ¢ikilarak aragtirmanin amaci, yoneticilerin demokratik ve
otoriter liderlik tarzlari ile ¢calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklart arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Bu amag¢ baglaminda, veriler demografik 6zelliklere (yas, cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum, firmadaki konum ve firmadaki calisma siiresi) gore

degerlendirilmistir.
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ARASTIRMANIN YONTEMI

Yoneticilerin benimsedikleri demokratik ve otoriter liderlik tarzlarinin
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarina etkisini aragtirmak {lizere Karabiik ilinde bulunan
demir-gelik isletmelerinde ¢alisan kisilere anket uygulanmistir. Anketler Clark
(1998)’1n hazirladig “liderlik tarzi 6lcegi” ve Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen
“orgiitsel baghlik 6lgegi” ‘nden olusmaktadir. Kullanilan bu 6lgeklere ait bilgiler
asagida belirtilmistir:

Yoneticilerin Liderlik Tarzlarma iliskin Cahsan Algilar1 Olcegi:

Liderlik tiirtine iliskin 6nermeler Clark’in (1998) “liderlik tarzi Olcegi”
(leadership styles survey)’nden faydalanilarak gelistirilmistir. Olgekte bireylerin;
otokratik liderlik, demokratik liderlik ve serbest birakic1 liderlik yontemleri
Ol¢iilmektedir. Ankette her bir liderlik yontemini 6lgen 10’ar soru olmak {izere toplam
30 soru yer almaktadir. Olgeklerin degerlendirilmesinde “1=higbir zaman”, “5= her
zaman” olmak {izere 5’li skala kullanilmistir. Liderlik yontemine iligkin sorularin
giivenilirlikleri Cronbach Alpha degeri ile, otokratik liderlik i¢in 0,97; demokratik
liderlik i¢in 0,94; serbest birakici liderlik i¢in 0,97 olarak bulunmustur.

Orgiitsel Baghlik Olcegi: Meyer ve digerleri (1993) tarafindan kullanilan 18
maddelik orgiitsel baglilik olgeginde ilk alti soru orgiitsel baghligin duygusal
boyutunu, ikinci altt soru devam boyutunu ve son alti1 soru ise normatif boyutunu
olgmektedir. Olgegin 3., 4., ve 5. degiskenleri ters iliskilidir. Meyer ve digerleri
(1993) orgiitsel bagliliga iliskin sorularin giivenilirlikleri Cronbach Alpha degeri ile
duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlar1 sirasiyla 0.82, 0.74 ve 0.83 alfa olarak
bulunmustur. Cetin (2006) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgegin orgiitsel baglilik
boyutlarinin (duygusal, devam, normatif) Cronbach alfa degerleri sirastyla 0.85; 0.69;
0.80 olarak saptanmistir. Simsek (2002) ise sirasiyla 0.85; 0.75; 0.65 Cronbach alfa
degerlerini  elde etmistir. Olgeklerin  degerlendirilmesinde “1=  Kesinlikle
katilmiyorum”, “5= Tamamen katiliyorum” olmak {izere 5°1i likert Olgegi
kullanilmistir.

Arastirma sonucunda ulasilan veriler SPSS 24.0 ile analiz edilmistir.
Katilimcilarin dagilimlarii belirlemek i¢in frekans ve yiizde analizi kullanilmig olup
elde edilen verilerin dagilimlarin belirlenmesinde kolmogrov-smirnov analizinin
disinda basiklik-carpiklik ve ortalama-medyan degerleri baz alinmistir. Verilerin

dagilimi normal dagilimdan geldigi belirlendiginden 2 grup karsilastirmalarinda
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bagimsiz orneklem t-testi, 2’den fazla gruplarin karsilastirilmasinda tek yonlii anova
testi yapilmistir. Anova testi sonucu farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
etmek i¢in post-hoc testlerinden scheffe testi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki
iliskilerin belirlenmesinde pearson korelasyon analizi, bagimsiz degisenlerin bagimli
degiskenler {iizerindeki etkisini (yordamasini) tespit etmek icin regresyon analizi
yapilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan o6lceklerin i¢ tutarliliklarinin tespit

edilmesi i¢in cronbach’s alpha giivenirlik kat sayisina bakilmistir.
ARASTIRMA HiPOTEZLERI

Ana hipotezi: “Arastirmanin 6rnekleminin liderlik yonetici tarzlari algilar ile
orgiitsel baghlik algilar1 arasinda anlamli bir iliski var mudir? “ sorusuna cevap

aramaktir. Bu probleme bagl olarak gelistirilen alt hipotezler sunlardir

Hi: Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada cinsiyet agisindan

anlamli bir farklilik vardir.

H2: Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarimi algilamada medeni durum

agisindan anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Katilimecilarin  yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada yas gruplari

acgisindan anlamli bir farklilik vardir.

Ha: Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarmi algilamada egitim durumu

agisindan anlaml bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin  yoneticilerin  liderlik tarzlarin1 algilamada firmadaki

pozisyon agisindan anlaml bir farklilik vardir.

He: Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada firmadaki ¢alisma

siiresi acisindan anlamli bir farklilik vardir.

Hz: Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada is deneyimi

acgisindan anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Katilmcilarin orgiitsel baghlik algilarmin cinsiyet gruplarmma gore

farkliliklar anlamlidir.

Ho: Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilarimin medeni durum gruplarina gore

farkliliklar: anlamlidir.
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Hio: Katilimeilarin orgiitsel baghilik algilarinin yas gruplarina gore farkliliklar

anlamlidir.

Hai1: Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik algilarinin egitim durumu gruplaria gore

farkliliklar: anlamlidir.

Hi2: Katilimeilarin orgiitsel baghilik algilarinin firmadaki pozisyon gruplarina

gore farkliliklar1 anlamlidir.

Hisz: Katilimcilarin  Orgiitsel baglilik algilarimin  firmadaki ¢alisma siiresi

gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidar.

Hia: Katilimeilarin orgiitsel baglilik algilarinin is deneyimi gruplarina gore

farkliliklar1 anlamlidir.

His: Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzina iliskin calisanlarin algilar

Olcegi ve orglitsel baglilik dlgegine ait alt boyutlarinin birbirleri arasinda iligki vardir.

Hie: Katilimcilarin yoneticilerine dair serbest birakici liderlik algilarinin,

calisanlarin duygusal bagliliklari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hi7:  Katilimcilarin - yoneticilerine dair demokratik liderlik algilarinin,

calisanlarin duygusal bagliliklar1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

His: Katilimeilarin yoneticilerine dair otoriter liderlik algilarinin, ¢alisanlarin

duygusal bagliliklar1 iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hio: Katilimcilarin yoneticilerine dair serbest birakict liderlik algilariin,

calisanlarin devam bagliliklari {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hoo: Katilimcilarin  yoneticilerine dair demokratik liderlik  algilarmin,

calisanlarin devam bagliliklari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H21: Katilimcilarin yoneticilerine dair otoriter liderlik algilarinin, calisanlarin

devam bagliliklar1 {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H22: Katilimcilarin  yoneticilerine dair serbest birakici liderlik algilarimin,

calisanlarin normatif bagliliklari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2s: Katilimcilarin  yoneticilerine dair demokratik liderlik algilarinin,

calisanlarin normatif bagliliklar1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H2a: Katilimeilarin yoneticilerine dair otoriter liderlik algilarinin, ¢alisanlarin

normatif baglliklari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
EVREN VE ORNEKLEM

Karabiik ili Ticaret ve Sanayi odasindan alinan verilere gore toplam 23 adet
demir ¢elik isletmesiyle goriistilmiis, bunlardan sadece 5 firma anket yapma istegimize

olumlu yanit vermistir.

Arastirmanin  0rneklemi, arastirma evrenini yansitacak giliven aralifinda
Karabiik’ teki 5 demir ¢elik isletmesinde yapilmistir. Bu 5 demir ¢elik isletmesinde
toplam 423 kisi ¢alismaktadir. Sekeran (1992: 253)’ e gore evren biiytlikligi 450 olan
bir aragtirmada minimum 212 6rneklem sayis1 gerekmektedir. Dagitilan toplam 300
anketten 280 tanesi geri doniis yapmistir. Yapilan inceleme sonucunda 17 anketin ug
degerlere sahip olmasindan dolay1 gecersiz sayilarak analiz dis1 birakilmigtir. Bununla
birlikte 4 kisinin anketi ise bazi1 sorularin yanitsiz birakilmasindan dolay1 gecersiz
sayillmistir. Sonug olarak toplam 21 anket analiz dis1 birakilmis ve 259 kisinin anketi

degerlendirmeye alinmistir. Dolayistyla 6rnek biiyiikliigii evreni temsil edebilmektedir.
KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Karabiik ili demir-gelik sektorii ilizerine yogunlagmistir. Bu nedenle
calismamiz Karabiik ili ve demir-gelik isletmeleriyle sinirlidir. Arastirmaya katilan
demir-gelik isletmeleri ¢alisanlarimin anket formundaki ifadeleri dogru sekilde
anladiklar1 ve anketi gercek diislincelerine yansitacak bigimde cevaplandirdiklar
varsayilmistir.

Arastirma bulgular1 veri toplama aracinda yer alan ifadelerle sinirhdir.
Aragtirmanin sonuglar1 Orneklemden elde edilen verilerden olusturuldugu igin
gelistirilen Oneriler baska sektor veya firmalar i¢in gecerli olmayabilir, genelleme

yapilmayabilir.

17



GIRIS
Tim orgiit ve isletmelerin kesintisiz, planli, programli ve basarili bir sekilde
islevlerini yerine getirebilmeleri i¢in bir lidere ihtiyaclar1 vardir. isletme ve orgiit
yoneticileri isletmelerini ve ¢alisanlarini basartya ulastirabilmek igin liderlik vasiflarini
tasimak zorundadir. Bir isletmenin yonetici pozisyonunda bulunan kisi, isgdrenlere
hedefler dogrultusunda rehberlik etmeli onlarin is motivasyonunu siirekli canli

tutmalidir.

Orgiitsel baglilik bireyin iginde bulundugu orgiite; bir isletmeden bahsedecek
olursak, calisanin igyerine ve isine olan bagmin giiclidiir. Bireyin oOrgiitiine olan bu
bag1 ¢ok farkli yollarla olusabilir. Ceza ve 6diil diislincesiyle olabilecegi gibi kisinin
higbir dis etkenden etkilenmeden tamamen kendi igsel giidiilenmesi yoluyla da olabilir.
Bireylerin orgiitsel bagliliklarin etkileyen bir¢cok faktor vardir. Sayet bireyin orgiitiine
olan bagliligin1 saglam ve iyi bir sekilde olusturabilirse, kisinin is performansi ve
isindeki verimliligi en iist seviyeye ulasir ve Orgiitiine st diizeyde fayda saglar.
Kisilerin orgiitlerine bagliliklar1 hem 6rgiite hem de is tatmini, kariyerde yiikselme vb.

durumlar sonucunda kisinin kendisine de biiyiik katkilar saglar.

Calisanlarin isletmelerine olan orgilitsel bagliliklar1 iyi bir lider sayesinde artar
ve istenilen, hedeflenilen basariya da bu sayede ulasilabilir. Liderler, 6rgiitlerine, hedef
ve amagclarina, orgiitteki c¢alisanlart kisaca oOrgiitte bulunan tiin unsurlari ¢ok iyi
tanimali, ¢oziimlemeli ve tiim bunlarin 1s181inda kendileri ve orgiitleri i¢in en dogru
liderlik tarzin1 se¢melidirler. Bu baglamda yoneticiler tiim liderlik tarzini iyi bilmeli ve
isletmelerine en uygun olam secip uygulamalidirlar. Orgiitiin hedeflerine ve
amaglara, calisanlarinin yeterliliklerine, isteklerine hitap eden liderlik tarzim
benimseyen liderler, orgiitte verimli ve istenilen bir ¢alisma ortami olustururlar. Bu
sayede de calisanlarinin Orgiitlerine olan bagliliklarim1 dogru bir lider tavriyla
kendiliginden arttirirlar ve istenilen amag ve hedeflere ekip olarak basarili bir sekilde

ulasirlar.

Biitiin bunlarin 1s18inda ¢alismanin birinci boliimiinde liderlikle ilgili temel
kavramlar incelenmistir. Liderligin farkli tanimlar1 incelenmis ve bu tanimlarin ortak
noktalarindan, i1yi bir liderde bulunmas1 gereken 6zelliklerden bahsedilmistir. Liderlik
kuramlar1; 6zellikler kurami, davramigsal ve durumsal liderlik kuramlar1 basliklar

altinda incelenmistir. Davranigsal yaklagim ¢ercevesinde yapilan calismalar; Iowa

18



Universitesi ¢aligmalar, Ohio Eyalet Universitesi ¢aligmalari, Michigan Universitesi
calismalari, Blake ve Mouton’ un yonetim tarzi matriksi, Mc Gregor’ un X ve Y
kuramlar1 ve Likert’ in Sistem 4 modeli basliklar1 altinda incelenmistir. Durumsal
liderlik teorileri ise; Fred Fiedler’ in etkin liderlik modeli, amag-yol teorisi, Hersey ve
Blanchard’ 1n hayat egrisi kurami ve lider- {iye etkilesimi kurami seklinde 4 ana baslik

altinda toplanmustir.

Birinci boliimiin  iigiincii  kisminda klasik ve modern liderlik tarzlar
anlatilmistir. Klasik liderlik tarzlari; otoriter, demokratik ve tam serbesti taniyan
liderlik basliklar1 altinda incelenmistir. Modern liderlik tarzlar1 ise karizmatik,

etkilesimci, doniistiiriicii liderlik basliklari altinda incelenmistir.

Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami incelenmistir. Orgiitsel bagliligin
tammu, Orgiitsel baghiligin  éneminden bahsedilmistir. Orgiitsel bagliligin tiirleri
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik seklinde ti¢ ayr1 baslik altinda
incelenmistir. Orgiitsel bagliliga etki eden kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerden
bahsedilmistir. Orgiitsel baglilik sonuglar1 ve drgiitsel bagliligin calisanlarin stresine

olan etkisinin anlatimiyla ikinci boliim sonlandirilmastir.

Uciincii ve son boliimde ise Karabiik ilindeki 5 demir-gelik isletmesinde
uygulanan anketler yardimiyla elde edilen veriler istatistiksel analiz yontemleriyle

degerlendirilmis ve elde edilen saptamalar sonug kisminda agiklanmastir.
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BIRINCI BOLUM
1.1. Liderlik Kavram ve Ozellikleri

Liderlik, inangsal ve Kkiiltiirel yapiya bakmaksizin tiim toplumlarda ortaya
cikmaktadir. Toplumsal yasamin higbir boyutunda liderligin yer almadigi bir siire¢
yoktur. Oxford Ingilizce Sozliik’te, lider kelimesinin varhigmin 1300’lerde ortaya
ciktigr ancak liderlik olgusunun yeni bir kavram olup, 1850’lerde ortaya ¢iktigi
belirtilmistir. Liderlik, Ingilizce bir kelimedir (leadership) ve bu kelimenin kdkeni
eylem olarak “lead” bigimindedir. Anlami; yol gostermek, yon gdstermek, rehberlik
etmek, onderlik etmektir. “Leader” kelimesi sozliikte; rehber, kilavuz, 6nder, bas, lider,
reis olarak yer almaktadir. Tiirk¢e’de ise, liderlik kavraminin karsiligi olarak
“Onderlik”, “yonderlik” kelimelerinin kullanilabilecegi belirtilmigse de ulusal
literatiirde genel olarak “liderlik” kelimesi yaygin bir sekilde kullanilmaktadir
(Eraslan, 2004: 163).

Bazi insanlar lider olarak one ¢ikarken, baskalari neden ¢ikamamis sorusunun
cevabr hep arastirilagelmistir. Bu sorunun cevabini bulabilmek icin farkli liderlik
tanimlart ve oOzellikleri ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Koken olarak ingilizceden
gelen liderlik (leadership) kelimesinin fiil hali ‘lead” olup; yol géstermek, yon
gostermek, onciiliik etmek, kilavuzluk etmek, rehberlik etmek anlamina gelmektedir.
“Leader” ise; kilavuz, rehber, onder, lider, bas anlamlarina gelmektedir. (Eraslan,

2004: 2).

Geleneksel donem yonetim disiincesine sahip olan Farabi, “El-Medine-tul
Fazila” isimli ¢aligmasinda “Erdemli sehrin yoneticisi herhangi bir insan olamaz.
Ciinkil yoneticilik iki seyle olur. O, insan yaradilis1 ve tabiati bakimindan yoneticilik
yetenegine sahip olmalidir. O, yoneticilikle ilgili iradi meleke ve tutumlar1 kazanmis
olmalidir” demekte ve bir liderin mutlaka sahip olmasi gereken o6zellikleri asagida
belirtilen maddelerle agiklamustir (Farabi, ¢cev:Arslan, 2004: 94):

Viicut organlar1 tam olmali,
Iyi bir anlama kabiliyetine sahip olmal,

Giclii bir hafizaya sahip olmal,
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Zeki ve ongoriilii olmali,

Glizel konusabilmeli,

Yeni seyler 6grenmeyi sevmeli,

Yeme, i¢gme ve eglenceye diiskiin olmamali,
Dogru olmali ve yalandan kesinlikle uzak olmali,

Insanlarin kendisinde siiphe edecekleri seylerden uzak durmali, ¢irkin goriilen

seylere de yaklasmamali,
Manevi degerlere bagli olmali,
Adil ve sebath olmali,

Yapilmasii lizumlu gordiigii islere Karsi; azimli, kararli ve hevesli olmali,

zaaf ve korku gostermemelidir.

Liderlikle ilgili yapilan bilimsel arastirmalara bakildiginda liderligin, onu
tanimlamaya ugrasan insan sayisinca tanimina rastlanir. Liderlik literatiiriinde 6nde
gelen aragtirmacilardan olan Burns (1978: 425) ’e gore; insanlarin parasal, politik vb.
olanak ve degerleri kullanarak bagimsiz ya da ortak sekilde amacgladiklar1 hedefleri
gerceklestirmek icin etrafindakileri harekete gegmeye 6zendirmeleri siireci liderliktir.
Liderlik ile ilgili literatlire 6nemli katkilar1 bulunan bir diger arastirmaci olan Bass ise
liderligi; grup iizerine odaklanma siireci, karakteristik bir 6zellik, insanlar arasinda
ayni frekans1 yakalamaya yonelik bir ikna sanati, diger insanlari etkileme cabasi,
kuvvet iligkisi, hedeflere vardiran bir yol, bir yapilanmanin temel tas1 gibi degisik
sekillerde ele almistir (Block, 2003: 318-319). Kogel’e gore lider kavrami, bir grup
insanin kendi sahsi amaglarimi gergeklestirmek ve ilgili grubun amaglarimi yerine
getirmek i¢in takip ettikleri, liderin istek, emir ve talimatlari dogrultusunda
davrandiklar1 birey olarak agiklanmaktadir (Kogel, 2011: 569). Bu siireg; lider, lideri

takip edenler ve kosullar arasindaki iligskilerden meydana gelen kompleks bir siirectir.

Lider ile liderlik arasinda da farkli tanimlamalar vardir. Werner, lideri; belli bir
durum, zaman ve sartlar altinda bagli oldugu grubun iiyelerini, orgiit hedeflerini
gerceklestirebilmek icin kisinin kendi istegiyle, icsel giidiisiiyle ¢aba gostermeye
tesvik eden, ortak amaglara ulasabilmeleri i¢in onlara katki saglayan ve kendi

tecrlibelerini de aktarip takipgilerinin liderlik tarzindan memnuniyet duyduklar kisi
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seklinde tanimlarken; liderligi ise, yukarida belirtilen hedefleri gerceklestirmek icin
grup faaliyetlerine etki etme siireci olarak tanimlamistir (Werner, 1993:17). Tevriiz ve
arkadaslarina gore liderlik belirli bir hedefi gergeklestirmek iizere bir araya gelen,
birden fazla kisiden olusan ve her tiirlii grupta var olan bir siiregtir. Gruplar; tiyelerini
tatmin etmek, bir biitiin olarak kendilerini koruyabilmek, yeni durumlara uyum
saglayabilmek ve bir araya gelme sebepleri olan ortak hedeflerini gergeklestirme
ihtiyaclarimi giderebilmek icin bir giice ihtiyag duyarlar. Bu giice liderlik, bunu
kullanan kisiye de lider denilebilir (Tevriiz, Artan ve Bozkurt, 1999:189).

Liderlikle ilgili tanimlarin ortak noktasi, ortak bir amaca dogru digerlerini
etkileme anlayisidir. Cogliser ve Brigham’a (2004: 778) gore bu etkileme siireci dogal
olarak sosyal sistemleri gerektirir; dolayisiyla liderler is yapmak ig¢in stratejileri ve
amaglart segmeyi, bu amaglar1 bagsarmak icin takipcilerini motive etmeyi, takipgiler
arasinda bilginin 6grenilmesini ve paylasilmasini saglarlar ve bu sekilde basarili

olmaya c¢aligirlar.
Liderlik tanimlardaki ortak noktalar1 asagidaki gibi belirtmek miimkiindiir:

Liderligin ger¢eklesmesi i¢in bir grup gerekir. Yani bir takipcisi olmayan kisi,
lider olamaz. Lider; grup siirecini, faaliyetlerini, iligkisini ve degisimin merkezini

teskil eder (Sosik, 1997: 460).

Liderler yapmay1 planladiklart isi veya eylemi gerceklestirebilmek i¢in
takipgilerine rehberlik eder (Lussier ve Achua, 2004: 6).

Liderligin gerceklesmesi i¢in bir sekilde hiyerarsinin olmasi gereklidir. Fakat
hiyerarsi formel ve tanimlanmis olmak zorunda degildir. Bazen liderin giicii gayri

resmi ve esnek de olabilir (Nahavandi, 2000: 4).

Gortildiigii gibi aslinda liderlik kavrami ¢ok boyutludur. Liderlikle ilgili;
yonetim bilimleri, psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, egitim bilimi, askeri bilimler,
felsefe, tarih gibi bircok disipline mensup bilim adamlar1 ¢alismalar yapmislar ve
caligmalarim1 devam ettirmektedirler. Ayrica orgiitlerin i¢inde bulundugu diinyada
stirekli degisim yasanmaktadir. Bu degisime ayak uydurmak zorunda olan liderlerin de

yaptiklari isin tanimi siirekli degismektedir (Sigsman, 2002: 1).
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1.2. Liderlik Teorileri

Liderligin orgiitler agisindan tasidigi onem nedeniyle konu {izerine birgok
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin sonucunda da bir¢ok liderlik kurami dogmus
ve bu nedenle 20. yiizyilin basindan itibaren bilimsel olarak tartigilmaya baslanan
liderlik kavrami yiizyilin basindan beri farkli sekillerde tanimlanmaya c¢alisilmistir. Bu

yiizden liderlik yaklasimlari, farkli donemlere ayrilarak incelenebilir (Kilig, 2006: 15):

1920-1950’1i yillar arasinda liderin 6zellikleri 6ne ¢ikmis ve liderligin dogustan

gelen bir olgu oldugu ileri siiriilmiistiir.

1950-1960 yillar arasinda liderlik tanimlamasinda davraniglar 6nem kazanmig

ve etkin bir liderin dogru davranislar sergileyen kisi oldugu iddia edilmistir.

1960-1970’1i yillar arasinda cevresel sartlarin liderlik iizerindeki etkileri

incelenmis ve liderin ¢evresel sartlardan nasil etkilendigi aragtirilmstir.
1970-1980 arasinda liderin sembolik rolleri lizerinde durulmustur.

Sonraki yillarda yapilan arastirmalarda ise liderin karizmasi, vizyon sahibi
olmasi, stratejik diisiinmesi, kiiltlirlerarasi iligkileri diizenleyebilmesi gibi konular
tizerinde durulmustur. Fakat, bu kuramlarin savundugu liderlik bi¢imlerinin birbirinin
alternatifi oldugunu iddia etmek miimkiin degildir. Bu kuramlar birbirlerinin
tamamlayicisi olarak distiniilebilir. Bunlar asagida ayrintili olarak incelenmistir

(Cinel, 2008: 6):
1.2.1. Ozellikler Teorisi

[lk dénem liderlik yaklasimlarinin duragan bir diinyada makro bakis agisiyla
sekillendigi sdylenebilir. Orgiitlerin kii¢iik oldugu ve gelecegin de tahmin edilebildigi
bu donemde olaganiistii yetenek ve Ozelliklerle donanmis insanlarin Orgiitleri ve
takipgilerini yonlendirebilecekleri One siiriilmiistir. Bu donemde “Biiyilk Adam”
yaklagimi 6ne ¢ikmis (Lussier ve Achua, 2004: 34) ve liderlik sonradan kazanilmaz

“Lider dogulur” tezi baskin olmustur (Madsen, 2001: 8).

Ozellikler teorisi,  liderlerin sahip oldugu bireysel o6zellikler iizerine
odaklanmistir (Ataman, 2001: 456). Hangi bireysel 6zelliklerin kisiye liderlik 6zelligi
kattig1 iizerinde durulmus, liderin; kisilik, sosyal, duyussal, fiziki ve zihni yapisi

incelenmis ve yapilan incelemelerin neticesinde her yerde gecerli olabilecek
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vasiflarinin  olup olmadig1 arastirnlmistir.  Ozellikler teorisi, liderlik ile ilgili
tamimlanabilir ve kisith &zelliklerin bulundugunu (Iscan, 2002: 71), baz1 bireylerin
sahip oldugu ve diger bireylerin sahip olmadig1 yaratilistan sahip olunan niteliklerin,
lideri lider olmayandan ayirdigini ileri siirmiistiir (Mabey ve Finch-Lees, 2008: 29).
Yasamlarin1 siirdiikleri donemlere damgasint vuran liderlerin kisilik 6zellikleri

incelenmis ve basarili ve basarisiz nitelikleri belirlenmeye ¢alisilmistir.

Daha sonralar1 yapilan ¢alismalarda dogustan elde edilen 6zelliklere sonradan
kazanilan ozellikler de eklenmistir. Bu sekilde iki yaklasim ortaya c¢ikmistir: Bu
yaklagimlardan birisi genetik yaklagim modeli digeri ise sonradan kazanilmis degerler
yaklagimi modelidir. Genetik yaklasim modeli, baz1 kisilerin lider olmak igin
dogduklarini 6ne siirerken, sonradan kazanilmis degerler yaklasimi modeli, liderligi
egitim, Ogretim, gelenek ve deneyim yoluyla kazanilan sahsi ozelliklerin bir
fonksiyonu olarak kabul etmistir. Daft (1991: 373), 6zellikler teorisine gore bir liderde
bulunmasi gereken 6zellikleri asagidaki gibi siralamistir (Can, 2005: 262):

Fiziksel 6zellikler: Enerji dolu ve hareketli olma,

Zeka ve kabiliyet ozellikleri: Karsilastigi olaylar1 degerlendirebilme, bilgi

sahibi olma, etkileyici ve akici konusabilme, anlasilir olma,
Kisisel ozellikler: Yenilikler pesinde, agik sozlii, giiven verici ve diiriist 0lma,
Isle ilgili 6zellikler: Basarma azmi, dne ¢ikma duygusu, sorumluluk tasima,
Sosyal ozellikler: Kolayca igbirligi kurabilme, nazik ve zarif olma vb.

Yukarida belirtilen 6zelliklerin tiim liderlerde bulunmasi zorunlulugu yoktur.
Katz (1955: 41), farkli diizey liderlerde farkli yeteneklere daha fazla ihtiyag oldugunu
ortaya koymustur. Buna gore iist diizey yonetimde bulunan liderler daha az teknik
yetenege ihtiya¢ duyacak, daha cok sosyal ve kavramsal yeteneklerini gelistirmeleri
gerekecektir. Orta diizey yonetimde bulunan liderlerin daha ¢ok teknik ve kavramsal
yonden gelismis olmalar1 gerekli olup, sosyal yonden de yetenekli olmalari kabul
edilebilir bir durumdur. Ozellikler teorisi bircok agidan elestirilere ugramistir. Bu

elestiriler sunlardir:

Ozellikler teorisi liderlik siirecindeki degiskenlerden sadece lider degiskenini

ele alir, baska degiskenlere yer vermez (Kogel, 2003: 588). Ancak daha sonraki
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donemlerde yapilan arastirmalar liderlik siirecini etkileyen baska degiskenlerin de

oldugunu ortaya koymustur.

Uygulamada karsilagilan en oOnemli zorluk ise bir liderin sahip oldugu
ozelliklerin Ol¢ililmesidir. Bir liderin sahip olmas1 gereken ozelliklerin agik ve net bir
sekilde ortaya konmasi olduk¢a zordur ve bu ozelliklerin liderlikle ne kadar ilgili
oldugu bir¢cok durumda anlagilamamistir. Ayrica liderin sahip oldugu belirli bir 6zellik,
baskalar1 tarafindan farkli sekillerde anlasilabilmektedir (Griffin ve Moorhead, 2004:
343).

Ozellikler teorisi ile ilgili yapilan bazi arastirmalarda karisik sonuglar ¢cikmistir.
Zeka ve liderlik arasindaki iligskinin incelendigi bir arastirmada takipgilerine gére ¢ok
daha fazla 1Q diizeyine sahip olan liderlerin takipgileri ile daha etkili iligki kurmasi tezi
ispatlanamamistir (Gibson ve dig., 2003). Baska bir ¢alismada ise teoride belirtilen
ozelliklere sahip kisilerin lider olma ihtimallerinin az oldugu ortaya ¢ikmistir (Doyle

ve Smith, 2001).
1.2.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Ozellikler yaklasiminm liderlik teorisini izah etmede yeterli olmamas: iizerine
aragtirmacilar  liderin  davraniglarinin ~ liderlik  siirecine  etkisini  irdelemeye
baglamislardir. Bu incelemeler sonrasinda ortaya ¢ikan Davranigsal Liderlik
Yaklasimi, liderin meydana ¢ikisindan ziyade etkinligini incelemistir (Szilagyi ve
Wallace, 1990: 390- 392). Lider, bulundugu gruptan bagimsiz degildir. Lider, gruba
onciiliik ve rehberlik eder ama ayni1 zamanda da gruptan etkilenir. Dolayisiyla bu
yaklagimin 0ziinii, takipg¢i ile liderin davranisi arasindaki etkilesim olusturmaktadir
(Erdogan, 1994: 336). Liderin, astlar1 ile iletisiminin sekli, astlarma yetki verip
vermemesi, plan yapma ve kontrol etme sekli, orgiitsel hedefleri ortaya koyma sekli
gibi davraniglari, bir liderin etkin bir lider olup olmadigin1 belirleyen 6nemli kistaslar
olarak ele alimmistir (Kogel, 2011: 450). Liderin planlama, orgiitleme, yiiriitme,
koordine etme, denetleme, yetki devri, iletisim, karar alma, motivasyonu saglama,
hedefleri belirleme sekli gibi konularda sergileyecegi davranislarin liderlik siirecine
etkisinin ne olacagi davranigsal liderlik yaklasimlari i¢inde analiz edilmistir (Simsek,

Akgemci ve Celik, 2003: 252-253).

Davranissal liderlik teorilerinin yonetim bilimine katkisi, organizasyon yapisi

icinde insanin davranis seklini, bu davranisin nedenini, 6rgiit yapisi ile iliskilerini ve
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etkilesimlerini agiklamasi olmustur. Wexley ve Yukl (1977: 35)’a gore davranissal
teorileri benimsemis liderler, klasik orgiit teorilerini benimseyen liderlerden daha ¢ok
etkilidirler. Yapilan ¢aligmalarda davranissal yaklagimin bazi geliskili sonuglar verdigi
ortaya cikmistir. Teorinin en biiyiikk zayifligi; cevresel faktorlerin ve liderin
karsilasacagi ¢ok farkli durumlarin degerlendirmeye alinmamasidir (Antonakis ve dig.,
2004). Davranigsal yaklasim cercevesinde yapilan calismalar 6 ana baslik halinde

incelenebilir:
1.2.2.1. lowa Universitesi Calismalar1

1930’lu yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White dnciiliigiinde
yapilan c¢aligmalarda liderlerin davranis stillerine odaklanilmigtir. Bu ¢aligmalarin
sonucunda ii¢ ¢esit liderlik uygulamasi tespit edilmistir. Bunlar: otokratik, serbest
birakici ve demokratik liderlik davranislaridir. Bu tarzlar arasindaki en 6nemli fark,
karar verme asamasinda kendini gostermektedir. Genel baglamda otokratik lider
gruptakilerin yerine kendisi karar verirken, serbest birakan lider grup tiyelerinin kendi
Kararlarina saygi gosterir, kendi kararlarini uygulamalarina izin verir. Demokratik lider
ise, grubu Kkarar almalar1 i¢in destekler, yiireklendirir ve onlara onciiliik eder ve yol
gosterir. Bu ii¢ tarz liderlik davranisinda liderin gruptakilere karsi davraniglar1 agagida

belirtildigi gibi ifade edilebilir (Kilig, 2006: 21):
Otokratik Lider: Ben her seyin iyisini bilirim. Sen bilmezsin.
Serbest Birakict Lider: Ben ¢ok iyi karar veremem. Kararlar1 sen ver.

Demokratik Lider: Ben iyi karar alabilirim. Sen de iyi karar alabilirsin seklinde

olmaktadir.

Hangi liderlik tarzinin daha etkili oldugunu anlamak i¢in Lewin ve arkadaslari
farkli yetigkinleri bu tarzlardan birini uygulayacak tarzda egitmisler ve geng yastaki
erkek cocuklarmin olusturmus oldugu kuliiplerdeki gruplarin basina getirmislerdir.
Grup faaliyetleri, maskeler vb. seyler yapmaktan olusmaktaydi. Yapilan arastirmada,
otoriter liderlik tipindeki denek, yapilacak isleri ve bu islerin tiim detaylarmi kendi
belirlemistir. Ayrica, kullanacagi kaynak ve yontemleri ¢ocuklara dnceden sdylemistir.
Buna karsilik, demokratik lider tarzindaki denek, yapilacak olan isleri ve atilacak

adimlar1 gruptaki diger bireylerle miizakere ederek belirlemistir. Ceza verme ve
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elestiri yapma gibi davraniglar en az seviyede kullanilmigtir . Tam serbesti taniyan

lider ise, gruba ¢ok fazla katkida bulunmamustir (Taskiran, 2005: 65).

Arastirma sonucunda otoriter tarzin benimsendigi gruplarda isin niceliginin,
demokratik tarzin benimsendigi gruplarda isin niteliginin fazla oldugu, serbest
birakict gruplarda ise isin ne niceliginin ne de niteliginin yiiksek olmadigi ortaya
konmustur. Ayrica, otokratik lider ortamda bulunmadiginda ¢alisma tamamiyla sona
ererken, demokratik lider gruptan ayrildiginda ise grubun ¢alisma veriminde ¢ok az bir
diismenin oldugu gozlemlenmistir. Demokratik liderligin  gruptaki bireylerin
motivasyonu ve is tatmini bakimindan da olumlu neticelerle sonuglandigi, otoriter
gruplarda ise gruptaki bireyler arasinda tatmin olamama, anlasamama ve saldirganligin
oldugu gozlemlenmistir. Bu saptamalar neticesinde uzun vadede demokratik tarzdaki
liderligin en verimli ve en etkin yontem oldugu neticesine ulasilmistir (Tekarslan ve
Baysal, 1996: 205).

1.2.2.2. Ohio Eyalet Universitesi Calismalar1

Ohio arastirmalar ile liderlerdeki bazi davranis bigimlerinin ortaya ¢ikarilmasi
hedeflenmistir. ilk calismalar 1945’lere kadar dayanmaktadir. Bu arastirmalar
neticesinde yaklasik 1800 lider davramig sekli tespit edilmis ve bazilarinin benzer
davraniglar olmasindan dolay1 birlestirme iglemi yapilarak bu say1 6nce 150’ye, sonra
da 9’a kadar indirilmistir. Daha sonra bu davranis sekilleri soru haline getirilmis ve
“Lider Davranis1 Tanimlama Anketi (LDTA)” ad1 verilen bir dlgek elde edilmistir.
Elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi neticesinde, lider davranislarinin, “yapiy1
harekete gecirme” (initiating structure) ve “bireyi 6nemseme” (consideration) olarak

isimlendirilen iki ana faktor altinda toplandigi sonucuna ulagilmstir. (Yukl, 2002: 50).

Yapilan arastirmalar bireyi 6nemseyen liderlerin; ¢alisan memnuniyetini, grup
uyumunu ve bagliligr artirdigini ortaya ¢ikarmistir. Calisanlarin karar verme siirecine
katildiklarini hissetmeleri, siireci ¢alisan i¢in mesru bir hale getirir ve lider ile ¢aligan
arasindaki statii farkliliklar1 da azalmis olur. Yapiy1r harekete gecirmeyi esas alan
liderlerde ise en azindan kisa vadede iiretimin arttidi tespit edilmistir. Uretim
konusunda lider disindaki baska kisiler tarafindan bir baskinin olustugu durumlarda;
isin calisanlar1 tatmin ettigi, ¢alisanlarin liderden gerekli bilgileri aldigi, isin yapilma
seklini 6grenme talebinde bulundugu, lidere en fazla 12 ¢alisanin dogrudan bagh

oldugu yapilarda, grup iiyelerinin verimliligi ve is tatmini iizerinde yapiy1 harekete
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gecirmenin olumlu etkilerine rastlandigi goriilmiistiir. Feldman ve Arnold (1983: 299),
yapiy1 harekete gegirme davranislarini; planlama, koordinasyon, yonlendirme, problem
¢Ozme, astlarin gorevlerini netlestirme, kotii isi elestirme ve astlara baski kurma
seklinde Ozetlemistir. Bireyi dnemseme davraniglari ise; dostca yaklasim, astlarla
istisare, astlar1 kabullenme, astlarla iletisim kanallarinin agik birakilmasi, destekleme,

astlart 6ne ¢ikarma ve ilgilenme seklinde belirtilmistir (Can, 2005:224)
1.2.2.3. Michigan Universitesi Arastirmalar

Michigan Universitesi arastirmalarina gore iki ana liderlik davranisi ortaya
konulmustur: Goreve yonelik lider, gruptaki bireylerin 6nceden konulmus olan
kurallara ve prensiplere uygun galisip ¢alismadiklarini takip eder. Temel enstriimanlari
ise cezalandirma ve bulundugu mevkii kullanmadir. iliskiye yonelik lider ise yetki
devri yapar ve gruptaki bireylerin tatminini artirmaya yonelik ¢alisma ortamlari
olusturur. Bu sekilde performansi artirmaya ¢alisir. Bu arastirmalar sonucunda iligkiye
yonelik liderlerin, goreve yonelik liderlere nazaran daha basarili oldugu tespit
edilmistir. Aslinda iliski ve goreve yonelik liderlik yaklasimi Ohio liderlik
calismalarindaki bireyi 6nemseme ve yapiy1 harekete gecirme davranislari ile benzerlik
gosterir. Iki calismanin da agirlik noktasi liderlerin takipgilerine nasil davrandiklaridir.
Her ikisinin de genel sonucu kisiye yonelik davranislarin daha etkin oldugudur. Ayrica
etkili liderler sadece alt gruplara odaklananlar degil, yapinin tamamini hedef alanlardir
(Baytok, 2006: 77). iki calisma karsilastirilirken; Ohio liderlik calismalarindaki
liderlerin bireyi onemseme ve yapiy1r harekete gecirme davraniglarin birbirinden
bagimsiz iki degisken oldugu; Michigan liderlik c¢alismalarindaki iliskiye yonelik
davraniglar ile goreve yonelik davranislarin tamamen iki zit kutup oldugu ve bundan
dolay1 da bir araya gelemeyecekleri iddia edilmistir (Hughes, Ginnett ve Curphy,
2008).

1.2.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Blake ve Mouton’un 1984 yilinda gelistirdigi Yonetsel Sebeke Modeli, liderin
davranislarini agiklamak amaciyla, Ohio Devlet Universitesi ve Michigan Universitesi
tarafindan gergeklestirilen liderlik arastirmalarinin bir matris sekline doniistiiriilmiis

halinden olusmaktadir (Rainey, 2009).

Yukardaki matriste gosterilen liderlik modelleri 5 kisma ayrilmistir.
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C liskilere Donuk

9 Sadece insan L
. o Takim yonetimi
8| iliskilerine donuk (9.9)
7|  yonetim (1.9)
6
5 Denge yonetimi
4 (5.5)
3
2| Yetersiz yonetim Otoriter
1 (1.1) yonetim
1 2 3 4 5 7 ] 9

emmsmmmmmmmm) Uretime Donik Olma

Sekil 1. Blake ve Mouton’un (1964) Y6netimsel Gridi

Zayif Liderlik (1.1) (Diisiik Uretim/Diisiik Kisilerarast Iliskiler): Lider,
takipcilerini serbest birakmaktadir. Aslinda bu durumun o6ziinde tembellik vardir
(Lacpa, 2009: 84). Zay1f liderler orgiit i¢erisinde cereyan eden olaylar karsisinda pasif
bir tutum takimirlar ve bir sey yapmamay1 tercih ederler (Cook ve Hunsaker, 1997:
470).

Sehir Kuliibii Liderligi (1.9) (Diisiik Uretim/Yiiksek Kisilerarasi Iliskiler):
Burada lider i¢in 6ncelik takipgileridir. Onlarla dostluk temeline dayali iligkiler kurar
ve rahat davranir. Ancak iiretim ve gorev ikinci plana atilmistir (Tucker, McCarty ve
Benton, 2002: 228).

Orta Yol Liderligi (5.5) (Dengeli Uretim/Dengeli Kisilerarasi iliskiler): Bu
liderlik tarzinda, lider her iki faktorii dengede tutmaya calisir. Orgiitiin hedefleri ile
calisanlarin mutlulugunu esit oranda karsilamaya calisir (Newstrom ve Davis, 1997:

229).

Uretim Liderligi (9.1) (Yiiksek Uretim/Diisiik Kisileraras: iliskiler): Lider,
takipgilerini bir makine gibi goriir ve yliksek iiretimin saglanmasini ana hedef edinir.
Takipgileri ile olabildigince az iliski kurar ve mevkie dayali otoritesini kullanir

(Tucker ve dig., 2002: 228).

Takim Liderligi (9.9) (Yiiksek Uretim/Yiiksek Kisilerarasi iliskiler): Lider,

hem takipgileri ile iyi iligkiler kurar ve onlarin rahat davranmalarin saglar hem de isleri
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ist diizeyde onemser (Newstrom ve Davis, 1997: 229). Ancak bu durumun

gerceklesmesi ve istenen sonuglart vermesi olduk¢a zordur.

Blake ve Mouton, bu olgekteki en etki sahibi lider tipinin (9.9) oldugunu 6ne
siirse de, bu liderin isi g¢esitlendirmesi, isten verim almasi, ise devam gibi konularla
baglantisinin bulunmadigi bizzat yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur. Modele
yonelik elestiriler liderlikten daha ¢ok yonetim fonksiyonlarinin 6n plana ¢ikmasi, her
orgiit i¢in kullanilabilir bir model ortaya koyamamasi ve biitiin 6rgiitiin mutlulugunu

saglamanin zorlugu noktalarinda yogunlagmistir (Eren, 2005).
1.2.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

Davranig¢t  liderlik  yaklagimlarindan biri  de McGregor tarafindan
gelistirilmistir. McGregor’a gore X ve Y seklinde iki varsayim vardir (Mucuk, 2003:
182-183).

X varsayimina gore:

Ortalama bir insan tembeldir, is yapmaktan hoslanmaz ve her firsatta isten

ka¢mak ister.

Insanlarin birgogunun isini iyi yapmasi icin siirekli takip edilmesi, isini

yapmadiginda ceza verilmesi ve igini yapmasi i¢in zorlanmasi gereKkir.

Insanda daha iyi yerlere gelme hirsi vardir. Kisi, karar almaktan kacinr,

sorumluluktan kagar ve bagkalari tarafindan yonlendirilmeyi tercih eder.
Y teorisinin varsayimlari ise sunlardir:

Insanlar isini sever, ¢alismak onlar icin hobileri veya tatil gibi dogal ve

eglencelidir.

Belirlenen hedeflere ulasmak i¢in siki bir kontrol yapmaya gerek yoktur,

amaglar onlara benimsetilirse, insanlar otokontrollerini yaparlar.
Orgiitsel amaglarin gergeklesebilmesi igin ddiille giidiileme yapilmalidir.

Insanlar sorun ¢ozerken yiiksek derecede hayal giicii, yaraticilik ve zekalarim

kullanabilirler.

Gilinlimiizde insanlar zihni yeteneklerinin sadece kisitli bir boliimiinden

faydalanirlar.
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X varsayimini tastyan bir yonetici otokratik liderlik tarzini benimser ve daha
miidahaleci bir tavir sergiler. Y varsayimini tasiyan bir yonetici ise demokratik liderlik

tarzin1 benimser ve daha katilimc1 bir davranis sergiler (Kogel, 2003: 595).
1.2.2.6. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Merkezi miidiirlerinden Rensis Likert,
faal olan organizasyonlarla faal olmayan organizasyonlari birbirlerinden ayiran
davranigsal ve yapisal etkenlerin neler olduguyla alakali arastirmalarinda, bir
yoneticinin davraniglarin1 sistem 1 (istismarci-otoriter), sistem 2 (yardimsever-
otoriter), sistem 3 (katilimci), sistem 4 (demokratik) olarak gruplandirmistir (Simsek,

2005: 193).

Istismarct Otoriter: Tiim kararlar lider tarafindan verilir. Yapilmasi1 gereken
tiim isler ve bu igleri hangi iiyenin, ne sekilde yapacagim yonetici belirler. Basari
saglanamazsa ceza uygulanir. Yonetici konumundaki liderin astlara giiveni ¢ok azdir.
“Dedigim gibi yapacaksin, aksi halde kovulursun” felsefesi hiikiim siirer (Simsek v.d.,
2003: 194). Bu tiir yoneticinin bulundugu ortamda kisilerin kendilerini 6zgiir ve
degerli hissetmesi miimkiin degildir. Genellikle isgorenler boyle bir ortamda her an
farkli bir yaptirnmla karsilasmaktan, olumsuz bir durum yasamaktan korku duyarlar

(Kasmer, 2009: 55).

Yardimsever Oftoriter: YoOneticilerin calisanlara karst giiveni mevcuttur.
Kararlarin biiyiik bir kismi ve Orgiitiin hedeflerinin belirlenmesi {ist yonetim
diizeylerinde yapilirken, baz1 kararlar da ¢esitli sinirlamalar ¢ergevesinde alt yonetim

diizeylerine gocertilmektedir (Eren, 2004: 34).

Katilimci: Yoneticiler, amaglan saptamadan once calisanlarinin da fikrini
alirlar. Islerin ne sekilde yiiriitillecegine karar verirken calisanlarin yeteri kadar
Ozgiirliikleri bulunur. Ceza vermekten ¢ok odiillendirme 6n plandadir. (Simsek v.d.,
2003: 194). Katilimer liderlik anlayisi, astlarin istlerine ve istlerin astlarina giiven
temeline dayanan, bir biitiin olarak ilerlemeyi 6nemseyen, denetim yerine sorumluluk

duygusunu saglayan bir sistem 6ngérmektedir.

Demokratik: Likert’in 6nerdigi sistem budur. Burada biitiin astlar hedeflerin
saptanmasi ve isle ilgili kararlarin alinmasina tamamen katilirlar. Karar verme siireci,

orgiitsel gruplar araciyla biitiin Orgiitsel asamalara yayilarak, katilimci yonetim
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olgusuna ulasilabilir (Simsek ve digerleri, 2003: 194). Demokratik yoneticiler
calisanlarina karsi herhangi bir zorlama, baski yapmadan ¢alismalarin yiiriitilmesini
saglayan olan kisilerdir. Bu tarz yoneticiler, otokratik liderlerin aksine diisiik is giicli
devri, yiiksek is tatmini, en iist seviyede devamlilik saglarlar. Lider olarak
bulunduklar1 yerlerin ve ¢alisanlarin basariya ulasmasini saglarlar. Bunun sebebi her

seyden Once Orgiit liyelerine insancil bir sekilde davranmalaridir (Eren, 2004: 34).

Likert’in arastirmalari, is verimi yiiksek orgiitlerin sistem 3 ve sistem 4 tipi
yonetimi benimsedikleri, is verimi diisiik orgiitlerin ise sistem 1 ve sistem 2 tip
yonetimi benimsediklerini ortaya g¢ikarmustir. Sistem 4 modeli ile alakali olarak
yonteme 1iligkin bazi elestiriler dile getirilmistir. Ayrica, bu modelin, sistem 4
uygulamasinin tiim alanlarda siirekli gecerli olan etkin bir yonetim tarzi olmasi da

elestirilmistir.
1.2.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik yaklasimlarindan; ozellikler yaklasimi ve davramigsal yaklasim, her
durum icin gecgerli ve dogru liderlik tarzlarinin bulunabilecegini iddia etmektedir.
Ancak her 6zelligin ve her davranisin en iyi sonucu vermedigi anlasilinca durumsal
liderlik yaklagimi ile hangi durumda hangi liderlik davraniginin daha etkili olabilecegi
tespit edilmeye calisilmigtir. Aym liderlik davranisinin sergilendigi farkli gruplarda
farkli sonuglarin elde edilmesiyle gruplarin da durumlarinin incelenmesi gerekliligi
ortaya ¢ikarmistir (Zel, 2006). Durumsal teoriye gore etkin liderlik (Shamir ve Howell,
1999):

Lider ile grup arasindaki iliskiler,

Liderin orgiitteki giicii,

Orgiitsel normlar,

Orgiitsel teknoloji ve yapi,

Gorevlerin farkli olmasi ve

Takipcilerin farkli olmasi gibi faktorlerden etkilenir.

Baska arastirmacilar ise; liderin yast ve onceki deneyimi, Orgiitiin icinde
bulundugu sosyal ¢evre, gruba 6zgii is ihtiyaglari, grubun biiyiikliigl, karar verme ve

uygulama igin gerekli ve izin verilen zaman gibi faktorlerin de liderin etkinligi
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tizerinde etkili oldugun iddia etmislerdir. Bu durumda liderin davranisi; kisiligi, giicii,
gorevin durumu, algi ve davranislara gore degisebilecektir. Lider hem kendi
davranislarini anlayarak analiz edebilmeli hem de takipgilerinin durumlarini incelemeli
ve sonugta hangi liderlik davranisinin dogru olacagina karar vermelidir (Gibson ve
dig., 2003). Lider i¢cinde bulundugu duruma gore bazen daha katilimci bir liderlik tarzi
benimsemeli, baz1 durumlarda ise otokratik tarz belirlemekten ¢ekinmemelidir (Bolden
ve dig., 2003: 6). Durumsal yaklasim sadece i¢inde bulunulan durumu degil; lider ve
cevresinin durumunu da dikkate aldigindan daha kapsayict ve esnek bir yapi
ongormustiir.

Durumsal liderlik teorileri; liderin goreve ve karsilikli iliskilere yonelik
gosterdigi davramiglara ve takipgilerin herhangi bir isi yaparken bulunduklar

hazirbulunusluk diizeyi arasindaki karsilikli etkilesime baglidir. Farkli durumlara gore

gosterilebilecek liderlik davranislar: sunlardir (Iscan, 2002: 75):

Birlikte calisilan kisilerin yetenekleri az ve ise yonelik istekleri de az ise liderin

15 yonelimli davranmasi beklenir. Lider emredici olur.

Eger calisilan kisilerin ise yonelik azda olsa kabiliyetleri var ve istekleri de

varsa, lider yol gosterici olmali ve iligski yonelimli davranmalidir.

Astlar yetenekli ve isteksiz iseler; lider daha c¢ok karsilikli iligkilere 6nem

vermeli, ise yonelik yaklasim azaltilmalidir.

Calisanlar hem kabiliyetli hem de ise karsi hevesli iseler, lider belirli bir
diizeyin altinda hem gorev hem de karsilikli iliskiler davranigi sergileyebilir. Biraz

yonlendirme ve etkili iletisim ve ¢alisanlar desteklemek en dogrusu olacaktir.
1.2.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik teorilerinin ilki Fred Fiedler tarafindan dile getirilmistir. Fiedler
liderlik tarzlarin1 6lgmek igin LPC (Least Preferred Co-Worker) adli bir dlgek

gelistirmistir. Olgegin uygulanmasi ile iki tiir liderlik yéntemi bulunmustur:

Davranisa yonelik (Relationship Oriented) liderler altlariyla yakin ve olumlu

iliskiler iginde olmay1 hedeflerler.

Ise yonelik (Task Oriented) liderler ise belirlenmis isleri bitirmeyi hedeflerler
(Ergetin, 1998).

33



Lideri davraniga yonelik veya ise yonelik davranislar sergilemeye yonlendiren

iki farkli durum vardir (Stoner ve Freeman, 1995).

Lider ile takipgiler arasindaki iliskiler: Lider, takipgileri tarafindan seviliyor,
takipciler de liderlerine giiveniyor ve kendilerini ona bagli hissediyorsa, iliskiler “iyi”
olarak nitelendirilir. Fakat takipgiler lideri sevmiyor, lidere giivenmiyor ve kendilerini

lidere bagli hissetmiyorlarsa iliskiler “koti” olarak tanimlanabilir (Martens, 1997: 23).

Basarilacak isin niteligi: Grup iiyelerinin yapilacak gorevleri, gérevlerin icrasi
sirasinda kullanilacak yontemleri ve gorevlerle ulagilmasi beklenen amaglart agik bir
sekilde bilip bilmedigi incelenir. Gorevlerin herkes tarafindan bilindigi durumlarda
etkin liderlik i¢in uygun bir ortam vardir. Aksine, gorevler grup iiyeleri tarafindan

bilinmiyorsa liderlik i¢in uygun bir ortamin var oldugu séylenemez (Daft, 2003: 524).
1.2.3.2. Amac-Yol Teorisi

1974 yilinda gelistirilen teoriye gore etkin lider takipgilerinin yolunu
belirleyerek, onlarin hem igle ilgili amaglarina hem de kisisel amaglarina ulagsmalarini
saglar. Yani lider oncelikle amaglarla odiilleri iliskilendirir, sonra amaglara ulasma
yolunu agiklar. Bu sekilde astlarin1 motive eder, astlar da iist diizeyde performans
gosterir ve hem calisanlar bireysel amaclarina ulasir hem de orgiitsel amaglara
ulasilmis olur (Ergetin, 1998). Bu modele gore dort ¢esit liderlik tarzi vardir (Aysel,
2006: 28).

Yonlendirici Liderlik: Otokratik olarak da tanimlanabilen bu liderlik tarzinda;
lider, astlarindan beklentilerini tam olarak agiklar, ne yapilmasi ve nasil yapilmasi
gerektigini net bir sekilde onlara iletir, i takvimlerini belirler, performans

gostergelerini ortaya koyar ve bu kurallara uyulmasini ister.

Destekleyici Liderlik: Lider, calisanlarin ihtiyaclarina ve taleplerine kiymet

verir. Liderin asil amaci ¢alisanlarin mutlu olmasidir.

Katilimcr Liderlik: Lider, calisanlari siirekli dinler ve bir¢ok konuda karar
vermeden Once onlarin diisiincelerini dikkate alir. Ayrica orgiitle ilgili bildiklerini ve

yapilan iglerin sonuglarini da ¢alisanlar ile paylasir.

Basariya Yonelik Liderlik: Lider, erisilmesi miimkiin yiiksek hedefler belirler

ve c¢alisanlarin da bu hedeflere ulasmasini bekler. Performansta siirekli artisi
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saglamaya ¢alisir, standardizasyon getirir ve belirledigi standartlar1 gergeklestirecekleri

konusunda ¢alisanlarina kars1 asirt giiven duyar.
1.2.3.3. Hersey ve Blanchard’m Hayat Egrisi Teorisi

Orgiitle ilgili olarak verilen kararlarin érgiit iginde kabul gérmesi, yapilan isin
etkinligini ve calisanlarin orgiite olan bagimliligini artirir. 1973 yilinda tamamlanan
Hayat Egrisi Modeli Teorisi de astlarin karar verme siirecine ne Olciide katilmalar
gerektigini incelemistir. Vroom ve Yetton, Karar Agaci Teorisi’nde kararin astlar
tarafindan kabuliinlin derecesi ile hangi durumlarda hangi tiir modellerin daha etkin
olacag iizerinde durmustur. Karar verme siirecinde liderin, astlarinin kararlara katilim
seklini ve diizeyini de bir karar ile saglamasindan dolay1r bu modele “Normatif Karar
Modeli” de denilmektedir. Hayat Egrisi Modeli 3 tiir karar alma tarzi ortaya

koymustur:

Otokratik: Lider tiim kararlari sahip oldugu bilgileri degerlendirerek kendi
basina verir ve takipgilerine danigsmaz. Bu durumun biraz daha esnek ve yumusatilmis
hali, liderin, takipcilerinden bazi bilgileri almasi; fakat son so6zii yine kendisinin

sOylemesidir.

Danigmaci: Lider takipgileri ile karar alinacak konulari, bireysel olarak veya
grup halinde bir araya gelerek paylasir ve calisanlarin diislincelerini 6grenir. Ancak

son s0z yine lider tarafindan sdylenir.

Grup: Lider, karar alma siireci 6ncesinde grup halinde takipgileriyle toplantilar
yaparak, takipgilerin karar alma siirecine tam katilmalarin1 saglar. Sonug¢ olarak da

cogunlugun fikir birligine vardig1 ¢dziimleri uygulamaya koyar.

Bu modele gore kararlarin etkin olmasi ii¢ 6nemli unsura baghdir (Zel,

2006:24-26):

Kararlarin niteligi: Orgiit i¢inde alman kararlarm bir kismi ¢alisan
performansina etki ederken; bazilari karar lizerinde 6nemli etkiye sahip degildir.
Ornegin; atamalar, is akis1 ve is hedefleri ile ilgili kararlar ¢alisanlarin performansini
onemli diizeyde etkilerken; kafeterya i¢in alinan malzemelerin nereden alinacag karari

calisanlarin performansini etkilemez.

Kararlarin kabul edilebilirligi: Lider tarafindan ¢alisanlara danisilmadan alinan

kararlar dogru olsa bile, ¢alisanlarin fikirleri sorulmadigi i¢in, kabul edilebilirlik
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azalacagindan uygulamanin basarisizlikla sonuglanmasi muhtemeldir. Karari, sirf
kendilerine danisilmadigi igin kabul etmek isteyemeyen calisanlar, orgiit i¢inde
dedikodular ¢ikarip, huzursuzluklara, ast-iist iligkilerinin bozulmasina ve verimliligin

azalmasina neden olabilirler.

Vaktinde davranmak: Bazen de karar siiregleri ¢ok uzun zaman alabilir. Tiim
taraflarin fikrinin alinmaya c¢alisilmasi, farkli fikirler arasinda uzlasi saglanmaya
calisilmas1 gibi nedenlerle uzun zaman harcamak, karardan beklenen faydalarin
ortadan kalkmasina neden olabilir. Dolayisiyla lider verecegi karar1 vaktinde

vermelidir.

Bu modelle ilgili yapilan arastirmalarda, modelin Onerdigi yontemin
kullanilmas1 halinde daha etkin kararlarin verildigi goriilmiistiir. Model tiim durumlar

icin tek bir liderlik tipinin olmadig1 {izerinde durmaktadir (Zel, 2006:27).
1.2.3.4. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

William J. Reddin tarafindan gelistirilen “U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi” daha
cok Blake ve Mouton’un Yonetsel Sebeke Modelinden esinlenmistir. Model, temelde
yonetsel etkililige dayanir. Reddin’e goére yoOnetimin temel amaci etkili olmaktir.
Etkililik ise bir yoneticinin pozisyonunun gerektirdigi isleri yerine getirmesidir.
Dolayisiyla 6nemli olan yoneticinin siireci nasil yonettigi degil, neticede neyi elde

ettigi veya basarili olup olmamasidir (Eren, 2001: 447).

Uc Boyutlu Liderlik Modeline gére doért farkli liderlik tarzi vardir (Kahya,
2013: 25):

flgili Lider (Yiiksek Insan Iliskileri/Diisiik Gérev): Astlarmi olduklar1 gibi
kabul eder, orgiit igerisinde fikir uyusmazliklarinin ortaya ¢ikmasi halinde uzlastirict

ve yol gosterici bir tavir sergiler.

Biitiinlesmis Lider (Yiiksek Insan Iliskileri/Yiiksek Gorev): Lider her olayin bir
parcast olmak ister ve kararlarin alinmasinda katilimcilik anlayisimi esas alir,

calisanlariyla iletisim i¢inde olmaya dikkat eder ve takim ¢aligmasini tesvik eder.

Kopuk Lider (Diisiik Insan iliskileri/Diisiik Gorev): Lider, devamli meydana
gelen yanlisliklarr diizeltmeye yonelik bir anlayis sergiler. Orgiitteki astlar ile

aralarindaki iligki seviyesi az oldugu i¢in bu tarz liderler, yapilmasi gerekenleri
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genellikle yazili olarak bildirirler ve ¢alisanlar arasinda ortaya g¢ikabilecek olan

catismalardan kaginirlar.

Kendini Adamis Lider (Diisik Insan Iliskileri/Yiiksek Gérev): Lider,
calisanlarini otoritesi altinda tutmak ister. Grup calismalar1 yapildiginda lider aktif
olmaya calisir ve yonlendirici bir gorev iistlenir. Hata ile karsilastiginda cezalandirma
yolunu, ¢alisanlar arasinda ¢atisma oldugunda ise bunu baski kurarak ortadan kaldirma

yolunu tercih eder.

1.3. Liderlik Tarzlari

Isletmelerde; kapasite, farklilasan amaclar, isletme cevresi ve teknoloji gibi
orgiite ait degiskenler yoneticilerin birbirinden farkli liderlik davraniglarimi ortaya
koyabilmelerini ve farkli derecelerde otoritelerini kullanabilmelerini gerektirir. Cesitli
kosullarda basariya ulasan liderlik uygulamasi baska bir durumda basarisiz
olabilmektedir(Dalgin, 2008: 41).

Liderlik tarzi orgiitiin hedeflerine ulasmasi agisindan olduk¢a Onemlidir.
Liderlik tarzinin hedefleri gergeklestirme yolunda belirleyici olmasi sebebiyle, bu konu
tizerinde bir¢ok arastirma yapilmistir (Erdem ve Dikici, 2009: 200). Liderlik davranist,
liderin ¢alisanlarla veya liderlik yaptig1 orgiitle olan iliskilerindeki davranislariyla ve
olaylara yaklasimiyla alakalidir. Liderin liderlik yaptig1 6rgiitteki bireylere etki etmede
kullanabilecekleri farkl liderlik tarzlar1 mevcuttur. Bu liderlik tarzlar1 asagida ayrintili

olarak incelenmistir (Durmaz, 2005: 15).
1.3.1. Klasik Liderlik Tarzlar

Klasik liderlik tarzlari, Rue ve Byars (1980) davranigsal liderlik goriisleri
icerisinde bulunan ve literatiire lowa iiniversitesi caligmalar1 olarak gecen, 1930’lu
yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White tarafindan gergeklestirilen

arastirmalarda bulunan liderlik tarzlarindaki farkliliklar baz alinarak belirlenmistir.
1.3.1.1. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik tarzi, kararlarin sadece lider konumundaki kisi tarafindan
verildigi, bulunulan makamdan kaynakli otoritenin kullanildigi gérev merkezli
liderliktir (Coroglu, 2003: 27). Otokratik liderler gruptaki {iyeleri yonetimin igine

almazlar. Yonetme yetkisi tamamen lider pozisyonundaki yoneticidedir. Hedefler,
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stratejiler ve programlar belirlenirken Orgiitteki calisanlara fikirlerini sormazlar. Bu
liderler, galisanlarini etki altina almak i¢in emir verme, basarisizliklarini ve yanlislarini
elestirme gibi stratejiler kullanirlar. Clinkii, oOrgiit iiyelerinin motivasyonunun igsel
giidiilenmeyle degil emir ve ceza gibi dis faktdrle saglanabilecegini diisiintirler (Sahin,
Temizel ve Orselli, 2004: 659). Otoriter liderlik tarzin1 benimseyen liderlerin éne ¢ikan
4 ozelligi (Harmsa vd, 2018: 106);

1. Kisilerin mutlu veya memnun olmasi yerine onlarin islerindeki basarilariyla

ilgilenirler.
2. Calisanlarla aralarina hep mesafe koyarlar.
3. Onemli gordiikleri kararlar1 kendileri alirlar.

4. Calisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in 0diil yerine ceza ve tehdit

kullanmay1 tercih ederler.

Otoriter liderin faydali yanlari ise; ¢ok fazla demokratik olmayan ve biirokratik
toplumlarda bulunan &rgiit iiyelerinin isteklerine uygun bir tarz olmasi, lidere kimseye
bagli olmadan ve kimsenin fikrini almadan istediklerini yapabilme inancin1 ve
giivenini vermesi, daha etkili ve daha cabuk karar verebilme olanagi saglamasidir.
(Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 659). Yeterli egitime ve motivasyona sahip olmayan
calisanlar kisa siirede Ozellikle korkutarak ve baski yaparak harekete gegirme de bazi
durumlarda yararl olabilmektedir (Durmaz, 2005: 15). isletmelerde kriz zamanlarinda,
deprem, yangin gibi ¢abuk karar vermenin 6nemli oldugu olagan dist durumlar
esnasinda son derece uygundur. Ayrica, bazen diger liderlik tarzlarinin ise yaramadigi
problemli isgorenlerle iliskilerde otoriter tarz ise yarayabilmektedir. Ama otoriter

liderlik tarz1 kisa siireler igin gegici olarak uygulanmalidir (Golemen, 2002: 70).

Gilinlimiizde teknolojik gelismelerle artan iletisim ve bu gelismelerin sonucunda
isletmeler arasi ticari faaliyetler ulusal boyuttan uluslararasi boyuta taginmistir. Diinya
adeta bir koy haline gelmistir. Diinyanin her neresinde bir kriz yasansa bir anda biitiin
ilkeleri az veya ¢ok olumsuz etkilemektedir. Ancak, yasanan krizlere karsi, isletmeler
de ilk tedbir olarak is¢i cikartilmasina gitmekte veya bu olumsuz sartlardan
yararlanarak Ozellikle bagka bir isletmelerde is bulma sansi diisiik olan ¢alisanlarina

kars1 otoriter, baskici davraniglar sergilemektedirler.
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Otoriter liderin olumsuz yanlarmni; liderin fazla bencil olmasi, orgiitteki
bireylere soz hakki tanimayarak onlarin motivasyonunu kaybettirmesi, tatminsizlik
yasatmast ve yeni fikirler bulmalarma engel olmasi olarak siralayabiliriz (Sahin,
Temizel ve Orselli, 2004: 659). Otoriter liderin asir1 derecede bencil karar alma
anlayisi, grup tiyelerinin yaraticilifina engel olur. Goriislerine deger verilmeyen grup
tiyeleri, dikkate alinmama, deger gormeme duygusuna kapilirlar ve sorumluluk almak
istemezler. Kendi kararlarin1 alip bu kararlar1 uygulamaya gegiremeyen calisanlar, isi
benimseme ve islerine sahip ¢ikma duygularini kaybederler ve sonug olarak is
motivasyonu azalir, isgorenler ve yoneticiler arasinda anlasmazliklar ve c¢atigmalar

artar (Goleman, 2002: 69).
1.3.1.2. Demokratik-Katilmc1 Liderlik

Bu tip liderlik tarzi katilimei ve isin degil bireylerin merkeze alindig 6rgiitlerde
karsimiza c¢ikmaktadir. Demokratik orgiitlerde, tiim kararlar ve bu kararlarin nasil
uygulanacag orgiitteki biitiin isgorenlerle birlikte belirlenmektedir. Bu tarz orgiitlerde
lider ve isgorenler arasinda tam bir uyum, isbirligi ve etkili bir iletisim mevcuttur
(Durmaz, 2005: 15-16). Kriz dénemleri disinda, 6rgiit amaglar1 orgiitteki tiim tiyelerin
goriisleri dikkate alinarak kararlastirilir. Calisanlar1 plan yapma, karar verme ve
orgiitlenme faaliyetlerine katilmasi konusunda yiireklendirir. Calisanlar kendi aldiklar
kararlarin sorumluluklarindan kagmazlar. Cezadan c¢ok o&diillendirme yontemi

uygulanmaktadir (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 659).

Yapilan arastirmalara gore is verim hizi, gérev dagilimi, yapilmasi gereken isin
ne zaman bitirilmesi gerektigi gibi isyeri kurallar1 konusunda, ¢alisanlarin goriisiiniin
alinmasi ve bu kararlarin onlarin da katilimiyla alinmasi neticesinde, manevi degerler,
ise devam ve is tatminin de artis, catismalarda ve personel devir hizinda azalma oldugu
gbzlemlenmistir (Baltas, 2003: 170). Isgorenle alakali konularda alman Kararlarda
onlarin fikirlerini almak veya bu Kkararlarla ilgili onlar1 bilgilendirip gerekli
aciklamalar1 yapmak calisanin is tatminini ve orgiitsel baglihgini arttirir (Onen ve

Tiliziin, 2005: 84).

Demokratik-katilimer liderlik, karar almak ig¢in zamanin sinirli olmadigi ve
karar alma siirecine katilacak isgérenlerin bilgi ve tecriibe sahibi oldugu orgiitlerde

kullanilan “biz” merkezli bir liderlik tarzidir (Coroglu, 2003: 27). Bu liderlik tarzini
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uygulayan yoneticiler, birliktelik anlayisi, ortaklasa karar alma, beraber galisma ve

basarilar1 paylagsma odakli bir 6rgiit kiiltiirii olusturmaya ¢alismaktadirlar.

Allen ve Meyer (1990: 14) orgiitteki tepe yonetiminin ¢alisanlardan gelen farkli
diisiince ve Onerilere olumlu yaklasmasi, degisik fikirlere deger vermesi ve astlarin is
ve orgiitle ilgili her tiirlii karara katilmasini saglamasinin duygusal baglilig: arttirdigini
ifade etmektedir. Bir egitim kurumunda yapilan Orgiitsel baglilikla ilgili bir
arastirmada, katilimer lider davraniglariyla 6gretmenlerin orgiitlerine olan bagliliklar
arasinda anlaml ve olumlu iliski bulundugu, otokratik ve kayitsiz bir tutum sergileyen
yoneticilerin davraniglart arasindaysa olumsuz bir iliski bulundugu goriilmiistiir (Terzi

ve Kurt, 2005).

Akbaba ve digerleri (2020: 141), Hakkari ili Yiiksekova ilgesi ilkdgretim
kurumlarinda yaptiklart aragtirma sonucunda okul miidiirlerinin; genellikle demokratik
liderlik tarzina sahip oldugu ve bu sayede de orgiitteki bireyleri motive ederek is

verimini yiikselttigini ve orgiit bagliligini arttirdigini belirlemislerdir.

Calisanlarin, st yonetime kars1 kendileri veya yapmis olduklar is ile ilgili bir
problemle karsilastiklarinda bu durumu rahatlikla ifade edebileceklerinde emin
olmalar1 gerekmektedir. Bu da ancak katilimci liderlik davranisi sergileyen

yoneticilerin oldugu isletmelerde miimkiin olmaktadir.
1.3.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Bu tip liderler, bir yoneticiye ¢ok fazla gereksinim duymayan, astlarin
kararlarina nerdeyse hi¢ miidahil olmayan ve herkesin kendisine verilen &devler
dahilinde kendi hedeflerini belirlemelerine ve kendi plan-programlarini yapmalarina
olanak tanirlar. Bu liderler, yetkilerini tam anlamiyla kullanmazlar ve bu haklarini
tamamiyla calisanlara birakmaktadirlar (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 659). Tam
serbesti tantyan liderlik, karar vermekten kacinan ve sorumluluk giiciinii elinde

tutmayan liderlik tarzi sergilemektedir (Durmaz, 2005: 16).

Serbest birakici liderlik, orgiitteki tiim bireylerin hedef, program ve
politikalarin1 kendilerinin belirlemesi, bu kararlarin uygulamaya ge¢mesini yine
kendileri saglamalari, orgiitteki her bireyin kisisel yetenek ve deneyimlerini tiimiiyle
kullanabiliyor olmasi nedeniyle yararlidir. Astlar deneyimlerinden ve bilgilerinden

faydalanarak problemlere ¢o6ziim yolu bulma konusunda isteklidirler. Gerektigi
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zamanlarda isteyen birey istedi kisiyle grup olusturarak problemleri ¢ozer, yeni is
fikirlerini dener ve ¢oziime yonelik kararlart alir. Burada liderin gorevi ise gerekli
maddi ve manevi kaynaklari saglamaktir. Bu tarz liderlik, meslekte uzmanlik
gerektiren durumlarda, bilim insanlarimin ¢alismalarinda, sirketlerin  ar-ge
departmanlarinda, sorumluluk bilincine sahip ve sorumluluk almaktan kaginmayan

bireylerin bulundugu ortamlarda uygulanabilir (Cinel, 2008: 34).

Egitim seviyesi diisiik, yeterli diizeyde is tecriibesi ve bilgisi olmayan,
sorumluluk almaktan kagman kisilerin bulundugu gruplarda bu tarz liderlik bigimi
basarili bir sonu¢ vermez. Ancak, bunun yaninda bu tarz liderlik, liderin otoritesini
kullanmasini engellemekte, bu sebeple de Orgiitii ortak bir amagta toplama ve istenen,
hedeflenen amaglara ulagsma durumlarin1i gergeklestirememe ve tiim bunlarin

neticesinde Orgiit i¢cinde ¢atigmalar ortaya ¢ikmaktadir (Durmaz, 2005: 16-17).
1.3.2. Modern Liderlik Tarzlar:

Cagimizda sistem Yyaklasimi anlayisinin orgiitsel bakis agisina da egemen
olmasiyla birlikte cevre ve oOrgiitler artik bir biitiin olarak kabul gdérmektedir. Bu
baglamda, cevrenin siirekli ve siiratli degisimi oOrgiitlerde de onemli degisikliklere
sebep olacagindan orgiitlerin yonetim anlayisinin bu degisiklige ayak uyum saglayacak
tarzda tekrardan diizenlenmesi gerekli ve zorunlu hale gelmistir. Giiniimiizdeki bu
degisim, liderlik anlayisinda da baz1 ¢esitliliklerin olusmasina ve yeni yaklasimlarin
ortaya c¢ikmasina sebep olmustur. Ciinkii yeni kosullar liderin yeni yetkiler ve yeni
yeterlilikler kazanmasini zaruri kilmistir. Cagimizin globallesen is diinyasinda
degisiklik kavraminin is orgiitleri igin kazandigi énem de diisiiniilecek olursa, en yeni
sistemler ile yeni liderlik anlayislarinin arastirmacilarin dikkatini ¢gekmesi ve onlari
yeni arayislar i¢ine ¢ekmesi sasirtict degildir. Liderlik son zamanlarda ozellikle is
orgiitleri icin ehemmiyeti daha cok anlasilan bir kavram haline gelmistir (iraz ve

Simsek, 2004: 107).

Yonetim ve organizasyon alaninda meydana gelen gelismeler ve yeni
kavramlar, liderlik alaninda yeni uygulamalarin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Her ne
kadar durumsal yaklagimlar, Ozellikler teorisi ve davranigsal teorilere yapilan
elestirileri bir nebzede olsa gidermisse de genel olarak tiim liderlik teorileri, arastirma

teknikleri ve uygulamalar1 yoniinden hala elestirilmekte ve bdyle bir yaklasim da
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liderlik konusunda yeni yaklagimlarin arastirilmasina yol agmaktadir (Arikan, 2001:
296).

1.3.2.1. Karizmatik Liderler

House'a gore karizmatik lider, insanlar1 onlardan beklenenden daha fazlasini
gergeklestirebilmeleri i¢in motive edebilme yetenegine sahip olan, kendine giivenen,
hakim olma duygusu gii¢lii ve inang¢larinin dogru olduguna dair sarsilmaz bir inanca
sahip olan kisidir (Kilig, 2006: 81). House, karizmatik liderlik yaklasimi ile
takipgilerin siireclere daha fazla miidahil olduklarim1i ve oOrgiitiin hedeflerine
baghliklarinin arttigmi sdylemistir. Baska bir yaklasimda ise karizma, liderin
gosterdigi liderlik davramislari sebebiyle, takipgileri kendisine baglamasidir. Ornegin;
takipgiler kendine giivenen liderleri, kafas1 karisik ve kararsiz liderlere gore daha
karizmatik olarak algilarlar. Bass'a gore karizmatik liderler daha ¢ok buhranh
ortamlarda kendilerini belli ederler. ABD’deki en etkin ve basarili 99 lider etraflica
incelenmis ve sonu¢ olarak bu liderlerin dort temel oOzellige sahip olduklari

belirlenmistir (Ogretici, 2006: 28).
Gicli bir vizyon,
Vizyonu agik ifadelerle iletme,
Vizyonun gerceklestirilmesi i¢in tutarli davranma,
Kendi giiglii yonlerini bilme ve bunlardan yararlanma.

Karizma kendi basma bir liderlik teorisi olsa da genellikle doniistiiriicti

liderligin boyutlarindan birisi olarak da degerlendirilmistir (Northouse, 2007: 178).
1.3.2.2. Etkilesimci Liderler

Etkilesimci liderlik teorisine gore lider, takipgilerinden tam olarak ne bekledigi
konusunda takipgilerini acik bir bigimde bilgilendirir ve bu ¢ercevede onlarin, kendisi
tarafindan belirlenen performans diizeyine ulagsmalarin1 saglamaya c¢alisir. Bunun
karsiliginda da takipgiler, ne tiir 6diillerle karsilasacaklarini bilirler. Bir baska deyisle
lider, calisanlarin sorumluluklarini, yapmalar1 gereken isleri, kendisinin ¢alisanlardan
beklentilerini ve bu gdrevlerin tam olarak yapilmasi halinde calisanin elde edecegi
kazanimlar1 beyan ederek, calisanlarin bunlar1 yerine getirmesini ve orgiit hedeflerinin
yakalanmasini saglar. Bu anlatima gore; etkilesimei liderlik, lider ve takipgileri

arasinda karsilikli bir de8isim enstriimanidir. Burada lider, kurallar1 belirleyen ve
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odiilleri dagitan pozisyonunda iken; takipciler de kurallara uyan ve odiilleri elde
etmeye calisan kisilerdir (Black ve Porter, 2000: 433). Nihai amag¢ ise Orgiit
hedeflerinin  gerceklestirilmesidir.  Performans  degerlendirme,  ¢alisanlarin
performansina bagl iicret almalari, i tanimlari, is analizi ve is degerlendirme gibi
bircok uygulamayi kullanan liderler aslinda etkilesimci liderlere gilizel birer 6rnek

teskil etmektedirler.

Etkilesimci liderler, tamamen i¢ etkenler lizerinden hareket ederler ve kapali bir
sisteme benzerler. Dolayisiyla, bu tiir liderlere katki saglayabilecek dis etkenler
olduk¢a azdir (Marotto, Victor ve Roos, 2001: 12). Ayrica etkilesimci lider, sahsi
uygulamalarini ve dolayisiyla kendisini rol model olarak kabul eden bireyler ile sadece
verici-alic1 iliskisi stirdiiriirler. Bu nedenle de diger bireylerin yeni fikir ve
diisincelerini ve yaraticilik ozelliklerini dikkate almadan hareket ederler. Zaten
takipciler de bu beklenti icinde degillerdir. Kendilerinden beklenenleri yapmakla
yetinirler. Luthans etkilesimci liderlik anlayisint benimseyen liderlerin ortak
Ozelliklerini su sekilde belirtmistir (Luthans, 1995: 357-358):

Etkilesimci liderlik anlayisi ile hareket eden liderler, oOrgiit igerisindeki
faaliyetleri acik ve anlasilir bir sekilde tanimlayarak, onlarin isleri nasil daha iyi

yapabilecekleri lizerinde dururlar.

Bu liderler, orgiitiin varliginin devamliliginin saglanmasi agisindan giiven

kavraminin ¢ok 6nemli oldugu diisiincesi igerisindedirler.

Etkilesimci liderler, takipgilerinin gorevlerini yerine getirirken yliksek

performans gostermelerine 6nem vermektedirler.

Orgiit icerisinde meydana gelen faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde

stiregelmesi icin 1§ yapma usullerini belirlerler.

Etkilesimci liderlik yaklagiminda amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢in 6diil ve
ceza sistemi uygulanir. Istenilen sonuglara ulasildig: takdirde, ¢alisanlara onlar1 tatmin

edecek derece de odiiller uygulanirken, bunun aksi durumlarda cezalar uygulanir.

Bu liderler genellikle o6rgiit icerisinde kural ve standartlardan sapmalar oldugu

zaman bunlar1 diizeltmek i¢in devreye girerler.
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Etkilesimci liderler ¢alisanlarinin yaratici ve yenilik¢i 6zellikleri tizerinde ¢ok
fazla durmamaktadirlar. Buna paralel olarak calisanlar da sadece liderlerin onlardan

istedikleri seyleri yapmakla kendilerini sorumlu tutarlar.

Etkilesimci liderler, astlar ile biitliinleserek onlarin ¢aba ve performanslar i¢in
kisisel ilgileri iizerine odaklanir ve onlarin ihtiyaclarint tam ve dogru olarak
belirlemeye calisirlar. Kurallar1 agik bir sekilde ifade eden bu liderler, takipgilerinin
hangi durumlarda 6diil alacagini, hangi durumlarda ceza alacaklarimi iyi bilir ve
bunlart takipgilerine iyi bir sekilde aktarirlar. Bu liderlik 6zelliginde astlarinin
performanslar1 liderler tarafindan otomatik olarak belirlenir ve bu degerlendirme

sonuglart onlarla dogru bir sekilde paylasilir (Sayli ve Tiifek¢i 2008).
1.3.2.3. Doniistiiriicii Liderlik

Dontistiirticti liderlik teorisi ilk olarak 1970’11 yillarda ortaya ¢ikmaya baglamig
ve bu donemde liderlik ve yoOnetim kavramlarmmin farklhiliklart dile getirilmeye
baslanmigtir. James M. Burns, 1978’de Doniistiiriicti Liderlik teorisini gelistirmis,
Bernard M. Bass ise 1985°te yazdig1 “Liderlik ve Beklentileri Asan Performans” adli

eserinde bu liderlik teorisinin dnemini vurgulamistir (Barbuto, 2005: 26).

Dontistiirticti liderlik teorisine gore lider, takipgilerinin ihtiyaglarini, inandiklar
degerleri degistirebilen ve etkin bir sekilde bu degisiklik ve yenilenme caligsmalarini
yaparak, Orgiitii olaganiisti basartya ulastiran kisidir (Luthans, 1995: 562). Bass
(1990); donistiiriicii  liderlerin, vizyon ve etkili yonetim Kkabiliyetlerine sahip
olduklarin1 ve bu yeteneklerini kullanarak takipgileri ile giliglii duygusal baglar
kurduklarini ifade eder (Masood ve dig., 2006: 942). Ayn1 zamanda doniistiiriicii lider,
takipgilerini orgiit amaclarinin 6nemi konusunda ikna ederek, kendi kisisel amaclar
yerine Orgilit amaglarii gergeklestirmek ilizere motive eder. Bu sekilde takipgiler
gerceklesecek onemli degisiklikler icin de ikna olmus olur ve tiim 6rgiit ¢alisanlarinin
paylastig1 ortak bir vizyon yaratilmis olur. Dolayisiyla doniistiiriicii liderlik teorisinde
one cikan iki husus; duygularin kullanimi ve takipgiler ile yakin iletisim kurulmasidir.
Lider, ayn1 zamanda islerin nasil yapilacagimi ifade eden siireclerden ziyade One
cikabilecek fikirlerle ilgilenir ve beklenti artirilir. Lider, biiylik degisimlerin onciisii
olmay1 hedefler, takipgilerinin tahmin edemedigi davraniglar sergiler ve fikirler ortaya
koyar. Buna ilaveten, oOrgiitiin beklentilerini takipgilerine de aktarir ve onlarin

motivasyonlarin1 artirarak 6nemli isler basarmalarin1 saglar (Northcraft ve Neale,
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1990: 406-407). Insanlarin kendilerine giivenlerinin fazlasiyla arttig1 21. yiizyil, aym
zamanda takipgilerin liderlerini kolaylikla elestirebildigi bir donem olarak da One
cikmaktadir. Calisanlar, siirekli kendi tahmin edebildikleri tepkileri veren liderleri kisa
bir zaman sonra dikkate almamaya baslamakta ve kendilerinin liderlerinden daha iyi
isler cikarabilecegi diisiincesine kapilabilmektedir. Bu durum da liderin ¢alisan
tizerindeki etkisini azaltmaktadir. Dolayisiyla doniistiiriicti lider; davranislar, fikirleri
ve yaklasimlariyla takipgilerinde hayranlik uyandiran ve farkligini fark ettirebilen
kisidir.

Doniistiiriicii liderin temel amaglarindan birisi takipgilerinin davraniglarini
etkilemek ve takipcilerin kendisine giiven duymasini, sadik olmasini ve normal
performans beklentisinden ¢ok daha fazlasini gostermeye g¢alismasidir (Yukl, 1999:
286). Isletmelerin en degerli varliklarmin insan sermayesi oldugu giiniimiizde
dondistiirticii liderin bu 6zelligi, 6rgiitiin, kendisinden beklenen performansin ¢ok daha

fazlasin1 gostermesini saglar.

Vizyon olusturulmasi bir Orgiitiin doniistimii i¢in yapilmasi gereken ilk
islerdendir. Vizyon olustururken tiim calisanlarin ve orta kademe yoneticilerin ikna
olacaklar1 kalite, performans ve verimlilik gibi istenen sonuglarin saglanmasi
hedeflenir. Ayn1 zamanda vizyon, tiim orgiite istenen yere ulagsma konusunda rehberlik
eder. Lider iyi bir vizyon olusturarak, takipgilerini yliksek ideallere odaklandirir ve
onlar1 motive eder (Gordon, 1998: 334). Doniistiiriicii lider, takipgilerini onlarin bile
hayal edemeyecekleri ileri hedeflere ulastiracak idealleri belirleme ve bunlar1 da

gerceklestirme yetenek ve iradesine sahiptir (Bennis, 1999: 217).

Liderlerin en biiyiik handikaplarindan biri olan ben merkezli hareket etmek,
dontistiiricii  liderlerin  sozliiglinde yer almaz. O, aldig1 tiim kararlarda hem
takipcilerinin hem de 6rgiitiin faydasini diislintir. Bunu fark eden takipgilerin de lidere
giiveni saglamlasir ve bdylece orgiit amaglarinin gergeklesmesi kolaylasir (Odom ve
Green, 2003: 66). Olaylara ilkesel yaklasimlar sergilemek ve kisiler {izerinden degil de
kavramlar {lizerinden hareket ederek, olasi sorunlar1 biitlinciil gérmek doniistiiriicii
liderin 6zelliklerindendir. Dolayisiyla, doniistiiriicti lider her ne kadar her takipgisinin
bireysel ihtiyaglari ile ayr1 ayr ilgilenip onlar1 gevreleri ile uyumlu hale getirmeye
caligsa da olaylar1 kisiler iizerinden degil kavramlar iizerinden degerlendirir. Bu

sekilde verdigi kararlar, sergiledigi yaklasimlar her zaman tutarli olmaya devam eder.
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Tutarlilbik da ¢alisanlarda giiveni iyice percinlemis olur. Doniistiiriicii liderin
ajandasinda degismeyen tek madde degisimin kendisidir ve herkesin diislindiigiinii
degil, diisiiniilmeyeni diisiinerek degisimi Once kendisi benimser, daha sonra
calisanlarina benimsetir ve Orgiitiin belirledigi hedefine ulagmasi i¢in gereken giliveni

calisanlarina kazandirir (Gordon, 1997: 77).

Donitistiiriicti liderlerin sahip olduklar 6zellikleri siralarsak onlarin orgiitler icin

neden bu kadar 6nemli oldugu da ortaya ¢ikacaktir (Ataman, 2009: 565):
Déniistiiriicii liderler, calisanlarinda giiven duygusu uyandirir.

Doniistiiriicti  liderler, takipgilerine yiiksek motivasyon saglarlar. Bu

motivasyon duygusu ile hareket eden takipgilerde ise performans artis1 ortaya ¢ikar.
Kisisel gelisimi destekleyen dontistiiriicii liderler, ¢alisanlarina kogluk yapar.

Dontistiiricti  liderlerhem  orgiitin @ hem de ¢alisanlarin  amaglarim

biitiinlestirerek, her ikisine birden ulagilmasini saglarlar.

Orgiitlerin ve o&rgiit unsurlarinin  degisen ve doniisen diinyaya uyum

saglamalarini gerceklestirirler.
Takipgilerine rol modeli olurlar.

Calisanlar1, karar alma siireglerine katarak onlarin orgiit igerisinde aktif rol

almalarin1 saglarlar.

Paylasilan bir vizyon ve misyon olusturarak bunlarin ¢alisanlar tarafindan acgik

ve net bir sekilde algilanmasini saglarlar.

Orgiitiin paydaslar1, déniistiiriicii liderlerin bu gibi dzellikleri sayesinde onlara
giivenecek ve onlari takdire ve saygiya deger bulacaklardir. Bu dogrultuda calisanlar
da liderlerini 6rnek alacak ve orgiitiin amaglarina ulagabilmesi i¢in verimli bir sekilde
faaliyetlerini gerceklestireceklerdir. Doniistiiriicii liderlik tarzin1 benimseyen liderler
orgiit iiyelerinde gliven duygusunu saglayarak, orgiit ¢alisanlarinin ¢alistigi kuruma
devam etme arzularimi arttirabileceklerdir (Dede, 2019: 1923). Sonug¢ olarak;
calisanlara kendilerine kisisel ve is yasamlarinda en ¢ok etkilendikleri kisi kimdir diye

soruldugunda verdikleri cevap doniistiiriicii lider olacaktir.
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IKINCI BOLUM
2.1.  Orgiitsel Baghlik Tanimi

Orgiitsel baglhlik konusuyla ilgili bilimsel ¢alismalar 20. yiizyilin ortalarinda
yapilmaya baslanmistir. ilk tanimlamalar bu donemlerde yapilmis ve drgiitsel baglilik
Ozetle “kisinin Orgiite olan baginin giicii” olarak ifade edilmistir (Sigr1, 2007: 262).
Daha sonralar1 ise orgilitsel baglilik; kisinin 6diillendirme ve/veya cezalandirilma
diisiincesi olmadan, sadece belli bir hareket tarzina baghiligini, baglandigi oOrgiit
tarafindan yapilanlar1 begenme ve begeniyi devam ettirme istegini, kisinin orgiitii ile
taninmasini, orgiitiin i¢inde olmasin1 ve ona sadakat gostermesini (Steers, 2002: 299),
kisinin bagl oldugu orgiitiin hedeflerinin gergeklesmesi i¢in orgiitte kalmaya devam
etmesini ve kisisel ¢ikarlarini ikinci plana atmasini (Meyer ve Allen, 1997: 11), kisinin
bir sozlesmeyle ise girip, Orgiitiin hedeflerini, amaglarin1 ve isinin gereklerini
ogrendikten sonra oOrgiitle gilic birligi olusturmasini (Baysal ve Paksoy, 1999: 7),
Kisinin inanci ile davranislar1 arasindaki uyumu gosteren duygusunu (Yiiksel, 2000:
76)aciklayan bir kavram olarak &ne cikmistir. Orgiitsel baghilik ayn1 zamanda kisiyi
belirli hedeflere odaklayarak, istenen faaliyetleri gerceklestirmesine yonlendiren bir
zihin yapis1 olarak da ifade edilmistir (Ince ve Giil, 2005: 3). Eris ve digerleri (2017)
ise orgiitsel bagliligi; isgorenlerin calistiklar1 orgiitiin ¢ikarlarini sahsi ¢ikarlarindan

daha tistiin tutmalar1 seklinde tanimlamiglardir.

Meyer ve Allen’in yapmis oldugu arastirmalarda ise Orgiitsel bagliliga
psikolojik bir bakis agisiyla yaklasilmistir. Onlara gore oOrgiitsel baglilik, kisilerin
orgiitlerine kars1 olan psikolojik yaklasimidir. Bu psikolojik yaklasim, kisi ile orgiit
arasindaki iligkiyi yansitir ve kisinin orgiit {iyeligini devam etme yoniinde karar
almasini saglar. Psikolojik yaklasimin etkisi ile bu baglilik c¢alisanin orgiite inancini,
sadakatini ve ise katilmmi da icermektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin bagh oldugu
kurumuna kars1 gelistirmis oldugu iligkisinin saglamligidir. Kurulmus olan bu bag,
orgiitiin verimliligini ve performansini olumlu yonde etkiler. Ayn1 zamanda baglilik,
isyerinde istenmeyen olumsuz davranislarin da (iste devamsizlik, isten ayrilma,
tatminsizlik vb.) azalmasini saglar ve boylece iiriin ve hizmet kalitesine olumlu etkiler

yapar. Sonug olarak, orgiitsel baglilikla ilgili olarak iic 6nemli nokta 6ne ¢ikmaktadir

(Bayram, 2005: 125).

Kisinin, orgiitiin amag ve degerlerine inanmasi ve onlar1 kabulii,
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Kisinin, bagl oldugu orgiitiiniin menfaatleri i¢in yiiksek performans gosterme
istegi,
Kisinin, orgiit calisan1 olarak kalmak icin giiclii istek duymasi.

Goriildigu gibi orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiitiin belirlemis oldugu hedef
ve degerleri benimsemesini, bunlara inanmasini, bu amaglar1 gerceklestirme yolunda
gayret sarf edip, orgiitte giiglii bir sekilde kalma arzusu igerisinde barindiran bir

kavramdir.

2.2. Orgiitsel Baghlik Onemi

Gilinlimiizde orgiitsel baghlik ile ilgili pek c¢ok calisma yapilmistir. Bu
calismalarda bahsedilen tiim tanimlamalar, bagliligin ya davranigsal ya da tutumsal
temele dayandig1 yoniinde goriis birligi saglamiglardir. Diger bir deyisle isgérenler
davranigsal veya tutumsal bir neden ortaya ¢ikartarak oOrgiitte kalmaya devam
etmektedirler. Bu sebepten dolay1 baglilik, tutumsal, davranigsal ve c¢oklu baglilik
olmak iizere ii¢ temel baslikta siniflandirilmaktadir (C6l, 2004: 8).

2.2.1. Davramssal Baghhk

Orgiitsel davranig alaninda ¢aligma yapan arastirmacilarin tutumsal baglilik
kavramina karsilik, sosyal psikologlar yaptiklar1 ¢aligmalarda davranigsal baglilik
kavramini kullanmislardir. Davranigsal baglilik ise, bagliligin disa aktarimi seklinde
aciklanabilir. Davranigsal baglilik, bireyin 6nceden yasadigi yasantilarindan dolayi
orgiite bagl kalmasiyla ilgilidir. Bu yaklasimda, belirli bir orgiite iye olmak igin
bireyin caba sarf etmesi, orgiitsel bagliligin baslangici olarak goriilmiistiir. Bunun en
sik karsilasilan 6rnegi iyelige kabul merasimleridir. Cesitli askeri kurumlar, sosyal
kuliipler ve dini cemaatlerde iiyelige kabul merasimleri siklikla yapilmaktadir (Ince ve

Giil, 2005: 48-49).

Davranigsal baglilik, orgiitiin kendisine degil de daha ¢ok kisinin davraniglarina
yonelmektedir. Ornegin kisi bir davrams1 gerceklestirdikten sonra bazi faktdrlerden
dolay1r davramigsini siirdiiriir ve bir zaman sonra siiregelen bu davranigsina baglanir.
Zamanla siirdiirdiigii bu davranisa uygun veya onu destekleyen, hakli ¢ikartan tutumlar
geligtirir, bu da davranigin tekrar edilme ihtimalini kuvvetlendirir. Literatiirde
davranigsal baglilik konusunda Becker’in yan bahis yaklasimi ve Salancik’in

yaklasimlar1 mevcuttur (Iince ve Giil, 2005: 49).
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2.2.2. Tutumsal Baghhk

Bir bireyin orgiit ile kendisi arasindaki bagliliga iliskin gostedigi tavirlari, onun
belirli davranislar1 yapmasim1 ya da bu davraniglart gostermeye meyilli olmasim
saglayacaktir. Bu davranislar orgiitte kalma, devamsizlik yapip yapmama ve orgiite
faydali olup olmama ile ilgili davranislardan meydana gelmektedir. Tutumsal baglilik
lizerine c¢alisan arastirmacilarin en ¢ok lzerinde yogunlastigi noktanin oOrgiitsel
davranis oldugu belirlenmistir. Buna gore baglilik, bireyin ¢alistig1 ortami ve kosullari
g6z oniinde bulundurmasi sonucunda kisiyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Bu
baglilik tarzinda kisinin kendi amag¢ ve isteklerinin, Orgiitiin amag¢ ve istekleriyle

ortiigsmesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 9).

Tutumsal baglilikla alakali farkli yaklasimlar ortaya koyulmustur. Tutumsal
baglilikla ilgili yaklasimlardan en Onemlileri; Kanter’in yaklasimi (Devama-
Kenetlemeye-Kontrole Yonelik Bagliliklar), Etzioni’nin yaklagimi (Ahlaki Agidan-
Cikara Dayali- Yabancilastirici Yakinlasma), O’Reilly ve Chatman’m Yaklagimi
(Uyum-Ozdesleme-i¢gsellestirme), Ailen ve Meyer’in  Yaklasimi  (Duygusal-
Devamlilik-Normatif Baglilik) ‘dir (ince ve Giil, 2005: 29).

2.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baghliklar yaklagimi orgiite karst duyulan baglihigin kisiden kisiye
degisebilecegi goriislinii ileri siirmektedir. Dolayisiyla, bir kisinin orgiite baglilik
nedeni kaliteli tirtinleri diisiik fiyatlarla tiikketiciye ulastirtyor olmasi olabilirken, baska
bir kisinin baglihlk nedeni Orgiitiin, tyelerine gostermis oldugu yakin alaka
olabilmektedir. Coklu baglilik yaklasimi, orgiitte var olan degisik unsurlarin, farkl
baglilik diizeylerinin ortaya c¢ikabilecegine sebep olabildigini goriisiini dile
getirdiginden diger baghlik gesitlerinden ayr diisiiniilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 54-
55).

2.3. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Arastirmanin uygulama kismina temel olusturmasi sebebiyle orgiitsel baglilik
tirleri, Meyer ve Allen’in Orgiitsel baglilik yaklasimi perspektifinde ayrintili bir
sekilde anlatilacaktir. Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, isgdrenlerin orgiit ile
aralarindaki iliskiyi gosteren psikolojik bir durumdur. Bu durum kisilerin 6rgiitlerdeki

davranislar1 ile ortaya ¢ikmaktadir. Belirtileri ise, bireyin orgiitte kalma isteginin
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olmasidir. Meyer ve Allen orgiitsel bagliligin ti¢ temel unsura dayandigini ileri
sirmektedirler. Bunlar; devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baghiliktir

(Giiclii, 2006: 25).
2.3.1. Duygusal Baghhk

Bu baglilik tiiriinde orgiit liyesi, orgiitiin degerlerini tamamen kabullenir ve
kendisini orgiitiiniin bir pargasi olarak hisseder. Bu, birey i¢gin istenen ve beklenen bir
“mutluluk” durumudur. Etkili baglilik, bireyin duygusal olarak orgiitiine olan
bagliligin1 dnemser. Bireyin orgiitsel bagliliginin kuvvetli olmasi, o kisinin kendi
istedigiyle orgiitte bulunmasi demektir. Bireyin orgiitsel bagliliginin en giizel seklidir.
Aslinda, bu bireyler her isverenin istedigi, ger¢ekten kendini isine adamis ve giivenilir
calisanlardir. Boyle calisanlar ek c¢alismalar ve isler yapmak icin kendiliginden
isteklidirler. Is’e kars1 olumlu tavir i¢indedirler ve ihtiyac oldugunda ek calismalara

hazirdirlar (Cetin, 2004: 95).

Duygusal baglilik, literatiirde en fazla kullanilan baglilik tarzidir. Allen ve
Meyer bu baglhlik tiiriiniin kisinin kendisini Orgiitle bir biitiin olarak gdrdiigiinden
dolay1 ¢cok 6nemli gérmektedirler. Giiglii ve yiiksek duygusal baglilik, kisilerin orgiitte
kalma ve orgiitiin hedef ve degerlerini benimsemesi anlamlarina gelmektedir (Ince ve
Giil, 2005: 40). Duygusal baghilik tutumunu belirlemeye iliskin baz1 maddeler (Cetin,
2004:97) sunlardur:

Bu orgiitte kendimi buranin bir pargasi olarak hissediyorum.

Bu orgiitte duygusal agidan kendimi bagl hissediyorum.

Bu orgiitte ¢alisiyor olmak, benim agimdan, mesleki anlamda ¢ok dnemlidir.
Bu orgiitte hak ettigim yerde oldugumu diisiiniiyorum.

Bu orgiit benim ona kars1 sadik ve giivenilir olmami hak ediyor.

Bu orgiitte caligtigimi bagka kisilere sdylerken gurur duyarim.

Emekli olana dek bu 6rgiitte calismaktan biiytik mutluluk duyarim.

2.3.2. Devam Baghhg:

Calisanlarin orgiitlerine verdigi emekler neticesinde olusan bir baglilik olarak

ele alinmaktadir. Buna gore devam bagliligi, ¢alisanlarin orgiitte bulunduklar1 zaman
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zarfinda harcadiklar1 gaba, vakit, emek, calisarak kazandiklar1 konum, para gibi
kazanimlarin1 orgiitten ayrilinca kaybedecekleri diisiincesiyle ortaya ¢ikan baglhiliktir.
Bu baglilikta birey, ayrilmak istese de orgiitii birakamamaktadir. Ciinkii Orgiitten
ayrilmak onu maddi agidan kayba ugratacak ve cesitli zorluklar ile karsi karsiya
gelmesine yol agacaktir. Dolayisiyla devamlilik bagliliginda esas olan, kisinin orgiitte

kalmaya mecbur olmasidir (Pelit, Boylu ve Giiger, 2007: 89).

Tiim bunlar diisiiniildiiglinde orgiitlerinde kalmaya devam eden kisilerin aslinda
orgiitlerine sadik kalamayabilecekleri anlagilmaktadir. Diger bir ifadeyle aslinda
orgiitte kalmaya devam eden kisiler isini en iyi yapanlar degillerdir. Orgiitler bu
durumu g¢ogunlukla isten ¢ikarma veya baska orgiitlerle birlestiklerinde fark ederler.
Boyle bir durumda orgiitii ilk birakanlar, daha kaliteli, vasifli elemanlar ve farkli
yerlerde is bulma sans1 daha yiiksek olan iggdrenlerdir. Bunun sonucunda da sirkette
“kapana sikismis” calisanlar kalmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 96). Devamlilik
bagliliginin tutumunu belirlemeye iliskin baz1 maddeler (Cetin, 2004: 98):

Simdiye kadar ¢alistigim orgiit i¢in bu kadar emek vermemis olsa idim basgka

bir orgiitte ¢alismay1 diisiiniirdiim.
Ayrilmak istesem bile simdi ¢alistigim orgiitten ayrilamam.
Bu orgiitten ayrilma karari alirsam hayatim kotii etkilenir.
Simdi ¢alistigim Orgiitten ayrilmak benim agimdan biiytik bir zarara yol agar.
Bu orgiitte kalmay1 aslinda istemiyorum ama burada kalmaya mecburum.

Orgiitsel bagliligm, ¢alisanin isi birakma niyeti iizerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Bauer vd. (2006: 300) lider-orgiit iiyesi etkilesimi ile orgiitten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi inceleyen calismalarindan elde edilen veriler, genel olarak
lider- ogiit tiyesi etkilesimi ile orgiitten ayrilma fikirleri arasinda olumsuz yani negatif
yonlii bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Etkili ve giizel lider-iiye iligkisi
kurabilen tiyeler kendilerinin daha fazla desteklendigi, liderlerinden daha ¢ok geri
doniis aldigi ve is ortaminda belirli bir gruba bagli olduklari diisiincesiyle islerine daha
sik1 sarilacaklardir. Ise siki sarilmak, s6z konusu kisi igin Orgiitten ayrilmayi
zorlastirmaktadir. Eger astlar istleriyle ve diger iyelerle, iyi olan iligkilerini
kaybetmek istemiyorlarsa, psikolojik olarak orgiite daha ¢ok baglanacak ve isten

ayrilmay asla diisimmeyeceklerdir.(Ozutku vd., 2008: 197).
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Glinlimiizde 06zellikle kiiresellesmeyle birlikte bazi isletme sahipleri asiri
kapitalist diisiinceye sahip hirslarindan dolay1 karliliklarim maksimize etmek amaciyla
calisanlarindan kapasitelerinin {istiinde performans sergilemelerini beklemektedirler.
Bu yiizden ¢alisanlarinin giinliik yasamdaki vakitlerinin ¢ogu is yerinde veya dolayli
olarak is odakli faaliyetler igerisinde ge¢cmektedir. Bu tarz anlayiga sahip patronlarin
oldugu isletmelerde, ekonomik bir kriz yaganmasi durumun da ilk akla gelen tedbir,
calisanlardan bir kisminin isten {icretsiz izne ayrilmasi veya daha kotiisii isten
¢ikartilmasidir. Cevresindeki risklerin farkina varmis ve 6zellikle is bulma alternatifi
diisiik olan ¢alisanlarin kendilerini giivende hissedecekleri igsletmelere olan devamlilik
baglhiliklarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ozellikle, aile isletmelerinde yakin
akraba iliskilerinden dolay1 c¢alisanlarin daha huzurlu ve kendilerini giivende
hissedebilecekleri ¢alisma ortami mevcuttur. Bu yiizden aile isletmelerinde ¢alisanlarin

devamlilik bagliliklar1 da yiiksek diizeyde olmaktadir.
2.3.3. Normatif Baghhk

Kisinin bulundugu orgiitte calismayr yapmasi gereken bir gorev olarak
benimsemesi ve orgiitiine baglilik gdstermenin dogru oldugunu igsel olarak hissetmesi
olup, orgiitten ayrilmasinin sonucunda ugrayacagi zararlardan etkilenmemektedir.
Kisiler, minnettarlik duygusuyla orgiitteki varliklarini siirdiiriirler. Bunun nedeni,
isverenlerinin onlar1 ¢ok ihtiya¢ duyduklar1 bir zamanda ise almasi ya da Orglitte
kalmalarinin daha dogru olacagimi vicdanen hissetmeleridir. Boyle Kkisiler,
isverenlerinin kendilerine iyi davrandigimi ve bu yiizden de iste kalmalarinin

orgiitlerine kars1 bir borg¢ oldugunu diisiincesindedirler (Bayram, 2005: 133).

Isgorenler kendilerini orgiitlerine karsi sorumlu hissederler ve bu nedenle
kendilerini ¢alistiklar1 orglitte kalmak zorunda hissederler. Normatif baglilik temel
olarak bu diisiince iizerine kurulmustur. Normatif baglilik ailevi, kiiltiirel ve orgiitsel
sosyallesmenin bir neticesi olarak orgiitsel kurallarin yerlesmesine dayanmaktadir. Bu
nedenle bireysel ve orgiitsel ¢iktilarda duygusal baghilikta oldugu gibi olumlu etkileri
vardir (Wasti, 2002: 526). Diger bir deyisle bu baghlik ; isgoérenlerin iginde
bulunduklar1 toplumun kiiltiiriinden ve ahlaki degerlerinden kaynaklanan Orgiitlerine

iliskin sorumluluklarini i¢erir (Aydogan ve Biyik, 2018).

Normatif bagliliga sahip kisilerin gosterdigi tutumlardan bazilar1 (Cetin, 2004:
98):
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Bu igyerinde kalmak i¢in hi¢bir zorunluluk hissetmiyorum.

Yararima olacaksa bile simdilik bu drgiitten ayrilmay diistinmiiyorum.

Bu igyerinden ayrilirsam sugluluk hissederim.

Yetistigim ¢evredeki kurallar ¢alistigim orgiite sadakatli olmami gerektirir.

Ozutku ve digerleri (2008: 206) Tiirk Silahli1 Kuvvetleri’ne ait 8. Ana Bakim
Merkezi Komutanli§i’nda yer alan Ana Tamir Fabrika Midiirliigii’nde caligmalarini
gerceklestirmiglerdir. Arastirma sonucunda, lider- oOrgiit tiyesi etkilesim seviyesiyle
orgiite devamlilik bagliligi ve duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki olmadig:
buna karsilik normatif baglilikla diisiik diizeyde olumlu ve anlamli bir iligski oldugunu
saptamistir. Duygusal baghlikta, orgiitte kalma diisiincesi kisinin istegine; devamlilik
bagliliginda ihtiyaca ve normatif baglilikta sorumluluga dayandirilmistir (Pelit, Boylu
ve Glger, 2007: 90).

2.4.  Orgiitsel Baghhiga Etki Eden Faktorler

Calisanlarin  orgiitlerine karst baglilik hissetmesi, isgorenlerin is verimini
ylukselterek orgilit i¢in olumlu sonuglar dogurur. Bu nedenle bir 6rgiitiin, ¢alisanlarinin
igsyerlerine bagliligin1 arttiracak veya azaltacak degiskenlerin farkinda olmasi ¢ok
onemlidir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen birden ¢ok faktor vardir. Bunlar (Cetin, 2004:
99):

Yas, tecriibe ve cinsiyet,

Adil olma, sadakat, is tatmini,

Gorev belirliligi, rol ¢atismast,

Sorumlu oldugu isin ehemmiyeti, alinan destek,
Kendini orgiitiin bir pargasi olarak hissetme,
Isgoren giivenligi,

Medeni hal, maas haricindeki olanaklar,

Mesai saatleri, odiillendirmeler, giinliik rutin,
Terfi firsatlari, maas, diger ¢alisanlar,

Liderin yaklasimlari, piyasadaki is imkanlari, ¢alisanlara gosterilen alakadir.
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Orgiitsel baghihigi etkileyen faktdrleri literatiirdeki yaygin  kullanim
dogrultusunda iice ayirabiliriz. Bunlar kisisel, orgiit ici ve orgiit dis1 faktorlerdir (Ince

ve Gtl, 2005: 59).
2.4.1. Kisisel Faktorler

Genellikle orgiitsel literatiirde kisisel faktorler ile orgiitsel bagliligin yiiksek
diizeyde iligkili oldugu kabul edilmistir. Kisisel faktorler 6rgiitiin amag ve degerlerinin
igsellestirilip, orgiitte uzun yillar ise yaramasi i¢in ¢ok onemlidir. Kisisel faktorlerin
icine bireysel 6zellikler, psikolojik sézlesme ve is beklentileri girmektedir (Ince ve

Giil, 2005: 59).

Is Beklentileri: Gorev tanimu iyi yapilmus, smirlari iyi ¢izilmis ve agik bir dille
belirlenmis orgiitsel beklentilerle bireyin kendi beklentileri birbiriyle uyustuklari
zaman, bu durum orgiitsel baghhig olumlu ydnde etkileyecektir. Ozellikle
kurumsallasmamus aile isletmelerinde, ¢alisanlarin rol tanimlarinin tam belli olmamasi
sikca rastlanan problemler arasindadir. Bazi durumlar da patronun dahi birgok isi
yapmak zorunda kaldigi goriilmektedir. Aile isletmelerindeki bu rol belirsizlikleri

orgiitsel baglilig1 olumsuz etkilemektedir.

Psikolojik Sozlesme: Orgiitlerde idareciler, isgdrenler ve diger bireylerin daima
uyma zorunluluklarinin oldugu ve kendilerinden beklenilen davranislarla alakali

yazisiz kurallar biitlintidiir.

Kisisel Ozellikler: Degisik bireysel ozellikler, orgiit baglihig: iizerinde farkli
sonuglar meydana getirmektedir. Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
meslekteki ¢alisma siiresi gibi bir¢ok bireysel 6zelligin Orgiitsel baglhilikla iliskili
oldugu bilinmektedir. Ozellikle, yiiksek egitim diizeyine sahip kisilerin isletmeye olan

orgiitsel bagliliklari, egitim seviyesi diisiik olanlara nazaran daha az olmaktadir.
2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, calisma ve is hayatma dair deger yargilarini igine
almaktadir. Orgiitsel baglilik, bu faktérlerle dogrudan alakalidir. Orgiitsel baghiliga etki
eden etmenler; isin niteligi ve Onemi, yonetim ve liderlik, {icret diizeyi, nezaret,
orgiitsel kiiltiir, orgiitsel adalet, orgiitsel odiiller, takim ¢alismasi ve rol belirsizligidir

(Giil ve Ince, 2005: 70).
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Isin Niteligi ve Onemi: Diisiik statiilii islerde calisan isgorenler i¢in medeni
durum, egitim durumu gibi kisisel etmenler 6rgiit baglhiligini daha ¢ok etki ederken,
yuksek statiilii orgiit iiyeleri i¢in orglitsel 6zellikler orgiit baghiligina daha c¢ok etki
etmektedir. Ozellikle yiiksek statiilii ¢aliganlarin, uluslararasi konjonktiirde, bilgisini
gelistirecegi ve cevresini genisletebilecegi firsatlari sunan igletmelere olan Orgiitsel

baghiliklarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Yonetim ve Liderlik: YoOnetim tarzi, isgorenler araciligiyla hedefleri
gerceklestirmeye calisan liderin i yapma tarzi olarak tanimlanabilir. Baska bir deyisle
yonetim tarzi, yoOneticinin isgorenlerle etkili iletisim kurma ve onlar1 harekete
gecirmek icin kullandigi yontemi belirlemektedir (Gozen, 2007: 62). Orgiitlerde
yoneticilerin benimsedikleri yonetim ve liderlik tarzi orgiitiin hedef ve degerlerine
baglilig1 arttirmaktadir. Tepe yonetimine duyulan memnuniyet baglilig: etkilemektedir.
Bunun yaninda orgiitsel baghilhik ile liderlik arasindaki iliski incelendiginde
aragtirmalarda liderligin Orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur
(Kilig, 2008: 87). Yonetim ve liderlik tarzi, calisanlarin karar alma siirecine katilmasini
ve gerektiginde inisiyatif almasini saglama agisindan orgiitsel baglilikla iliskilidir.
Esnek ve demokratik liderlik tarzi orgiitsel bagliligi olumlu etkilerken, otokratik ve
baskict yonetim tarzi ise calisanlarin katilimimni engelleyerek baglilik duygusunu

olumsuz yénde etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 72).

Rekabetin iist seviyeye ulastigi giiniimiizde sirketlerin amaclar1 yalnizca satig
yapmak, imalat yapmak degil ayn1 zamanda is giicli yiiksek bireyleri sirketlerine
cekmek, calisanlarin verimliliklerini islerine tam yansitir sekilde oOrgiitlerinde
kalmasini saglamak, orgiitlerine 6rgiit amacglar1 dogrultusunda en iist diizeyde katki
saglamak olmustur. Bu sebeple oOrgiitiin hedef ve amacglarim1 dogrudan etkileyen

liderlik modelleri olduk¢a 6nemlidir (Demiryumruk Dikici, 2020: 4185).

Ucret Diizeyi: Ucret agisindan istedigini alan calisan orgiitte siirekli olarak
kalmay1 ister ve bunun yaninda orgiitte daha verimli ¢alisir (Kilig, 2008: 86). Ucret
diizeyinin c¢alisanin bekledigi seviyede veya iistiinde olmasi oOzellikle calisanin
devamlilik bagliligini olumlu yonde etkilemektedir. Boylece c¢alisanin isletmeden

aldig iicret kendisini tatmin ettiginden isten ayrilma maliyetine katlanmayacaktir.

Nezaret: Isin nezaret edilme sekli isgdrenlerin sorumluluk algilamalarma etki

etmektedir. Otoriter bir liderlik tarzi benimseyen, ¢alisanlarin karar alma siirecine
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katilmmi saglayamayan ve calisanlara siirekli elestirel yaklasan ydneticiler,
calisanlarin sorumlulugu {izerlerine almalar1 i¢in gerekli ortami olusturamazlar
(Varoglu, 1993: 50). Kurumsallasmamis aile isletmelerinde, isletme sahiplerinin
aileden olmayan profesyonel yoneticileri kendi ig alanlart ile ilgili konularda karar
alma siirecine ¢ogu zaman dahil etmemeleri s6z konusudur. Bu durumda yiiksek
kapasiteye sahip olmasina ragmen isletme sahiplerinin yanlis nezaretlerinden dolay1
glinli kurtarmak diisiincesiyle hareket eden bircok profesyonel yonetici aile

isletmelerinde bulunmaktadir.

Orgiitsel Kiiltiir: Orgiitsel kiiltiirii giiclii olan isletmelerin calisanlarinda
motivasyon, orgiit baglilig1 ve performans yiikselisi oldugu, bunun yani sira 6rgiitten
veya isten ayrilma isteklerinin azaldig1 ortaya konulmustur (Erdem ve Isbasi, 2001:
36). Kolektivist kiiltiirden gelen c¢alisanlarin, yoneticiler, patronlar veya diger
calisanlar nedeniyle, organizasyona olan baglhliklari, bireyselci kiiltiirden gelen
calisanlarin is ve tazminatlarindan dolay1 organizasyona olan bagliliklarina gére daha
fazladir (Tekin, 2002: 71). Aile isletmelerinde, akrabaliktan siiregelen beraberligin
getirdigi kuvvetin olmasi ve “biz” bilincinin kisa siirede gelismesinden dolay: giiclii bir

kiiltiirel yap1 bulunmaktadir.

Orgiitsel Adalet: Isgorenler emekleri karsihiginda orgiitlerin adaletli ¢iktilar
sagladigimi gordiiklerinde, orgiite daha ¢ok baglanirlar (Demircan, 2003: 110). Aile
isletmelerinde, akrabalik iligkisine gore liyakat gozetilmeksizin isler dagitilir ve
aileden olan iggorenlerin isten ¢ikartilma korkular1 yoktur. Bu sebeple de kimi aile
bireylerietkin bir ¢alisma sergilemezler, ise ge¢ gelme veya hi¢ gelmeme davranisini
gosterirler. Bu durum maas ve yiikselme sisteminde adaletin saglanmasina engel
olmaktadir (Acar, 2006: 73). Esitsizligin oldugu bu tarz uygulamalar calisanlarin

orgiitsel baglhiligini olumsuz yonde etkilemektedir.

Orgiitsel Odiiller: 1sgdrenin oOrgiitten sagladigi odiiller (personel servisi
saglanmasi, 0glen yemeklerinin ¢alisanlarin da istekleri dogrultusunda segilmesi ve
giizel olmasi, saglik sigortasi, avans, prim, terfi ve maas artist vb.) arttiginda ve
yatirimlar c¢ogaldiginda buna baglh olarak da calisanin orgiitsel bagliligi artacaktir
(Kilig, 2008: 89).

Orgiitlerdeki takim ¢alismasi ve isletmenin bulundugu sektdriin durumu da

orgiitsel baglihig1 etkileyen onemli faktdrlerdendir. Bireyselligin 6n planda oldugu
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islerde ve isgiicii devir oranmin yiiksek oldugu sektorlerde calisanlarin Orgiitsel

bagliliklar1 genellikle diisiik diizeyde olmaktadir.
2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik: Profesyonel bireylerin calistiklar1 6rgiitler, bireylerin mesleki
gelisimlerine katki sagliyorsa, bu durumda iggoérenlerin mesleki bagliliklart olumsuz
yonde etkilenirken orgiitlerine olan baglhliklar: olumlu etkilenmektedir (Ince ve Giil,
2005: 84-85). Aile isletmelerinde mal sahibi patronun, isletmenin tamamim
ilgilendiren kararlar tek basina almasi, yani diger yoneticileri karar alma siirecine
katmamasi ya da sadece giiven duydugu aile iiyeleriyle beraber karar almasi veya son
karar1 kendinin vermesi onemli bir sorun teskil etmektedir (Karpuzoglu, 2004: 180).
Bu durum 6zellikle aile disindan olup da isletmede {ist kademede profesyonel yonetici

olarak bulunan calisanlarin orgiitsel bagliligini olumsuz etkilemektedir.

Yeni Is Bulma Olanaklar: Gelismekte olan iilkelerde issizlik oranlarinin
yiiksek olmasi, bu konuyu ¢ok daha onemli hale getirmektedir. Diger bir deyisle,
alternatif ig imkanlarinin az oldugu iilkelerde birey orgiitte calismay1 istemedigi bir
durumda bile olsa is bulamayacagina inandig1 i¢in Orgiitte kalmaya devam
edebilmektedir. Alternatif is firsatlarinin az olmasinin, isgérenlerin orgiitlerine olan

baghliklarin artirdigr yoniinde fikir birligi vardir (Kilig, 2008: 90).

Isletmenin yer aldig1 sektor, iilkenin mali durumu ve issizlik oran1 da drgiitsel
bagliliga etki eden diger 6nemli orgiit digt faktdrler arasindadir. Insanlarinin refah
seviyesinin yiiksek ve igsizlik oraninin diisiik oldugu iilkelerde, ¢alisanlarin 6zellikle
orgiite olan devamlilik baghligmin diisiik oldugu gorilmektedir. Ciinkii calisanlarin
orgiite olan devamlilik bagliliklar: ile alternatif imkanlara sahip olmasi arasinda ters
iligki vardir. Yani calisanlarin alternatif imkanlar1 arttikca Orgiite olan devamlilik

bagliliklar1 azalmaktadir.
2.4.4. Orgiitsel Baghihk Sonuclar

Yoneticiler, oOrgiitlerine baghliklar1 yiiksek olan c¢alisanlara sahip olmak
isterler. Bunun sebebi, isletmenin amaglarima ulasmasi silirecinde karsilagilan
giicliklerin ancak Orgiitin  hedeflerine inanmis ¢alisanlarla asabileceklerini

diisinmeleridir (Tekin, 2002: 73). Orgiit baghilig: yiiksek olan calisanlar, isletmenin
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amaglar1 ve degerleriyle kendilerini 6zdeslestirirler ve bu degeri benimserler (Telman

ve Unsal, 2004: 241).

Isgorenin orgiitsel baghlik seviyeleri, orgiite farkli sekillerde yansiyarak olumlu
veya olumsuz sonuglar dogurabilirler. Diisiik baglilik seviyesinin faydali taraflari
olacagi gibi, yiiksek baglilik seviyesinin de sakincali taraflar1 vardir. Diisiik baglilik
seviyesinin olumsuz yanlari, is devamsizligina yol agmasi, ge¢ gelme, ise Ozen
gostermeme gibi durumlara neden olmasi sayilabilir. Diisiik baglilik derecesinin yararl
yani ise, catisma ve belirsizlik durumlarinda, diisiik baglilik derecesi olan isgdrenin
yeni ve farkli fikirler ileri siirebilmeleridir. Diger taraftan, yiiksek baglilik diizeyine
sahip ve Orgiitiinii biitliniiyle benimseyen bir isgdren, yenilik ve yaraticiliktan
uzaklasma, degisime karsi koyma gibi unsurlara yol acabilmektedir. Orgiitsel
bagliligin, performans, devam durumu, ise ge¢ gelme, stres ve orgiitten ayrilma gibi is
davranislariyla olan iliskileri {izerine bircok arastirma yapilmstir (Ince ve Giil, 2005:
94).

2.4.4.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Konuya iligkin literatiir gergevesinde orglitsel baglilik ile is performansi
arasindaki iliskiyi net bir bigimde ortaya ¢ikarmak zordur. Yapilan bazi aragtirmalara
gore baglilik ile bireysel performans arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu ifade
edilirken bazi arastirmalarda ise degiskenler arasinda bir iliski olmadig1 veya negatif

bir iliski oldugu belirtilmistir (Kilig, 2008: 92).

Allen ve Meyer (1990)’a gore orgiite duygusal olarak baglanan kisiler, orgiitte
bulunmaktan memnuniet duyduklart ve Orgiitin amaglarim1  ve degerlerini
benimsediklerinden dolay1r bu amaca ve degerlere ulasmasinda orgiit yararina ¢aba
sarfedecekler, dolayisiyla is verimlilikleri yiiksek olacaktir. Orgiitlerine rasyonel
olarak baglananlar ise, isten ¢ikmanin maliyetlerinden cekindikleri i¢in kendilerini
orgiitte kalmak zorunda hissederler. Bu yiizden, yapmak zorunda olduklari isler
disinda herhangi bir is yapmazlar. Dolayisiyla, performanslari yiiksek olmayacaktir
(Tekin, 2002: 76).

2.4.4.2. Orgiitsel Baghhk ve Ise Ge¢ Kalma- Devamsizhik

Orgiitsel baglilik ile devamsizlik ve ise ge¢ kalma arasinda kuvvetli ve negatif

bir iliski bulunmustur. Baz1 arastirmacilarin 6zetledigi verilerde; oOrgiitsel bagliligin
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hem devamsizlik hem de ise ge¢ kalma ile alakali oldugu ve bu sonucun orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan kisilerin, orgiitiin degerleriyle uyumlu davranislar igerisinde (ise
gec gelmeme, zamaninda raporlama vb.) bulunacagi teorisini destekledigi

belirtilmektedir (Tekin, 2002: 75).

Devamsizligin, orgiit agisindan is verimini ve iretkenligi negatif etkiledigi,
tekrarlanisindaki siklik ve siire duruma gore yiiksek maliyetlere neden oldugu
sOylenebilir. Mathis ve Jackson (2000: 92) tarafindan yapilan aragtirmada devamsizlik,
iradeli veya istekli olarak yapilan devamsizlik ve ¢aliganin elinde olmayan nedenlerden
dolay1 kaynaklanan irade dis1 veya zorunlu devamsizlik olarak iki kisma ayrilmis ve
iradeli olarak yapilan devamsizlik ile orgiit bagliligi arasinda negatif bir iliski ortaya
cikmustir (Kilig, 2008: 93).

2.4.4.3. Orgiitsel Baghlk ve Isgiicii Devir Orani- Isten Ayrilma Niyeti

Orgiit bagliliginin en 6nemli davranigsal sonuglarindan birisini is giicii devir
orani veya bir diger deyisle isgorenin isi birakma niyeti olusturmaktadir. Orgiitsel
baglilik ile is giicii devir oran1 arasindaki iliski zit yonliidiir. Isgdrenlerin baghliklart
diisiik ise is giicli devir oranm yliksek, bagliliklar1 yiiksek ise is giicii devir oran1 veya isi

birakma egilimleri diisiik olacaktir (Ince ve Giil, 2005: 96-97).

Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002: 32) duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik diizeylerinin isgiicli devri ile olumsuz bir iliski
icinde oldugunu ancak duygusal baglilik ile isi birakma egilimi arasinda daha kuvvetli
ve olumsuz bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Calisanlarin orgiitsel bagliligini
onemli dlgiide etkileyen oOrglitsel giiven faktoriiniin, aile igletmelerinde yiiksek olmasi

calisanlarin orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkilemektedir (Kiigiik, 2005: 209).
2.45. Orgiitsel Baghhk ve Stres

Calisma yasaminda, isgorenler lizerinde strese yol acan pek ¢ok psiko-sosyal
etmen mevcuttur. Ozellikle de isletmelerdeki rol catismasi ve gorev belirsizligi strese

neden olmaktadir.

Mathieu ve Zajac (1990: 181) calisanlarin orgiitsel bagliligi yiikseldikge
stresten etkilenme oranlar1 diismektedir. Bu tiir kisilerin, orgiitsel hassasiyetleri fazla

oldugundan problemlerden, 6rgiitsel tehlike ve tehditlerden daha ¢ok etkilenirler.
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Aile isletmelerinde liderlerin en ¢ok dikkat etmesi gereken konulardan biri de
aile icersinde yasanan problemlerin, profesyonel kurallarin gecerli oldugu isletme
ortamina tasinmamasidir. Kurumsallasmamus aile isletmelerinde aile i¢i ¢ekismelerden
dolay1 birbirlerine zit giden yoneticilerin siirekli gereksiz ¢atisma igerisine girmeleri
s6z konusudur. Bu durum hem isletmenin faaliyetlerinin verimini olumsuz etkilemekte
hem de yoneticilerde ve etrafindaki ¢alisanlarda olumsuz stresin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Ozellikle, bu tarz kisir dongii icerisindeki cekismelerden bunalan
aile disindaki profesyonel yoneticiler ig’ten ayrilmay:r bile diisiinmektedirler. Bazen
aile i¢inde yasanan siirekli ¢ekismelerden dolay:1 sikilan aile iiyelerinden biri de

isletmede olan ortakligina son verebilmektedir.

Isletmede ¢alisan kisilerin, isletmeye olan bagliliklarmin saglanilmasinda
yonetici ve liderlere biiyiik is diismektedir. Orgiitsel baghilhigm saglamlmasinda
yonetici ve liderlerin almas1 gereken yonetsel dnlemler sunlar olabilir (Giil ve ince,

2005: 99-100):

Liderler c¢alisanlara karst adaletli olmali ve higbir ¢alisanin hakkinin
yenilmesine izin vermemelidirler. Zira yapilan aragtirmalar gostermektedir ki yetersiz,

adil olmayan ve hatali uygulamalar igsgorenlerin orgiitsel bagliliklarini diisiirmektedir.

Isgorenlerin beklentileri goz dniinde bulundurularak, bunlar gerceklestirmeye

yonelik gerekenlerin yapilmast,
Orgiitle, calisanlarin amaglari arasinda ahengin gerceklestirilmesi,
Mutlaka basarili ¢calisanlar1 6diillendiren bir 6diil sisteminin tesis edilmesi

Calisanlarin performans degerlendirmeleri zamaninda yapilmali ve calisanlara

bildirilmeli,

Gorev ve rol tanimlarinin, catigmaya neden olmadan orgiitlerine baglilik

duygusu olusturacak sekilde anlasilabilir ve net bigimde ortaya konulmasi,

Calisanlarin  6nemli kararlarda fikirlerinin alinmasi, onlara da s6z hakki

taninmasi,
Her bir calisana birey olarak deger verildigi hissinin kazandirilmast,

Calisanlara yaptiklari isin orgiitleri i¢in ¢ok 6nemli ve faydali oldugu bilincinin

kazandirilmasi,
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Calisanlarin giliglendirilmesi,

Calisanlarin bilgi ve kabiliyetlerinin gelistirilmesi ve bilgi ve kabiliyetlerine

uygun olan yerlerde ¢alistirilmasi,
Samimi bir ig ortaminin tesis edilmesi,
Kiiltiirel faaliyetlerin organize edilmesi,
Paylasilan bir orgiit ikliminin gelistirilmesi ve yerlestirilmesi,
Gorev ve sorumluluga denk yetkilerin verilmesi,

Calisanlara gorevlerin yerine getirilmesinde gerekli 6zerkligin verilmesi

gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizine

ait bulgular ve yorumlar bulunmaktadir.

3.1. Katihmcilarin Yoneticilerin Liderlik Tarzina Iliskin
Calisanlarin  Algilar1  Olgegine ve Orgiitsel Baghlik Olgegine Ait

Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Tablo 1: Katilimcilarin Yoéneticilerin Liderlik Tarzina iliskin Calisanlarin

Algilar1 Olgegine ve Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Giivenilirlik Analizleri

Cronbach's Madde
Alpha Sayisi

Demokratik Liderlik 0,912 10
Otokratik Liderlik 0,765 10
Serbest Birakici Liderlik 0,899 10
Yoneticilerin Liderlik Tarzina Iliskin Cahsanlarin 0,032 30
Algilarn

Duygusal Baglilik 0,741 6
Devam Baglilig 0,756 6
Normatif Baglilik 0,707 6
Genel Orgiitsel Baghlik 0,831 18

Katilimcilarin; 30 maddeden olusan yoneticilerin liderlik tarzina iligkin
calisanlarin algilar1 6l¢egine ait bakis agilarina ait glivenilirlik katsayisi incelendiginde,
Olcegin geneline ait giivenirlik diizeyinin ¢ok yiliksek oldugu belirlenmistir
(Cronbach’s Alpha= 0.932>0.900). Demokratik liderlik alt boyutuna ait giivenirlik
diizeyinin  ¢ok  ylksek  oldugu  belirlenmistir  (Cronbach’s  Alpha=
0.912>0.900).Otokratik liderlik alt boyutuna ait giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu
belirlenmistir (Cronbach’s Alpha= 0.765>0.700).Serbest birakici liderlik alt boyutuna
ait giivenirlik diizeyinin ¢ok yiiksek oldugu belirlenmistir (Cronbach’s Alpha=
0.899>0.800).

18 maddeden meydana gelen orgiitsel baglilik 6lgegine ait giivenilirlik katsayisi
incelendiginde, Olgegin geneline ait giivenirlik diizeyinin ¢ok yiiksek oldugu
belirlenmistir (Cronbach’s Alpha= 0.831>0.800). Duygusal baglilik alt boyutuna ait
giivenirlik diizeyinin ¢ok yiiksek oldugu belirlenmistir (Cronbach’s Alpha=
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0.741>0.700). Devam baglilik alt boyutuna ait giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu
belirlenmistir (Cronbach’s Alpha= 0.756>0.700).Normatif baglilik alt boyutuna ait
giivenirlik diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir (Cronbach’s Alpha= 0.707>0.700).

3.2. Arastirma Kapsamindaki Katiimecilarin Kisisel Ozellikleri
Tablo 2: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlart
Cinsiyet Sayr  Yiizde(%)
Erkek 202 78,0
Kadin 57 22,0
Toplam 259 100,0

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlarini incelendiginde, %78,0’1nin

erkek, %22,0’min kadin oldugu belirlenmistir.

Tablo 3: Katilimcilarin Yaslarina Goére Dagilimlari

Yas Say1 Yiizde(%)
25 yas ve alt1 45 17,4
26-36 yas 64 24,7
37-47 yas 88 34,0
48-58 yas 46 17,8

59 yas ve lsti 16 6,2
Toplam 259 100,0

Katilimeilarin yaslaria gore dagilimlarini incelendiginde, %17,4’{iniin 25 yas
ve alt1, %24,7’sinin 26-36, %34,0’min 37-47, %17,8’inin 48-58, %6,2’sinin 59 yas ve

iistii oldugu belirlenmistir.

Tablo 4: Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlari

Egitim Durumu Say1 Yiizde (%)

[kogretim 85 32,8

Ortadgretim 96 37,1

On lisans 32 12,4

Lisans ve lisansiistii 46 17,8

Toplam 259 100,0
Katilimcilarim  egitim  durumlarmma gore dagilimlarimi  incelendiginde,

%32,8’inin ilkdgretim, %37,1’inin ortadgretim, %12,4’liniin 6n lisans, %17,8’inin

lisans ve lisansiistii oldugu belirlenmistir.

Tablo 5: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimlart

Medeni Durum Say1 Yiizde(%)
Evli 189 73,0
Bekar 70 27,0
Toplam 259 100,0
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Katilimeilarin - medeni  durumlarima goére dagilimlarin1  incelendiginde,

%73,0’1n1n evli, %27,0’min erkek oldugu belirlenmistir.

Tablo 6: Katilimcilarin Firmadaki Pozisyonuna Gore Dagilimlari

Firmadaki Pozisyon Say1 Yiizde (%)
Miidiir veya sef 24 9,3
Isci-saha personeli 158 61,0
Memur- biiro personeli 43 16,6
Diger 34 13,1
Toplam 259 100,0

Katilimeilarin  firmadaki pozisyonuna goére dagilimlarini incelendiginde,
%9,3 linlin miidiir veya sef, %61,0’1n1n isci-saha personeli, %16,6’sinin memur-biiro,

%13,1’inin diger oldugu belirlenmistir.

Tablo 7: Katilimcilarin Firmadaki Calisma Siiresine Gore Dagilimlari

Firmadaki Caligsma Siiresi Say1  Yiizde (%)
1 yildan az 31 12,0

1-3 yil aras1 55 21,2

4-6 yil arast 49 18,9

7-9 yil arasi 72 27,8

10 y1l ve tizeri 52 20,1
Toplam 259 100,0

Katilimeilarin firmadaki ¢alisma siiresine gore dagilimlarini incelendiginde,
%12,0’1n1n 1 yildan az, %21,2’sinin 1-3 y1l arast, %18,9’unun 4-6 yil arasi, %27,8’inin

7-9 y1l arasi, %20,1’inin 10 y1l ve iizeri oldugu belirlenmistir.

Tablo 8: Katilimcilarin Is Deneyimine Gére Dagilimlari

Is Deneyimi Say1  Yiizde (%)
1 yildan az 15 5,8

1-5 y1l arasi 47 18,1

6-10 y1l aras1 60 23,2
11-15 y1l aras1 58 22,4

16 yil ve iizeri 79 30,5
Toplam 259 100,0

Katilimeilarin is deneyimine gore dagilimlarini incelendiginde, %5,8’inin 1
yildan az, %18,1’inin 1-5 y1l arasi, %23,2’sinin 6-10 yil arasi, %22,4’iiniin 11-15 y1l

arasi, %30,5’inin 16 yil ve iizeri oldugu belirlenmistir.
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3.3.  Yoneticilerin Liderlik Tarzlarmma Iliskin Calisan Algilar:

Olcegine Ait Analiz Sonuclari

Arastirmanin bu boliimde yoneticilerin liderlik tarzlarina iligskin ¢alisan algilari

Olgegine ait, betimsel istatistikleri, demografik oOzelliklere goére farkliliklarinin

belirlenmesine ait bulgulara yer verilmistir.

Tablo 9:Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina Iliskin Calisan Algilar1 Olgegine Ait

Bakis Acilarina Iliskin Verilerin Dagilimina Ait Normallik Testi Sonuglar

Olcek Statistic Sd P X Medyan Carpiklik Basiklik
Demokratik Liderlik 0,114 259 0,000 3,39 3,60 -0,651 0,059
Otokratik Liderlik 0,123 259 0,000 3,52 3,60 -0,766 1,108
Serbest Birakicit Liderlik 0,077 259 0,001 3,28 3,20 -0,391 0,275
Yt')neticiler_in Liderlik

Tarzlarina Iliskin Calisan 0,080 259 0,000 3,40 3,46 -0,741 0,825

Algilar

Verilerin hangi dagilimdan geldigini belirlemek icin; aritmetik ortalama,

medyan, carpiklik ve basiklik katsayilari incelenmis olup, aritmetik ortalama ve

medyanin esit ya da yakin olmasi, carpiklik ve basiklik katsayilarimin +2 sinirlar

icinde bulunmasindan verilerin dagiliminin normallikten geldigi belirlenmistir.

(Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 10: Yéneticilerin Liderlik Tarzlarma Iliskin Calisan Algilari Olgeginin

Alt Boyutlarina Ait Bakis Acilarina Iliskin Betimsel Bulgular

Olcek x Ss
Demokratik Liderlik 3,39 0,87
Otokratik Liderlik 353 0,62
Serbest Birakici Liderlik 3,28 0,83
Yoéneticilerin Liderlik Tarzlarina Iliskin Calisan

Algilar 3,40 0,65

Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin c¢alisan algilarina ait bakis acilari

incelendiginde, katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin calisan algilaria

ait bakis agilari genel diizeylerinin orta seviyede (x= 3,40) oldugu belirlenmistir.

Demokratik liderlik alt boyut diizeyinin yiiksek seviyede (2= 3,39) oldugu

belirlenmistir. Otokratik liderlik alt boyut diizeyinin yiiksek seviyede (x= 3,53) oldugu
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belirlenmistir. Serbest birakici liderlik alt boyut diizeyinin orta seviyede (x= 3,28)

oldugu belirlenmistir.

Tablo 11: Yéneticilerin Liderlik Tarzlarina Iliskin Calisan Algilarmn Cinsiyet

Gruplarina Gore Farklilasmasmin Belirlenmesine Ait Bagimsiz Orneklem T-testi

Sonuglar1

Cinsiyet N X ss T P
Demokratik Erkek 202 3,33 0,90 .
Liderlik Kadm 57 361 073 -0 003
Otokratik Erkek 202 3,52 0,65
Liderlik Kadn 57 356 053 ooul 0606
Serbest Birakict ~_Erkek 202 3,22 0,84 .
Liderlik Kadmn 57 350 078 oo 0019
Yoneticilerin Erkek 202 3,36 0,67
Liderlik *
Tarzlarma Iliskin Kadin 57 3,56 0,56 2320 0022
Calisan Algilar
*p<0,05

Hi: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iligkin ¢alisan algilarinin cinsiyet gruplarina

gore farkliliklar1 anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin g¢alisan algilarinin cinsiyet gruplarina
gore farkliliklariin anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan t-testi
sonucuna gore; yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin c¢alisan algilarinin cinsiyet
gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamlilik gdsterdiginden (t= -2,326;
p=0,022; p<0.05) H: hipotezi dl¢ek geneli 6znelinde kabul edilmistir. Cinsiyeti kadin
olan (x=3,56) yoneticilerin liderlik tarzlarina iligskin ¢alisan algilar1 cinsiyeti erkek
olanlara (x=3,36) gore daha yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir. Demokratik
liderlik alt boyut algilarinin cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak
anlamlilik gosterdiginden (t= -2,170; p=0,031; p<0.05) Hj hipotezi bu boyut 6znelinde
kabul edilmistir. Cinsiyeti kadin olan (¥=3,61) demokratik liderlik algilari cinsiyeti
erkek olanlara (x=3,33) gore daha yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir. Serbest
birakici liderlik alt boyut algilarinin cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiksel
olarak anlamlilik gosterdiginden (t= -2,388; p=0,019; p<0.05) Hi hipotezi bu boyut
Oznelinde kabul edilmistir. Cinsiyeti kadin olan (x=3,50) serbest birakici liderlik
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algilar1 cinsiyeti erkek olanlara (x=3,22) gore daha yiiksek seviyede oldugu

belirlenmistir.

Tablo 12: Yéneticilerin Liderlik Tarzlarma iliskin Calisan Algilarinin Medeni

Durum Gruplarina Gore Farkliligin T-testi Sonuglari

Medeni Durum N X ss T p

Demokratik Evli 189 3,40 0,91

Liderlik Bekar 70 338 o078 48 08
Otokratik Evli 189 3,56 0,62

Liderlik Bekar 70 343 064 0 01®
Serbest Birakici  Evli 189 3,28 0,85

Liderlik Bekar 70 328 o079 0004 0997
Yoneticilerin Evli 189 3,41 0,66

Liderlik

Tarzlarma Iliskin Bekar 0.575 0,566
Calisan Algilar 70 3,36 0,64

H>: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinin medeni durum

gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin calisan algilarinin medeni durum
gruplarma gore farkliliklarinin anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi icin
yapilan t-testi sonucuna gore; yoneticilerin liderlik tarzlarina iligkin ¢alisan algilarinin
medeni durum gruplaria gore farkinin istatistiksel olarak anlamlilik gostermediginden

(p>0.05) H2 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 13: Yoéneticilerin Liderlik Tarzlarma iliskin Calisan Algilarmin Yas

Gruplaria Gore Farkliligin Anova Analizi Sonuglari

Yas N X ss F p
25 yas ve alt1 45 3,51 0,69
Demokratik 26-36 yas 64 3,43 0,82
Liderlik 37-47 yas 88 3,33 0,90 0,986 0,416
48-58 yas 46 3,27 0,97
59 yas ve istii 16 3,67 1,10
25 yas ve alti 45 3,55 0,52
26-36 yas 64 3,49 0,54
Otokratik Liderlik 37-47 yas 88 3,59 0,62 0,975 0,422
48-58 yas 46 3,52 0,81
59 yas ve usti 16 3,28 0,61
25 yas ve alt1 45 3,29 0,79
26-36 yas 64 3,38 0,75
E‘fgﬁ‘:ﬁi&rakm 37-47 yas 88 320 08l 0478 0,752
48-58 yas 46 3,30 0,98
59 yas ve iistii 16 3,19 0,97
o 25 yag ve alt1 45 3,45 0,57
Yoneticilerin 26-36 yas 64 343 0,60
pdertic Tarzlanna “37-47 s 88 338 065 0190 0,944
iskin Calisan
Algilan 48-58 yas 46 3,36 0,73
59 yas ve lsti 16 3,38 0,83

Hs: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinin yas gruplarma

gore farkliliklart anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarmna iliskin calisan algilarinin yas gruplarina gore
farkliliklarinin anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova
testine gore; yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢aligan algilarinin yas gruplarina
gore farkinin istatistiksel agidan anlamlilik gostermediginden (p>0.05) Hs hipotezi

reddedilmistir.
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Tablo 14: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina iliskin Calisan Algilarinin Egitim

Durumuna Gore Farkliligin Anova Analizi Sonuglari

Egitim Durumu N X SS F p
Ikdgretim 85 3,27 0,93
Demokratik Ortadgretim 96 3,41 0,80
Liderlik On lisans 32 340 105 o4 02
Lisans ve lisanstistic 46 3,60 0,77
Hkégretim 85 3,48 0,69
... .. Ortadgretim 96 3,54 0,63
Otokratik Liderlik Bn lisans 3 3.60 0,50 0,297 0,828
Lisans ve lisansustii 46 3,53 0,57
[kogretim 85 3,18 0,85
Serbest Birakici Ortadgretim 96 3,23 0,73
Liderlik On lisans 32 3,44 0,97 1.568 0.198
Lisans ve lisansusti 46 3,45 0,89
Yéneticilerin [k gretim 85 3,31 0,68
Liderlik Tarzlarima Ortadgretim 96 3,39 0,61
liskin Calisan On lisans 32 348 0,72 1,316 0270
Algilari Lisans ve lisanstiistiic 46 3,53 0,61

Ha: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iligkin ¢alisan algilarinin egitim durumu

gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarma iliskin c¢alisan algilarinin egitim durumu
gruplarina gore farkliliklarinin anlamhilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in
yapilan anova testine gore; yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinin
egitim durumu gruplarina gére farkinin  istatistiksel acidan  anlamlilik

gostermediginden (p>0.05) Hs hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 15: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarma Iliskin Calisan Algilarinin

Firmadaki Pozisyon Farkliligina Gore Anova Analizi Sonuglari

Firmadaki Pozisyon N X SS F p Scheffe
Miidiir veya sef 24 3,58 1,00
Demokratik Isgi-saha Rersoneh . 158 3,32 0,85 1676 0,173
Liderlik Memur- biiro personeli 43 3,61 0,78
Diger 34 333 0,98
Miidiir veya sef 24 3,55 0,59
Otokratik Isci-saha qersoneh . 158 3,55 0,66 1201 0310
Liderlik Memur- biiro personeli 43 3,57 0,51
Diger 34 334 0,62
Miidiir veya sef) 24 355 0,94
Serbest Isci-saha personeli® 158 3,24 0,81 (1-4)
Birakici Memur- biiro 2,772 0,042*
Liderlik oersoneli® 43 348 080 (3-4)
Diger” 34 304 0,85
Yoneticilerin - Miidiir veya sef 24 3,556 0,75
Liderlik Isci-saha personeli 158 3,37 0,63
Tarzlarina — “Memur-biiro personeli 43 3,56 0,60 2169 0092
lliskin Caligan —
Algilart Diger 34 324 0,70
#p<0,05

Hs: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢aligan algilarinin firmadaki pozisyon
gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilariin firmadaki pozisyon
gruplarina gore farkliliklarinin anlamhilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in
yapilan anova testine gore; yoOneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilart alt
boyutlarindan serbest birakici liderlik algilarinin firmadaki pozisyon gruplarma gore
farkinin istatistiksel agidan anlamliligi kabul edildiginden (F=2,772, p=0.042, p<0.05)
Hs hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Firmadaki pozisyonu diger(X=3,05)
olanlarin serbest birakici liderlik algilart firmadaki pozisyonu miidiir veya sef
(X=3,55) ve memur — biiro personeli (X=3,48) olanlara gore daha azdir. Gruplar

arasindaki farkin kaynagi post-hoc testlerinden scheffe testi ile belirlenmistir.
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Tablo 16: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarma Iliskin Calisan Algilarinin

Firmadaki Caligsma Siiresine Gore Farkliligin Anova Analizi Sonuglari

Firmadaki Calisma

Siiresi : X 53 F P
1 yildan az 31 3,48 0,88
Demokratik 1-3 yil arasi 55 3,40 0,95
Liderlik 4-6 yil arast 49 3,25 0,71 1,775 0,134
7-9 yi1l arasi 72 3,28 0,90
10 y1l ve iizeri 52 3,64 0,86
1 yildan az 31 3,55 0,64
1-3 yil arasi 55 3,56 0,59
Otokratik Liderlik 4-6 y1l arasi 49 3,50 0,55 0,281 0,890
7-9 y1l arasi 12 3,47 0,76
10 y1l ve tizeri 52 3,57 0,51
1 yildan az 31 3,13 0,99
1-3 yil arasi 55 3,37 0,85
E?ég?ﬁLBlrakm 4-6 y1l aras1 49 3,16 0,68 1,808 0,128
7-9 y1l arasi 72 3,20 0,88
10 y1l ve iizeri 52 3,51 0,75
o 1 yildan az 31 3,39 0,62
‘Lf%neﬁiﬂ;ﬂnl 1-3 yil arasi 55 344 0,67
i Cal?rjnarma 4-6 y1l arast 49 330 053 1558 0,186
$ S
Algilari 7-9 yi1l arasi 72 3,32 0,75
10 y1l ve iizeri 52 3,57 0,58

He: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iligskin ¢alisan algilarinin firmadaki ¢alisma

stiresi gruplarina gore farkliliklart anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin calisan algilarinin firmadaki c¢alisma
stiresi gruplarina gore farkliliklarinin anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi
icin yapilan anova testine gore; yoOneticilerin liderlik tarzlarina iligkin c¢alisan
algilarimin firmadaki calisma siiresi gruplarma gore farkinin istatistiksel acidan

anlamlilik géstermediginden (p>0.05) He hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 17: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina Iliskin Calisan Algilarmin s

Deneyimine Gore Farkliligin Anova Analizi Sonuglari

Is Deneyimi n X SS F p Scheffe
1 yildan az® 15 3,85 0,64
) 1-5 yil aras1? 47 3,55 0,81 (1-3)
Demokratik 6-10 yil arasi® 60 315 0,74 343  0009%* (2-3)
Liderlik
11-15 yil arasi®) 58 3,55 0,80 (4-3)
16 yil ve iizeri® 79 3,29 1,03
1 yildan az 15 3,48 0,45
1-5 yi1l arasi 47 3,56 0,60
Otokratik Liderlik 6-10 yil arasi 60 3,51 0,62 0,093 0,985
11-15 y1l arasi 58 3,50 0,55
16 yil ve iizeri 79 3,55 0,72
1 yildan az® 15 3,70 0,65
Serbest Birak 1-5 yil aras1®? 47 3,26 0,86 1.3
L?r est Birakier "7 yil aras1® 60 3,19 0,69 2,575 0,038* (1-3)
iderlik - (4-5)
11-15 yil arasi) 58 3,48 0,77
16 y1l ve iizeri® 79 3,14 0,95
o 1 yildan az 15 3,68 0,51
‘Lf%neﬁiﬂ;ﬂnl 1-5 yil arasi 47 345 0,62
n% e farzatina “6 10 yil arasi 60 328 058 1,958 0,101
iskin Calisan
Algilari 11-15 yil aras1 58 3,51 0,64
16 yil ve iizeri 79 3,32 0,73

*p<0,05 **p<0,01

H7: Yoneticilerin liderlik tarzlarina iligkin ¢alisan algilarinin is deneyimi

gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidir.

Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin ¢alisan algilarinin is deneyimi gruplarina
gore farkliliklarmin anlamhilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova
testine gore; yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin c¢alisan algilart alt boyutlarindan
demokratik liderlik algilar1 isdeneyimi gruplarina goére farkinin istatistiksel agidan
anlamlili@i kabul edildiginden (F=3,436, p=0.09, p<0.01) H; hipotezi bu boyut
oznelinde kabuledilmistir. Is deneyimi 6-10 yil aras1 (X=3,15) olanlarin demokratik
liderlik algilar1 1 yildan az (X=3,85), 1-5 yil aras1 (X=3,55), 11-15 yil aras1 (X=3,55)
ve 16 yil ve tizeri (X=3,29) olanlara gore daha azdir. Gruplar arasindaki farkin kaynagi
post-hoc testlerinden scheffe testi ile belirlenmistir. Yoneticilerin liderlik tarzlarina

iliskin ¢alisan algilar1 alt boyutlarindan serbest birakici liderlik algilar1 is deneyimi
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gruplarina gore farkinin istatistiksel a¢idan anlamliligi kabul edildiginden (F=2,575,

p=0.038, p<0.01) H7 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Is deneyimi 1 y1ldan

az (X=3,70) olanlarin serbest birakici liderlik algilari is deneyimi 6-10 yil arasi

(X=3,19) olanlara gore daha fazladir. Ayrica is deneyimi 11-15 yil aras1 (X=3,48)

olanlarin serbest birakici liderlik algilari is deneyimi 16 yil ve iizeri(X=3,14) olanlara

gore daha fazladir. Gruplar arasindaki farkin kaynagi post-hoc testlerinden scheffe testi

ile belirlenmistir.

3.4. Orgiitsel Baghlik Olcegine Ait Analiz Sonuclar

Arastirmanin bu bolimde orgiitsel baglilik dlgegine ait, betimsel istatistikleri,

demografik 6zelliklere gore farkliliklarinin belirlenmesine ait bulgulara yer verilmistir.

Tablo 18: Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Bakis Agcilarma iliskin Verilerin

Dagilimina Ait Normallik Testi Sonuglari

Olgek Statistic Sd p x Medyan Carpiklik Basiklik
Duygusal Baglilik 0,215 259 0,000 3,02 3,00 0,325 0,452
Devam Bagliligi 0,073 259 0,002 3,30 3,33 -0,166 0,269
Normatif Baglilik 0,112 259 0,000 3,22 3,16 -0,393 0,187
Genel Orgiitsel Baglilik 0,077 259 0,001 3,18 3,22 -0,516 0,554

Verilerin hangi dagilimdan geldigini belirlemek i¢in; aritmetik ortalama,

medyan, carpiklik ve basiklik katsayilar1 incelenmis olup, aritmetik ortalama ve

medyanin esit ya da yakin olmasi, c¢arpiklik ve basiklik katsayilarimin +1 sinirlari

icinde bulunmasindan verilerin dagiliminin normallikten geldigi belirlenmistir.

(Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 19: Orgiitsel Bagllik Olgegi Alt Boyutlarma Ait Bakis Acilarina iliskin

Betimsel Bulgular

Olcek X Ss

Duygusal Baglilik 3,02 0,77
Devam Bagliligi 331 0,77
Normatif Baghilik 3,22 0,77
Genel Orgﬁtsel Baglilik 3,18 0,62

Orgiitsel bagliliga ait bakis agilar1 incelendiginde, katilimcilarin orgiitsel

baghliga ait bakis acilar1 genel diizeylerinin orta seviyede (= 3,18) oldugu

73



belirlenmistir. Duygusal baglilik alt boyut diizeyinin orta seviyede (= 3,02) oldugu
belirlenmistir. Devam baglilig1 alt boyut diizeyinin orta seviyede (x= 3,31) oldugu
belirlenmistir. Normatif baglilik alt boyut diizeyinin orta seviyede (x= 3,22) oldugu

belirlenmistir.

Tablo 20: Orgiitsel Baghlik Algilarinin Cinsiyet Gruplarina Gore Farkliligin T-testi

Cinsiyet n X ss T P

Duygusal Kadin 202 3,06 0,76
Baghlik Erkek 57 200 079 oo 0P

.., . Kadm 202 3,30 0,76
Devam Bagliligi Erkok = 332 084 -0,092 0,927
Normatif Kadin 202 3,25 0,74
Baglilik Erkek 57 3,14 085 0,847 0,400
Genel Orgiitsel ~ Kadin 202 3,20 0,61
Baglilik Erkek 57 312 0.64 0,897 0,372

Hs:Orgiitsel baglilik algilarinin cinsiyet gruplarina gore farkliliklar1 anlamhidir.

Orgiitsel baglilik algilarmin cinsiyet gruplarma gore farkliliklarinm anlamlilik
gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; Orgiitsel
baglhlik algilarinin cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak anlamlilik

gostermediginden (p>0.05) Hg hipotezi reddedilmistir.

Tablo 21: Orgiitsel Baglilik Algilarinin Medeni Duruma Gére Farkliligm T-

testi
Medeni Durum n X sS T P
Duygusal Evli 189 3,07 0,80
Baghlik Bekar 70 289 o067 L84 0064
... Evli 189 3,30 0,77
Devam Bagliligi Bekar 20 3.33 0.79 -0,300 0,765
Normatif Evli 189 3,24 0,77
Baglilik Bekar 70 3,17 0,76 0.719 0.474
Genel Orgiitsel ~ Evli 189 3,20 0,63
Baglilik Bekar 70 3,13 0,58 0.918 0,360
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Ho:Orgiitsel baglilik algilarinin medeni durum gruplarina gére farkliliklar:

anlamlidir.

Orgiitsel baglilik algilarmin medeni durum gruplarma gére farkliliklarinimn
anlamlilik gosterip gdstermedigini belirlenmesi igin yapilan t-testi sonucuna gore;
orgiitsel baglilik algilarinin medeni durum gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak

anlamlilik géstermediginden (p>0.05) Hyg hipotezi reddedilmistir.

Tablo 22: Orgiitsel Baghlik Algilarmimn Yasa Gore Farklihigin Anova Analizi

]|

Yas n SS F P

25 yas ve alt1 45 2,90 0,60

26-36 yas 64 2,97 0,73
Duygusal Baghlik 37-47 yas 88 3,14 0,75 1,661 0,160
48-58 yas 46 3,10 0,81

59 yas ve st 16 2,71 1,16

25 yas ve alt1 45 3,33 0,82

26-36 yas 64 3,23 0,71
Devam Baglihgi ~ 37-47 yas 88 3,31 0,68 1,497 0,204
48-58 yas 46 3,49 0,83

59 yas ve lstii 16 2,98 1,10

25 yas ve alt1 45 3,18 0,73

26-36 yas 64 3,24 0,76
Normatif Baglilk ~ 37-47 yas 88 3,24 0,76 1,174 0,323
48-58 yas 46 3,32 0,80

59 yas ve lstii 16 2,85 0,84

25 yas ve alt1 45 3,14 0,52

Gonel Oraiiee] 2636738 64 315 059
Bzgf’lhkrgutse 37-47 yas 88 323 061 180 0,113
48-58 yas 46 330 0,66

59 yas ve st 16 2,85 0,81

Hao: Orgiitsel baglilik algilarmin yas gruplarma gére farkliliklarr anlamlidir.

Orgiitsel baglilik algilarmin yas gruplarina gore farkliliklarmm anlamlilik
gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova testine gore; orgiitsel baglilik
algilarinin yas gruplarina gore farkinin istatistiksel agidan anlamlilik gostermediginden

(p>0.05) Hip hipotezi reddedilmistir.

75



Tablo 23: Orgiitsel Baglilik Algilarinin Egitim Durumuna Goére Farkliligin

Anova Analizi
Egitim Durumu n X ss F P
[k gretim 85 2,92 0,81
5 Ortadgretim 96 3,05 0,80
Duygusal Baglilik O lisans 3 3.15 0.73 0,875 0,455
Lisans ve lisansiistii 46 3,08 0,64
Hkégretim 85 3,17 0,79
. Ortadgretim 96 3,35 0,69
Devam Bagliligt On lisans 3 3,42 0.87 1,443 0,231
Lisans ve lisansiisti 46 3,39 0,83
[k gretim 85 3,08 0,80
) . Ortadgretim 96 3,34 0,69
Normatif Baglilik Bn lisans 3 3.28 0.95 1,710 0,165
Lisans ve lisansusti 46 3,20 0,71
[k gretim 85 3,06 0,70
Genel Orgiitsel Ortadgretim 96 3,24 0,59
Baglhilik On lisans 32 3,28 0,60 1837 0.141
Lisans ve lisanstistii 46 3,22 0,51

Hii: Orgiitsel baglhilik algilarinin egitim durumu gruplarma gére farkliliklar:

anlamlidir.

Orgiitsel baglilik algilarmin egitim durumu gruplarina gére farkliliklarinin
anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova testine gore;
orgiitsel baglilik algilarinin egitim durumu gruplarina gore farkinin istatistiksel agidan

anlamlilik géstermediginden (p>0.05) Hi1 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 24: Orgiitsel Baglilik Algilarinin Firmadaki Pozisyona Gére Farkliligi

Anova Analizi
Firmadaki Pozisyon n X SS F p Scheffe
Miidiir veya sef 24 294 0,69
3 Isci-saha personeli 158 3,08 0,73
Duygusal Baghlik Memur- biiro personeli 43 3,11 0,78 2459 0,063
Diger 34 2,71 091
Miidiir veya sef 24 3,26 0,83
o Isci-saha personeli 158 3,32 0,71
Devam Baglihig: Memur- biiro personeli 43 3,41 0,84 0814  0.487
Diger 34 3,14 0,91
Miidiir veya sef? 24 340 0,84
Isci-saha personeli® 158 3,21 0,72 (1-4)
Normatif Bagliik ~ Memur- biiro 3,143 0,026* (2-4)
personeli® 43 341 081 (3-4)
Diger(4) 34 292 0,81
Miidiir veya sefﬂ) 24 3,20 0,62
Tcei- i(2)
Genel Orgiitsel Isci-saha Rersoneh 158 3,20 0,60 s 0043 (2-4)
Baglilik Memur- b ro ’ ' (3-4)
personeli® 43 331 0,63
Diger® 34 2,92 0,63
*p<0,05

Hi: Orgiitsel baglilik algilarmin  firmadaki pozisyon gruplarina gore

farkliliklar anlamlidir.

Orgiitsel baglilik algilarmin firmadaki pozisyon gruplarina gore farkliliklarinin
anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova testine gore;
orgiitsel baglilik algilarmin cinsiyet gruplarina gore farkinin istatistiksel olarak
anlamlilik gosterdiginden (t= 2,749; p=0,043; p<0.05) Hi, hipotezi kabul edilmistir.
Firmadaki pozisyonu diger (X=2,92) olanlarin normatif baglilik algilar1 firmadaki
pozisyonu is¢i — saha personeli (X=3,20) ve memur — biiro personeli (X=3,31) olanlara
gore daha azdir. Gruplar arasindaki farkin kaynagi post-hoc testlerinden scheffe testi
ile belirlenmistir. Orgiitsel baglhlik alt boyutlarindan normatif baglhlik algilarmin
firmadaki pozisyon gruplarma gore farkinin istatistiksel agidan anlamliligi kabul
edildiginden (F=3,143, p=0.026, p<0.05) Hiohipotezibu boyut Oznelinde kabul
edilmistir. Firmadaki pozisyonu diger (X=2,92) olanlarin normatif baglhlik algilari
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firmadaki pozisyonu miidiir veya sef (X=3,40), is¢i — saha personeli (X=3,21) ve
memur — biiro personeli (X=3,41) olanlara gore daha azdir. Gruplar arasindaki farkin

kaynagi post-hoc testlerinden scheffe testi ile belirlenmistir.

Tablo 25: Orgiitsel Baglilik Algilarmin Firmadaki Calisma Siiresi Farkliligina

Gore Anova Analizi

Firmadaki Calisma

Siiresi X ss F p Scheffe
1 yildan az 31 2,89 0,50
1-3 yil arasi 55 2,85 0,57

Duygusal Baghilik 4-6 yil arasi 49 303 0,79 1543 0,190
7-9 y1l arasi 72 3,12 0,88
10 y1l ve tizeri 52 3,14 0,87
1 yildan az 31 3,36 0,87
1-3 yil arasi 55 3,34 0,77

Devam Baglihgi  4-6 yil arasi 49 320 0,68 1,204 0,310
7-9 y1l arasi 72 321 0,79
10 y1l ve tizeri 52 3,47 0,77
1 yildan az® 31 296 0,82
1-3yilarasit® 55 3,37 0,69 (1-2)

Normatif Baglilik ~ 4-6 y1l arasi® 49 3,06 0,75 3,222 0,013* ggg
7-9 y1l aras1® 72 3,17 0,79 (3-5)
10 y1l ve iizeri® 52 345 0,74
1 yildan az 31 3,07 0,53

. 1-3 yi1l arasi 55 3,19 0,53

gzgﬁ lhi)rgutsel 4-6 yil arasi 49 3,10 0,60 1,506 0,201
7-9 y1l arasi 72 3,17 0,71
10 y1l ve iizeri 52 335 0,61

*p<0,05

His: Orgiitsel baghlik algilarmim firmadaki c¢alisma siiresi gruplarmna gore

farkliliklar1 anlamlidir.

Orgiitsel baglilik algilarinin  firmadaki ¢aligma siiresi gruplarina gore
farkliliklarinin anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi i¢in yapilan anova
testine gore; orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baglilik algilarinin firmadaki
calisma siiresi gruplarima gore farkinin istatistiksel agidan anlamliligi kabul
edildiginden (F=3,222, p=0.013, p<0.05) Haishipotezibu boyut 0Oznelinde kabul
edilmistir. Firmadaki ¢alisma siiresi 1 yildan az (X=2,96) ve 4-6 yil aras1 (X=3,06)

olanlarin normatif baglilik algilar1 firmadaki ¢aligma siiresi 10 y1l ve tizeri (X=3,45) ve
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1-3 y1l aras1 (X=3,37) olanlara gore daha azdir. Gruplar arasindaki farkin kaynagi post-

hoc testlerinden scheffe testi ile belirlenmistir.

Tablo 26: Orgiitsel Baglilik Algilarinin is Deneyimi Farkliligina Goére Anova

Analizi

wal

Is Deneyimi n ss F P

1 yildan az 15 3,00 0,62
1-5 yil arasi 47 291 0,68
Duygusal Baghlik  6-10 yil arasi 60 295 0,66 0,824 0,511
11-15 yil aras1 58 3,05 0,68
16 yil ve iizeri 79 3,13 0,96
1 yildan az 15 3,34 0,87
1-5 yil arasi 47 3,30 0,84
Devam Baglihgi ~ 6-10 yil arasi 60 3,22 0,73 0,291 0,884
11-15 yil aras1 58 3,34 0,57
16 y1l ve iizeri 79 3,34 0,88
1 yildan az 15 3,11 1,00
1-5 yil arasi 47 3,29 0,77
Normatif Baglilik  6-10 y1l arasi 60 3,08 0,69 0,886 0,473
11-15 y1l aras1 58 3,31 0,64
16 yil ve iizeri 79 3,25 0,86
1 yildan az 15 3,15 0,58
1-5 yil arasi 47 3,17 0,61
6-10 y1l arasi 60 3,08 0,54 0,696 0,595
11-15 yil arasi 58 3,24 0,50
16 yil ve iizeri 79 3,24 0,75

Genel Orgiitsel
Baglilik

His: Orgiitsel baglilik algilarinin is deneyimi gruplarma gore farkliliklar:

anlamlidir.

Orgiitsel baghilik algilarinin i deneyimi gruplarina gére farkliliklarinin
anlamlilik gosterip gostermedigini belirlenmesi ig¢in yapilan anova testine gore;
orgiitsel baglilik algilarmin is deneyimi gruplarina gore farkinin istatistiksel agidan

anlamlilik géstermediginden (p>0.05) His hipotezi reddedilmistir.
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3.5.  Korelasyon ve Regresyon Analizi Sonug¢lari

Tablo 27: Katilimeilarin Yéneticilerin Liderlik Tarzina Iliskin Calisanlarin

Algilar1 Ve Orgiitsel Alt Boyutlarinin Birbirleri Arasindaki Iliski

Serbest
Degigkenler Demokratik  Otokratik Birakici Duygusal Devam  Normatif
liderlik liderlik Liderlik Baglilk  Baglihgi Baglhilik
Demokratik liderlik - 0,455** 0,715**  0,276** 0,224** 0,310**
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N r 1 0,391**  0,184** 0,329** 0,289**
Otokratik liderlik 0 0,000 0,003 0,000 0,000
Serbest Birakici r 1 0,301** 0,222** 0,344**
Liderlik p 0,000 0,000 0,000
5 r 1 0,399** 0,427**
Duygusal Baglilik 0 0,000 0,000
1 1= r 1 0,560**
Devam Baglilig: 0 0,000
Normatif Baglilik ; 1

His:Katilimcilarin - yoneticilerin liderlik tarzina iligkin calisanlarin algilar
Olcegine ve oOrgiitsel baglilik dlgegine ait alt boyutlarinin birbirleri arasinda anlamhi

iliski vardir.

Degiskenler arasindaki iligkinin incelenmesi igin pearson Korelasyon analizi
yapilmis olup, yapilan korelasyon analizi sonucuna gore demokratik liderlik ile
otokratik liderlik arasinda pozitif yonlii orta seviyede bir iliski oldugu (p=0,000;
r=0,455), serbest birakici liderlik arasinda pozitif yonlii yiiksek seviyede bir iligki
oldugu (p=0,000; r=0,715), duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede
bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,276), devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii diisik
seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,224) ve normatif baghlik arasinda pozitif
yonlii diisik seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,310) belirlendiginden His
hipotezi kabul edilmistir.Bu sonug¢ eger demokratik liderlik diizeyinde bir artis olursa
katilimcilarin otokratik liderlik, serbest birakici liderlik, duygusal baglilik, devam
bagliligt ve normatif baghlik diizeylerinde de artis olacagi anlamina gelmektedir.
Otokratik liderlik ile serbest birakici liderlik arasinda pozitif yonli diisiik seviyede bir
iliski oldugu (p=0,000; r=0,391), duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ¢ok diisiik
seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,184), devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii
diisiik seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,329) ve normatif baglilik arasinda
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pozitif yonlii diisiik seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,289) belirlendiginden His
hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ eger otokratik liderlik diizeyinde bir artig olursa
katilimcilarin serbest birakici liderlik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik diizeylerinde de artig olacagi anlamina gelmektedir. Serbest birakici liderlik ile
duygusal baghlik arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede bir iliski oldugu (p=0,000;
r=0,301), devam baglilig1 arasinda pozitif yonli diisiik seviyede bir iliski oldugu
(p=0,000; r=0,222) ve normatif baghlik arasinda pozitif yonlii diisiik seviyede bir
iliski oldugu (p=0,000; r=0,344) belirlendiginden His hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonug eger serbest birakici liderlik diizeyinde bir artis olursa katilimcilarin duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik diizeylerinde de artis olacagi anlamina
gelmektedir. Duygusal baglilik ile devam bagliligi arasinda pozitif yonlii diisiik
seviyede bir iligski oldugu (p=0,000; r=0,399) ve normatif baghlik arasinda pozitif
yonlii orta seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,427) belirlendiginden His hipotezi
kabul edilmistir. Bu sonu¢ eger duygusal baglilik diizeyinde bir artis olursa
katilimcilarin devam bagliligi ve normatif baghilik diizeylerinde de artis olacag:
anlamina gelmektedir. Devam baglilig1 ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii orta
seviyede bir iliski oldugu (p=0,000; r=0,560) belirlendiginden His hipotezi kabul
edilmigtir. Bu sonug¢ eger devam bagliligi diizeyinde bir artig olursa katilimcilarin

normatif baghlik diizeylerinde de artis olacagi anlamina gelmektedir.

Tablo 28: Katilimcilarn Liderlik Tarzi Alt Boyutlarmin Orgiitsel Baglhiliga

Gore Yordanmasina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken Standart F

B Hata t P VIF F anlamlilik
Sabit 1,720 0,212 8,124 0,000
E.emokra“k 0,061 0,060 1029 0305 2241
iderlik 4 18.31

st 00007

Otokratik Liderlik 0207 0,063 3267 0,001 é’27
Serbest Birakici 2,07
sbes 0,160 0,060 2648 0009 7
R=0421

Diizeltilmis R?=0,168

Durbin Watson= 1,920

Bagimsiz: Demokratik liderlik, otokratik liderlik, serbest birakici liderlik
Bagimli: Orgiitsel baglilik
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Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde yordayici (bagimsiz degisken)
degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamli (F(3,258)=18,316 p=0,000
p<0.01) oldugu belirlenirken, ¢coklu baginti probleminin tespiti i¢cin VIF degerlerinin
10’un altinda olmas1 gerekliligi ve otokorelasyon durumunun olmamasi i¢in durbin

Watson degerinin 2’ye yakin olmasi gerekliligi sartlarint sagladigi belirlenmistir.

Otokratik liderlik (t=3,267 p=0,001 p<0.01) orgiitsel baghlik iizerinde anlamh
bir etkisi oldugu %99 giiven diizeyinde belirlenmistir. Serbest birakici liderlik (t=2,648
p=0,009 p<0.01) oOrgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu %99 giiven

diizeyinde belirlenmistir.

Otokratik liderlik ve serbest birakici liderlik degiskeninin orgiitsel bagliligin
0,168’ini agikladig1 belirlenmistir (R?=0,168). Orgiitsel bagliligin %83,2iinii modele
dahil edilmeyen degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Demokratik liderlik (p>0.05)
orgiitsel bagllik tizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 belirlenmistir.

Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi asagida verilmistir.

Orgiitsel Baglhilik =1,720+0,207*Otokratik Liderlik+0,160*Serbest Birakici
Liderlik

Otokratik liderlik diizeyinde bir birimlik artigin orgiitsel baglilikta 0,207’lik bir
artisa neden olacagi beklenmektedir. Serbest birakici liderlik diizeyinde bir birimlik

artisin orgiitsel baglilikta 0,160°lik bir artisa neden olacagi belirlenmistir.
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Tablo 29: Katilimcilarin Orgiitsel Liderlik Alt Boyutlarinin Duygusal Bagliliga

Gore Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Petisken B Sandart p VIFE F F anlamlilik
Hata
Sabit 1,849 0,276 6,701 0,000
Demokratik
Liderlik 0,104 0,078 1,181 0,239 2,214
kratik 9,494 0,000**
Otokrati
Liderlik 0,057 0,083 0,849 0,397 10276
Serbest Birakici
Liderlik 0,204 0,079 2382 0018 2071
R=0,317

Diizeltilmis R?>=0,090

Durbin Watson= 1,810

Bagimsiz: Demokratik liderlik, otokratik liderlik, serbest birakici liderlik
Bagimli: Duygusal baglilik

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde yordayici (bagimsiz degisken)
degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamli (F(3,258)=9,494; p=0,000
p<0.01) oldugu belirlenirken, ¢oklu baginti probleminin tespiti icin VIF degerlerinin
10’un altinda olmasi gerekliligi ve otokorelasyon durumunun olmamasi igin durbin

Watson degerinin 2’ye yakin olmasi gerekliligi sartlarint sagladigi belirlenmistir.

Serbest Birakici liderlik (t=2,382 p=0,018 p<0.05) duygusal baghlik iizerinde

anlamli bir etkisi oldugu %95giiven diizeyinde belirlenmistir.

Serbest Birakici liderligin tek basina duygusal baghiligin 0,090 niniagikladigt
belirlenmistir (R?=0,090). Duygusal baghligin %91’ini modele dahil edilmeyen
degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Demokratik liderlik ve otokratik liderligin

(p>0.05) duygusal baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi olmadig1 belirlenmistir.
Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi agagida verilmistir.
Duygusal Baglilik =1,849+0,204*Serbest Birakici Liderlik

Serbest birakici liderlik diizeyinde bir birimlik artisin duygusal baglilikta
0,204’1tk bir artisa neden olacagi belirlenmistir.
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Tablo 30: Katilimeilarin Orgiitsel Liderlik Alt Boyutlarinin Devam Bagliliga

Gore Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken Standart F
B Hata t P VIF F anlamlilik
Sabit 1719 0275 6,259 0,000
Demokratik 0034 0077 0387 0699 221
iderlik 4
114
et 0000+
Otokratik Liderlik 0,279 0,082 4199 0,000 é’27
Serbest Birakici 2,07
Serbest 0088 0078 1,046 0297 °
R=0345

Diizeltilmis R*=0,108

Durbin Watson= 2,067

Bagimsiz: Demokratik liderlik, otokratik liderlik, serbest birakici liderlik
Bagimli: Devam baglilik

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde yordayici (bagimsiz degisken)
degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamh (F(3,258)=11,464;
p=0,000; p<0.01) oldugu belirlenirken, coklu baginti probleminin tespiti i¢cin VIF
degerlerinin 10’un altinda olmas1 gerekliligi ve otokorelasyon durumunun olmamast
icin durbin Watson degerinin 2’ye yakin olmasi gerekliligi sartlarin1 sagladigi

belirlenmistir.

Otokratik liderlik (t=4,199 p=0,000 p<0.01)devam baglilik lizerinde anlaml1 bir

etkisi oldugu %99 giiven diizeyinde belirlenmistir.

Otokratik liderligin tek basina devam baghligim 0,108 iniagikladig
belirlenmistir (R?=0,108).Devam baghligin  %89,2’si modele dahil edilmeyen
degiskenler tarafindan aciklanmaktadir. Demokratik liderlik ve serbest birakici

liderligin (p>0.05) devam baglilik tizerinde anlaml1 bir etkisi olmadig1 belirlenmistir.
Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi asagida verilmistir.
Devam Baglilik =1,719+0,279*Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik diizeyinde bir birimlik artisin devam baglilikta 0,279’luk bir

artisa neden olacag belirlenmistir.
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Tablo 31: Katilimeilarin Orgiitsel Liderlik Alt Boyutlarmin Normatif Bagliliga

Gore Yordanmasina iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Degisken Standart F
B Hata t P VIF F anlamlilik
Sabit 1,594 0,269 5,931 0,000
Demokratik 0071 0076 0824 0411 241
Liderlik 4
14,8
58 0,000**
Otokratik Liderlik 0,167 0,080 2561 0,011 é’27
Serbest Birakici 2,07
Liderlik 0,228 0,077 2,746 0,006 1
R=0,386

Diizeltilmis R?=0,139

Durbin Watson= 1,823

Bagimsiz: Demokratik liderlik, otokratik liderlik, serbest birakici liderlik
Bagimli: Normatif baglilik

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde yordayici (bagimsiz degisken)
degiskenlerle bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamh (F(3,258)=14,858;
p=0,000; p<0.01) oldugu belirlenirken, ¢oklu baginti probleminin tespiti i¢in VIF
degerlerinin 10’un altinda olmas1 gerekliligi ve otokorelasyon durumunun olmamasi
icin durbin Watson degerinin 2’ye yakin olmasi gerekliligi sartlarin1 sagladigi

belirlenmistir.

Otokratik liderlik (t=2,561; p=0,011; p<0.05) ve serbest birakici liderligin
(t=2,746; p=0,006; p<0.01)normatif bagllik {izerinde anlaml bir etkisi oldugu sirasi

ile %95ve %99 giiven diizeyinde belirlenmistir.

Otokratik liderlik ve serbest birakict liderligin  normatif bagliligin
0,139’unuagcikladig1 belirlenmistir (R?=0,139). Normatif baglilign %86,1’ini modele
dahil edilmeyen degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Demokratik liderligin

(p>0.05) normatif baglilik lizerinde anlaml1 bir etkisi olmadig1 belirlenmistir.
Regresyon analizi sonucuna regresyon esitligi asagida verilmistir.

Normatif Baglilik =1,594+0,167*0Otokratik Liderlik+0,228*Serbest Birakict
Liderlik
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Otokratik liderlik diizeyinde bir birimlik artigin normatif baglilikta 0,167°1ik bir

artisa, serbest birakici liderlik diizeyinde bir birimlik artisin normatif baglilikta

0,228’lik bir artisa neden olacagi belirlenmistir.

Tablo 32: Hipotez Tablosu

NO | HIPOTEZLER KABUL/RED
Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada

Hi | cinsiyet a¢isindan anlamli bir farklilik vardir. KABUL
Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada medeni

H2 | durum agisindan anlamli bir farklilik vardir. RED
Katilimeilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada yas

Hs | gruplan agisindan anlamli bir farklilik vardir. RED
Katilimeilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada egitim

H4 | durumu agisindan anlamli bir farklilik vardir. RED
Katilimeilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada

Hs | firmadaki pozisyon agisindan anlamli bir farklilik vardir. KABUL
Katilimeilarin yoneticilerin liderlik tarzlarini algilamada

Hs | firmadaki ¢aligsma siiresi agisindan anlamli bir farklilik vardir. RED
Katilimeilarin yoneticilerin liderlik tarzlarii algilamada is

Hz | deneyimi gruplari agisindan anlamli bir farklilik vardir. KABUL
Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilarinin cinsiyet gruplarina

Hs | gore farkliliklar1 anlamlidir. RED
Katilimcilarin 6rgiitsel baghlik algilarinin medeni durum

Ho | gruplarina gore farkliliklart anlamlidir. RED
Katilimcilarin orgiitsel baglilik algilarinin yas gruplarina gore

Hio | farkliliklari anlamhdir. RED
Katilimcilarin orgiitsel baghlik algilarinin egitim durumu

Hi1 | gruplarina gore farkliliklari anlamhdir. RED
Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik algilarinin firmadaki pozisyon

Hi2 | gruplarina gore farkliliklarr anlamlidir. KABUL
Katilimcilarin 6rgiitsel baghlik algilarinin firmadaki ¢calisma

His | siiresi gruplarina gore farkliliklar: anlamlidir. KABUL
Katilimcilarin orgiitsel baghlik algilarinin is deneyimi

Hia | gruplarina gore farkliliklarr anlamlidir. RED
Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzina iligskin ¢alisanlarin

His | algilar 6lgegi ve orgiitsel baglilik 6l¢egine ait alt boyutlarinin KABUL
birbirleri arasinda iligki vardir.
Katilimcilarin yoneticilerine dair serbest birakici liderlik

Hie | algilarinin, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari izerinde anlaml KABUL
bir etkisi vardir.
Katilimcilarin yoneticilerine dair demokratik liderlik

Hi7 | algilarinin, ¢alisanlarin duygusal bagliliklar1 {izerinde anlamli RED
bir etkisi vardir.
Katilimcilarin yoneticilerine dair otoriter liderlik algilarinin,

His | calisanlarin duygusal bagliliklari iizerinde anlaml bir etkisi RED

vardir.
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Hio

Katilimeilarin yoneticilerine dair serbest birakici liderlik
algilarinin, ¢alisanlarin devam bagliliklari tizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

RED

H2o

Katilimcilarin yoneticilerine dair demokratik liderlik algilarinin,
calisanlarin devam bagliliklar1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

RED

H21

Katilimcilarin yoneticilerine dair otoriter liderlik algilarinin,
calisanlarin devam bagliliklari {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

KABUL

H22

Katilimcilarin yoneticilerine dair serbest birakici liderlik
algilarinin, ¢alisanlarin normatif bagliliklar1 tizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

KABUL

H2s

Katilimeilarin yoneticilerine dair demokratik liderlik algilarinin,
calisanlarin normatif baghiliklar1 iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

RED

H24

Katilimcilarin yoneticilerine dair otoriter liderlik algilarinin,
calisanlarin normatif bagliliklari iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

KABUL
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SONUC

Calismada Karabiik ilindeki demir-gelik isletmelerinden 5 tanesinde toplam
259 calisanin katilimiyla, yoneticilerin benimsedigi liderlik tarzinin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 tizerine etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Calismanin uygulama
kisminda calisanlara 2 adet ol¢ek birlikte uygulanmistir. Calisanlara oncelikle ilk
kisimda demografik bilgilerinde yer aldigi Clark (1998) tarafindan gelistirilmis
“Liderlik Tarz1 Olgegi” ve pesi sira da Meyer ve Allen (1993) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Baglilik 6lgedi yazili olarak uygulanmustir. Caliganlardan toplanan veriler

istatistiki analiz programina ytiklenmistir.

Ik olarak calismaya katilan katilimcilarin dlgekte yer alan 7 adet demografik
soruya verdikleri cevaplara gore yoneticilerin demokratik,otoriter ve serbest birakici
liderlik tarzlarindan hangisini benimsediklerine dair ¢alisanlarin algilar1 arastirilmak
istenmistir. Arastirmada elde edilen sonucglara gore; medeni durum, yas, egitim
durumu, firmadaki c¢alisma stiresi degiskenleri ile yoneticilerin liderlik tarzlarina
iligkin calisan algilar1 arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Buna karsilik
cinsiyet, firmadaki pozisyon ve is deneyimi degiskenleriyle yoneticilerin liderlik
tarzlarma iliskin ¢alisan algilar1 arasindaki iliski ise anlamli ¢ikmistir. Dolayisiyla
calisanlarin liderlerinin hangi liderlik tarzin1 benimsediklerini algiladiklarina dair
gorilislerinin cinsiyete, medeni duruma, yas grubuna, egitim durumuna, firmadaki
pozisyona, firmadaki caligma siiresine, is deneyimine gore degisip degismedigini

belirlemek tizere olusturulan toplam 7 hipotezden 3 tanesi kabul edilmistir.

Kabul edilen hipotezlerden ilki HI1(Yoneticilerin liderlik tarzlarina iliskin
calisan algilarinin cinsiyet gruplarina gore farkliliklart anlamlidir.) hipotezidir. Elde
ettigimiz sonuglara gore kadinlarin demokratik ve serbest birakici liderlik tarzlarina ait
calisan algilar1 erkeklere oranla daha yiikksek c¢ikmistir. Buradan kadinlarin

yoneticilerini erkekler ¢alisanlara gére daha demokratik buldugu sonucuna ulasabiliriz.

Kabul edilen hipotezlerden ikincisi ise HS (yoneticilerin liderlik tarzlarina
iliskin ¢alisan algilarinin firmadaki pozisyon gruplarina gore farkliliklart anlamlidir.)
hipotezidir. Elde ettigimiz sonucglara gore firmadaki pozisyonu diger olanlarin serbest
birakic1 liderlik algilar1 firmadaki pozisyonu midiir veya sef ve memur — biiro
personeli olanlara gore daha azdir. Yani firmadaki pozisyonu daha yiiksek olan

calisanlar yoneticilerini diger diisiik pozisyonlarda calisanlara oranla daha serbestiyetci
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bulmuslardir. Buradan yoneticilerin yiliksek pozisyonlarda ¢alisan miidiir, sef, memur
gibi calisanlarint iglerinde daha 06zgiir biraktigi, bu c¢alisanlarin kendi kararlarin

olusturmalarina izin verdikleri sonucuna ulasabiliriz.

Kabul edilen hipotezlerden tigiinciisii ise H7 (Yoneticilerin liderlik tarzlarina
iliskin c¢alisan algilarimin is deneyimi gruplarmma gore farkliliklar1 anlamlidir.)
hipotezidir. Elde ettigimiz sonuglara gore is deneyimi 6-10 yil arasi1 olanlarin
demokratik liderlik algilar1 is deneyimi 1 yildan az, 1-5 yil arasi, 11-15 yil aras1 ve 16
y1l ve lizeri olanlara gére daha azdir. Is deneyimi 1 yildan az olanlarin serbest birakici
liderlik algilar1 is deneyimi 6-10 yil arasi olanlara gore daha fazladir. Ayrica is
deneyimi 11-15 yil aras1 olanlarin serbest birakici liderlik algilart is deneyimi 16 yil ve
tizeri olanlara gore daha fazladir. Buradan firmada caligmaya yeni baslayanlarin diger
deneyimli caligsanlara nazaran liderlerini daha demokratik ve serbestiyet¢i bulduklar

gibi bir ¢ikarimda bulunabiliriz.

Ikinci olarak calisanlarin drgiitsel bagliliklar1 devam baglilig1, normatif baglilik
ve duygusal baghlik alt boyutlariyla birlikte calismaya katilan katilimcilarin 6lgekte
yer alan 7 adet demografik soruya verdikleri cevaplara gore analiz edilmistir.
Arastirmada elde edilen sonuglara gore c¢alisanlarin orgiitsel baglilik algilart ile
cinsiyet, medeni durum, yas grubu, egitim durumu ve is deneyimi degiskenleri
arasinda anlamli farkliliklar bulunamamistir. Buna karsilik ¢alisanlarin  Grgiitsel
baglhlik algilar1 ile firmadaki pozisyonlari ve firmadaki caligma siireleri arasinda
anlamh farkliliklar bulunmustur. Dolayisiyla calisanlarin orgiitsel baghilik algilarina
dair goriiglerinin cinsiyete, medeni duruma, yas grubuna, egitim durumuna, firmadaki
pozisyona, firmadaki caligma siiresine, i3 deneyimine gore degisip degismedigini

belirlemek iizere olusturulan toplam 7 hipotezden 2 tanesi kabul edilmistir.

Kabul edilen hipotezlerden ilki H12 (Orgiitsel baglilik algilarinin firmadaki
pozisyon gruplarina gore farkliliklari anlamlidir.) hipotezidir. Elde ettigimiz sonuglara
gore firmadaki pozisyonu diger olanlarin normatif baglilik algilar1 firmadaki pozisyonu
is¢i — saha personeli ve memur — biiro personeli olanlara gore daha azdir. Ayrica
firmadaki pozisyonu diger olanlarin normatif baglilik algilar1 firmadaki pozisyonu
midiir veya sef , is¢i — saha personeli ve memur — biiro personeli olanlara gére daha
azdir. Literatiir incelendiginde normatif baglilik, c¢alisanin minnettarlik duygusuyla

orgiitte kalmasiyla ilgili orgiitsel baghlik tiiriidiir. Isverene yani lidere kars1 duyulan
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minnet duygusu liderin calisana iyi davranmalarindan ve ihtiyaglart oldugu bir
zamanda ise alinmalarindan kaynaklidir (Bayram,2005; 133). Bizim arastirmamizda
bunu destekler niteliktedir. Arastirmamizda firmada yiiksek pozisyonlarda ¢alisanlarin
normatif bagliliklar1 digerlerine oranla fazla ¢ikmustir. Bu da bize gosterir ki
bulundugu pozisyondan memnun olan calisanlar liderlerine karst minnet duygusu
icindedir, kendilerini liderlerine karst borclu hissederler ve dolayisiyla normatif

bagliliklar1 yiiksektir.

Kabul edilen diger hipotez ise H13 (Orgiitsel baghlik algilarmin firmadaki
calisma siiresi gruplarina gore farkliliklar1 anlamlidir.) hipotezidir. Ulagtigimiz
sonuglara gore firmadaki ¢alisma siiresi 1 yildan az ve 4-6 yil aras1 olanlarin normatif
baghlik algilar1 firmadaki ¢aligma siiresi 10 yil ve lizeri olanlara gore daha azdir.
Yukarida da bahsedildigi gibi normatif baglilik daha ¢ok ¢alisanin isverene duydugu
minnet duygusu ve galisanin yetistigi toplumsal kurallar, normlarla ilgili baglilik
tiridir (Wasti, 2002; 526). Yani calisan yetistigi sosyal c¢evrenin, kiiltiiriin
kurallarindan etkilenerek orgiitten ayrilmasini etik olarak dogru bulmaz. Bu da bizim
bulgumuzu destekler niteliktedir. Firmada ¢alisma siiresi arttikga ¢alisanin
minnettarli§1 artacagindan ve toplumdaki uzun siiredir ¢alistigin, tabiri caizse sana
ekmek veren firmayr mi birakacaksin baskist ¢alisanin normatif baglilik algisini

calistig1 stireyle dogru orantili olarak arttirmistir seklinde aciklayabiliriz.

Calismamizin bir sonraki asamasinda ise katilimcilarin yoneticilerinin liderlik
tarzlari nasil algiladiklart ile orgiitsel bagliliklart ve bu oOrgilitsel bagliliklarinin
normatif, duygusal ve devam baglilig1 olmak {izere ayr1 ayr1 3 alt boyutuyla iliskisinin
incelenmesi i¢in korelasyon analizleri yapilmistir. Ilk olarak liderlik tarzina iligskin
calisan algilar1 Slgegiyle orgiitsel baglilik dlgeginin 3 alt boyutu pearson korelasyon
analiziyle incelenmis ve HI5 (Katilimcilarin yoneticilerin liderlik tarzina iligkin
calisanlarin algilar1 dlgegine ve orgiitsel baglilik dlgegine ait alt boyutlarinin birbirleri
arasinda iliski vardir.) hipotezinin kabulii sonucuna ulagilmistir. Analiz sonuglarina
gore, demokratik liderlik diizeyinde bir artis olursa katilimcilarin otokratik liderlik,
serbest birakict liderlik, duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif baglilik
diizeylerinde de artis olacagi bulunmustur. Ayrica eger otokratik liderlik diizeyinde bir
art1s olursa katilimcilarin serbest birakici liderlik, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik diizeylerinde de artis olacagi sonucuna ulagilmistir. Bunun yani sira

eger serbest birakici liderlik diizeyinde bir artig olursa katilimcilarin duygusal baglilik,
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devam baghiligi ve normatif baglilik diizeylerinde de artis olacagi sonucuna
ulasilmistir. Ozetle buradan demokratik, otoriter ve serbest birakici liderligin iigiiniin
birden orgiitsel bagliligin tim alt boyutlarini dogrudan etkiledigi sonucunu

¢ikartabiliriz.

Calismamizin son asamasinda ise katilimecilarin yoneticilerin liderlik tarzlarina
iliskin algilar1 ile orgilitsel bagliliklar1 ve tek tek orgilitsel baghlik alt boyutlariyla
arasindaki iliski regresyon analiziyle arastirilmistir. Regresyon analizinde, bagimsiz
degisken olarak yoneticilerin liderlik tarzlarina (demokratik, otoriter ve serbest birakici
liderlik tarzi) iliskin ¢alisan algilari, bagimli degisken olarak ise oOrgiitsel baglilik (
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik) alinmistir. Elde ettigimiz

bulgulara gore;

v' Otokratik liderligin o6rgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi oldugu %99
giiven diizeyinde belirlenmistir. Serbest birakici liderligin, orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu %99 giiven diizeyinde

belirlenmistir.

v’ Serbest Birakici liderligin duygusal baglilik tizerinde olumlu ve anlamli bir

etkisi oldugu %95 giiven diizeyinde belirlenmistir.

v Demokratik liderlik ve otokratik liderligin duygusal baglilik tizerinde anlamli

bir etkisi olmadig1 belirlenmistir.

v Otokratik liderligin devam baghlig1 iizerinde olumlu ve anlamh bir etkisi

oldugu %095 giiven diizeyinde belirlenmistir.

v Demokratik liderlik ve serbest birakict liderligin devam bagliligi {izerinde

anlamli bir etkisi olmadig: belirlenmistir.

v Otokratik liderlik ve serbest birakici liderligin normatif baglilik {izerinde
olumlu ve anlaml bir etkisi oldugu sirasi ile %95 ve %99 giiven diizeyinde

belirlenmistir.

v Demokratik liderligin normatif baglilik tizerinde anlamli bir etkisi olmadigi

belirlenmistir.

Yaptigimiz analiz c¢aligmalari sonucunda otoriter liderlik tarzinin Orgiitsel
baglilik alt boyutlarindan devam bagliligin1 ve normatif baghlig: etkiledigi sonucuna

ulastik.

91



Literatiirii inceledigimizde; otoriter liderlik tarzinin deprem, yangin gibi afetler
sirasinda ¢abuk karar vermenin gerekli oldugu durumlarda uygun oldugu veya bunun
yani sira egitim seviyesi diisiik ve motivasyonu yliksek olmayan calisanlarin oldugu
firmalarda daha dogru ve verimli kararlar verebilmek i¢in uygun oldugu (Durmaz,
2005; 15) karsimiza c¢ikar. Bizim calismamizda otoriter liderlik algisinin calisanin
orgiitsel baghiligin1 artirmasini ise anket yaptigimiz firmalardaki bireylerin yaklasik
%70’ inin ortadgretim ve Oncesi kurumlardan mezun olmalar1 yani aslinda egitim
durumlarinin yetersiz olmalarindan dolay:1 karar alma siirecinde kendilerini yeterli
gormemelerine ve bu nedenle de karar almaktan ¢ok karar veren ve Kkararlari
uygulattiran bir lider tarafindan yonetilmek istemelerine baglayabiliriz. Ayrica
normatif baglhlik daha ¢ok calisanlarin yetistigi toplumsal kurallarla, normlarla
ilgilidir. Arastirma evrenini olusturan Karabiik kii¢iik bir sehir olmasindan dolay1
cevredekilerle etkilesimin, akrabalik iliskilerinin yogun olarak yiiriitiildiigii bir sehirdir
ve aileden de gelen biiyiiklere karsi ¢ikilmaz, baskalar1 ne der gibi aslinda her zaman
ve ¢ok da dogru olmayan diisiincelerin de hakim oldugu bir yapidadir. Calismamizda
calisanlarin otoriter liderlik algilarinin yiiksek olmasini ve otoriter liderlik tarziyla
devam baghiligt ve normatif bagliligin iliskili ¢ikmasimi bu yerlesmis toplumsal

anlayisa baglayabiliriz.

Ozutku ve digerleri (2008: 206) Tiirk Silahli Kuvvetleri’ne ait 8. Ana Bakim
Merkezi Komutanligi’nda yer alan Ana Tamir Fabrika Midiirliigii’nde ¢alismalarin
gerceklestirmislerdir. Aragtirma sonucunda, lider-liye etkilesim diizeyi ile orglite
devamlilik bagliligi ve duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki olmadigi buna
karsilik normatif baglilikla diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu
saptamigtir.  Burada lider-liye etkilesim diizeyinin yiliksek oldugu liderlik tarzi

demokratik liderlik tarzi veya serbest birakici liderlik tarzi olarak diisiintilebilir.

Bu caligmada da aymi sekilde demokratik ve serbest birakict liderligin devam
baghlig1 {izerinde etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Fakat bunun yaninda bizim
caligmamizda serbest birakici liderligin bahsedilen c¢aligmanin aksine duygusal ve
normatif bagliligr etkiledigi sonucu elde edilmistir. Bunu literatiire incelerken
edindigimiz liderin yapilandirict ve anlayis gosterici Ozelliklerinden her birinin
duygusal baglilikla olumlu iliski i¢inde oldugu (Ince ve Giil, 2005; 88) bilgisinden yola
cikarak aciklayabiliriz. Serbest birakict liderlik tarzinda liderler yetkiye sahip

cikmazlar, yetkilerini ¢alisanlarla paylasirlar, calisanlarina karsi hep yapict ve
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anlayishdirlar. Liderlerinin kendilerine yetki verdigini ve kendilerine giivendigini
goren calisanlarda da dogal olarak duygusal ve normatif baglilik kendiliginden

olusacaktir.

Orgiitsel baghlik tiirlerini inceledigimizde orgiite katki saglayacak ve orgiite
asil basarty1 getirecek baglilik tiirlerinin devam bagliligindan ¢ok duygusal ve normatif
baglhlik oldugu sonucuna ulasabiliriz. Yaptigimiz arastirma sonucu elde ettigimiz
veriler ve bu verilerden yola ¢ikarak yaptigimiz analizler bizi otokratik liderligin
devam bagliligini, serbest birakici liderligin duygusal ve normatif baglilig1 arttirdig
sonucunu ulasgtirmigtir. Tiim bunlar1 6zetledigimizde ise orgiitsel bagliligr arttirmak
isteyen bir isletmeye otoriter liderlik tarzinin yerine serbest birakici liderlik tarzinin
benimsenmesi gerektigini dnerebiliriz. Orgiitlerin otoriter liderlik tarzin1 benimsemesi
calisanlarin devam bagliligin arttirir. Fakat devam bagliligi ¢alisanlar1 ve dolayisiyla
isletmeyi tam olarak basariya ulastiramaz. Devam bagliligina sahip ¢alisanlarin
bulundugu bir orgiitte caligmaya devam eden kisiler isini en iyi yapanlar degillerdir.
Orgiitler bu durumu ¢ogunlukla isten ¢ikarma veya baska orgiitlerle birlestiklerinde
fark ederler. Boyle bir durumda orgiitii ilk birakanlar, daha kaliteli, vasifli elemanlar ve
farkli yerlerde is bulma sans1 daha yiiksek olan isgorenlerdir. Bunun sonucunda da
sirkette “kapana sikismis” calisanlar kalmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 96). Devam
bagimlilig1 kisinin Orgiitte kalmaya mecbur oldugu, yani goniilliiliigiin esas olmadig:
baghlik tiirtidiir. Bu baglilikta birey, daha iyi bir i bulamayacagini diisiindiigii i¢in
orgiitte kalmaya devam eder. Tiim bunlarin sonucunda da sunu soOyleyebiliriz Ki
otoriter liderler, calisanlarin Orgiitlerine bagliliklarini goniilliilik esasina dayanarak
saglayamazlar ve dolayisiyla da isletmeler isteksiz, mecbur birakilmis ¢alisanlarla
basariya ulasamazlar. Bu sebeple isletmeler ¢agimizin da gerektirdigi sekilde sadece
zorunda oldugu i¢in degil, Urettigi lirlin veya hizmetin en iyi olmast i¢in igsel
giidiilenen ¢aliganlara ve bunu saglayacak liderlere muhtactir. Bu da ancak yenilik¢i,
entellektiiel, galisganlarim1 dinleyen ve onlarin serbest¢e kararlar alabilmesine firsat

tantyan liderlerle miimkiin olabilir.
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EKLER

EK 1. Liderlik Yoéneticilerin Tarzlarina Iliskin Calhsan Algilar
Olcegi

Bu anket formu Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
IsletmeAnabilim Dali’nda yapmakta oldugum yiiksek lisans tezimde kullanilmak iizere
size arz edilmistir. Anket formu iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde
demografik sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde ise, yoneticilerin liderlik tarzlarina
iliskin calisan algilar1 Slgiilmek istenmistir. Calisma, tez danismanim Dr. Ogr. Uyesi

Mehmet Murat TUNCBILEK ’in yonlendirmesi dogrultusunda yapilmistir.
Degerli katkilarinizdan dolay tesekkiir ederim.

Muhammet KAYA

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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I. Demografik Bilgiler

A. Yas () 25ve Alt () 26-36 ()37-47
( )48-58 () 59 ve Yukarisi
B. Cinsiyet ( ) Erkek ( ) Kadin
C. Egitim Durumu( ) ilkogretim ( ) Ortadgretim
( ) Onlisans ( ) Lisans ve Lisansiistii
D. Medeni Durumu () Evli ( ) Bekar
E. Firmadaki Pozisyonu ( ) Mudir () Sef
( ) Isci-Saha Personeli ( ) Memur-Biiro Personeli ( ) Diger

F. Firmada Cahsma Siiresi ( ) 1 yildan az () 1-3 yil arasi

() 4-6 y1l aras1 () 7-9 yil aras1

() 10 y1l ve tizeri
G. Toplam is deneyiminiz ( ) 1 yildan az ( ) 1-3 y1l aras1
() 6-10 yil aras1 () 11-15 y1l arast () 16 yil ve tlizeri
I1. Yoneticilerin Liderlik Tarzlarna iliskin Calisan Algilar

Bu boliimdeki ifadelere cevap verirken liitfen hi¢ bir soruyu atlamayimiz, her

soru i¢in verilmis bes segenekten birini isaretleyiniz. Secenekler sdyledir:

(1) Higbir zaman, (2) Nadiren, (3)Ara Sira, (4) Genellikle, (5) Her zaman
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Liitfen asagidaki sorularin cevaplarimi yan

taraftaki kutulara (x) ile belirtiniz.

Hic¢bir zaman

@)

Nadiren (2)

Ara sira (3)

Genellikle (4)

Her zaman

()

Yoneticilerimiz igyerinde neyin yapilacagi ve
nasil yapilacag1 konusundaki karar alma siirecine
bir veya birden fazla calisanin dahil olmasina
calisir.

Yoneticilerimiz ~ c¢alisanlarin  fikirlerini  ve
gelecekteki plan ve projelerini sorar.

Yoneticilerimiz, bir seyler yanhs gittiginde ve
projenin devamu igin yeni bir strateji yaratmaya
ihtiyact oldugunda ya da uygulanan programdaki
islemler igin, ¢alisanlarin Onerilerini almak igin
toplant1 yapar.

Yoneticilerimiz calisanlarin projeleri
sahiplenebilecegi bir ortam yaratmaya calisir

Yoneticilerimiz ¢aliganlarin, sektoriin gelecegine
iliskin goriiglerini alir ve bu goriisleri uygun
durumlarda kullanir

Calisanlarin yoneticileri rehberliginde,

onceliklerini olusturmalarina izin verilir.

Yoneticilerimiz ¢aligsanlarin farkli rol beklentileri
oldugu zaman, farkliliklar1 ¢6zmek icin onlarla
caligir.

Yoneticilerimiz ~ astlarmin  yetistirilmesinde

liderlik giiciinii kullanmaktan hoslanir.

Yoneticilerimiz calisanlarin amaglari
belirlenirse, kendi kendilerini yOnetebilecegine

inanir.

10.

Yoneticilerimiz caliganlarin, orgiitsel
problemlerin ¢oziimii igin yaraticiliklarimi ve
yeteneklerini nasil kullanacaklarini bildiklerine

inanir.

11.

Isyerinde, son kararlar alinirken ydneticilerimiz
otoriteyi daima elinde tutar.

12.

Yoneticilerimiz calisanlarin yaptiklar1 onerileri
dikkate almaz ve onlar i¢in zaman ayirmaz.

13.

Yoneticilerimiz bize ne yapacagimizi ve nasil
yapacagimizi anlatir.

14.

Yoneticilerimiz birisi yanlis yaptiginda, ayni seyi
tekrar yapmamasi gerektigini soyler ve not alir.

15.

Yeni ise baslayanlarin, herhangi bir karar alma
stirecinde yer almalar igin Oncelikle yoneticiden
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izin almalar1 gerekir.

16.

Bir seyler yanhs gittiginde, ydneticilerimiz
caliganlara prosediiriin  dogru ¢alismadigini
anlatir ve yeni bir prosediir diizenler.

17.

Yoneticilerimiz performanslarin1 dogru tespit
etmek i¢in, ¢alisanlar1 yakindan izler.

18.

Yoneticilerimiz liderlik pozisyonunun kapsadigi
yonetsel giicten hoslanir.

19.

Yoneticilerimiz orgiitsel amaclara ulagmak i¢in,
calisanlar1 cezalandirilmakla korkutur.

20.

Yoneticilerimiz calisanlarin giivenligi
onemsediklerini disiiniir.

21.

Biiyiik kararlar alirken yoneticilerimiz, biz
calisanlarla oylama yapar.

22.

Isyerinde 6nemli karar alinmast icin, cogunlugun
ya da her bireyin onay1 gerekmektedir.

23.

Yoneticilerimiz bilgi almak i¢in, e-posta, sesli
mesaj vb. gonderir ve siklikla toplant1 diizenler.
Caliganlar bilgi alma beklentisi igindedir.

24,

Yoneticilerimiz ~ c¢alisanlarma ne  yapmaya
ihtiyaclart  oldugunu ve nasil yapmalari
gerektigiyle ilgili karar almalarina izin verir.

25.

Yoneticilerimiz  ¢alisanlarin, igleriyle ilgili
kendisinden daha fazla bilgiye sahip olduklarmni
disiiniir, bu yilizden de c¢alisanlarin islerini
yaparken kararlar verip uygulamalarma izin
Verir.

26.

Yoneticilerimiz yeni prosediir ya da islemleri
gergeklestirmek i¢in c¢alisanlara gorev yetkisi
Verir.

27.

Her birey belirtilen islerden sorumludur.

28.

Yoneticilerimiz  liderlik giliciinii  astlariyla
paylasmaktan hoslanir.

29.

Yoneticilerimiz ¢alisanlarin  kendi  orgiitsel
amagclar1 i¢in, dogru kararlar alabilecegine inanir.

30.

Yoneticilerimiz ¢alisanlarin  kendi  baglarina
liderlik yapabileceklerine inanir.
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EK 2. Orgiitsel Baghlik Olcegi

a
£ 8 g | &
Liitfen asagidaki sorularin cevaplarim yan taraftaki § S D E,’ S
kutulara (x) ile belirtiniz. NS g = £
21 2| 2| 8| ¢
o S [<3) [<5]
= < o T
1. Meslegimin geri kalan kismmi bu kurumda
gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim.
2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum.
3. Kurumuma kars1 gilicli bir ‘aitlik’ duygusu
hissetmiyorum
4. Bu  kuruma  karsi ‘duygusal  baglilik’
hissetmiyorum.
5. Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir pargasi’ gibi
hissetmiyorum.
6. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade
ediyor.
7. Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek
benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gereklilik de.
8. Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok
zor olurdu.
9. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,
hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi.
10. Calisigim bu kurumu birakmay1 diisiindiirecek
secenegim neredeyse hi¢ yok gibi.
11. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis
olsaydim baska bir yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.
12. Bu kurumu biraktigimda ortaya cikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarinin
azlhigidir.
13. Su anki igverenimle c¢aligmaya devam etmek igin
(ona kars1) higbir zorunluluk hissetmiyorum.
14. Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu
kurumu terk etmenin dogru bir hareket oldugunu
diistinmiiyorum
15. Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.
16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
17. Bu kurumu su an ig¢in birakamazdim, c¢linkii
kendimi buradakilere kars1 mecbur hissediyorum.
18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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