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LIDERLIK TARZLARININ GALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARINA
ETKIiSi VE BiR UYGULAMA

OZET

Liderlik Gzerine cok eski tarihlerden bu yana c¢ok sayida calisma yapilmasina
ragmen liderlik bugiin bile gizemini korumaya devam etmektedir. Oyle ki giinimiiz
isletmeleri de artan rekabet ve dedisen ¢evre sartlari karsisinda liderligin degerini
anlamaya yonelik ¢alismalar yapmaya baslamiglardir. Liderin ortaya koymus oldugu
tarz 6rgut calisanlarinin davranislarini direk etkilemektedir. Liderin sergiledigi
tarzdan etkilenen galisan davraniglari bu yonde sekillenir. Yapilan bu ¢alismanin
amaci kamu kuruluslarindan biri olan Sosyal Sigorta Kurumunda liderlik ve érgutsel
baglihk arasindaki iligkiyi arastirmaktir. Bu calismada kurumdaki yoneticilerin
benimsedikleri liderlik tarzlarinin ¢alisan baghligina olan etkisini arastirmaktir.
Calisma ug¢ bolimden olusmaktadir.

ik bélimde; liderlik ve yonetici kavramlari tanimlanmis sergiledikleri tarzlar Gizerinde
durulmustur.

ikinci bélimde; érgitsel baglk kavrami tanimlanmis ve bu kavramin énemi (zerin
de durulmustur. Daha sonra ise orgutsel bagllik tarleri, 6rgutsel baghliga etki eden
faktorler ve érgutsel baghligin sonuglarina deginilmistir.

Uglincli  béliminde ise; bu teorik bilgilerden faydalanilarak ©énemli kamu
kuruluglarindan biri olan Sosyal Sigorta Kurumundaki is go6renlerin drgite
bagliliklarinda liderin sergiledigi tarzin etkinligi olup olmadigi incelenmistir. Bu iki
kavram arsindaki iliskiyi 6lgmek icin (¢ bdlimlu bir anket formu dizenlenmistir. TUm
Veriler SPSS 22. 0 paket programinda analiz edildi. Surekli verilerin gdsterimi
medyan (minimum-maksimum) ve (ortalamatstandart sapma) ile verildi. Verilerin
normal dagihima uyumu Shapiro Wilk Testi ile sinandi. Test sonucunda normal
dagilim gdsteren surekli veriler igin ortalamalar arasi karsilastirmalarda Independent
T test ve ANOVA Testi kullanildi. Normal dagihm gdstermeyen surekli veriler igin ise
Mann-Whitney U Test ve Kruskal Wallis Test kullanildi. Sdrekli degiskenler
arasindaki iliski Spearman Korelasyon katsayisi ile incelendi.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Baglilik, Orgiitsel Bagllik, Calisanlar
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LIDERLIK TARZLARININ GALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARINA
ETKIiSi VE BiR UYGULAMA

ABSTRACT

Since ancient times, in spite of numerous studies on leadership, the leadership
remains a mystery even today. Today's enterprises have begun to make efforts to
understand the value of leadership in the face of increasingly competitive and
changing environmental conditions. The style that the leader performed directly
affects the behavior of its employees. The behaviors of the employee affected by the
leader’s style are shaped in that way. The purpose of that study is to search the
relationship between leadership and the organizational commitment in the Social
Insurance Institution which is one of the public institutions. This study is researching
the impact of the leadership style of the managers of the institution on the employee
commitment. The study consists of three parts:

In the first part, leadership and management concepts defined, and focused on the
styles they performed.

In the second part, the concept of organizational commitment is also defined and
emphasized the importance of this concept. Then the types of organizational
commitment, the factors that affect organizational commitment and the
consequences of organizational commitment are discussed.

In the third part, by utilizing this theoretical knowledge, it is examined whether the
style that the leader performed has effectiveness on the organization commitment of
those who work in the Social Insurance Institution. To measure the relationship
between these two concepts, a two-part survey has been organized.

All data have been analyzed in the SPSS 22.0 package program. Representation of
continuous data has been given with median (Minimum-Maximum) and (average *
standard deviation). Adaptation to the normal distribution of the data has been
tested with Shapiro Wilk Test.

Independent T Test and Anova Test have been used for continuous data that show
normal distribution in the test. Mann-Whitney U Test and Kruksal Wallis Test have
been used for continuous data that don’t show normal distribution. The relationships
between continuous variables have been analyzed with Spearman's Correlation
Coefficient.

Key Words: Leadership, Commitment, Workers, Organizational commitment
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1. GIRIS

Dunyadaki  hizli  degisime ayak uyduramayan  orgutlerin  varliklarini
surdiremeyecekleri kabul edilen bir gergektir. Bu yizden insan tim &érgatler igin
vazgecilmez bir unsur haline gelmistir. Gunumuz orgutleri rekabetci kosullara ayak
uydurmakta ve yasamlarini sOrdirmekte vyetersiz kalmakta, yasamlarini
stirdiirmekte zorlanmaktadirlar. Orgitlerin varliklarini devam ettirebilmeleri rekabet
ustanluga saglayabilmelerine baghdir. Dinamik bir 6zellige sahip érgutler rekabette
avantaj elde edebilmek igin hem kendi i¢ cevresinde hem de dis g¢evresindeki
degiseme uyum saglayabilmeyi ve degisimi gerceklestirecek liderler ve onlara bagli
galisanlar araciligiyla gerceklestirecektir. Bu nedenle ¢alisanlarin 6rgutiin amacglarini
benimseyip, bu amaglar dogrultusunda faaliyetlerini strdirme konusundaki
g¢abalarinda arzulu olmasi galisanlarin 6rgutsel baglhihgini artiracagindan oérgutlerin
basarisinda blyik 6nem arz edecektir. Calisanlarin kendilerini érgutin bir parcasi
olarak hissetmesinde liderin benimsemis oldugu tarz kadar sergilemis oldugu tutum
ve davraniglarda bir o kadar énemlidir. TUm bu sire¢ de calisanlari drgutin bir
parcasi haline getirecek ve drgutsel amaclar dogrultusunda ydnlendirecek liderlere

duyulan ihtiya¢ artmaktadir.

GUunUumuz de orgutlerinin bagarili olabilmesi ve varligini surdirmesin de klasik
liderlik tarzlarinin yaninda c¢agdas liderlik tarzlarinin da benimsenmesi gerekliligi
ortaya ¢ikmigtir. Ayrica, ydnetim organizasyon alaninda ortaya ¢ikan post modern
yaklagimlar dogrultusunda salt liderlik kavraminin da oOtesinde farkindalik yaratan
liderlik anlayisini bilgi ekonomisinin bir zorunlulugu olarak ortaya koymaktadir. Bilgi
ekonomisi, endustri 4.0 dijital isletme gibi kavramlarla beraber, network(sebeke) ve
matriks organizasyon yapilari dogrultusunda, proje takim g¢alismalarina donuk ekip
yapilari ve sifir hiyerarsi gibi, dikeyden, yatay ve yalin yénetime dogru bir yeni
orgutsel anlayiginda liderlik kavramina, kocgluk ve mentorluk gibi yeni anlamlar
yukledigi gorulmektedir. Bu galismanin amaci yonetim de segcilen liderlik tarzinin ig
gorenlerin orgutsel baglihgi Uzerindeki etkisini incelemektir. Buna gore hangi tarz
liderligin ig gorenlerin orgutsel baglihgini etkileme de ne yonde etkili oldugunu
incelemistir. Bu calismada liderlik ve yoneticilik tarzlari incelenmis olup bununla

birlikte o6rgutsel baghlik ve baghhiga neden olan faktorler ele alinmigtir. Bu



¢alismanin amaci liderlik tarzlari ve 6rgutsel baghlik arasindaki iliskinin calisanlar
uzerinde yarattigi etkinin ne tir etki ettigidir. Calismanin birinci bolumuinde yonetici,
lider kavraminin tanimi ve farklarina yer verilecektir. Daha sonra ise liderlik tarzlari,
Ozellikleri, avantajlari ve dezavantajlarina deginilecektir. Calismanin ikinci
bdliminde ise; érgutsel baghlik kavrami, dnemi ve temel unsurlarina yer verilmistir.
Bununla birlikte ydneticiler, liderler ve caligsanlar acisindan dnemi incelenmistir.
Ayrica orgutsel baglilik konusunda gelistirilen yaklasimlar ele alinmistir. Calismanin
dclincu boéliminde ise liderlik tarzlari ile érgutsel baghlik arasindaki iliskiyi ortaya
koyarak yapilan alan arastirmasi yer almaktadir. Ayrica arastirmanin amaci, énemi,
varsayimlari, sinirliliklari, konu ile ilgili yapilan g¢alismalar, arastirmanin yéntemi,
modeli ve hipotezleri agiklanmis elde edilen bulgular ortaya konulmus ve son olarak

arastirmanin sonugclari degerlendirilmistir.

1.1. Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Galisanlarin Orgiitsel Bagliliklani Uzerine
Etkisi

1.1.1. Yonetici ve lider kavramlari tanimi, 6nemi ve aralarindaki farklar

insanlar var oldugu giinden beri, grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar
olduklari kadar olusturduklari gruplari ydnetecek ve amaglarina gdétiurecek
yoneticilere ihtiya¢ duyan varliklardir. insan kendi istek ve gereksinimlerinin bir kismi
veya tamamini gergeklestirmek Uzere yoneticilerin bilgisinden ve 6nderliginden

yararlanir.

Bireyler yasamlarini devam ettirebilmek i¢cin yeme, igme, korunma vs. ihtiyaclara
gereksinim duyarlar. insanlarin tek basina tiim gereksinimlerini kargilamasina
olanak yoktur. insanlar dogasi geregi birlikte ve toplum halinde yagsamak zorunda

olan varliklardir. Bu ylizden bagka insanlarin ve kurumlarin yardimina ihtiyag vardir.

Yasadidimiz toplumda insan ihtiyaglarini kargilamak amaciyla kurumlar ya da
organizasyonlar bulunur. Bu kurum ya da organizasyonlarin varhdi bir yonetim
sistemine ihtiyag duyar bu ydnetim faaliyetlerini basarili bir sekilde uygulayacak

yoneticilere ihtiyag vardir (Atilgan, 2014: 1).

Yukarida aciklamadan anlasilacagi Uzere, bireyler tek baglarina her zaman ve her
yerde belirli amaglara ulasmakta zorluk cektiklerinden cogu zaman birlikte calismayi
tercin ederler. Bu ylzden yoOneticiye ihtiyag duyarlar. Yonetici kavramini bilim
adamlari farkli bigimlerde tanimlamiglardir. Yoénetici kavrami ile ilgili olarak yapilan

tanimlardan bazilari sunlardir:



> Yonetici, diger kisiler vasitasiyla islerin yapilmasini ve yurimesini saglayan
kimsedir. Amaglara varmak igin karar veren ve kaynak saglayarak diger
calisanlarin hareketlerine yon veren kigiye yonetici denir (Erdem, 2013: 5).

> Yonetici, yetkisine verilmis insanlari belirli bir takim hedeflere ulastirmak igin
uyumlasma ve ahenklesmeyi saglayarak isbirligi icinde calistiran kisidir
(Eren, 2013: 8).

> Yonetici, mal ve hizmet Uretimi amaciyla Uretim faktorlerinin bir araya
getirilmesini ve baskalarinin ihtiyacglarinin karsilanmasini saglayan kimsedir
(Karalar, 2006: 14).

> Yonetici, baskalari araciligiyla is goérduren kimsedir (Aksit, 2010: 17).

> Yonetici, isletmenin yonetim sorumlulugunu Ustlenen, dénemin sonunda elde
edilecek kar ve zarardan etkilenmeyen kimsedir (Sabuncuoglu ve Tokal,
2001: 6).

> Yonetici, belirli ama¢ ve hedeflere varmak icin insanlarin igbirligi ve
birlikteligini gerceklestirerek onlari istenen harekette bulunmaya 6zendiren
yetkili kimsedir (Tekin, 2008: 15).

> Yonetici, yonetim alaninda vyigilmig bilgi birikiminden faydalanarak
bagkalarinin ortaklasa c¢abalariyla is goérdirerek isletme birimlerini
hedeflerine ulagtiran kimsedir (Kogel, 2011: 63).

> Yonetici, insanlar kullanarak belirli amaglara ulasmayi hedefleyen kimsedir
(Simsek, 2009: 13).

Yapilan tanimlamalardan &zetle yoOneticiyi, o6rgitin ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek Gzere orgut yapisini kullanarak insanlara is goérdiren kimse olarak

tanimlamak mumkunddr.

1.1.2. Lider kavrami ve tanimi

Liderlik kavrami insanlarin bir arada yasamaya basladiklari zamandan bu yana var
olan bir olgudur. Tarih boyunca olusturulan tim gruplar da ama¢ ve hedefleri

gerceklestirmek icin grup icerisinden birinin liderlik rolinu Ustlenmesi gerekmektedir.

Dunya literatirune baktigimizda liderlik soézcugunun 14. vyazyilda girdigini
sOyleyebiliriz. Lider kelimesinin yogun olarak kullanimi ise son yuzyilda oldukca

yayginlasmistir ( Saruhan ve Yildiz, 2013: 296).

Uygarlik tarihinin en degerli Uyesi insanogludur. Orgitleri bireyden ve makine
yidinindan farkli kilan liderdir. Tarih yazilmaya basladigindan bu yana insanlar grup
basarisi icin ¢cok énemli olan liderlik konusuna ilgi duymuslardir. insanlar birlikte

yasayan varliklar oldugu kadar meydana getirdikleri gruplari yénetecek, amaglarina



erdirecek yénetici ve lidere ihtiyag gérmuslerdir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 307).

Bazi bilim adamlarina gore liderlik guzellige bezemektedir. Warner Bennis’e gore
guzellige ¢cok benzeyen bu kavrami tanimlamak kolay degildir. Lakin goruldugunde
lideri hemen ayirt edersiniz. Bilim adamlari liderlik hakkinda sayisiz inceleme ve
arastirma gercgeklestirmiglerdir. Bu c¢alismalardan elde ettikleri verilerden
faydalanarak degisik liderlik tanimlari ortaya koymuslardir. Liderlik hakkinda yapilan
tanimlardan bazilari sdyledir (Glney, 2012: 35).

> Liderlik; insanlarin bireysel ya da grupsal anlamda belirledikleri hedeflerini
gerceklestirmek Uzere, bir kisinin bu hedefler dogrultusunda olusacak
faaliyetleri etkilemesi ve yonlendirmesi ile gelisen sirectir (Ataman; 2009:
544).

> Lider insanlari belirli hedefler etrafinda toplayarak bu hedefleri
gercgeklestirmek icin onlari eyleme gecirme yetenek ve bilgilerinin batinudur
(Zel, 2001: 91).

> Liderlik, belirli kosullarda, bireysel veya grupsal hedefleri yerine getirmek icin
bir kiginin diger insanlarin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi surecidir
(Kogel, 2011: 62).

> Lider bir otorite veya statinin fonksiyonu olmaktan ziyade, “bir igsi
baskalarina istetmek ve benimseterek yaptirabilme gicune haiz kisidir.”
( Simsek, 2009: 197).

> “Lider, bir grup insani belirli hedefler etrafinda toplayabilme ve bu hedefleri
gerceklestirmek icin onlari harekete gecirme bilgi ve yeteneklerin tamamidir.”
(Tagraf ve Calman, 2009: 136).

> Lider, bireyleri veya gruplari kendi hedefini gergeklestirmek Uizere harekete
gecirebilme, arkasindan sudrukleyebilme kabiliyetine ve bireyleri kendi
inandigi dogrultuda yonlendirebilme becerisine sahip kisidir ( Yildiz, 2016:
24).

> Lider, baska insanlari etkileyebilen, nereye nasil varilacagini gosteren, amag
ve misyon ylkleyerek 6ncu olan kimsedir (Aksit, 2010: 109).

> Lider (leader) ; belirli bir grubun Gyelerini belirli ama¢ ve hedef yéninde
biligsel, duygusal ve eylemsel olarak yogunlastirma misyonunu yuklenen
kimsedir (Guruz ve Gurel, 2009: 293)

> Liderlik, takipgilerinin davraniglarini 6rgitiin amaglariyla uyussun ya da
uyusmasin belirlenen hedeflere yoéneltme konusundaki etkileme slrecidir
(Akbaba ve Erenler, 2009: 22).



Bu bilgiler dogrultusunda liderligi grup amaglarini basarmak igin takipgilerin
calismalari ve eylemlerini harekete gegirme, yonlendirme ve takipgileri etkileme

yetenegi olarak tanimlamak mumkdnddr.

1.2. Yonetici ve Liderin Onemi

1.2.1. Yoneticinin onemi

Tarihsel surece baktigimizda yoneticilik her zaman énemli olmustur. Ginimuz de
hem ulusal hem de uluslararasi rekabette yoOneticinin énemi her gecen giln

artmaktadir.

Bir kurum ya da kurulusta yoneticiligin siradan belirlenmesiyle ilgili olarak Cicero
kaptani olmayan bir gemideki yolcular arasindan kura ile kaptan belirlenmesini ve
bunun sonucunda geminin batmasini érnek vererek aciklarken; drgutin potansiyel
bir yonetici tarafindan ydnetiimeyerek bunun sonucunda c¢okmesine benzetir.
Ataturk’in toplumsal ¢urime ve tikanmada yoneticilerin gdsterecegi davranislarin
etkili olacagi duslincesi; toplumu sevk ve idare etmede yoneticilerin ne denli 6nemli

bir yere sahip oldugunu gdstermektedir (Kocak ve Oziidogru, 2012: 79).

Bu &rneklerden hareketle igletmelerin glinimiz rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmeleri ve varliklarini surdurebilmeleri igin iyi bir yonetim ve yoneticiye sahip
olmasi gerekir. lyi bir ydnetici 6érgitiini diger érgitlerden farkli konuma tasiyan

kimsedir.

1.2.1.1. Yoneticinin ¢aligsanlar agisindan énemi

insanlar yénetimin temel unsurudur. insanin olmadigi bir yerde yénetimden séz
etmek mumkin ve s6z konusu degildir. Bu nedenle ydnetim insanlar igin

vazgegilmez bir unsurdur.

Cagimizda sosyal bir sistem olan &rgutler, insanlardan meydana gelen canl
organizma olarak tasarlanmistir. Belli bir ama¢ ve hedef dogrultusunda
teskilatlanmig olan bu organizmay: etkili ve verimli bir sekilde sevk ve idare etmek

yoneticinin yetki ve gorevidir (Aytirk, 1999: 69).

Yoéneticinin calisanlara karsi adil ve samimi davranmasi ¢alisanlarin kendini rahat
hissetmelerini saglayacaktir. Adil ve huzurlu g¢alisma imkanina sahip olan
calisanlarin orgutlerine kargi orgutsel baghhgin artmasina yardimci olacaktir
(Doganay ve Sen, 2007: 343).

Sonug olarak insanlari etkili ve verimli bir sekilde ¢alistirmak iyi bir yonetici tercihiyle



mumkunddr. Yonetici orgutin basgarisi ya da basarisizhidr Gzerinde etkili olan

kimsedir.

1.2.1.2. Yoneticinin igletmeler agisindan 6nemi

isletmeler arasinda hizli bir degisim ve gelisimin yasandi§i ginimiizde, isletmeler
icin hayati bir 6nem tasiyan insan faktori her gecen gun daha da Onem
kazanmaktadir. isletmelerin amag ve hedefine ulasmasindaki en énemli 63e olan
insandan en etkili sekilde faydanin elde edilmesi iyi bir sekilde yonetiimesiyle

mumkindr.

Gunumuz orgutlerinde kuresellesmenin etkisiyle hizli degisim yasanmaktadir.
Boylesi bir durum yonetim ve sistemler konusunda kokli dedisiklikler yapilmasini
zorunlu kilmistir. Orgltlerin karmasik cevrede faaliyet gosteriyor olmasi ve artan
rekabet kosullari geleneksel yonetim tarzlarinin yetersizligini ortaya ¢ikarmistir.
Orgltlerin cevreyle etkilesimini saglayacak ve éncisi olacak yoneticiler calisanlari
degisime karsi cilkan degil de degisimi gercgeklestirecek yoneticileri zorunlu hale
getirmistir (Tutar, 2016: 88).

isletmeler Uretim faktérleri ve insanin bir araya gelmesiyle meydana gelir.
Yoéneticiler, igletmenin varliklarini devam ettirebilmesini saglayan temel
dgelerdendir. igletmenin devamliliini ve basarisini saglayarak ayakta kalmasinda
dnemli rol oynarlar. isletmelerin basarili olmasi igin iyi bir yoneticiye sahip olmasi
gerekir. igletme sadece sermaye ve insan yiginindan meydana gelmemektedir.
Yoneticiler kurumdaki beseri ve maddi unsurlar belirli bir hedefe yonlendirerek diger

tum igsletmelerden ayricalikli konuma getiren kimselerdir (Hatiboglu, 1999: 2).

Yukaridaki agiklamadan anlagildigi Uzere, giinimiz rekabet ortaminda isletmenin
devamlhliginda yoneticinin roli buayUktir. CUnkl c¢alisanlarin etkin ve verimli

kullaniimasi iyi bir yonetici sayesinde mumkundur.

1.2.2. Liderin onemi

GUnUmuz dinyasinda hizli ve etkili bir degisim yasanmaktadir. Bu degisim birgok
yeniligi beraberinde getirmistir. Orgitlerin yapisini, amaglarini ve igleyisini yakindan
etkileyen bu yenilikleri yonetecek etkili liderlere ihtiyag duyulmasi liderin dnemini

ortaya ¢ikarmistir.

Batun canlilar lider olma potansiyeline sahip olabilirler. Fakat liderin basarisini ¢esgitli
faktorler etkilemektedir. Liderin basarisi kisisel yapisina, galistigi isin blyukligine
yasadig! ulke ve klltire gore degismektedir. Bir liderin etkili ve basarili olmasi igin

her seyden 6nce iyi bir vizyona sahip olmalidir (Yesilyurt, 2007: 12).



Napolyon “bir tavgsanin liderlik yaptigi aslanlar ordusu yerine, bir aslanin liderlik
yaptigi tavsanlar ordusunu” yegleyecedini ifade ederek liderligin ne kadar énemli
olduguna dikkat c¢ekmistir. 1920’li yillarda yapilan bir arastirma sonucunda,
izleyicilerin liderlerine baglihk oranlarinin, onlarin is tatminlerini ve verimliliklerini

artirmakta oldugunu vurgulamistir (Dogan, 2005: 13).

Yukaridaki aglklamalardan da anlagilacag: lzere gec¢misten ginimize kadar
liderligin 6nemi her zaman bulylk olmustur. Toplumlar ve insanlar her zaman
kendilerini basariya ulastiracak liderlere ihtiyag duyarlar. Bu nedenle liderlik
yapabilme kabiliyetine sahip olabilmek tarihin her déneminde 6nemini muhafaza

etmigtir.

1.2.2.1. Liderin grup ve toplum agisindan 6nemi

Tarihin eski donemlerine baktigimizda insanlarin yasadi§i ¢evrenin olumsuz
etkilerini ve belirsizliklerini en aza indirmek icin surekli bir arayisa girmislerdir.
Sosyallesme gereksinimden 6tlri kendi aralarinda is bélimui yaparak belirlenen
hedeflere ulasmak maksadiyla toplu halde yasamayi karar kilmislardir. Grup halinde
yasamanin ve cevresel faktorlerin etkisiyle insanlar kendilerini yonlendirecek ve

karalar alabilecek lidere intiyag duymuslardir (Kunter, 2014: 12).

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eskidir. insanlarin toplu halde bir
arada yagamalari ve Oorgutlenmeleri onlarin yonetiime gerekliligini beraberinde
getirmistir. Orgltler basta olmak Uzere tim sosyal sistemlerin lidere olan
gereksinimleri bugln oldugu kadar gelecekte de devam edecektir. Liderin édnemi
daha c¢cok grup etkinligi ve verimliligi s6z konusu olunca 6n plana g¢ikmaktadir.
Orgitiin  koordine ve dizenini saglamada lider vazgegilmez bir unsurdur
(Gurdz ve Gurel, 2009: 293).

Yukaridaki agiklamadan anlasilacagi Uzeri insanlar grup halinde yasayan
varliklardir. Yagadiklari bu grubu ayakta tutacak ve yonetecek lidere ihtiyac duyarlar.
lyi bir lider yetenekleri sayesinde grubun basarisini ve amacini gergeklestirmesinde

oncu rol oynar.

1.2.2.2. Liderin kurum ve kuruluslar agisindan onemi

GlUnumiiz orgutlerinde, insan faktérii 6n plana gikmaktadir. insan faktériinin bu
kadar dne ¢iktig1 kurum ve kuruluglar da liderlik unsuru da ayrica 6nem kazanmistir.
Lider kurumdaki insanlari belirlenen hedefler dogrultusunda harekete gegirerek

kurumun etkin ve verimli galismasini saglayarak rekabet giicina artiracaktir.

Gunumuzde kuresellesmeyle birlikte yasamin her alaninda hizl degisimin yasandigi



bir gercektir. Oyle ki en biiyik etkinsi ise yonetim alaninda hissettirmektedir. Béylesi
bir durum organizasyonlari kalici ve kokli degisiklik yapma konusunda harekete
gecirmistir. Tum bunlar gergeklestirecek 6rgutiin ¢gevreye uyumunu saglayacak
degisimin dnclsu olacak ve galisanlari degisime hazirlayacak olan kimse liderdir. Bu

nedenle orgutler igin lider oldukga 6nem arz eden kimsedir ( Tutar, 2016: 88).

is yerlerindeki insanlarca dziimsenen, bu baglamda onlarin yolunu acan, siirekli
olan ve iglerliligi hemen kaybolmayacak degerler sisteminin meydana getirilmesi, bu
degerleri realize etme planinda misal teskil edecek ve orda ki insanlara 6rnek
olacak, onlarin konsantrasyonunu Ust mertebelere gekebilecek liderlerin olmasina
baghdir (Erdem ve Dikici, 2009: 211).

Buchanan ve Huczynski liderligin dnemi hakkinda yaptiklari arastirmada o&rgut
faaliyetlerinin olumlu sonuglar vermesinde yonetici kadronun ortaya koydugu liderlik
tarziyla iliskili oldugunu saptamiglardir. Liderin sergilemis oldugu tarzin dérgut igin
onemli olmasinin yaninda &rgatin devamliigi acisindan da gelecek nesillere

onciulik ederek 6nemli bir gorevi yerine getirmis olacaktir ( Kiinter, 2014: 16).

Sonug olarak kurumun vizyon ve misyonunu iyi tespit etmis ve bunu kurumdaki
insanlara ¢ok iyi anlatmig, inandirmis bir liderin kuruma kazandirdigi ivme ¢ok

yuksek olacaktir.

1.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Uzerinde en fazla tartisilan konulardan biri de yoneticilik ve liderlik kavramlarinin
birbirine bu denli yakin olmasina karsin liderligin ydneticilikten farkh bir islev ve

faaliyet olup olmadigidir.

Liderlik ve ydneticilik kavramlari insanhgin tarih sahnesinde yer buldugu giinden bu
yana dikkatleri tizerine ¢eken bir konu olarak kendine yer bulmustur. Bu iki kavram,
bazen bir filozofun ¢aligmasinda bazen ise gugli devlet adami ve savasgilarina ait

hikayelerin de karsimiza ¢ikmaktadir (Sigri ve Gurbuz, 2014: 376).

Literatirde yonetici ve lider kavramlari ¢cogu kez birbirlerinin yerine kullaniimistir.
Lider bir grup insani etkileyerek nereye ne sekilde varilacagini gésteren amag ve
vizyon belirleyen yol g0sterici kimsedir. Bunu aksine yonetici bulundugu pozisyona
baskalari tarafindan getirilir, bagkalari adina is gortr 6énceden belirlenen amaglara
varmak igin emek harcayan, isleri koordine eden ve denetimi saglayan kimsedir.
Soyle ki yonetici verilen isi dogru yapan, lider ise dogru isi yapan, yaratici ve

arastirici bir kisilige sahiptir (Tengilimoglu, 2015: 61).



Kotter'e gore (2001), birbirinden farkh kavram olan ydneticilik ve liderlik ashnda
dinyada yasanan degdisimle birlikte i¢ ice girmis kavramlardir. Bu iki kavramin her
birinin kendine has hareket ve karakteristik farkhliklari bulunmaktadir. Is hayatindaki
yasanan hizli degisime karsin basari elde etmek igin her ikisine de ihtiya¢
duyulmaktadir. Aslinda yoneticilik temelde meydana gelen karmasikligi gidermek
icindir. Ortaya koymus oldugu uygulama ve yontemler yirminci yuzyilda ortaya ¢ikan
karmasik organizasyonlarin varhidina bir tepki niteligindedir. Liderlik ise yenilik ve

degisimin Ustesinden gelmeyle alakalidir (Eryesil, 2012: 9).

Lider ve yonetici arasindaki farklilik birgok bilim adami tarafindan cesitli sekilde dile
getirilmistir. Yapilan bu farkliliklarin genel de tGizerinde durdugu noktalar su sekildedir
(Sarioglu, 2014: 132).

Lider ve yonetici arasindaki farki Warren Bennis su sekilde ifade etmistir (Eryesil,
2012: 9):

Yonetici idare eder, lider yenilik yapar

Yonetici tekrarcidir, lider orijinaldir

Yoénetici koruyucudur, lider gelistiricidir

Yonetici sistem ve yapi merkezlidir, lider ise birey merkezlidir
Yonetici kontrol egilimlidir, lider ise gliven 6zendiricidir

Yoénetici gercedi kabul eder, lider ise gergegi sorgular

Y Y Y Y VY VY

Yoénetici kisa bakis agisina, lider ise uzun bakis agisina sahiptir

> Yonetici igin nasil ve ne zaman, lider igin ne ve nigin dnemlidir
Bu bilgiler 1s1gindan hareketle lider ve yonetici kavraminin birbiriyle iligkili oldugunu
fakat birbirinden farkli kavramlar oldugunu sdéylemek mUmkandur. Her ki
kavraminda kendine has yonetim tarzlari mevcuttur. Birbirinden farkli olan bu iki
yonetim tarzinin  birbirini tamamlayan dustince ve davraniglari icerdigini

sOyleyebiliriz.

1.4. Liderin Benzer Kavramlardan Farki

1.4.1. Lider ve popiiler kisi

Lider ve populer kisi hakkinda gruplarla ilgili olarak yapilan sosyometrik
calismalarda sik¢a birbirlerine karistirildigi goérulmektedir. Populer olmak kiginin
kendisine 6zgu bazi niteliklerin bulunmasina baghdir. Aslinda lider icinde bulundugu
grupta popluler olan kimsedir. Gruplarda birtakim 6zellikleri ile 6n plana ¢ikan lider

bulunmayabilir fakat populer olan kisi olabilir (Diker, 2014: 103).

Ozet olarak lider ve popiiler kisi kavrami yakin anlamli gibi gériinse de her popller



olan kiginin lider olamadigini sdylemek mumkundur.

1.4.2. Lider ve sef

Sef ve lider gunlik hayatimizda birbirinin yerine kullanilan kavramlardir. Bu iki
kavramin birbiriyle kangtirildigi géralmastur terim olarak sef kavrami kamu ve ordu
yonetimindeki yoneticiyle esdeger goérilmektedir. Sef terimi igletmelerde ise kisim
sef, atdlye sefi ve bolim sefi olarak kisimlara ayrilmistir. Bu iki kavramin birbirlerine
karistirilmasinin nedeni yénetimin atamis oldugu kisilerin liderlik 6zelliklerini kendi
blnyesinde toplamasindan 6tirl ortaya ¢ikmistir. Bazi bilim adamlarina goére sef ve
lider kavramlari ayni anlamda kullanilsa da bu gérisin tersini savunan bilim
adamlari da bulunmaktadir. Gilles Ferry’e gore bu iki kavram ayni anlamdadir. Diger
insanlardan farkli olarak sef kisiligi ve kendisine verilen gérev geregi ayri bir yere
sahip olan kisidir. insanlar otoriter anlam tasimasindan dolayi sef kavrami yerine
psikolojide lider terimini kullanmaya baslamislardir. Boyle bir gorts neticesinde su
anlama varabiliriz. Kavram olarak sef daha otoriter lider ise noétr bir 6zellige sahip
kimsedir. Lider ve sefin farkh oldugunu belirten bilim adamlari su farkliliklara dikkat
cekmiglerdir (Guney, 2011: 43)

> Sef genelde ben duygusuyla hareket eder; lider ise ben duygusundan uzak
biz duygusu ile hareket etmektedir
> Sef is yaptirirken otoritesini kullanir, lider ise kisilere isteyerek is yaptirir.
> Sef kiside yalnizlik duygusu ve korku yaratirken; lider ise birlikte calistigi
insanlarda istek yaratir.
> Sef genelde ben duygusuyla hareket eder; lider ise ben duygusundan uzak
biz duygusu ile hareket etmektedir.
Yapilan bu agiklamalardan 6zetle sunu sdyleyebiliriz, sef ve lider kavramlarinin ayni
anlama geldigini savunan bilim insanlari oldugu kadar tersi gorisu savunan bilim

insanlari da mevcuttur.

1.4.3. Lider komutan

Askeri terim olarak komutan yasalarin kendisine vermis oldugu emretme yetkisi olan
kimsedir. Komutanin sahip oldugu bu yetki kanun, yonetmelik ve emirlerle
duzenlenmistir. Komutan kendisine verilen bu yetkilerin diginda hareket edemez.
Komutanin emrindeki personel sayisi yaslarla duzenlenmigtir. Halbuki liderin yetkisi
kanun, yonetmelik ve yasalarla belirlenmemistir. Liderin yetkisi kisisel ozellikleri ve
davraniglarindan gelmektedir. Grubun amacina ulasmasi igin en uygun yol

hangisiyse lider o yolu segmekte 6zgurdur (Yazgan, 2007: 12).

10



Bu iki kavram arasindaki farkliliga ragmen komutan sorumlu oldugu grubun basarisi

icin en iyi yolu belirleyerek liderlik 6zelligine yakin davranis sergilemis olacaktir.

1.5. Liderlik Nitelikleri Ve Gi¢ Kaynaklari

1.5.1. Liderlik nitelikleri

Lider hakkinda yapilan ilk arastirmalarda liderin insandsti niteliklerinin olup olmadigi
tartisiilmistir. Bununla birlikte hemen arkasindan liderlik Gzerine cesitli calismalar
yapilmistir. Yapilan tim bu calismalardan etkili liderlik icin gereken o&zellikler ve
nitelikler hakkinda fikir birligi saglanamamistir. Arastirmacilarin tartistiklari fakat fikir
birligi saglayamadiklari liderin nitelilerini dort grup altinda incelemislerdir (Gurtz ve
Gurel, 209: 296).

e Fiziksel Ozellikler: Yas, boy, cinsiyet gibi

e Diisiinsel Ozellikler: Zeka, 6ngori, olgunluk gibi

e Duygusal Ozellikler: Kendini kontrol, basarma arzusunun yiiksekligi gibi

e Sosyal Ozellikler: iletisim kabiliyeti ve yetkinligi, arkadas canlisi, giiven

verici, disa donuk sosyal yapi gibi

Gunumuzde orgultler sunduklari Grinlerden ¢ok liderleriyle rekabet etmektedirler.
Cunku iyi liderler iyi calisanlar meydana getirirler. Bu calisanlar ise hep beraber
daha Kaliteli Uriinler gelistirir. Orgitler sahip oldugu sermaye ve fiziksel imkanlari
kadar, tecribeli lidere de gereksinim duyarlar. Glinimuz liderlerinin niteliklerini su
sekilde siralamak mimkuindur (Tuncer, 2011: 62).
Bilgi sahibi ve iyi bir egitim
Ongori sahibi olma
Sonsuz bir cosku
DurUstlik ve erdemlik
Bir vizyona sahip olmasi
Cesur olmasi

Mukemmeliyetci

Y VYV Y Y Y VY

insan ve takim anlayisina dair inang

> Uzun vadeli kari hedef alma
Sonu¢ olarak sunu soyleyebiliriz ki, liderligin  belli bash oOzelliklerle
sinirlandirilamayacagidir. Tum bireysel ozelliklerle beraber diger etmenlerinde goz

onunde bulundurulmasi 6nem arz eder.
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1.5.2. Liderin Gii¢ Kaynaklari

Orgiitlerin yasam seriiveninde giic kavraminin etkisi ginimiizde artik herkesge
bilinmektedir. Bunun farkinda olan liderler genel ve o6rgitsel amaclar karsisinda
isletmeyi amaclarina gétirmek ve kendi pozisyonunu korumak amaciyla gicu elde
etmek ve kullanmak isteyecektir. Liderin astlarini etkilemede en blyuk silahi gugtar.
Gug bir insanin diger insanlari istegi ve emirleri dogrultusunda etkileme kabiliyetidir
(Oznur, 2013: 7).

Soyle ki French ve Raven liderin gic kaynagini bes oldugunu belirtmislerdir bunlar;
cezalandirma gug, yasal gug, 6dillendirme glcl olarak siralanabilir. Bu guc

kaynaklari asagida agiklandigi gibidir ( Taslak ve Ciftgi, 2016:186).

Bu bilgiler dogrultusunda gucu, bireyin baska bireyleri etkileme kapasitesi olarak
ifade edebiliriz. Glcu elinde bulunduran yonetici takipcilerin etkileme ve yonlendirme

kabiliyetine sahiptir.

1.5.2.1. Yasal gu¢

Yasal gug¢ (legitimate power) liderin 6rgut icerisinde bulundugu pozisyona bagli
olarak sahip oldugu yetkiden dogan gug turtdur. Soyle ki Merlock ve Nathanson
(1983) ile Beach (1972), yasal glcun drgutsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere

orgit icerisindeki statiisinden verildigini ifade etmislerdir (S6kmen, 2014: 127).

Bu nedenle bu gu¢ kaynagi, ¢alisanlarin ayni érgut icerisindeki baska calisanlara
kendilerine ydnetme hakki tanimasiyla alakalidir. Yasal glctn saglamis oldugu ceza
ve odul verme yetkisinin bir sonucu olarak yasal gu¢ kendi icerisinde zorlayici ve

odullendirici guclt de barindirir (Tuncer, digerleri, 2014: 217).

Kisacas! yasal gucd, liderin orgut igindeki makamindan kaynaklanan gug¢ olarak

tanimlayabiliriz. Otoritenin géstergesidir.

1.5.2.2. Cezalandirma gicii

Baskalarini cezalandirabilme gucline sahip olmak cezalandirma glcunu ifade eder.

Baska bireyler tzerinde zorlayici etkisi bulunmaktadir (Taslak ve Ciftci, 2016:186).

Cezalandirma gucu korkuya dayanmaktadir. Bu nedenle gucun bu hali, bireyler
tizerinde negatif anlam gagristirir. Orgiitiin galiganlarindan zorunlu olarak yapmasini
istedigi gorevleri yapmadiklari takdirde ¢aligsanlar cezalandirilacaklarini dusunerek is
gorurler ve 6zinde zorlama vardir. Bu glc¢ orgutlerde cezalar, resmi kinamalar,
Ucret kesintileri, ritbe indirimi ve ise son verme vb. gibi cezalandirmaya iligkin

davranislari kapsamaktadir (Oznur, 2013: 7).
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Bu tanima gore cezalandirma gucunun kaynagini korkuya dayandigini soyleyebiliriz.
Orgiit Uyelerini korkutan ne varsa giiciin kaynadini olusturur. Bunlar sayacak

olursak isten ¢ikarma, kinama cezasi, Ucret kesintisi seklinde ortaya ¢ikabilir.

1.5.2.5. Odiillendirme giicii

Odiillendirme giict liderin diger Kisileri 6dillendirmek icin gerekli yetenek ve
kaynaklara sahip olmasidir. Lider bu gucu kullanirken Ucret artisi, tatil izni verme,
terfi ettirme gibi cesitli édullendirme yapabilir. Bu gl¢ calisanlarin performans ve
isteklerini artirmak icin olumlu yénde kullanilirsa lider igin etkili olacaktir
(Tarim, 2014: 14).

Bu tanimi dikkate alarak sunu ifade edebiliriz. Bir 6dilin glic¢ kaynagi olmasi icin
hedef kitle lizerinde bir deger yaratmasi gerekir. Odullendirme giicl liderin grup

Uyelerine Ucret artisi, terfi ettirme, tatil vs. gibi ddullendirme yapmasidir.

1.5.2.6. Karizmatik gii¢

Karizmatik guc lideri, takipcilerinin goéziinde begenilir kilan tim kisisel 6zellikleridir
(Can ve Glney, 2015: 237).

Karizmatik guc liderin Kkisilik Ozellikleriyle dogrudan dogruya iligkili olan gug
kaynagidir. Liderin kisilik 6zelliklerinden 6tlrG takipgilerine ilham vermesi ve onlarin
isteklerini dile getirmesi karizmatik guiciin temelini olusturur. Lidere hayranlk duyan
takipciler ona benzemek isterler; bunun nedeni liderin kisisel Ozellikleri ve
davraniglaridir. Liderin sahip oldugu kahramanlik, kutsallik, yenilmezlik gibi Ustln
kisisel Ozellikler ve yetenekler takipgileri etkisi altina alarak belirlenen hedeflere

ulagiimasini gergeklestirir (Kigukoglu; 2013: 6).

Bu tanima go6re karizmatik gucun kaynaginin liderin kisiligi ile ilgili oldugunu
sdylemek miumkindir. Bu glg¢ kaynaginin temelinde liderin kisisel 6zelliklerinin

takipgilerde ilham uyandirmasi ve onlarin isteklerin dile getiriimesidir.

1.6. Liderlik Tarzlari, Ozellikleri, Avantajlari Ve Dezavantajlan

1.6.1. Liderlik tarzlan

Kurumsal ve orgutsel basarinin gerceklestiriimesinde segilen liderlik tarzi yonetici ve
liderin yonetim anlayisini yansitmasi agisindan énemli bir etkendir. Secilen liderlik
tarz1 orgutsel hedeflerin gergeklestiriimesinde, olugan sorunlarin ¢é6zimuinde grubun

motivasyonunu ve ig yasamini g6z 6ninde bulundurarak belirlemis oldugu davranig
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bicimidir. Liderlik kavramina iligkin yapilan tanimlara bakacak olursak ortaya konulan
tanimlarin farkli oldugunu goéririz Liderlik kavraminda oldugu gibi ortaya konulan
liderlik tarzlar da birbirinden farklihk gostermektedir (Bakan ve Buyukbese, 2010:
75).

Bu aciklamaya goére 6rgutin basarili olmasinda segilen liderlik tarzinin édnemli bir
yere sahip oldugunu ifade etmek mimkindir. Secilen tarzin orgltten o6rglte

degisebilecegi ve her 6rgltin ayni tarzda yénetilmesinin dogru tercih olmayacagidir

1.6.1.1. Demokratik liderlik tarzi

Yoénetimin insan iliskilerine yoneldigi ve o6nem verdigi neo-klasik dénemde

demokratik liderlik tarzi 6n plana ¢ikmistir (Yorik ve digerleri, 2011: 105).

Demokratik liderlik, liderlik tarzlari arasinda, ginimuz sartlarina ve 6rgut yapisina
uygun olmasi nedeniyle lider ve ona baglilik gosteren toplulugun iligkilerinin gucli ve
karsihkh oldugu liderlik tarzidir. Bu sayede lider ve oOrgut Gyeleri ortak amag
etrafinda bir arada bulusurlar (Yerli, 2016: 10).

White ve Lippitin 1960 yillarinda kavramsallastirdi§i demokratik liderlik tarzinda
grup kararlar liderin énculiginde grubun katilmi ve tartismasi cesaretlendirilerek
alinir. Bu liderlik tarzinda lider yonetim yetkisini grubun diger ¢alisanlariyla paylasma
yonunde davranig sergiler. S6yle ki demokratik liderlikte 6rgit katiiminin saglandigi
bir yénetim uygulanabilmesi igin iletisim kanallarinin agik bulundurulmasi gerekir
(Derin, 2016: 27).

Demokratik liderlik tarzi liderin grup UOyelerinin  bilgi ve goérUslerinden
faydalanmasidir. Séyle ki bu tarz grup dyeleri arasinda guven, saygi ve baglilik
yaratir. Grup Uyelerinin goris ve Onerilerine basvurulmasi her ne kadar zaman ve
emek kaybina neden olsa da, demokratik tarz grup Uyelerinin moral ve

motivasyonuna olumlu etki saglar (Barutgugil, 2014: 83)

Sonu¢ olarak, demokratik liderlikte kendi goris ve dustncelerine deger verilen

galisanlar islerinde daha istekli ve arzulu caligirlar.
Demokratik liderlik tarzinin 6zellikleri

Demokratik liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi, 6rgut Uyelerinin faaliyetlerini lider
olmadan yerine getirebilmesidir. Fakat karar asamasinda liderin varligi kacinilmaz

unsurdur (Sabuncuoglu ve Tuz, 2016: 214).

Demokratik liderligin o6zelliklerini 6zet olarak maddeler halinde goyle siralayabiliriz
(Guney, 2015: 367).
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> Orgit politikas! bir tir grup tartismasi sonucunda tespit edilir. Bu tarz
yaklagsimda demokratik lider grup Uyelerini tesvik eder ve destekler.

> Lider yapilacak igle ilgili olarak grup Uyelerine bilgi verir konuyu tartigmaya
acar. Lider teknik bilgi icin en az iki se¢cenek ortaya koyarak orgut Gyelerine
secme imkani tanir.

> Demokratik liderlikte grup Uyeleri sorumlulugun dagiimi ve is bolimi
yapmada serbesttirler.

> Demokratik lider dvgu, yargilama ve elestirilerinde tarafsiz hareket eder.

Yukaridaki maddelerden hareketle demokratik liderlikte alinan kararlarin

bireysellikten uzak grupsal kararlar oldugunu séyleyebiliriz.
Demokratik liderlik tarzinin avantajlari

Orgit Uyeleri acisindan demokratik liderlik tarzinin avantajlari; orgit uyelerinin
katilim ve etkinligini gerceklestirerek daha faydali ve yerinde kararlar alinmasini
saglar. Fikirlerine deger verilen orgut Uyeleri iglerinden tatmin olmalarini saglar,
bdylelikle moral ve motivasyonu yerinde olan dyeler etkin ve verimli bir grup
meydana getirirler. Demokratik liderlik tarzi 6érgit ici c¢atismalari yok etmekte
boylelikle yerini yiksek galisma glclu enerjiye donistiirmektedir (Sabuncuoglu ve
Tz, 2016: 214).

Ozetle demokratik liderlerin grup Uyelerinin de fikirlerini dikkate almasi sonucu
¢alisanlarin islerinden daha tatminkar olmasini ve verimli bir érgit olusmasini

saglayacaktir.
Demokratik liderlik tarzinin dezavantajlari

Uygulama esnasinda demokratik liderlik tarzinda bircok 6nemli sikintiyla
karsilasilabilir bunlar su sekildedir; uzun uzadiya toplantilar, bitmek bilmeyen
tartismalar, kararlarin ertelenmesi Uzerinde fikir birligi saglanamayan stratejiler
bunlardan bazilaridir (Barutgugil, 2014: 83).

Demokratik liderlik tarzinda grup Uyelerinin karar sdrecinde etkin rol almalari
nedeniyle acil durumlarda karar alma zorlastiracagindan basarisizlik kaginiimazdir
(Yalinkihg, 2010: 42).

Demokratik liderlik tarzinin en onemli dezavantaji karar verirken surecin istenilen
hiza ulasamayip oldukga agir ilerlemesi ve buna bagl olarak da zaman kaybina
neden olmasidir. Bu durumdan 6turd acil karar veriimesi gereken durumlarda
demokratik liderlik glc¢ kaybina neden olabilir. Baska bir dezavantaj ise bazi

yeniliklerin ortaya konmasi fakat bu yeniliklere karsi olan grubun bu yeniliklerin
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uygulanmasin esnasinda kargl durmasinda gorulur (Arslan, 2016: 14).

Yukaridaki bilgilerden anlasilacagi Uzere acil karar verilmesi gereken durumlarda
grup Uyelerinin de dikkate alinmasindan dolay! bu slreci uzatacagindan sonuca

variimasini gUglestirir.

1.6.1.2. Otokratik liderlik tarzi

Otokratik liderlikte yonetim yetkisi tamamiyla liderde bulunmaktadir. Soyle ki bu tarz
liderler, astlarini etkilemek igin taktikler kullanirlar. Astlarinin bu sekilde motive
olduklarini distnurler ( Yildiz, 2016: 24).

Calisanlarini motive etmek igin otoriter lider yasal, ddulllendirme ve zorlayici
guglerini kullanmaktadir. Otoriter lider yapilacak isleri énceden belirleyerek astlarina
iletir boylece astlar yapilacak islerden haberdardirlar. Otokratik liderler amag ve
politikalari belirlerken calisanlarina higbir s6z hakki tanimazlar. Calisanlar yalnizca
liderlerinden aldiklari emirleri harfiyen yerine getirmekten sorumludurlar (Yorik ve
Dindar, 2011: 97).

Yapilan tanimlardan hareketle otokratik liderlikte kararlar lider tarafindan alinmakta

takipgilerin de alinan bu kararlara kosulsuz uymasi beklenmektedir.
Otokratik liderlik tarzinin 6zellikleri

Gunumuz dunyasinda degisen liderlik anlayigiyla birlikte liderler sorumluluk dagitan
ve orgut Gyeleriyle daha siki iletisim kuran bir tarza ydnelmislerdir. Tium bunlara
ragmen otokratik liderlik tarzi klasik stilden yanadir. Bu yuzden otokratik liderlik diger
bircok 1limli ve paylasimci liderlik tarzinin tersine goéris ve dneriye kapali bir tarzi
benimsemektedir. SOyle ki otokratik liderligin zelliklerini asagidaki gibi siralayabiliriz
(Yerli, 2016: 20);

> Otoriter liderin konumu geleneksel bir gsekilde ©én plana g¢ikarilip
guglendirilmistir

> Otoriter liderin etrafinda bulunan 6érgut Uyelerinin strece dahil olmasi veya
lider ile yakin iligki i¢cerisinde olmasi s6z konusu bile olamaz

> Otokratik liderlikte iletisim siireci su sekildedir. iletisim tepeden tabana
yayillma seklinde olup tabandan tepeye mesajin olmadigi bir surectir

> Otokratik liderlikte motivasyon yodnlendirmeyi saglamak icin cezalandirma
kullanilir

> Olaganusti sartlar haricinde otoriter lider yetkisini higbir sekilde paylagsmaz

Yukaridaki maddelerden hareketle otokratik liderlik tarzinda liderin Oneri ve

gériglere kapali bir davranis sergiledigini ayni zamanda tek vyetkili oldugunu
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sdyleyebiliriz.
Otokratik liderlik tarzinin avantajlari

Otokratik liderlik tarzinin avantajlarina bakacak olursak ilk yarari otokratik ve
barokratik toplumun cgerisinde yetismis ve egitim almis takipgilerin beklentilerine
uygundur. iginde yetisilen toplum, aileden ve okul hayatindan tut devlete kadar fazla
geleneksel yetismis blylge karsi saygl ve karari biylkten bekleme gibi bir beklenti
icerinse giren grup dyeleri liderin tam yetkisini kullanmasini bekleyeceklerdir. Bunun
neticesinde guven ve tatmin olacaklardir. Otokratik liderler tam yetkili olmasi halinde
kendilerini etkili ve rahat hissedeceklerdir. Béylesi bir durum otokratik liderlik tarzinin

ikinci avantajini olusturur (Eren, 2016: 528).

Buradan soyle bir sonuca gidebiliriz geleneksel tarzda yetismis toplumlarda otokratik

liderlik tarzinin uygulanmasinin takipgilerin gérusleriyle értisecegidir.
Otokratik liderlik tarzinin dezavantajlar

Otokratik liderin sahip oldugu bir takim nitelikler bulunmaktadir. Bu tarz lider oldukca
saldirgan ve baskici bir kisilige sahiptir. Oyle ki calisanlara emirler verip onlarin itaat
goOstermesini ister. Otokratik lider calisanlari korku, ceza ve tehdit ederek is

yaptirmayi

Otokratik liderlik tarzinin en &6nemli sakincasi, liderin asiri derecede bencil
davranmasi, yonettigi o6rgit U0Oyelerinin dUsuncelerinin  higbir sekilde dikkate
almamasi sonucunda go6rilir. Bdyle bir durum yodnetime karsi nefreti, moral
dusukligune, grup ici ¢atismaya ve anlagsmazliklarin artmasina sebep olur. Bu
durum calisanlarin yaraticillk ve yenilik faaliyetlerinde azalmayi beraberinde
getirmektedir (Eren, 2016: 529)

Kisacas! otokratik liderin kesin s6z hakkina sahip olmasi 6rgit icinde istenmeyen
sonuglar ortaya cikarir. Boylesi bir durumun calisanlar Uzerinde olumsuz etki

yarattigini bununda drgutun verimsiz galismasina neden oldugunu soyleyebiliriz.

1.6.1.3. Serbest birakici liderlik tarzi

Serbest birakici liderlik tarzinda lider kisisel kararlara ve o6rgut kararlarina tam bir
serbesti tanirlar. Taninan bu kararlara liderin katihm en dusuk dizeydedir. Soyle ki
lider gerektiginde bilgi paylasiminda bulunur. is konusunda yapilan gériismelerde
lider herhangi bir rol Ustlenmez ve higbir sekilde mudahil olmazlar. Kendisine lider
fikri sorulmadidi surece 6rgut faaliyetleri hakkinda gérus beyan etmez olaylarin akisi

ve 6vgu konusunda higbir gaba sarf etmez (Tuncer, vd., 2014: 215).
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Bu tarz lider yonetim yetkisine ¢cok az gereksinim duyan, takipgileri serbest birakan
her calisana taninan kaynaklar dogrultusunda, amag, plan ve program yapmasina

olanak taniyan davranig sergilerler ( Erol, 2015:462).

Bu aciklamaya dayanarak serbest birakici liderin 6rgut bireylerine tam bir serbesti
tanidigini, kendisinin kararlara katiiminin en disik dizeyde oldugunu sdylemek

mumkudndur.
Serbest birakici liderlik tarzinin ozellikleri

Serbest birakici lider orgute liderlik yapmaktan uzak durur, kararlari erteler ve is
gérenlerin motivasyonunu artiracak herhangi bir gligte bulunmaz. is gdrenlerin
yardim talebinde bulunmasina karsilik herhangi bir bahane éne strerek ortamdan

kaginir. Sorulan sorulari cevapsiz birakarak gegistirir (Bakan, vd., 2014: 205).

Bu 06zelligi g6z onlne alarak serbest birakici liderin érgut Gyelerine tanimis oldugu

serbestinin grup Gyelerinin moral ve motivasyonunu artirdigini ifade edebiliriz.
Serbest birakici liderlik tarzinin avantajlan

Serbest birakici liderlik tarzinin avantajlarinin basinda orgut Gyelerinin, takipcilerin
hedef, plan ve politikalarini kendilerince belirleyip belirlenen standartlarin
uygulanmasinda her Uyenin kisisel egilim ve yaraticihgindan faydalaniimasidir.
Orgt Gyeleri kendi farkinda iginin bilincinde olup sorunlara midahale konusunda
motive olmuslardir. Séyle ki gerekli hallerde 6rgat Uyesi istegi dogrultusunda istedigi
kisiyle grup kurarak sorunlari ¢dzmede yeni fikirler elde ederek en uygun olani
belirler (Eren, 2016: 530).

Serbest birakici tarzin calisanlarin bagdimsizligini artirarak kendilerini  6zgur

hissetmesi gibi avantajlari vardir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 107).

Yapilan bu aciklamalar dikkate alarak serbest birakici liderligin grup Uyelerinin
kendi 6zelliklerinin farkina varmasi saglayarak 6rgit icinde olumlu etkiler yarattigini

sdylemek mumkuandur.
Serbest birakici liderlik tarzinin dezavantajlari

Serbest birakici liderlik tarzi liderin otorite kurmasini engellemektedir. Boylesi bir
durum liderin 6rguti genel amaglar etrafinda birlestirmesini ve onlar belirlenen
hedeflere yonlendirmede etkisiz kilar. Boylesi bir durum orguit icerisinde ¢catismanin
ve anarginin dogmasina ve Uyelerin istedigi amaglara dogru ve hatta birbirlerine
karsit amaclara yonelmeye yol acar. Bir baska sakincasi ise, kisisel basarinin
Otesinde orgut basarisinin da oOnemli dizeyde dusmesine neden olmasidir
(Eren,2016: 530).
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Diger bir dezavantaji ise isten kaginan bir ¢alisanin 6rglt icerisinde kargasa ve
anarsiyi tetikleyerek oOrgut kaynaklarini bireysel kullanimi igin 6rgatun boélunup

parcalanmasin artmasina sebep olur ( Tengilimoglu, 2005: 8).

Buradan sdyle bir sonuca gidebiliriz serbest birakici liderlik tarzinda liderin etkin bir
otorite kuramamasi 6rgit icinde catismanin dogmasina amagclardan uzaklasmaya

neden olur.

1.6.1.4. Etkilesimci liderlik tarzi

Etkilesimci liderlik tarzi 1970’lerin sonlarinda J.M Burns tarafindan ortaya konmus
daha sonra ise basta B.M.Bass gibi degisik bilim adami tarafindan katkida
bulunulmustur. Bu yaklasim tarzi bir isi gérmek icin bir 6rgite liderlik yapan birey ile
orgut Uyeleri arasinda; isle alakal karsilikli aligveriste dnderin gosterecedi davranis
tarzlarinin yansimasini incelemektedir. Orgiit Gyeleri ile lider arasindaki iliskinin ise
yansimasindan hareket eden bu tarz islemsel dnderlik gorevsel onderlik yonetsel
onderlik olarak da isimlendiriimektedir (Kogel, 2015: 695).

Burns’a goére etkilesimci liderlik tarzi, burokratik ve yasal glice dayanmaktadir.
Etkilesimci lider isyeri kurallari ve standartlarina uyum saglanmasini amaca varmak
icin goreve odaklaniimasini Uzerinde durur. Boylece is gorenlerin sorumluluklarini
yerine getirmesi durumunda onlari 6dullendirir aksi durumda cezalandiracak bir
davranis stili sergiler. Etkilesimci lider igin énemli olan konu belirlenen gdrevlerin
kurallara uygun vaziyette gerceklesmesini saglamaktir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2016:
222).

Buradan su sonuca varmak mumkundur. Etkilesimci liderligin liderin, érgut Gyelerini
gorevlerini yerine getirdigi zaman &dillendiren aksi takdir de cezalandirdigi bir

liderlik tarzi oldugunu sdyleyebiliriz.
Etkilesimci liderlik tarzinin 6zellikleri

Etkilesimci liderlik tarzina gore, lider ve calisanlar arasindaki iliski dort degisik
sekilde kendini gosterir. Bu dort farkl durumu agiklayacak olursak (Arikboga, 2013:
216).

Durumsal 6diil: Lider, orgut Gyelerinin gostermis oldugu performansa bagl olarak
onlari degerlendirir. Orgiit calisanlari gdsterdikleri performans sonrasi gereken
sekilde odullendirilir. Tam tersi durumda beklenen amacin altinda gercgeklesirse

ceza sistemi uygulanir. Odil ve ceza kosula baglanmigtir.

istisnalarla yonetim(aktif):belirlenen is ve standartlarin disinda bir sikinti dogarsa

lider siirece miidahale ederek diizeltme yoluna gider.
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istisnalarla yénetim(pasif): Belirlenen standartlarda ve iste herhangi bir durum

ortaya ¢ikarsa lider miidahale eder bunun disindaki durumlarda pasiftir.

Ozgiir birakici: Orgiit Giyeleri amaclar ve standartlar belirlenirken izin verilmesinden

yanadir. Calisanlar sorumluluk Gstlenmez ve karar almaktan kaginirlar.

Batun bu oOzellikleri dikkate alarak etkilesimci liderin gerekmedigi slurece Orgut

calisanlarina mudahale etmedigi ve bu yonde davranig sergiledigi gorulmektedir.
Etkilesimci liderlik tarzinin avantajlan

Lider ve takipgilerini karsilikli alis verisene dayanan etkilesimci modelde takipgiler
sorumluluklarini yerine getirince ddulle aksi halde cezalandirilir. Bu nedenle lider
takipgilerin istek ve arzularini artirmak icin orgutin kaynaklarini seferber edebilir.
Etkilesimci liderlik tarzi lider-takipgi, ast-Ust ve is goren-yOnetici arasinda c¢ikar
iliskisine dayanmaktadir. Bu tarzin érgutler agisindan birgok avantaji s6z konusudur.

Bunlari su sekilde 6zetleyebiliriz (Morgin ve Morgin, 2013: 73).

» Calisanlarin ihtiyaglari dogru saptanarak gdsterilen ¢aba neticesinde 6dil ile
arasinda bir bag kurulup ihtiyag giderilir.
» Gosterilen gaba ve performans neticesinde galisanlarin bireysel &6zelikleri
uzerinde odaklanilir.
» Normlar ac¢ik bir sekilde ifade edilir.
» Performansin sureg igerisinde degerlendiriimesi mimkundar.
» Yapilan degerlendirme calisanlarla paylasilir.
Yukarida belirtilen avantajlardan hareketle etkilesimci lider galisanlarin ise karsi
tutum ve davranislarinda etkin olarak onlari hem bireysel hem de o6rgutsel olarak
etkilemektedir.

Etkilesimci liderlik tarzinin dezavantajlari

Etkilesimci liderlik tarzin da duygusalliga yer yoktur. Bireyleri grup veya orgut
cikarlari dogrultusunda heyecanlandirma, dénustirme, gugclendirme de ufuk
acmazlar (Besler ve Erbil, 2016: 247).

Kisacasi, etkilesimci liderlik tarzi bireylerde donusimu saglayacak etkiden uzak bir
tarzdir. Etkilesimci liderlik tarzi eski gelenede bagl olmasindan o6turt yenilige kargi
acik degildir.

1.6.1.5. Déniistiiriicu liderlik tarzi

Donusumcu liderlik konusu ilk defa 1978 yilinda Burns tarafindan kaleme alinan

Leadship isimli kitapta yer bulmustur. DonlsUmci liderlik hakkinda yapilan
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incelemelerin ¢okluguna ragmen Bass tarafindan ortaya konan model en fazla
bilinen ve en ¢ok kullanilan modeldir. Burns’'un modelini 6érnek alan Bernard Bass
doénusumcl liderlik Uzerine yapmis oldugu arastirmalarda liderin takipgilerini ve

orgitleri nasil etkileyip dénistlrdigi Gzerinde durmustur ( Arikboga, 2013: 217).

Yeni liderlik kuramlarinin énemli bir temsilcisi olan déntsimci liderlik 1980’en
sonrasi 6n plana cikmis ve Uzerinde birgcok incelemede bulunulmustur. Bu
incelemeler sonrasi doénusimcu liderlerin davranis Ozelliklerinin astlar ve orgut
Uzerindeki etkileri arastiriimistir. Bir baska inceleme konusu ise déntsumcu liderligin
nasil meydana geldigi ve liderin ne tir davranislar sergiledigi ve vizyon gelisiminin
ne sekilde gergeklestirdigidir. ‘Ackoffa goére donustiimcu lider, érgit icinde, ideal bir
durumun saglanmasi icin vizyon belirleme yetenegine sahip olan kimsedir (Erol ve
Kéroglu, 2013: 47).

Donusimcu liderlik James M. Burns’e gore liderlerin ve takipgilerin birbirlerini

etkileyerek moral ve motivasyonlarini st diizeye gikarmasidir (Unal, 2012: 109).

Orgitte degisim ve donusimi gergeklestiren kisiyi donusimcli lider olarak
tanimlayabiliriz. Donlsumca lider érglt Gyelerinin ihtiyaclarini, inang ve yargilarini
etkileyip degismesini gerceklestiren kisidir. DOnlsimci lider drgut igin faydal
goérdugu ve inandigi ne varsa takipgcilerinin de benimsemesini saglayarak gelecege

dair vizyon olusumunun kazanilmasini saglar (Bakan ve Buyukbese, 2010: 76).

Doénusuimsel liderlige oOrgltsel acgidan bakildiginda doénlsumsel liderler orgat
Uyelerine gorus kazandirarak yenilik ve degisimin gerekliligine inandirarak orgutin

verimlilik ve performansina katki saglarlar (Guriz ve Gurel, 209: 298).

Yapilan tanimlardan hareketle baktigimizda doéntsimcli lider, izleyicilerin
ihtiyaglarini, hedef ve stratejileri degistirme kabiliyetine sahip kimse olarak
tanimlanabilir diger bir ifadeyle déntusumcu lider, Orgutte degisim ve donudsumu
gerceklestirerek calisanlari 6rgut misyonu ve vizyonu yonunde harekete gegiren

kimsedir.
Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Ozellikleri

Orgitte dénusumi gergeklestirmek igin liderin iyi bir vizyon sahibi olmasina ve
vizyonu takipcilere benimsetmesiyle mumkundir. Sdéyle ki liderin sahip oldugu
vizyon 6rgutin hedeflerini anlamli kilarken takipgilerinde hedefe ulasma konusunda

kendilerine olan guvenleri artar.

Luthans (1995)’e gore donlsimcu liderlerin sahip oldugu karakteristik ozellikleri su

sekildedir; kendilerini déniistimcl olarak tanimlar, cesaretlidirler, astlarina inanirlar,
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yasam boyu éncudurler (Gol, 2015: 31-32).

Doénustartca liderlerin temel dzelliklerini su sekilde siralamak mamkindir (Glney,
2014: 428);

» Donuagturacu lider orgut Gyelerinin yeteneklerini kegfederek, kendilerine olan
guvenin artmaslyla beklenenin Uzerinde hedefin yerine getiriimesi igin
calisanlarin motivasyonu saglar.

> Orgit kiltdri olusturmak amaciyla calisanlar arasinda kolektif bir biling
olusumunu saglarlar.

» Doénusturicu lider calisanlarin bireysel gelisimini 6n plana ¢ikarir. Sorunlarin
¢d6ziminde calisanlarin yaratici ve yenilikgi tavir takinmalarina katkida
bulunur.

> Orglitteki degisim slrecinin gergeklesmesinde donistiiriici lider hem kendisi
hem de calisanlar i¢in gerekli olan enerjiyi saglayarak degisimin her evresine
pay eder.

» Donasturtcl lider degisimi destekleyerek orgutin yeniden dizayn olmasini
saglayarak, yapida meydana gelecek degisimleri sistemli bir sekilde
uyarlayarak calisanlari bu degisime hazir hale getirir.

> Donustirici lider Orgitte degisimin sadece en Ust diizeyde degil 6rgitiin
her kademesinde gergceklesmesine 6ncillk eder.

Yukarida sayilan 6zelliklerden hareketle dénlsimci liderin  érglt igerisinde
dyelerinin degisimine 6nculuk eden ve onlarin motivasyonlarini artmasinda yetenek

sahibi kimse oldugunu gdstermistir.
Donustiriici liderlik tarzinin avantajlari

Doéntsimcu liderlik tarzinin  Berber’in  (2000) gbre o6rgltlere agisindan bazi
avantajlan s6z konusudur. Bunlarin basinda 6rgutun imajina olumlu katki yapmasi,
ise alimlarinda adaylara daha c¢ekici gelmesi, 6rgut yapisinin dinamik olmasi gibi
birgcok pozitif etkisi bulunmaktadir (Yildiz, 2016: 15).

Benimsenmig olan donusumcu liderlik tarzi érgutlerdeki takipgilerin daha tatminkar
olduklari gérulmustir. Orgitsel amaglara ulasma konusunda takipgilerin aktif rol
aldiklari, érgutlerine baglilik derecesinin arttigi ve orgutsel katiim konusunda pozitif
davranis sergileme egilimi gostermiglerdir. Donusturucu liderlik tarzi, orgut Gyeleri
uzerinde olumlu izlenim birakmasi nedeniyle galisanlarin baghliklarini artmasina
olumlu katki saglar (Naktiyok ve Yekeler, 2016: 109)

Stresli ve zor kosullarda calisan bireylerin enerjilerini yonlendirme konusunda

doénisimcl liderin etkisi oldukgca énemlidir. Bunu gercgeklestiren lider basarili bir
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orgit icin gerekli ortami saglar. Basinda donisumci lider bulunan 6rgit oldukca
verimli igler gergeklestirir. Boylesi bir durum 6rgut calisanlari agisindan cazip bir is
ortami saglar. Donusumcu liderin davranig tarzi hem bireysel hem de orgutsel

olarak avantaj olugturmaktadir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 105).

Doénusumcu liderlik; takipgilerini mevcut durumdan daha fazlasini yapmasi yéninde
motive etmektedir. Orgiitlerin her asamasinda performansin artmasi ve farklilik
yaratiimasinda cesaretlendiricidir. Bireysel c¢ikarlardan c¢ok o6rgitin cikarlarini 6n

planda tutar (Kirilmaz ve Kirilmaz, 2010: 121).

Yukarida belirtilen avantajlar ¢alisanlara, 6rgitin hedeflerine ulasmasi agsamasinda

farkindalik saglayarak cesaret kazanmalarini saglayacak pozitif katkida bulunur.
Donustiriicu liderlik tarzinin dezavantajlan

Dénlstiriich liderlikte bazi dezavantajlar s6z konusudur. Ornegin dénisiimci liderin
etkileme suresinin net bir sekilde belirtimemesi ve konu hakkinda sistematik bir
galismanin yapilmamasi bunlardan biridir. Donusimcu liderlik galisanlarin ve
kaynaklarin ne derecede etkili kullanildigi 6rgut bireylerinin karsilikli given ve takim
calismalarin ne tur yontemlerle aktif hale getirdigi ve grup seviyesindeki sureci
gbérmemesi diger bir dezavantajdir. Donlsumcu liderligin tesirinin belirlenemesin de
orgit yapisi, mevecut durum ve yonetim tarzi gibi faktorlerin net olarak belirlenmesi
gibi bazi etmenler, givenilir ve tutarli sonuglara ulagsmay: etkiler (Feramuz, 2016:
18).

Yukaridaki degerlendirmeye gbre doénlisumin gergeklesme sdresinin  belirli
olmamasi, orgut vyapisi, mevcut durum gibi birgok unsur doénusimuin

gerceklesmesinde etki sahibidir.

1.6.1.6. Karizmatik liderlik tarzi

Karizma, eski Yunancada ‘tanri vergisi ilham yetenegi sosyolojide ve siyaset
biliminde ise “kisisel kabiliyet ve 6zellikleriyle takipgilerini etkileme“olarak tanimlanan

karizmay yonetim literattirine kazandiran kisi sosyolog Max Weber'dir.

Literatlr incelendiginde karizmatik liderlik konusu birgok bilim tarafindan arastirma
konusu olmustur. Sosyoloji, psikoloji, érgltsel davranig, siyaset bilimi gibi c¢esitli
bilim dallar tarafindan arastiriimistir. Cesitli bilim dallari tarafindan ele alinan
karizmatik liderlik konusunun insanlar Gzerinde hemfikir bir tanimini yapmak gugtur.
Max Weber’'in ilk olarak kullanmis oldugundan buyana ¢ok farkli tanimi yapilmistir.
Yapilan bu tanimlar su sekildedir (Erkutlu, 2014: 95).
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» Max Weber(1947) gore karizma ”takipcilerin liderin olagan digi bir kaliteye
vakif olduguna dair algilar tzerine kurulu bir etki” olarak ifade etmistir (Efil,
2015: 181).
» Kogel'e (2011) goére karizmatik &énder, izleyenlerini kendisinde bulunan
karizma sayesinde motive ederek etkin verimi hedefleyen kisidir.
» Hous’e gore, "karizmatik liderler, kendi Kkigiliklerinin gucuyle takipgileri
Ustlinde derin ve olaganusti etki yaratma gucu olan kisilerdir.” (Aykanat,
2010: 56).
Karizma olgusu orgutsel agidan bakildiginda ‘6nderin basta takipgileri olmak Uzeri
iletisimde oldugu diger bireylerin glvenini ve hayranhdini kazanma kabiliyetiyle
takipgileri etkileyecek giice muktedir olmak seklinde ifade edilebilir (Sabuncuoglu ve
Tz, 218: 2016).

Ozet olarak karizmatik liderler, sahip olduklari bulyileyici 6zellik sayesinde
calisanlarinin olaganusti performansa ulasmasinda ve onlar tzerinde etkileme gulicu

bulunan kimsedir

Karizmatik liderlik tarzinin 6zellikleri

Karizmatik liderlik ve karizma konusu dusunuldigunde akla ilk gelen sey toplumlarin
hayatinda 6nemli degisimler gerceklestirmis, Unli sahsiyetler, komutanlar, bilim ve
sanat adamalari akla ilk gelenlerdir. Bunlarin basinda sayacak olursak ilk olarak
Tarkiye Cumhuriyeti’nin kurucusu ulu énder Atatirk, Kurtulus Micadelesinde liderlik
baylk o6zveri ve liderlik 6rnegi sergilemis diger buylk komutanlar bunlardan
bazilaridir. Turkiye cumhuriyetinin ilerlemesi ve kalkinmasinda énemli degisiklikleri
gerceklestiren devlet adamlarimizin  yaninda birgok yabanci lideri saymak
mumkunddr. Tam bu liderleri birbirinden farkli kilan karizmalaridir. Séyle ki Mahatma
Gandhi'yi karizmatik klan 6zellikler ile Winston Churchill’i ¢cekici kilan davranislar ne

kadar farkl ise buna benzer birgok 6rnek gosterilebilir (Kogel, 2015: 697).

Liderleri karizmatik kilan unsurlarin arkasinda guglu bir hitabet kabiliyeti ve imaiji
saklidir. insaniistii yetenek sahibi, 6zguveni tam, baskin bir karakterdir. Etkileme
gucu oldukca yuksek, izleyenleri inandigi dogruya inandirir. Karizmatik lider risk
ustlenici inandigi davada kendini feda etmekten cekinmez. Hedef ve vizyonu
saglamak igin asla 6dun vermez. $déyle ki Karizmatik lideri diger insanlardan ayiran
en 6nemli dzelliklerden biri vizyoner bakis agisina sahip olmasi kaliplagsmis yollarin

disinda bir vizyona ulagma becerisine sahip olmasidir (Saygin ve Saygin, 2016: 71).

Karizmatik lider, izleyicilerinin ihtiyaclarindan fazla motive olmalarini saglar. Bu
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sonuca varilmasini saglayan temel unsur karizmatik liderin sahip oldugu
Ozelliklerdir. Karizmatik liderin ozellikleri 1.1 de gosterilmektedir (Arikboga, 2013:
216).

Cizelge 1.1.: Karizmatik Liderlerin Temel Ozellikleri

Vizyon ve vizyonu etkili ifade | Karizmatik lider vizyon sahibidir. Bu vizyonu

kilabilme tum izleyiciler tarafindan anlasabilecek
sekilde ifade eder.

Kigisel Risk Yuksek duzeyde kisisel riskler almayi,
yuksek maliyetleri gbze alarak vizyonu
gerceklestirir.

izleyicilerin ihtiyaclarina Duyarlilik izleyicilerin yeteneklerini dogru algilayip

ihtiyaclarina ve duygularina deger verir

Sira disi davranis Normlara uygun olmayan alisiimisin disinda
davranis sergilerler

Kaynak: Stephan P.Robbins and Timothy A.Judge, Essentials of organizational Behavior,
tenth Ed, Pearson Education Inc, New Jersey,2010,s.192.

Yukaridaki tabloyu dikkate alarak karizmatik liderin vizyon olusturma, kisisel risk
Ustlenme, izleyenlerin ihtiyaclarina cevap verebilme ve sira digi davraniglar

sergileme gibi 6zelliklere sahip oldugunu séylemek mumkundur.
Karizmatik liderlik tarzinin avantajlari

Liderin sahip oldugu karizma, takipgileri hem &6zellik hem de davranis olarak etkiler.
Soyle ki karizmatik lider orgutte ylksek seviyede vizyon olusturarak, izleyenler
bakimindan faydali bir iletisim ortami saglar. Karizmatik liderlik tarzi kisinin 6zinU
etkileyerek o6rgit misyonu ve vizyonuyla butinlesmesine olumlu avantaj saglar.
Bagka bir avantaji ise kisinin érglte baglanmasi ve orgitle 6zdeslesmesi gibi farkl
etkileri bulunmaktadir ( Tuna ve Yesiltag, 2013: 189).

Bu aciklamadan hareketle karizmatik liderlik tarzinin galigsanlari hem 6zellik hem de
davranis olarak etkilemesi sonucunda bireylerin 6rgltle  bitlinlesmesini

gerceklestirme gibi avantajlar oldugunu sdyleyebiliriz.
Karizmatik liderlik tarzinin dezavantajlan

Bireyler karizmatik liderlik tarzinda liderin ilahi glice sahip ve sira disi bir Kigilik

olduguna inanirlar ( Can ve digerleri, 2011: 304).

Takipgilerin karizmatik gordukleri lidere kosulsuz bir gekilde boyun egmeleri
karizmatik liderligin en buyuk dezavantajdir. Boylesi bir durum karizmatik liderlerin
hatali davranmasina yol agar. $0Oyle ki takipgilerin karizmatik lidere kosulsuz

inanmalari ve sorgulamamalari lideri yanlis karar almaya veya Kkisisel c¢ikar
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saglamaya yonlendirir. Yanlg bir kararin dogru bir kararmis gibi benimsenmesinde
karizmatik liderin etkisi buyuktir. Kriz aninda ortaya ¢ikan karizmatik liderler basari

elde etmeye calisirken ¢ok blyik yikamada neden olabilir (Buldu, 2016: 50).

Bu aciklamadan hareketle karizmatik lidere kosulsuz itaat eden 6rgut Gyeleri lider
tarafindan verilen yanhls bir kararin dogru kararmis gibi algilanmasina neden

olabilirler.
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2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI, ONEMi VE BENZER KAVRAMLAR

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tanimi

Orgiitsel davranig, orgitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkll yaklagim
tarafindan ele alinan baglilik konusu her yaklasimin kendine 6zgl bakis agisiyla
degerlendirmesi sonucu odrgutsel baghlik kavraminin  anlasihr  olmasini
zorlastirmistir. Marraw orgutsel baglilik kavraminin literatir de 25 den farkli tanimi
oldugunu saptamistir. Orgiit ile calisan arasinda érgltsel bir bagin olduguna dair
direkt iliski oldugun konusunda gorus birligine varilmamis olmasina ragmen bu
iliskinin ne tdr olduguna iliskin farkh gorusler ileri surtlmustir. Boylesi bir durum
orgutsel baglihgin tanimlanmasina yansimis c¢ok degisik tlrde tanimi ortaya

cikarmistir. Yapilan bazi tanimlar su sekildedir (Ylceler, 2009: 447).
Davis ve Newstrom ise Orgutsel baglihgi; bireyin calistigi 6rgit ile girdigi kimliksel
birlikteligin ifadesi ve orgutin daimi bir Gyesi olmaya devam etmeye istekli olmasi

olarak tanimlar ( Arabaci vd., 2014:196).

Becker (1996), orgutsel baglihgi; calisanin 6rglite karsi psikolojik olarak baglhhk
hissetmesi seklinde ifade etmistir (Demirtas ve Sama, 2016: 285).

Porter, Steers ve Mowday’e gbére o6rgltsel bagllik; calisanin icinde bulundugu
orgitle batunlesmesi ve bu o6rglte dahil olma ydninde gdsterdigi ¢aba olarak

tanimlamiglar (Guleryuz ve Aydin, 2015: 2).

Orgltsel baghlik Balay (2000) gére, kisinin icinde oldugu 6rgitin amag ve
degerlerini benimseyip asiri bir derece de kendini érgute ait hissetmesi seklinde
tanimlamistir (Yenihan, 2014: 171).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi tzere, érgltsel baglilik ¢alisanin érgut amag

ve degerlerini benimseyip 6zimsemis olmasidir.

2.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitler agisindan bakildiginda érgitsel baghlik kavrami son zamanlarda énemli bir

hal almistir. Orgdtler igin énemli hal almasinin nedeni galisanlarin davraniglarina
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yapmis oldugu olumlu katkidir. Séyle ki érgutsel baghlik; érgit Gyelerinin mensubu
oldugu o6rgutte kalma ydninde istek uyandirmasi ve 6rgutiin amag ve degerlerini

benimsemig olmay! ifade eder (Doganay ve Sen, 2007: 329).

Orgutlerin yasamlarini sirdiirebilmeleriyle érgiitsel baghlik arasinda siki bir iligki
bulunmaktadir. Sdyle ki oérgutler yasamlarinin devami igin bulnyesinde bulunan
galisanlari érgitte tutmaya galigir. Orglt Gyelerinin baghlik derecelerinin yiksekligi
veya dusuklugu, bireylerin 6rgutte kalmak ya da ayrilmak istemelerinde belirleyici
unsur olmaktadir (Yenihan, 2014: 172).

Orgiit ile calisan arasindaki iliskinin ana unsurlarindan bir tanesi de oérgtsel
baghliktir. Orglt ile calisanin daimi iletisimi ve etkilesimi baglilik sayesinde
gerceklesir. Is hayatinda karsilasilan en dnemli sikinti bireylerin érgltlerine karsi
memnuniyetsizlik hissetmeleridir. Orgutler acgisindan bakildiginda  bireylerin
islerinden duydugu memnuniyet mal ve hizmet Uretmek kadar dnem tasimaktadir.
Orgltsel baghligi gerceklestirmis olan érgitler calisanlarinin performansini olumiu
yonde degigtirirler. Perry ve Angle’in 1981 de yapmis olduklari ¢galisma sonucunda
bagllik ile pozitif performans iligkisini basite indirmek yerine karisik olan bu iligkinin

uzerinde durulmasi gerektigini savunmuslardir (Seyhan, 2014: 16).

Bu agiklamalar dogrultusunda sunu ifade edebiliriz. Orgltsel baghhgi saglanmis
olan g¢alisanin érgutin amag ve hedeflerini gergeklestirmek igin elinden gelen g¢abayi
sarf edecegdini sOylemek mumkunddr. Baghhgin en blylk katkisi galisanin 6rgutte

kalmasini saglayacaktir

2.2.1. Orgiitsel baghligin ¢alisanlar agisindan 6nemi

Orgltsel baghligin érgite saglamis oldugu faydanin yani sira ¢alisana da saglamig
oldugu faydayi beraberinde getirmektedir. Orgit calisaninda olugan yiiksek baglilik,
ait olma kendini givende hissetme gibi duygularla iliskilendiriimektedir. Calisanlar
gelecegine yon verirken genelde kurumsal érgitlere tye olmayi arzu ederler. Orgt
calisanlari kariyer dagiliminin ve o&dullerin tarafsiz ve adil yapilmasina énem
gOsterirler. Kariyer dagilimi ve o&dullerin tarafsiz ve kriterlere uygun yapilimasi
profesyonellik ve baglihk anlayigiyla uyumlu olarak 6rgutin isleyisinde tutarh ve
istikrarli bir yol izlenmesinde etkili olacaktir. Orgiit ve caligan arasindaki karsilikli

faydanin dayanagini érgutsel baglilik olusturur (Tayfun ve digerleri, 2008: 262).

GunUumuzde orgltsel baglilik, calisanlari elde tutabilmek igin Orgutler agisindan
giderek 6nemi artan bir kavram olmustur. Oyle ki orgiitlerin basarisi nitelikli
calisanlarla mumkin olacaktir. Orgutlerde baghhgr gerceklestirebilmek icin

calisanlarin  psikolojik ve sosyal gereksinimlerinin  karsilanmasina 6zen
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gOsterilmelidir (Karatas ve Giles, 2010: 77).

Orgitlerin galisanlarina saglamis oldugu is imkani onlarin gereksinimlerini
karsilamasinda en buyiik olanaktir. Orgit tarafindan kendisine firsat saglandigini
dustinen calisanlar 6rgit amag ve hedefleri igin elinden gelen her seyi yaparlar.

Orgiite baglihk duyan ¢alisanlar 6érgiit basarisi icin caba sarf edeceklerdir.

2.2.2. Orgiitsel baghligin yéneticiler agisindan 6nemi

Calisanlarin istekli ve érgut amaclarina uygun hareket etmesinde ydneticilerin payi
oldukca fazladir. Yoéneticileri tarafindan takdir edilen 6rgit bireyleri daha istekli
calisacaklardir. Bdylesi bir durum calisanin yoneticisi ve drgutine karsi baglilik
derecesini artirir. Baglilik derecesi artan 6rgut calisani, yéneticisinin verdigi gérevi
isteyerek yerine getirir. Orgltsel baghliga sahip bir calisan, érgiitin amag ve
degerlerine inandigindan yoneticiden gelen tum talimatlari arzuyla yerine getirecektir
(Ayglin, 2012: 49).

2.2.3. Orgiitsel baglihgin igletmeler agisindan énemi

Baglilik derecesi yuksek calisanlara sahip orgatler, daha etkin ve verimli olacaktir.
Orgutsel baglihgi fazla olan galiganlar 6érgit yararina 6zgiin ve yenilikgi fikirler ortaya
koyacaklardir. Caliganlariyla iyi iletisim kurabilen, ¢alisanlarina deger veren,
¢alisanlarinin is tatminini saglayan érgutler masteri tatmini gerceklestireceklerdir.
Zeffane’'nin  (1994) de vurguladigi gibi, orgutsel basarinin gerceklestiriimesi igin
calisanlarin baghlik diizeyleri énemli bir etken oldugu unutulmamalidir. Orglte
baghligi yiksek olan ¢alisanlar uzun dénem drgutte kalmayi ve dérgitin hedeflerine

varmasi igin istekli bir sekilde caligirlar (Tayfun, digerleri, 2010: 4).

Orgditler igin ¢ok farkli nedenlerden o6tirl érgutsel baglihk her gegen giin daha da
onemli hale geldigini sdylemek mimkindir. Bu énemi siralayacak olursak su
sekilde ifade edebiliriz (Keskin, 2015: 46);

> Orgltsel baghliga calisanin ise geg kalmasi ve ise devamsizlik gibi haller
etkilemektedir.

> Orgltsel baglilik isi dzimseme ve isten tatmin olma gibi tutumsal igerikli
yapilar yaninda duygusal yapilarla da yakin iligki icindedir.

> Orgutsel baglilik kisinin érgutteki isi ve gorevleriyle de yakin iligkilidir.

> Orgltsel bagllik ile yakindan iligkili olan galisanin bireyin ve demografik

ozellikleridir.

Tdm bu nedenlerden 6turt 6rgutsel baghlik érgutlerin vazgegemeyecegi bir Sneme

sahiptir. Orgutin sdrekliligini devam ettirmesi igin galisani isi konusunda ¢ok iyi bir
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sekilde yonlendirmek gerekir.

2.3. Orgiitsel Bagliligin Benzer Kavramlari

Orgitsel baglilik kavraminin birgok disiplin tarafindan farkli sekillerde ele alinmasi,
ilgili kavramin bir takim kavramlarla karistiriimasina sebep olmaktadir. Meslege
bagllik, ise baglilik, ¢calisma arkadaslarina baglilik, itaat ve sadakat gibi kavramlar
orgutsel bagllik kavraminin yerine kullanildigr goérulmektedir. Bu kavramlar érgutsel
bagllik ile benzerlik gosterse de icerik ve kapsam acisindan oldukg¢a farklidir Bu
nedenle 6rgltsel baglilik yerine kullanilan bu benzer kavramlar ve bu kavramlarin
orgutsel baglhhk kavrami ile olan iligkisi bu bélimde acgiklanacaktir (Géren, 2012:
21).

2.3.1. Orgiitsel baglilhk ve meslege baglilik

Literatire baktiimizda mesleki baghligin ilk olarak 1971 yilinda Greenhaus

tarafindan taniminin yapildigini gérmekteyiz ( Tak ve digerleri, 2009: 36).

Farkl iki kavram olan érgitsel baghlik, mesleki baghlikla yakindan iligkilidir. Orgiit
galisanlarinin baghliklari kadar, mesleklerine olan badliliklari da son derece
dnemlidir. Orglitsel ve mesleki bagllik farkl iki kavram olmasina karsin is doyumu,
isten ayriima ve is davraniglari gibi konularda Orgutsel ve mesleki baglhhgin

etkilesimde oldugunu sdylemek mimkundir (Simsek ve Aslan, 2012: 419).

Mesleki baglihd kisinin isini severek yapmasi isiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlamak
muamkinken, orgutsel baghligi bireyin orgitle 6zdegslesme ve o6rglte aidiyetlik
duymasi seklinde tanimlayabiliriz. Oyle ki mesleki bagligi, kisinin herhangi bir
alanda uzmanlik kazanmak icin yaptigdi ¢alismalarin mesleki yasaminda ne derece

onemli bir yere sahip oldugunu kavramasidir (Altun, 2013: 41).

Ayrica galisanlar igin orgutin ve yapilan isin 6ézendirici olmasi meslegini seven
bireylerin olusmasinda en biyiik etkendir. Orgltiinii ve meslegini seven bireyler

meslekleri ve 6rgutleriyle daha ¢abuk 6zdeslesmesini saglar.

2.3.2. Orgiitsel baghlik ve itaat

itaat ve orgutsel baghlik birbirine karigtirilan iki kavramdir. itaat disaridan
kaynaklanan goérev duygusudur. Cogunlukla itaat bagliik kavraminin igin de ele
alinmaktadir fakat bunun terside s6z konusu olabilmektedir. Baghliktan yoksun itaat
anarsiyi dogurur. Bu sebeple baglilik olmadan itaatin olmasi bireyin érgute faydasini

icermeyecedinden, orgutin ileriye ybnelik adim atmasina engel olusturacaktir.
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Aslinda o&rgutsel baghlik ve itaat birbirine karsit veya birbirinin yerine gegecek
kavramlar degildir. Aksine birbirinin eksigini giderici kavramlar oldugunu sdylemek
mamkinddr. Dis kaynakli olan itaat kavrami otoritenin vermis oldugu tek tarafli bir
emre dayanmaktadir. itaatsizlik sonucunda ceza ve yaptirm séz konusudur. itaatte
en kiglk supheye yer verilmez. itaatin tersine érgitsel baglihk dis kaynakli degil
icsel gorev duygusudur. Baglilik kaynagini otoritenin emirlerinden degil, kisinin inang
ve degerlerinden almaktadir. itaatte siipheye yer veriimezken bagllikta siiphe s6z

konusudur lakin gézden gecirilmesi daha basittir (Géren, 2012: 21).

2.3.3. Orgiitsel baglilik ve sadakat

Literatirde o6rgutsel bagliik ve orgitsel sadakat birbirinin yerine kullanilan iki
kavramdir. Genel anlamiyla sadakat, gorev ve sorumluluk bilincine dayanan, bir
kurum veya organizasyonla 6zdesleserek duygusal bag kurmaktir. Bireyin orgutten
beklentilerinin karsilanip veya karsilanmamasi sonucunda bireyin orgutte kalma ya
da ayrilma karari arasinda kalmasi sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Orglitsel
sadakat kavrami, bireyin Kisisel ¢ikarlarindan ziyade bagli oldugu orgutin ¢ikarlarini
on planda alarak bu ¢ikarlara baghlik gdsteren Gye davraniglarini ifade eder. Bu
durum tipki drgutsel baglilikta oldugu gibi 6rgite karsi duyulan psikolojik aidiyet
duygusuna benzer, lakin 6érgitsel baglihktan kaynak yénidnden farklihk arz eder.
Sadakat kultirel degerlerden kaynakl uzun sureli baghhgin sonucunda olusurken;

orgitsel baghhigin kaynagini ise is basarisi olusturur (Bagci, 2009: 40).

Bu iki kavram arsindaki ortak nokta ise, her iki kavraminda bir nesneye veya orgtte
karsi aidiyet duygusudur. iki kavram arasindaki en ®nemli ayrim, sadakatin
baglliktan gigli ve tek yonla oldugu gergegidir. Birey sadakat duydugu bir seyden
herhangi bir karsilik alamayabilir. Daha ¢ok sadakat gl¢ ve itibarla baglantiidir.
Birey orgutle olan bagini kendi kisisel amag ve hedefleri gergeklestigi ve cikarlari
karsilandigi slrece devam ettirirken, drgutsel sadakatte kosullar her ne olursa olsun
birey orgutten ayriimayl asla dusinmez. Bu baglamda o6rgutsel sadakat
duygusunun, baghlik duygusundan daha gugli bir duygu oldugunu sdylemek

mumkuindir (Uygur ve Kog, 2010: 81) .

2.3.4. Orgiitsel bagllk ve érgiitsel vatandaglik

Orgiitsel vatandaglk davranigi Katz'in (1964) érgitlerin etkinligi ve verimligi igin
yaptiklari genel davranis tarifiyle birlikte 1983 yilinda isletme ydnetimi yazina Dennis

Organ ve arkadaslar tarafindan kazandirilan bir kavramdir. (Gurbuz vd., 2014: 4).

Orgltsel vatandaslik davranigini George su sekilde ifade etmistir. George’ye gére
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orgutsel vatandaslk caliganin Orgutin bicimsel olarak koydugu kurallarin digina
cikarak kendisinden beklenenden daha fazla davranis sergilemesidir (Sokmen;
2013: 380).

Calisanin  gonulll  olarak kabul ettigi 6rgutsel baglihk o6rgltsel vatandaslik
davraniginin énclllerinden bir tanesidir. Orgitsel baghlik ve érgitsel vatandaslik
iliskisine yonelik literatir de yapilmisg farkli c¢alismalar yapilmistir. Yapilan bu
calismalara érnek vermek gerekirse, 6rglite duygusal baghlik, érgitsel vatandaslik
ile pozitif iligkilidir. Orglte devamlilik baglihgi, ODV ile negatif iligkilidir. Tsui ve
arkadaslarinin orgite yapilan yatirimlarin, dérgite duygusal baglilikla oldugu kadar

orgutsel vatandaslik ile iligkili oldugunu saptamiglardir (Aslan, 2008: 167).

Is goren orgitsel vatandaslhk davranigi sergilemesi icin, is gérenin drgitiine tam

anlamiyla bagl olmasi gerekmektedir.

2.3.5. Orgiitsel baghlik ve érgiitsel adalet

Platon ve Aristo’dan buyana Uzerinde ¢okc¢a durulan adalet kavrami sosyologlarca
Uzerinde calismalar yapilan temel konulardan birisidir. Adalet kavraminin orgut
platformuna tasinmasinin otuz bes yillik gibi bir gecmigi s6z konusudur. Bireylerin
orgltsel adalet algisi 6rgut icinde kendilerine karsi adil olunup olunmadigi
hususunda yargiya varmalarini saglayacaktir. Bireylerin 6rgut icinde en ¢ok dikkat
ettigi hususlarin basinda gelen adalet olgusu gelmektedir. Bireyler 6rgut iginde
kendilerine gosterilen davraniglarin adil olup olmadigi hakkinda bir sonuca varmakta
buna baglh olarak da islerine karsi davranig sergilemektedirler. Bugune degin
yapilan ¢alismalar, érgitsel adalet algisinin 6rgat bireylerinin érgtte olan baghhgdini,
Ucret tatmini, is tatmini, 6rgiitle 6zdeslesme, OVD ve o6rgiite duyulan giveni

etkiledigini gostermistir (Meydan ve digerleri, 2011: 176).

Adalet algisinin is gérenlerin bagliliklar Gzerine olan etkisini belirlemek o6rgutler igin
hayati 6nem tasimaktadir. Caligsanlar kendilerine karsi adil davraniimadigini
dusundugu bir orgute kendin bagli hissetmesi ve 6zdeglesmesi mumkun degildir.
Orgiit bireylerindeki disik baghlik 6rgiitl her an terk etmeye hazir bireyler oldugunu
goOsterir. Boylesi bir durum c¢alisan devir hizinin artmasina ve verimliligin

dismesinde 6nemli bir etkendir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6).

2.3.6. Orgiitsel baghlik ve érgiitsel 6zdeslesme

Literatirde orgutsel baglilik ve 6rgltsel 6zdeslesme kavraminin ayni ya da farkl
olup olmadigi hakkinda géris birligine varilamamistir. Bu iki kavramin ayni seyi

ifade ettigini sdyleyen bilim adamalari kadar farkli iki kavram oldugunu savunan
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bilim adamlari da mevcuttur. Bunlardan Buchanan, orgutsel baghligin
bilegenlerinden olan sadakat ve ig benimsemenin yanina 6zdeslesmeyi danhil
etmistir. O’Reilly ise 6zdeslesmeyi, bagliigin psikolojik temellerinden biri olarak
gbrmastir. Bu sebeple bagllik ve 6zdeslesmenin benzer kavramlar oldugunu

sdylemek mumkindir (Cakinberk ve digerleri, 2011: 96).

Benkhoff'a gore ise (1979), calisan bulundugu o&rgutle farkh nedenler ylGzinden
dzdeslesme hissederler. Orglt Gyeligi calisana taninma ait olma hissi ayni zamanda
kendini gergeklestirme imkani tanir. icinde yer alinan érgitin imaji ve glvenirligi

yuksek ise ¢alisanlar daha fazla 6zdesim ve baglilik duyarlar ( Cevik, 2014: 37).

Bu acgiklamalardan hareketle érgitsel baglihdi saglanmis olan ¢alisanlarin 6rgitiyle

batinlesmesi ve 6zdeslesmesi daha kolay olacagini sdylemek mimkuinddr.

2.3.7. Orgiitsel baglilik ve érgiitsel giiven

Orgltsel gliven kavrami her ne kadar érgutsel baglilikla iliskilendirilmis olsa da bu iki
kavram birbirinden farkli yerdedirler. Ornegin érgitsel baglilik érgitte kimlik bulma
ve Orglt hedeflerinin degerlendiriimesiyle alakaliyken, érgltsel gliven is gorenlerin
érgit hedeflerine ve lidere olan inanciyla iligkilidir. is gérenin orgitiyle kendini
Ozlestirmesi ve orglte dahil olmasinin derecesini orgutsel bagliik yansitmaktadir.
Orgltsel bagliigin yiksek oldugu orgltte calisanin istekli olarak ayrilmasi da o
kadar diistk olacaktir. Orglit bireyleri birbirlerine ne kadar gliven saglarsa kontrol
intiyacina ihtiyac o kadar disuk olacaktir. Birgok bilim adami o6rgltsel glvenin
drgltsel baglihgin énemli bir géstergesi oldugunu saptamislardir. Orglt bireylerine
kargl yapilan adil davraniimasi ve algilanan destek glvenin olugsmasini olusan

glveninde orgutsel bagliligr artirdid1 gériimustur(Taskin ve Dilek, 2010: 40).

2.4. Orgiitsel Baghligin Temel Boyutlari, Tiirleri ve Orgiitsel Baglhihgi Etkileyen
Faktorler
2.4.1. Orgiitsel baglihgin temel boyutu

Orgutsel baglilik, bireyin érgiitiine karsi olan baghlhiginin ifadesidir. Bireylerin érglite
baglihgi cok farkli boyutlarda olabilir. Bagliigin boyutlari hakkinda yapilan
arastirmalar baglihgin G¢ boyutu oldugunu gostermistir.

2.4.1.1. Deger uygunlugu boyutu

Deger boyutu bireylerin 6rgite daha yakin olma istegiyle ilgidir. Orgiit ve birey

uyumunun birey davranislarina olumlu yansimasi sonucu ortaya cikar. Orgiit
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bireylerinin isteyerek karsilikli iligki iginde olmalari &rgitte huzurlu ortamin
olusmasiyla bireyler kendini daha mutlu hissedeceginden verimlilik de yuksek
olacaktir ( Bagcioglu, 2017: 78).

Deger boyutu ylksek olan c¢alisanlar érgutind 6zimser ve her yerde &érgutinu
savunur. Ayrica bu tip bireyler o6rgutun en fazla glvendigi kimselerdir. Deger

boyutunda c¢alisanlar 6rgute daha fazla baghlk duymaktadirlar

2.4.1.2. Uyum uygunlugu

Uyum uygunlugu bireyin 6rgliti maddi 6dil elde etmek amaciyla arag¢ olarak
gérdugu baglihk cesididir. Birey o6rglute paylasilmis degerler igin degil, édul
kazanabilmek maksadiyla baghlik duyar. Dolayisiyla bu baghlik tlrinde &6duilin
cekiciligi her ne kadar cazipse cezanin iticiligi o kadar etkilidir. Uyum baglligi
gosteren bireyler, 6rglt iginde yapmak istediklerini yapmak maksadiyla bulunurlar
(Bagcioglu, 2017: 78). Uyum boyutu calisanin érgutten cikar elde etmesine dayali

olarak orgltte kalmay! strdirmesidir.

2.4.1.3. igsellestirme boyutu

icsellestirme boyutu calisanin érgiit d.egerleriyle kendi kisisel degerlerini uygun
gormesidir. Caligan 6rgut degerlerinin kendine igsel 6diul sundugunu kegfederek
kisisel faydasi ve faydasi arasinda herhangi bir ayrim yapmayacaktir
( Tutar, 2016: 225).

icsellestirme tamamiyla bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki karsilikli uyuma
dayanmaktadir. CUnkl igsellestirme, bireysel degerlerin 6rgit degerleriyle olan
ahengi ve 6rglt deger sisteminin bireyin davranislarina uygun oldugu sireci kapsar.
icsellestirme  érglitler tarafindan cok fazla istenen baglilk seklidir. Zira
icsellestirmede kisi yeni bir disunceyi farkhligi ve davranigi kendisininmis gibi
benimsemesi s6z konusudur. Soyle ki igsellestirmede birey o6rgutin norm ve
degerlerini kendinin norm ve degerleriymis gibi baski olmadan iginden gelerek
benimser (Ugar, 2016: 66-67). Ayrica igsellestirme boyutunun egemen oldugu

orgutlerde yoneticiler ve galisanlar karsilikli memnuniyet igerisindedirler.

2.4.2. Orgiitsel baghhgin tiirleri

Cok yonli olarak arastinlan orgutsel baghhk kavrami; duygusal baglilik, devam
bagliligr ve normatif bagliik olmak Uzere ¢ temel boyutta ele alinmaktadir. Ele
alinan bu U¢ yaklagimda bireylerin orgutte kalmak istemelerinin temel esas oldugu

goérulmustar. Kisisel oOzellikler ve icinde bulunan etkenler bireylerin o6rgite
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baglanmasinda ana etkendir. Orgitsel baglihgin artmasinda etkili olan etkenler
hakkinda genel bir degerlendirme yapmak mimkindir. Orgitsel baghhgin g
temele dayandigini ileri siren Meyer ve Allendir. Bu U¢ temel baglihk tdrinin
duygusal (affactive), devamlilik (continuance) ve normatif baghlik oldugunu
sdyleyebiliriz (Karahan, 2009: 423).

2.4.2.1. Duygusal baglilik

Bireyin degerleriyle 6rgltin dederlerinin ortismesi bireyin érglite duygusal olarak
baglanmasini saglamaktadir. Duygusal baghlik, diger baglilik tdrlerinden farkli
olarak birgok orgutsel degiskenle tutarli ve gulglu bir iliski gostermektedir. Duygusal
baghlik boyutu diger baghlik boyutlarina kiyasla iki kat daha uzun émurlidir (Oriici
ve Kiglalioglu, 2014: 47).

Duygusal baglhhk: Orgit calisaninin 6rglite olan duygusal baginin ve 6rgitle
blatlnlesmesinin derecesinin yansimasidir. Bu baglilik tirinde c¢alisanin érgut amag
ve hedeflerini benimseyip olagan Usti caba sarf ettigini sdylemek mumkuandur

( Hemedogdu ve Evliyaoglu, 2012: 61).

Yukaridaki agiklamadan da anlagilacagi Gzeri gu¢li bir duygusal bagliliga sahip olan
bireyler orgutte kalmak istedikleri icin kalirlar. Calisan igin 6rgutin buyuk 6nem

tasimasinin altinda yatan ana unsur orgutle 6zdeslesmesidir.

2.4.2.2. Devam baghhgi

Devam baglihdi bireyin beklenti ve c¢ikarlarina dn plana alarak 6rgitle olan bagini
surdirmesidir. Bu bag orgit ve birey arasindaki karsilikll menfaate dayal bir iligkinin
sonucudur. Devam bagliligi, bireyin érgltte kaldigi sure zarfinda yapmis oldugu
yatirrm ve maliyetleri géz 6ntinde bulundurarak kalmak istemesidir. Aslinda bireyi
orgite baglayan ekonomik unsurlardir zira drgatten ayrilmasi halinde zarara
ugrayacagini dusunmektedir. Bireylerin birgogu is bulamadijindan veya is
bulabilecek nitelige sahip olmadigindan o6rgutte kalmayi tercih ederler. Birgcogu ise
ailevi ve 6zel nedenlerden (emeklilik, saghk vb.) 6turi orgutte kalmaktan baska

careleri olmadigini dusinmektedir (Demirel, 2009: 117).

Devam baghliginda ¢alisanin orgutte kalmasinin ana nedeni ekonomik unsurlardir.

Bireyin orgutten ayriimasi kendisi icin maliyetli olacagindan kalmayi surdurecektir.

2.4.2.3. Normatif baghhk

Normatif baghlk; ¢alisanlarin érgitsel amaglara baglanmasini zorunlu kilan ahlaki

yukumlaliklere baghlik duygusudur. Normatif baglilikta galisan kisiler 6rgute baglihk
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gbstermenin  dogru olduguna inanirlar. Bu konuda ise baglhk konusunda
calisanlarin“dogru”dur sorusuna verecekleri cevap, “ orgutin saglayacagi faydanin
karsiligini almak icin etik ilkelerin sonucu "olacaktir. Bu badlilikta adanmiglik ve
Ozverinin sonucu degil formal s6zlesmenin, yani calismanin geregini yerine getirmek
seklinde bir gorevi ifade eder (Tutar, 2016: 228).

Normatif baglilik Weiner (1982)'e gore, bireylerin dnceki yasam c¢evresiyle alakali
gecmis sosyal hayati ile 6rgute yeni giren birey olarak sosyallesme asamasinda
hissettigi baskinin bir birikimidir. Onceki hayati veya is géren olarak sosyallesme
deneyimi birbirinden c¢ok farkli olmakla birlikte tutum ve davranisin uygunlugu

hakkindaki mesajlari beraberinde getirmektedir (Sayin, 2008: 40).

Bu baglihk dizeyi ¢alisma zorunlulugunu gdsteren bir baghlik boyutudur. Normatif
baglihk da calisanlar orglte olan sadakatinden veya gonulligunden o&rgutteki

islerine devam zorunlulugu hissederler (Ozler ve digerleri, 2008: 9).

2.4.3. Orgiitsel baglhihg: etkileyen faktorleri

Orgdtler icin vazgecilmesi mimkin olmayan temel unsurlarin basinda baghlik
gelmektedir. Béylesi 6nem arz eden bir konu yoneticiler i¢in daima problem teskil
etmistir. Bu sebeple drgutsel baglhgin ne oldugunun anlasilip ve baglliga etki eden

faktorlerin neler oldugunu saptamak gerekir ( Seyhan, 2014: 40).

Yazina baktigimizda orgutsel baghhgi etkileyen faktérler hakkinda bir¢cok inceleme
oldugunu goérmekteyiz. Yapilan bu incelemelerin basinda Hrebiniak ve
Alutto(1972).Buchanan(1974), Morrow(1983), Blau ve Boal(1987), Salancik (1977)
ve Angle ve Perry (1981)'in caligmalari bunlardan sadece bir kacidir. Yazinda
yapilan incelemelerin gogunda érgute baghligi etkileyen faktoérleri kisisel ve érgutsel

faktorler olmak ayirarak incelemislerdir (Bayraktar, 2014: 40).

2.4.3.1. Kigisel faktorler

Bireylerin Orgutsel algilarinda kisisel ozelliklerinin etkisi olup olmadigi cesitli
sekillerde denenmistir. Yapilan incelemeler de 6rgutsel baglilikla iligkili olan faktorler
belirlenmigtir. Belirlenen bu faktérler, yas, medeni durum, cinsiyet, egitim, hizmet

suresi ve is deneyimidir (Bayraktar, 2014: 40).
Yas

Calisanlarin drgute olan baglhhgina etki eden yas kigisel dzelliklerle ilgili en édnemli

degiskenlerin baginda gelmektedir. Oyle ki bu degisken gogunlukla érgiitte gegen
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hizmet suresi ile birlikte degerlendiriimektedir. Birlikte degerlendiriimelerindeki en

blylk etken aralarinda pozitif yonlu bir iliski olmasindandir (Keskin, 2015: 49).

Orgiitsel baglilik ve yas arasindaki etkilesim arastirilirken baghlikla olan her bir
yonlune ayri ayri bakmak gerekir. Yas ve orgutsel baghhdin arasindaki etkilesimin
arastirildigi bir arastirmada yas ile duygusal bagllik arasinda olumlu bir etkilesim
oldugu saptanmistir. Fakat yas ile devam baglhgd: arasinda boyle bir etkilesimin s6z
konusu olmadigi saptanmistir. Yas ve orgutsel bagllik arasindaki etkilesim olup
olmadigini saptamak ayni zamanda arastirmada yasin artigina istinaden bagliigin
da arttigi sonucu ¢ikmistir. Oyle ki kisilerin yasinin artmasi farkli is imkani ve farkl is
imkani ve farkli egitim olanaklarindan yoksun oldugunu goéstermistir. Bunun aksine
geng calisanlarin yeteri diizeyde is tecrlibesine sahip olmamasi ayni zamanda farkl
is imkani bulamalari sebebiyle 6rgute baghliklarini artirmaktadir. Yas ve orgutsel
arasindaki etkilesim arastirilirken genel olarak pozitif yonli bir korelasyona
ulasilmistir. Bagka bir ifadeyle calisanin yasinin artmasi ile orgute baglihgi
artmaktadir. Oyle ki calisanin farkh is imkanlarinin azalmasi ayrica érgiitte terfi
olana@ bulmasindan 6tiri calisanin érgte olan baghligi artirmaktadir (ince, 2015:
37).

Ozetle sunu belitmek gerekirse yas, bir 6rgitli degistirmenin 6nliinde engel
olabilmektedir. Buna drnek verecek olursak yaglh c¢alisanlar isten ayrilip yeni bir ise
baslamasi durumunda o isi 6grenme zorlugu cekecekleri gibi geng¢ calisanlarda
ellerine gecen firsatt ve Kkariyerlerini etkileyecegini digUnmelerinden dolayi

orgitlerinde kalmay: surdireceklerdir.
Medeni Durum

Medeni durum o6rgltsel baghhigin olusmasinda ciddi bir degisken olarak
gorulmektedir. Calisanlarin bir takim o6zellikleri 6rgltsel baghligi etkilemektedir.
Ornegin yasi ilerlemis olan veya cocuk sahibi olmasi érgiitsel bagliligin artmasinda
etkilidir (Camci, 2013: 22).

intimal géruglerden biri calisan evlilerin maddi sorumluluklardan dolayi galigmayi
surdirme konusunda daha istekli olduklari dogrultusundadir. Ayrica 6rgutsel baglihk
ve medeni hal arasindaki iligki Gzerinde hi¢bir kum hendz bir sonuca varamamistir.
Arastirmalarda, calisan evlilerin, orgutte calisan bekarlardan daha fazla bagl
olduklarina dair bilgilere ulagiimistir. Orgiite baglayan degisiklerden birinin medeni
durum galisanlarin zorunlu kildi§i séylenebilir. isten ayrilanlarin oraninda bekarlarin
daha ¢ok oldugu tespit edilmistir. Bu durum o6rgitsel bagllik dizeyinde bekar

olanlarin dlizeyinin daha az oldugunun bir gbstergesidir. Bu ayrica evlilerin ailesel
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sorumluluk ve ekonomik yukumluliklerinin  bir sonucu olarak incelenebilir
(Ozevin, 2016: 28). Genel olarak medeni durumun calisanin 6rgiite olan
baglihgini direk olarak etkilemese de dolayli olarak etkiledigini sOyleyebiliriz.

Egitim

Kigilerin hayata karsi bakisini etkileyen unsurlarin baginda egitim duzeyi
gelmektedir. Egitim seviyesi bireyin iginde bulundugu Orgute yukledigi anlami ve
drglte baghlik derecesini etkilemektedir. Orgiite baglilik ile egitim arasinda dusiik
duseyde olumsuz bir iliski mevcuttur. Egitim dizeyi yiksek bireylerin, isteklerinin
orgut tarafindan karsilanamamasi olumsuzluk seviyesini artirir. Yiksek egitim
seviyesine sahip olan bireylerin farkli is firsatlarina sahip olmasi, bu kisilerin
herhangi bir érgute bagl olma olasiigini dusirir. Egitim seviyesi ile érgutsel baglhk
arasinda tutarli oldugu bilinmemekle beraber disuk ve olumsuz iligski s6z konusudur.
Egitim seviyesi ylUksek olan bireylerin 6rgutten beklentilerinin ylksek olmasi ve

orgutin bu beklentilere cevap verememesinden ileri gelmektedir (Uslu, 2012: 34).

Calisanlarin egitim seviyesi yaptiklar ise karsi davranis ve tutumlarini etkiler.
Egitimini basariyla tamamlayip is hayatina atilan birey kalifiye elman olarak is
yasamina baslayacaktir. Uzun vyillar egitime yaptigi maddi, manevi harcamalarin

karsihgi olarak beklentisi yiksek olacaktir (Keskin, 2015: 51).

Ayrica sunu ifade etmek gerekirse egitim seviyesi disik olan c¢alisanlarin egitim
seviyesi yuksek olanlara gore alternatif is segeneklerinin olmasi veya hig olmamasi
durumu onlarin érgutlerine baglanmasindaki en buyuk etkendir. Genel olarak egitim

dizeyinin érgutsel baglihdi negatif yénde etkiledigi sdylenebilir.
Hizmet Siireci

Orgltsel baghliga etki eden unsurlardan biri de ¢alisanlarin érgltte gegcirdigi hizmet
suresidir. Allen, Meyer ve Smithe’in (1993) de yaptiklar ¢aligmada hizmet slresinin
fazla olmasi 6rgut kurallarinin igsellestirimesinde ve 6rglte karsi psikolojik bagin
olusmasinda etkili oldugunu saptamiglardir. is yasaminda ¢ok az deneyime sahip
bireylerin beklentileri genelde gerceklikten uzaktir. Bireyin drgutte hizmet suresinin
artmasi yaptidi isi ve is hayatini tanima firsati sunar. Orgltsel baghligin artmasinda

bireyin 6rgltte gecirmis oldugu toplam hizmet suresi etkilidir (Sariboga, 2017: 36).

Kisaca caliganlarin 6rgute olan baghliklarinda bireylerin orgutte gecirmig olduklari
hizmet siresinin etkisi oldukga etkilidir. Hizmet suresiyle baglilik arasinda paralel bir
iliski s6z konudur. Caliganlar 6rgutteki hizmet ettigi sture zarfinda kendilerini geligtirir
ve yatirm yaparlar. Calisanlar yaptigi yatirrmlardan da kolay vazgecemedikleri icin

hizmet slresinin drgute baghlik Uzerinde etkisinin oldugunu sdylemek mumkunddr.
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is Deneyimi

Orgitiin bireye saglamis oldugu olanaklarin faydali olmasi birey ve &rgiit igin
oldukga kuvvetli badin olugsmasini saglar. is deneyimi olan oérgitsel baglhg
saglamig bir ¢calisan drgute rekabet Gstunliaga ve verimliliginin artmasi seklinde katki
saglayacaktir. Orgiite asiri baghligin sonucun hem galisan hem de érgiit agisindan
pozitif sonuglari vardir. Bunlar arsinda ¢alisanin uzun zaman 6rgutte yer almasi,
isten ayriima da azalma, disuik calisan devri ve ylksek is doyumu bulunmaktadir
(Baysal ve inceoglu, 2016: 133).

Is gorenin érgltte calistigi toplam zaman ile érgitsel baglilik arasinda pozitif yonli
bir iliski oldugu yapilan incelemeler sonucu gérilmustir. is gérenin bulundugu
mevkide gecirdigi sure ile 6rgutsel baghlik arasinda zit yonla bir iliski s6z konusudur.
Tdm bu iligkilerden hareketle orgutte calisilan zamanin artmasi ile birlikte, érgitsel
baghlik artmaktadir. Fakat 6rgutiin herhangi bir pozisyonunda gecirilen sirenin
artmasi ile orgltsel baghhk boyutlarindan olan normatif ve duygusal baglhhgn
olumsuz yénde etkilendigini sdyleyebiliriz. Yapilan incelemeleri géz 6nline alacak
olursak orgutte gegirilen zaman arttikga érgite baghhgin arttiyi ve gelecege givenle

bakilan bir ortamin oldugunu sdyleyebiliriz (Dikmen, 2012: 163)
Orgiit Kiiltiirii

Literatire orgut kalturuni Andrew M.Pettgre’in 1979 yilinda kaleme aldigi “On
Studying Organizational Culters” (6rgutsel kdlttrin incelenmesi) isimli makalesiyle
girdigi gorilmektedir. Bircok arastirmaci tarafindan &6rgat kdltiri konusunda
arastirma yapan bilim adami o6rgatsel kaltir( degdisik tarzda ele almis ve
tanimlamislardir. Bunlardan Peter ve Waerman’a goére o6rgit kiltiri baskin ve
paylasilan degerlerden meydana gelen, bireylere sembolik olarak yansiyan,
orgutteki hikayeler, sloganlar, inanglar ve maslardan olusan bir sistemdir. Farkl bilim
insaninin Uzerinde fikir birligine vardigi orgut kultirt o6zellikleri kisaca sunlardir
(Yalgin ve Bayram, 2014: 108).

> Orgit Kkultiri bigimsel bir halde degildir. Orgiit mensuplarinin disiince
tarzindaki inang ve degerler olarak yer almaktadir.

> Orgt kUltir( 6rgit Gyeleri arasinda paylagima agik durumdadir

> Orglt kltir( tecriibeler sonrasi kazanilr.

> Orgut kiltlir( strekli olarak tekrarlanan ortaya konulmus davranis kaliplaridir

Orgiit kiltiirt, drgut Gyelerinin gevreye uyumu ve 6rgit kimligi kazanma asamasinda
6grenmis oldugu, nesnelligi kabul edilmis olan varsayimlarin 6érgite yeni katiimis

Uyelere 6rgutl algillamanin ve onu hissetmenin dogru bir sekilde 6gretilen temel
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unsurlandir (Acar, 2013: 11).

Calisanin 6rgut kultdruni kabul etmis olmasi asilinda érgutu kabul ettiginin en bayuk
gostergesidir (Cevik, 2014: 31).

Orgut kiiltiri etkili ve gliclii olan bir isletmenin ¢alisanlari etkisi altina alarak onlarin

kurumu kabullenmesini kolaylastiracaktir.

2.4.3.2. Orgiitsel faktorler

Bireyler hayatlarinin blyik bdlimini érgltte gecirmektedirler. is yasaminda bireyin
kisisel faktorlerin etkisi kadar icinde bulunulan 6rgut faktorlerde bir o kadar etkilidir.
Kisilik ozelliklerinden farkl olarak faktorler bireyin disinda gergeklesir. Kurumlarin
onceligi bireylerin is tatmini saglayarak onlardan maksimum verim elde etmektir.
Orgltsel bagliigin artmasina etki eden faktorler ticret, ddiil sistemi, iletisim birimi,

yonetim tarzi, adalet almayisi vb. faktorlerdir (Bilbil, 34: 2016).
Ucret

Gunumuz ekonomilerine baktigimizda calisanlarin elde ettigi tGcret miktari ile baghhk
arasinda gicli bir iliski bulunmaktadir. Oyle ki érglit calanlari ticret politikasinin adil
olduguna inanirsa drgute bagliklari da o derece yiksek olacaktir (Seyhan, 2014:
52).

Bu nedenle 6rgitsel badliligi etkileyen unsurlarin basinda c¢alisanlarin elde ettikleri
licret diizeyi en belirgin dzellik olarak gériilebilir. is gorenin aldigi ticret diizeyi is
gbrenin yagsam standartlarini, sosyal yagamini etkileyen en énemli etkendir. Orgiitin
¢alisanlara saglamis oldugu Ucret dnemli bir etken olup, ise ilgi ve alakay! artirarak
isin cazipligini artirmaktadir. Oyle ki ylksek Ucret calisanlarin yiiksek dizeyde
orgite baglanmalarini saglar. Maddi sikinti duyan is goérenler icin Ucret, diger
unsurlardan daha oncelikli oldugunu sdylemek mimkiindiir. Oyle ki aldigi lcretten
memnuniyet olmayan calisanlar alternatif olarak yuksek Ucretli islere yonelmeye,
bulundugu iste gecici oldugunu dugunecektir. Bu sebeple kendini ise bagll olarak
hissetmeyecektir. Ucret dizeyi disik orgitlerde calisan devir orani yiiksek
dizeydedir (Bulbdl, 2016: 12).

Sonug olarak, c¢alisganin aldig1 Ucret isinden duydugu memnuniyet derecesinin
artmasinda ve oOrgute baglanmasinda oldukga etkilidir. Baglilik ve Ucret iligkisinin

bireyin beklentileri ile dogru orantili oldugunu séylemek mumkundur.
Odiil Sistemi

Odul érgitiin galisanlari motive etmek igin verdigi mukéafattir. Calisana verilen
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odulin bireyin Kigiligine ve beklentilerine uygu olmasi gerekir. Bu oduller tatminkar
oldugu slrece calisanin o6rgute ylksek dizeyde bagllik duyacagini sdylemek
mumkundir ( Dikmen, 2012: 169).

Calisanin 6rgitle olan baginin artmasinda bireyin emegi karsilhiginda almis oldugu
maddi ve manevi 6dullerdir. Verilen 6diUl her ¢alisanda ayni etkiyi yapmasa da her
calisani tatmin edecek bir 6dil bulunur. Orgiitsel baghligin artmasina yardimci

olacak 6dul manevi olabilecegi gibi fiziksel sekilde de verilebilir (Kiling, 2013: 60).
iletigim Birimi

lletisim, bilginin samimi ve sik¢ca ¢alisanlarla paylasiimasidir. Calisanlar 6rgitiin
yaptiklarini tam olarak kavrarsa o kadar kolay benimserler. Orgiitsel baghligi
saglamak icin bireyin ihtiyaglarinin dogru belirlenmesi sarttir. Orgiitsel baglihgin
saglanmasinda calisanlar arasi iletisimin ¢ok iyi, onlarin sorunlariyla ilgilenilmesi,

sosyal aktiviteler dizenlenmesi onlar acgisindan motive edici unsurdur (Ada ve
digerleri, 2008: 503).

Orglit icinde islerin sorunsuz ve daha iyi yapilabilmesi igin ¢alisanlarin birbirlerini cok
iyi anlamasi gerekir. Bunun yolu ise 6rgut icinde saglikh iletisimin kurulmasiyla
mumkindlr. Cunkd bir 6rgltte ydnetim sireci iletisimle dogar. Orgit iginde
gereken bilgi iletisimle elde edilemezse sorunlara ¢6zim Uretmekte muimkin
olmayacaktir (Guney, 2014: 261).

letisimin érgiitler agisindan énemi ortaya cikabilecek herhangi bir sorun hakkinda
yonetici kadronun haberdar olmasini saglayarak ve biran dnce ¢6zim bulmada

yardimci olacaktir.
Yonetim Tarzi

Batlin orgiltlerde yoneticiler kendi tarzlarini ortaya koyarak bir yonetim bigimini
benimserler. Ortaya konan tarzin etkisiyle yonetici ve g¢alisan arasinda bir iliski s6z
konusudur. S6z konusu bu iligkinin 6rgitsel baghhida olumlu veya olumsuz yonde
etkisi vardir (Camci, 2013: 62).

Yonetim, is goérenler aracihgi ile is yaptirabilmektir. Calisanin o6rgite hizmet
kalitesinin de yonetim sekli oldukga etkilidir. Demokratik ve esnek yénetim tarzi, is
gorenlerin orgutsel baghhgini arttirirken, otokratik yonetim tarzinin uygulandigi
ybnetim seklinde ise galisanin baglilik hissi digis gosterir. Oyle ki yoneticiler cogu
zaman, ¢alisanlari is konusunda karar vermede serbest birakirlar. Boylesi bir durum
¢alisanin isini ne sekilde yapacagina kendin karar vermesi onun orgute karsi daha

olumlu duygular gelistirmesine ve baghligini artirdigi gorulir. Bu nedenle ydneticiler,
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calisanlarinin ihtiyaglariyla yakindan ilgilenmeli calisanlari 6rgltin hedefleri
istikametini saglayarak orgutsel bagliligi muhafaza edecek uygulama ve programlar
ortaya koymaldirlar (Bulbul, 2016: 11). Tum bunlarla birlikte 6rgut yoneticileri
¢alisanlarinin isteklerini dikkate alirlarsa 6rgut veriminin artmasinda ve galiganlarin

orgite olan bagliliklarinin yikselmesini saglayacaklardir.
Adalet Anlayisi

Adams‘in Esitlik Teorisi ile baslatmis oldugu orgitsel adalet calismalarin da
galisanlarin basarisi ve doyum alma derecesi esitlik veya esitsizlikle iliskilidir.
Adams’in Esitlik Teorisine goére oOrgut bireyleri kendi o6rgutinden elde ettigi
kazanimlari, baska 6rgutteki benzer durumdaki bireylerin kazanimlariyla kiyaslarlar.
Orgltsel adalet 6rgit icinde uygulanan tutum ve davranislarin birey tarafindan
algilanisidir. Calisanlarin algiladiklari adil davranildigina iliskin davraniglar 6rgutte
pozitif davraniglara yol acar. Boylesi bir durum zamanla kendilerini érgutin degerli
ve saygin Uyesi olduklarini hissetmelerini saglar. Orgit icindeki adaletsizlik
olduguna inan ¢alisan &rgutin amacina ulasmasini zorlastiracak hirsizlik,
saldirganlik gibi kotl yollara bagvuracaktir. Orgitsel Adaletin yiiksek diizeyde
oldugu orgatlerde baghhgin fazla oldugu aksine zayif olan érgitlerde ise bu baglilik
derecesinin 6nemli dlgide dustugu goérulmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:
199).

Calisanlarin adalet algisinin saptanmasi orgitler agisindan oldukg¢a dnemlidir. Zira
¢alisanlarin adil olunmadigini dislindigu bir érgltte kalmasi ve érgltle bag kurmasi
mumkun degildir. Baglihgi disik olana cahsanlar her an o6rgltten ayrilmaya
meyillidir. Boylesi bir durum &rgit verimini ve Uretkenligini kaybettirir ( Yazicioglu ve
Topaloglu, 2009: 7). Sonu¢ olarak oOrgute karsi hissedilen adalet duygusunun
yuksek olusu c¢alisanlarin orgutsel baghlik dizeyine etki ederek kendilerinden
beklenen gorevi en guzel sekilde yapmalarini saglayacaktir. Kargilikli beklentinin
yerine getiriimesiyle drgutsel baghligi saglanmis calisanlar orgitte calismaya devam

edecektir.
Rol Belirsizligi ve GCatismasi

Rol belirsizligi ig gorene verilmig olan gorevin yerine getiriimesinde kendisinden
istenen performansi sergilemesi icin gerekli bilgiye sahip olmadiginda gercgeklesir.
Orgiitteki gérevinin neler oldugu hakkinda bilgisi olmayan calisanin; yapilacak igle
alakall hedef ve planlarin olmamasi isiyle ilgili sorumluluk alanin neler oldugunu tam
ve kesin olarak bilmemesi rol belirsizligine artiran durumlardir. Bireyin orgutteki

gorevini bilmesi isi hakkinda net ve planli hedeflerin bulunmasi isi hakkinda alanini
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bilmemesi isinde kendisinden neler beklendigi hakkinda bilgi sahibi olmamasi yetki
alaninin ne olduguna dair kendisine bir sey bildiriilmemesi rol belirsizligini artiran
etkenlerdir. Rol c¢atismasi bireyin Ustlendigi rollerin birbiriyle celigkili olmasi
sonucunda olugur. Grubun bireyden bekledigi rollerin bireyin beklentilerinden zit
olmasi galisani kararsiz kilacak (Babatasi, 2015: 34-36). Tum bu belirsiz ve tutarsiz
ortamda kendinden beklenen davranigi gdsteremeyen calisan bulundugu drgite
kars! olumsuz bir tutum sergileyecektir. Béylesi bir ¢alisanin 6rgite karsi baghhigi

oldukca zayif ve gl¢slz olacaktir.
Orgiitiin Yapisi

Orgiitiin yapisi ve belirlemis oldugu is slreci is gérenlerin baghliklarin da oldukca
etkilidir. Orgit kurallarinin yazili halde olmasi merkezilesmede ve islevsel olarak
baska bdlimlere bagllik ve orgutsel baghlik arasinda pozitif bir iliski saptanmistir.
Degisimin yasandigi cevrenin etkisiyle orglite baglilik, vefa ve 0Ozdeslesme
ilkelerinin, is gérenle 6érgit isbirligini 6n plana cikarir. Orglit ve calisanin karsilikli
¢lkar sagladigini goéz onunde alirsak orgut ve calisanin isbirligi icinde oldugunu
soyleyebiliriz (Sengdz, 2015: 50). Orglt kurallarinin agik ve anlasilir olmasi 6rgit
kademeleri arsinda glglii ve siki bir bag olusmasini saglayacaktir. Orgit yapisinin
kuvvetli olmasi galisanin bagarisini etkilemektedir. Calisanlarin 6rgute baghhgini

etkileyen en biylk etken drgut kurallarinin herkesi baglayici olmasidir.

isin Onemi

Orgiitsel baglihg: etkileyen faktérlerin basinda isin énemi gelmektedir. isin dnemini
tanimlayacak olursak bir isin 6rgit icinde veya disinda insanlarin yasamalari Uzerine

yaptigi etki oldugunu sdyleyebiliriz. isin énemi ve niteligi, érgiitsel baglilikla alakali

yapilan galismalardan buyana énemini muhafaza etmektedir( Seyhan; 2014: 50).

isin 6nemi Cohon’e (1992) gére, érgitsel baglikla ilgili yapilan caligmalarda buyana
Onemini muhafaza etmistir. Bu konuda yapilmis c¢aligmalarda 6rgitsel baglilik ve
orgutsel ozellikler iligkinin oldukga guglu oldugu goéraimustar. Alt kademe calisanlari
kisisel faktorler daha cok etkilerken, st kademe calisanlarda kararlara katilma, rol
belirsizligi gibi degiskenlerin baglilik yéninden o6nemli bir faktér olarak ortaya
ciktigini sdylemek mimkindir. Orgitsel baghlikla iliskisi olan igin niteligi ve 6nemini
yiksek kademe galisanlar daha gok énemserler. Ust diizey galisanlara gore kararlar
katilma, rol belirsizligi ve otonomi gibi konular orgutsel baghhgi yas, medeni durum,
egitim gibi kisisel faktorlerden daha fazla etkilidir (Kiling, 2013: 59).

Ayrica c¢alisanin kisisel hedefleri ile 6rgltteki isinin uyusmasi galisanin érgtite olan

baghligini yulkseltmektedir. Eger calisanin beklentileri ile &rgutteki isinin yapisi
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arasinda paralellik varsa baghhk pozitif yonli olacaktir. Aksi halde bagllik negatif
egilim gosterecektir.

Is Giivenligi

is glivenligi calisanin yaptigi is esnasinda olusabilecek tehlikelere kargi korumak
daha uygun bir ¢calisma ortami saglamak icin alinan tedbirlerdir. Alinan is gtvenligi
tedbirlerinin amaci calisanlarin korunmasi ve 6rgit givenliginin saglanmasidir. Is
guvenligin temel amaci galisanlarin korunmasi ve 6rgit guavenliginin saglanmasidir.

is glivenliginin temel amaci calisanlari 6rgiitin olumsuz etkilerinden koruyarak

psikolojik ydnden rahatlamalarini saglamaktir (Oztiirk ve digerleri 2012: 254).

Liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri olan gliven, ginimuz orgitlerinde her gegen
gun daha fazla 6énem arz eder hale gelmistir. Calisanin o6rgite baghhdinin
saglanmasi icin liderin gtven ve inandirici olmasi son derece 6nemlidir. Lider ve
calisanin karsilikli gliven duymasi basarili érgut icin temel unsurdur (Eraslan, 2006:
27).

Calisanlarin orgut hakkindaki dusuncelerinin pozitif ya da negatif olusu orgite
baglilik diizeylerini etkilemektedir. Oyle ki calisanlar givenilir bulmadigi bir érgitte

calismak istemeyeceklerdir.
Karar Alma Siirecine Katilim

Orglit galisanlarina kararlara katilma imkani tanidi§inda galisanlar kendi diisiince ve
goriglerine dnem verildigini gérecek bdylelikle yaptiklari isten tatminkar olacaklardir.
Yoéneticilerin  ¢alisanlarin  fikirlerine  basvurmasi  kendi yapacagi isleri
kolaylastiracaktir. is planlanmasinda kendi goériisiine basvurulan calisan igini
severek ve isteyerek yerine getirecektir. Orgiit ydnetimine katilmasindan 6tiri
¢alisan, ydneticilerin sorunlarini bizzat goérecektir. Yénetsel sorumluluk ve karar
alma ahlgkanliklarini 6grenen calisanin ilerde yonetici olarak yetismesine katki
saglayacaktir. Orglt calisanlarinin  gorlis ve dlslncelerini  almayan onlarin
sorunlariyla ilgilenmeyen yodneticiler 6rgut icinde tatminsiz ve duygusuz bireylerin
varligina yol acacaktir. Yonetici ¢alisanlarini ilgilendiren kararlarda, onlarin disince
ve duygularini dikkate almali ve onlardan faydalanmalidir. Béylesi bir davranis birisi
icin degil de birlikte calisma bilinci olusturacaktir. Alinan kararlarin ortak olmasi biz

bilincinin olusmasinda kuvvetli bir etkendir (Bayraktoroglu, 2012: 19).
Destek Alma

Calisanlar tarafindan algilanan destek orgutsel bagliigr etkileyen en oOnemli

unsurlarin basinda gelmektedir. Oyle ki ¢alisan tarafindan hissedilen destek orgite
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olan bagliigin derecesinin artmasinda ve oOrgutsel degerleri benimsemesini
kolaylastirir. Orgiitin destegini arkasinda hisseden galisan psikolojik olarak

orgitiyle duygusal bag kuracaktir (Topaloglu ve Dalgin, 2013: 286).

Orgiit icindeki sosyal ortam ve arkadas iligkileri drgiitsel baglilik yéniinden oldukga
etkilidir. Orgitte iginde ayni ortami paylagmakta olan bireylerin kendi aralarinda iyi
anlasabilmeleri, is disinda vakit gecirebilmeleri, bireylerin is tatminlerini pozitif
etkileyerek calisanlarin érglte olan baglarini giglendiren bir etkendir (Yasar, 2015:
24).

Calisma Saatleri

Kidem, bir iste uzun zaman calisiimasidir. Kidemi yiksek olan ¢alisanin baghliginin
yuksek oldugu dusunualir. Meyer ve Allen gore orgutte gecen zamana bagl olarak
statinin artmasiyla memnuniyet derecesinin artmasi, kidem ile orgutsel baghlik
arasinda pozitif yonlu iliskinin oldugu soylemislerdir. Cohan’e gore; calisma saati
arttikca calisanin orgutten kazancida artis gosterir. Artis gosteren bu kazanclar
orgutsel baghligr artirdidi icin, calisanin kideminin artmasi 6rgutsel baglihg artirir
(Erdogruca, 2011: 116). Tum bunlar emeginin karsihdini ekonomik olarak aldigini

dusunen bir ¢calisanin érgite olan baghligi artacaktir.
Yiikselme imkéanlar

Yukselme imkanlari 6rgit calisanlari agisindan oldukga énem arz etmektedir. Zira
calisanlari bulundugu yerden hep bir adim ileriye tagimaya yardimci olur. Ornegin
Yukselme calisaninin yapmis oldugu isin daha fazlasini yaparak hem maddi

kazancini hem de sorumluluk alanini genisletmesidir (Keskin, 2015: 55).

Orglit icinden personel yetistirme olan terfi, calisan hiyerargik diizende ylkselmesi
ve bulundugu gérevden daha yiiksek bir géreve getirimesidir. Orgutte terfi ettirilen
calisan, onceki gorevinden daha Us bir mertebeye cikarilir. Yonetim literatlrin de
terfi “ylikselme” olacakta kullanildigi goriilmektedir. Orgltteki terfi sistemi, kideme ve
performansa goére gergeklesir. Calisanin 6rglt iginde yukselme imkani bulmasi
onlardan hem tatmin olma duygusu hem de baghliginda énemli bir etki edecektir
(Bozkir, 2014: 53).

Orgiit calisanlari kendilerine uygun sartlarda yiikselme imkani taninirsa bunu
kendileri igin uygun firsat bilerek daha fazla galisacaklardir. Orgiit iginde ylkselme

imké&nina sahip olan ¢alisanin orgute karsi baglhgr son derece yuksek olacaktir.

2.5. Orgiitsel Baghhik Konusunda Gelistirilen Yaklagimlar
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Literatire baktigimizda liderlik tarzlari ve orgutsel baglhk arasindaki iliskiye dair
bircok ¢alisma oldugunu sodyleyebiliriz. Tim bu calismalardan hareketle liderlik
tarzlarinin drgitsel baglihk Uzerinde etkisinin yliksek dizeyde oldugunu sdylemek
mamkindir (Doganay ve Sen, 2013: 330).

Orgiit insani yaratici bir kaynak olarak gdérmesinin diginda kendisinin de bir ihtiyaci
olduguna inanir. Baghlik kisinin en dnemli ihtiyacidir ve toplumun her alaninda
gereklidir. Bu bakimdan 6rgltsel baglihk hakkinda birgok arastirma yapilmistir. Bu

arastirmalardan en ¢ok inceleme konusu olanlar su sekildedir (Yazicioglu, 2009: 6).

2.5.1. Allen ve Meyer’in orgiitsel baghhk yaklagimi

Orgitsel Bagliigi Kanterin devam bagliigina paralel olarak Allen ve Meyer
duygusal, devam ve normatif baglilk olarak tg¢ kisimda ele almiglardir. Duygusal
baghlik Allen ve Meyer’e gore calisanlarin érgutle butinlesmesi ve 6rgltle duygusal
bir bag kurmasidir. Yuksek derecede duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar 6rgutte
kalmayi gereksinimleri oldugu igin degil de bunu istedikleri i¢in kalirlar. Calisanlar
normatif baglilikta ise érgitte kalmanin gerekli oldugunu bilirler. Diger bir ifadeyle
normatif bagllik galisanin drgatte kalma sorumlulugunun duygusal yansimasidir
(Akyurek ve digerleri, 2013: 58).

2.5.2. Etzione’in orgitsel bagllik yaklagimi

Etzioni 6rgltsel badlilik konusunda ilk ¢alisma yapanlardan biridir. Etzinone 6rgitsel
baghligi t¢ sekilde siniflandirmistir. Orgltiin kigiler Ustiinde sahip oldugu yetkinin
kisinin 6rgute yakinhk gostermesinden kaynaklandigini Etzioni dne atmistir. Soyle ki
Etzioni, drgutlerdeki mevcut olan uyum sistemi ile is gdrenlerin bu sisteme bakis
acisini incelemistir. Bakacak olursak ahlaki ve yabancilagtirici baglihgin temeli
duygusalliga dayanir. Diger baglilik tirl olan hesapgi baghlikta kisilerin érgutt bir
arag olarak algilamasi esasina dayanir. Genel anlamda 6rgitlerde sembolik uyum
ve ahlaki katihm, c¢ikarci katilim ve édullendirici, yabancilastirici katihm ve korkutucu

uyum sistemi birlikte gértilmektedir (Babatasi, 2015: 13).

2.5.3. Kenter orgiitsel baghhk yaklagimi

Orgiitsel baglihg1 Kanter érgt igin zorunlu kisisel tecriibelere dayanan bir his olarak

tanimlamistir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 6).

Kenter 6rgutsel baglhgi Etzioni’den farkh olarak su sekilde siniflandirmistir. Bunlar;
devam baghhgi, kenetlenme bagliligi ve kontrol baghligi seklinde literature

kazandirmigtir. Orgiitteki “devam baglihg1” Kenter'e gore, Uyenin grup bireyleri ile
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arasindaki baglilikla 6rgute baglanmasi olarak ifade etmigtir. “Kontrol Baghhgi” ise
bireysel davranigin orgitin istegi dogrultusunda sekillendirdigi 6érgat kurallarina
bagl olarak ortaya ¢ikan baglilik taradudr. Etzioni’nin tersine Kenter Gg¢ tip baglihgin
tek basina degil de birebir etkilesimi sonucunda ortaya c¢iktigini séylemigtir (Sigri,
2007: 263).

2.5.4. Wiener’in orgiitsel baghhk yaklagimi

Winer yaptigi siniflandirmayla, aragsal baglihk ve o6rgitsel baglilik(normatif-moral
baghlik) ayrimina iliskin bir model ortaya koymustur. Bu modelde ortaya konan
aragsal Baglilik; hesapgl, yararci kendi ¢ikarlarina déniik olmayidir. Orgiitsel baghlik
ise deger ve moral temeline dayanan gldileme ile olusmaktadir. Orgiitsel bagliligi
meydana getiren inanglar i¢silesmis etki yaratarak kisinin, érgltsel hedef amag ve
clkarlari yerine getirecek sekilde davranmayl saglamaktir. Buradan aragsal
gudeleyici eylemler bireyin kendisine yonelimli oldugunu, orgutsel baglhhgin ise

egilimler tasidigini sdylemek mimkundur ( Bayram, 205: 132).

2.5.5. O’relliy ve Chatman’in drgutsel baglilik yaklagimi

Orgltsel baghlik O'Reilly ve Chatman’e tarafindan, calisanin orglte psikolojik
baghligi olarak ifade etmiglerdir. Bdylesi bir halde érgltsel baglilik, ¢alisanin drgite
bakisini ve dzelliklerini benimseme konusunda kendilerini 6zdeslestirme derecesini
yansitmasidir. O’Reilly ve Chatman o6rgite baghhgr uyum, Ozdeslesme ve

icsellestirme olarak tige boyutta incelemiglerdir.

Uyum Baghhgi: Uyum baglihigi ¢alisanlarin érgutte paylasiimis degerler icin degil
de, belirli kazanclari elde etme adina gostermis olduklari ylzeysel baghhk
go6stermeleridir. Uyum bagliiginda c¢alisanlar 6rgitte kalmak igin disuk dizeyde

bagllik gdsterirler.

Ozdesleme Baghhgi: Orgiit calisanlarinin takim arkadaslan ile sicak iligkiler
kurmasi ve bu iligkileri sirdirmesi sonucunda olusan baglilik tradur. érgutin her
Uyesi 6rgltte olmaktan gurur duyar ve 6rgut faydasi icin oldukga fedakar davranirlar.

CGalisanlarin orgutte kalma arzulari oldukga fazladir.

igsellestirme Baglhhgi: Orgiit ve is goéren degerlerinin ahenk gdstermesi
neticesinde ortaya gikar. igsellestirmede calisan direk fayda gérmese bile érgiitiin
faydasina fazladan gayret sarf ederler. Béylesi bir durum c¢alisan bagliigini yikseltir
(Bagcioglu, 2017: 82).

2.5.6. Penley ve Gould’un orgiitsel baghlik yaklagimi
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Penley ve Gould Etzioni’'nin siniflandirmasindan hareketle orgltsel bagliligi, ahlaki
baghlik cikarci baglhlik ve yaklastirici baghlik olmak Uzere U¢ farkh boyutta ele

almiglardir. Kisaca;

Ahlaki Baghhk: Calisanin o6rgitin amag¢ ve hedeflerini kabullenmesidir. Birey
kendini ama¢ ve hedeflere varimasindan; &rgiatin basari ve basarisizlik

go6stermesinden sorumlu hisseder.

Cikarci Baghk: Calisan ile 6rgut arasindaki kargilikh aligveris iligkisinden dogan
baghlik taradur. Cikarci bagliiga gore calisanlarin érgite katkisinin karsihginda odul

beklerler.

Yabancilasgtirici Baghhk: Farkh is olanaklarinin olmadigi c¢alisanlarin oérgitsel
kosullar Ustinde kontrol sahibi olmadi§i zamanlarda kendini gosteren baglilik

cesididir (Gulova ve Demirsoy, 2012: 58).

2.5.7. Becker’in orgiitsel baglhhk yaklagimi

Orgitsel bagliigr Becker calisanin isten ayriimasi durumunda meydana gelecek
maliyetlerle alakali oldugunu saptamistir. Calisanlarin érgite baghliklarinin nedenin

maliyetler oldugunu sdylemigtir (Tutar, 2016: 227).

Orgltsel baglihg! becker (1960)da ekonomik esasa dayandirmistir. Oyle ki Becker'in
bu tutumu ‘ yan bahis yaklasimi’ olarak bilinir. Becker Yan bahis yaklasiminda
baghligin “davranigsal” boyutu tzerine incelemelerde bulunmustur. Becker (1960)a
gore, bireyin yan bahislerde bulunmasi tutarli davraniglar ve bu davranislarla direk
ilgisi bulunmayan cikarlari bir araya getirmesi neticesinde baghlik kendini gdsterir.
Oyle ki tutarli davraniglar tiikendiginde elinden gikacak yatirimlari diisiinerek birey,

davraniglar dizisini devam ettirmektedir (Sariboga, 2017; 29).

2.6. Orgiitsel Baghligin Diizeyleri ve Sonuglari

Randall baglihk duzeyleri Uzerine olan c¢alismasinda u¢ dizeyden bahsetmistir;

dasuk, normal ve yuksek baglilik.

2.6.1. Dusuk orgutsel baghlhigin diizeyleri ve sonuglari

Dusuk baghlik, oérgat ile ¢calisan arasindaki bagin disuk dizeyde oldugu calisanin
orglt amac¢ ve hedeflerini yerine getirmekten uzak oldugu tutum ve davraniglar
sergilemesidir. Oyle ki dlslk bagliik seviyesi, galisanin bulundugu 6rgutteki
psikolojik baglilik duygusunun dusuk oldugunu yansitir. Tum bu nedenlerden oturi

dusuk baglihk dizeyine sahip ¢alisanlarin, bulunduklari 6rgitten ayrilip baska
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orgite gecmeyi istemelerinden 6tari bulunduklari érgutte istenmeyen calisanlar

olarak gorulurler ( Seyhan, 2014: 62).

2.6.2. Normal orgiitsel baghhigin sonuglan

Normal baghlik ¢aligan tecrubesinin kuvvetli lakin 6rgutle butinlesme ve baghhgin
tam olmadigi seviyedir. Calisanlarin 6rgutteki bagliliklarina bakacak olursak bu

baglilik tiriinde baglihgin kismen oldugunu goriiriiz (Ozler ve digerleri, 2008: 9).

Kisinin bulundugu o6rgutiin amag, politika ve faaliyetlerini kabul etmis olmasina
karsin tam anlamiyla kendini bulundugu érgitle 6zdeslestirememesidir. Cogu
zaman orgutin amag¢ ve politikalari yoninde davranis sergileyen birey kisisel
degerleri ile orgutin istekleri arasinda kalinca catisma kaginilmazdir. Normal
orgutsel baghligi “sekilsel baglilik” veya Allen ve Meyer“in (1990) érgltsel baglilik

ayriminda adlandirdigi “normatif baghligi (normative)” olarak bilinir. Normatif baghhk
calisanlarin érgitte kalmak isteme arzusunun disa vurumudur. Oyle ki normatif
baghlik duygusu icinde olan Calisanlar, 6rgutte kalmaya ihtiya¢ duyarlar. Normal
baglilk seviyesinde calisan orgutun kendine ihtiyaci oldugunu dusunerek calistigi

kurumda kalmanin dogru olacagina inanir (Demir ve Can, 2011: 26).

2.6.3. Yiuksek orgiitsel baglhiligin sonuglari

Yuksek orgutsel baghlik duzeyinde ig gorenler bulunduklari drgutin amag ve
degerlerini kabullenerek, orgutuyle butunlestigi kendisini 6rgute adadigr baghhk
derecesidir. Allen ve Meyera gore (1990) orgutsel baghligin yuksek seviyede
olmasi bu baghlik derecesinin duygusal baglilik olarak gérilmesine neden olmustur.
Orgltsel baglihgin yiksek dizeyde olmasi Allen ve Meyer‘a gére (1990) duygusal
baglihk olarak adlandirlabilinir. Duygusal bagliik: Calisanin 6rgutune duydugu
duygusal bagliligi, orguatle butlinlesmesini icermektedir. Kuvvetli bir duygusal
bagllikla 6rgutte kalmis olan galiganlar, ihtiya¢ hissettiklerinden degil de, kendileri
bunu istedigi icin orgutte kalmaya devam ederler. Yuksek baglilik seviyesin de
drgutiin amaglarini yerine getirebilmek icin birey gerekli tim gabayi gdsterir. Calinlar
orgutte kalmak igin kuvvetli bir istek igindedir. Calisanlar 6rgitte kalmak igin gok
yogun bir arzu icindedirler. Performans agisindan bakildiginda Orgitsel baghlik
dlzeyi ylksek olan calisanlar dislk olanlara gére daha iyidirler (Demir ve Oztirk,
2011: 26).

iginde bulundugu 6rgite yiksek derecede baglilik duyan calisanlar érgitiine karsi
guclu tutum ve davraniglarla baglilik gosterirler. Bu baghlik duzeyi caligsana,

mesleginde basari getirecedi gibi Ucrette doyum saglar. Calisanin 6rgite duydugu
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minnet kargisinda 6rgit calisana yetki vererek onu Ust pozisyonlara tasiyarak
ddillendir. Bu baghlik bazen de, galisanin gelismesini kisitlayabilir. Oyle ki bunu
daha ¢ok yaraticihidin ve yenilesmenin 6niine engel olmasinda goruriz. Yiksek
bagllik dizeyi, bazen de yaraticiigin yok olmasi, is disi iligkilerde fazla stres ve
gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarinin etkisiz kullanimi gibi

olumsuz sonuglari beraberinde getirmektedir (Dikmen, 2012: 160).

2.7. Liderlik Tarzlan ve Orgiitsel Baglilik iligkisi

Liderlik tarzi ve orgutsel baglilik arasinda etkilesim olup olmadigini saptamak icin
literatire de sayisiz calisma vyapilmistir. Literatire baktigimizda yapilan bu
calismalardan bir tanesi olan Blian’un yaptigi ¢alismadir. Blia yaptigi calismada
liderlik tarzinin orgutsel baghlik Gzerinde c¢ok buyuk etkisi oldugunu saptamistir.
Yapilan baska bir calismada ise Williams ve Hazer'in liderlik tarzlar ile 6érgutsel

bagllik arasinda etkilesimin oldugunu belirtmislerdir (Karahan, 2008, 148).

2.7.1. Demokratik liderlik tarzi ve orgutsel bagllik iligkisi

Liderin o6rgit calisanlarina samimi davranmasi c¢alisanlarin  kendini rahat
hissetmelerini saglayacaktir. Liderin ¢alisanlara adil davranmasi onlarin goéris ve
Onerilere acik olusu onlarin sorunlariyla ilgilenmesi 6rgite baghliklarinda ve

performanslarinin artmasinda ¢ok énemlidir (Doganay ve Sen, 2007: 345).

Demokratik liderlik Fullen’ ne gbre o6rgut calisanlarinin kendi alanlariyla ilgili
kararlarda s6z hakki taninmasidir. Oyle ki katim gogu zaman yetki devri tarzinda
olacag! gibi bezende kararlara katihm saglanarak yerine getirilir Calisanlara orgut
kararlarinda s6z hakkli taninmasi onlarin kararlara ve o6rgute baghhgini

artiracagindan verimli ve istekli galismalarini saglayacaktir (Alga, 2017: 21 ).

2.7.2. Otokratik liderlik tarzi ve orgutsel baghhk iligkisi

Otokratik liderlik tarzi genelde burokratik ve gelenekgi yonetim kiltirdnin hikim
surdugu orgutlerde halen gecerli olan bir tarzdir. Bu tarz liderler genelde yetkilerini
astlariyla paylasmaktan kaginir aslarini karar sirecine dahil etmezler. Otokratik
liderlik tarziyla yonetilen orgutlerde kararlar hizli alinir lakin takim ruhu ve guven
eksikligi olusur. Bu tarzdaki liderlerin tepeden inme karar alma anlayisi yeni fikir
uretilmesinin ortaya c¢ikigini engeller. Duguncelerinin gereksiz bulundugunu digtnen
galisanlar sorumluluk almaktan hayli uzak dururlar. Kendilerince karar almaktan
uzak olan calisanlar, érgltlerine ve yaptiklari ise kargi olan baghliklarini yitirirler
(Topaloglu ve Dalgin, 2013: 286).
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2.7.3. Serbest birakici liderlik tarzi ve orgiitsel baghlik iligkisi

Serbest birakici liderlik tarzinda uygulamayla alakal kararlari is gdrenlerin
kendilerinin almis olmasi bdtin is gdrenlerin fikrini sunabilmesinden oldukga
onemlidir Serbest birakici liderlik tarzinin géruldugu yer sorumluluk alan galisanlarin
yer aldigi orgutlerdir. Bilgiden yoksun duzenli is bolimu yapmayi bilmeyen
calisanlarin oldugu bir orgutte serbest birakici liderligin faydasiz kalacagi bir
gercektir. Bu tarz liderlikte ¢alisanlarin liderlerine duydugu baglilik olduk¢a disuk
diizeydedir. Orgiit ¢alisanlari arasinda ki gatisma oldukga ylksektir. Calisanlarin
yapilacak is konusunda yetersiz ve acemi olusu verimi oldukg¢a dusurecektir
(Cakinberk ve Demirel, 2010, 107).

2.7.4. Etkilesimci liderlik tarzi ve orgutsel bagllik iligkisi

Etkilesimci lider ve takipgileri arasindaki iliski karsilikli  baghlik iligkisine
dayanmaktadir. Liderin takipgilerinden beklentisinin karsilanmasi igin takipgilerine
isledikleri seyi sunmasi gerekir. Takipgiler i¢in liderin kendilerinden beklemis oldugu
istekleri yerine getirmek olduk¢a muhimdir. Lider ve takipg¢i arasindaki bagin liderin

calisanlarin ihtiyaclarini kargilamasina baglhdir (Eraslan, 2006; 6).

Calisanin iginde oldugu o&rgitin kendisine saglamis oldugu olanaklari
degerlendirerek kendisi ve 6rgutu arasinda kurmus oldugu bag algisinin olumlu bir
etkiye sahip olmasi her iki taraf iginde oldukga dnemlidir. Orgiit tarafindan baghlig
saglanmis olan bir c¢alisanin yiksek performans ve verimli c¢alisacagi
varsayllmaktadir (Sigri, 266: 2007).

Orgltsel baglihk ve etkilesimci liderlik arasindaki iliskiyi inceleyen birgok calisma
bulunmaktadir. Yapilan bu g¢alismalarin sonucunda etkilesimci liderlik ve ¢alisan
arasindaki bagimlihginin iki degisik sekilde gergeklestigi ortaya konmustur. Bakacak
olursak bunlardan ilki ekonomik haktan dogan Ucret ve prim kaynakli dusuk duzey
etkilesimdir. Digeri ise; lider ve galisanlar arasindaki iligkiden kaynakli yiksek dizey
etkilesimdir. Etkilesim duizeyini Kunhert ve Lewis yayinladiklari bir makaleyle
aciklamiglardir. Takip¢i ve lider arasindaki badin yluksek olmasinda takipgilerin
lidere karsi duydugu sevgi, saygli ve guven gibi psikolojik etkenler bagin

belirlenmesinde en buyuk unsurlardir ( Yavuz, 2008: 65).

2.7.5. Dénustiricii liderlik tarzi ve orgiitsel baghlik iligkisi

Donuagturacu lider takipgilerine guven duyarak onlari takdir ederek kendine ve orgute

karsi aidiyet duygusunun artmasini saglar ( Yavuz, 2009: 55).

Doénustaricu lider érgit Gyelerine vizyon agilayarak kendilerine duyduklari giiveninin
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yerlesmesini saglar. Liderin kendini motive ettigini distundukleri ¢alisanlar 6rgut
menfaatlerini kendi kisisel cikarlarindan Ustin goéreceklerdir. Bu durum ylksek
dizeyde performans gostermelerini saglayacaktir. Kendilerini uygun calisma
ortaminda hisseden calisanlar hem motive olmus hem de d&rgutsel baliklarini
artirarak iglerine karsi pozitif yonli davranis sergilerler. Kisaca dénustirtci liderin
¢alisanlarin ise karsi tutumlarinda ve davraniglarini olumlu yénde etkileyerek érgite
bagllik derecelerinin artmasinda etkili oldugunu séylemek mimkuindir (Cakinberk
ve Demirel, 2010: 116).

2.7.6. Karizmatik liderlik tarzi ve orgutsel baghlik iligkisi

Karizmatik lider takipgilerini arkasindan suritkleyecek etkili ve buyuli bir yapiya
sahip olan kimsedir. Bu sebeple takipcileri Uzerinde etkinligi ve baglayiciligi oldukga
yiksektir. Orgiit kararlarini kendisi verir ve her sézi calisanlar tarafindan harfiyen
yerine getirilir. Takipgilere karsi mesafeli olmasina karsin emirleri asla sorgulanmaz.
Liderlerine karsi bagli olan takipgiler érgute karsida asiri bir baghlik hissederler
(Simsek ve digerleri, 2015: 200).

Karizmatik liderin c¢alisanlara yardim ederken bir beklenti igerisinde olmamasi
fedakar oldugunun gostergesidir. Oyle ki fedakarlik karizmatik liderin orgit
amaglarini ulagsmak icin kisisel hedeflerinden feragat gdstermesidir. DurGstlik
sergileyen liderin takipgileri ona guiven duyarlar. Zira her ¢alisan kendilerine dogruyu
sOyleyen bir liderin arkasinda ylrumek ister. Cunkd higbir caligan kendilerini
kandiran bir liderin arkasinda yurimek istemez. Kendilerine yalan sdylendigini
dislnen calisanlarin morali bozulur performansinda dusus olur. Gelecek hakkinda
kaygl duyan calisanlar lideri takip etmekte higbir istek gostermezler. Lider ve
takipgileri arasinda glvenin igin liderin kararl darust istikrar ve adalet gibi unsurlari
sergilemesi yeterli olacaktir. Liderin kararli durust istikrarli ve adil olugu c¢alisanlarda
kosulsuz orgutsel guvenin olusmasini saglar. Boylesi bir durum ylUksek oOrgutsel

bagligin olusmasini saglar( Alga, 2017: 100).

Rowdwn tarafindan yapilan bir astirmada ise karizmatik liderlik ve érgutsel baghlik
arasinda iligskinin boyutu arastinlmigtir. Kurt'a gore liderin galisanlarin ihtiyaclari
hakkinda hassas olmasiyla bagliik arasinda iligki bulunmaktadir. Caligan
ihtiyaglarina 6nem veren orgutlerde baglihk vermeyenlere gore daha yuksektir
('Yavuz, 2008: 65).

52



2.7.7. Evren ve orneklem

Arastirmanin evrenini istanbul Esenler ilgesi Sosyal Sigorta Kurumuna bagl olarak
ilce merkezinde yer alan denetmenler servisindeki memurlar olusturmaktadir.
Arastirmanin orneklemini ise bu serviste gérev yapan memurlardan 105’ i erkek,
96’s1 kadin olmak Uzere toplamda 201 kisi olusturmaktadir.

2.7.8. Veri toplama araci

Yapilan calismada liderlik tarzlari konusundaki literatir taranmis, calisanlarin
orgutsel baghhgini artirmada yoneticilerin liderlik tarzlarinin etkisini belirlemeye

yonelik anket sorulari hazirlanmistir. Bu anket ¢ bélimden olusmaktadir.
ilk béliim: Demografik ézellikler (cinsiyet, yas, egitim, unvan, hizmet ve gelir)
ikinci béliim: Liderlik dlcegi

Uciincii béliim: Orgiitsel baglilik dlgegi

Birinci bolimde kisisel bilgiler, ikinci bélimde ise Ali Tas, Kazim Celik ve Ekber
Tombul tarafindan gelistirilen ve uyarlanan liderlik tarzi davranis 6lgcegi kullanildi. 59
maddeden olusan “Liderlik Tarzi Davranis Olgegi” bes alt boyuta ayrilmistir.
Yoneticilerin otoriter, demokratik, serbest birakici, donlisimci ve etkilesimci liderlik
tarzina iliskin sorular yer almaktadir. Maddeler; “Her Zaman (4.20-5.00,
“Cogunlukla” (3.40-4.19), “ Ara Sira (2.60-339), “Nadiren (1.80-2.59), “ (1.00-1.79),

seklinde hazirlanmistir.

Anketin dg¢lncl bolimande; katilimceilarin drgutsel baghlik duzeylerini belirlemek icin
pek ¢ok arastirmaci tarafindan kullanilan Meyer ve Allen (1991, 1993)'In gelistirdigi
“Orgltsel Baghlik Olgegi” kullanilimigtir. Olgek, Meyer ve Allen’'in éne surdigu
orgitsel baghligin tg tart olan duygusal baglihk (6 soru), devam baghligi (6 soru) ve

normatif baghligi (5 soru) toplam 17 ifade ile dlgmeyi hedeflemektedir.

2.7.9. Veri toplama teknikleri

Calisanlarin yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6rgutsel baghhiga etkini belirlemeye
yonelik veriler, hazirlanan anket ile érneklem grubundaki memurlara uygulanarak
elde edilmistir. Veriler arastirmaci tarafindan 6rneklem grubunun bulundugu

denetmenler servisine gidilerek toplanmistir.
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2.7.10. Aragtirmanin sinirhihiklari

Arastirmanin en dnemli sinirhhidil; c¢alisanlarin isinden olma korkusuyla anket
calismasina katiimakta tereddit géstermeleri olmustur. Arastirmaya belirli bir ildeki

kamu c¢alisanlarinin dahil edilmis olmasi, arastirmanin sinirhligini olusturmaktadir.
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3. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari bélumunde liderlik tarzlarinin ve orgutsel baglilik 6lgeklerinin
ortalamalari, korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglari ve demografik

Ozelliklere gore farkhlik analizi sonuglari incelenmistir.

3.1. Istatistiksel Analiz

Tdm Veriler SPSS 22.0 paket programinda analiz edildi. Sirekli verilerin gosterimi
medyan (minimum-maksimum) ve (ortalamatstandart sapma) ile verildi. Verilerin
normal dagihima uyumu Shapiro Wilk Testi ile sinandi. Test sonucunda normal
dagilim gdsteren sirekli veriler icin ortalamalar arasi karsilastirmalarda Independent
T test ve ANOVA Testi kullanildi. Normal dagihm gostermeyen surekli veriler igin ise
Mann-Whitney U Test ve Kruskal Wallis Test kullanildi. Sirekli degiskenler
arasindaki iliski Spearman Korelasyon katsayisi ile incelendi. istatistiksel anlamlilik

duzeyi p<0.05 olarak belirlendi.

Cizelge 3.1.: Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yuzde Dagilimlari

Degisken N %
Yas
20-27 Yas 51 254
28-35 Yas 102 50.7
36-43 Yas 30 14.9
44+ Yas 18 9.0
Toplam 201 100
Cinsiyet
Kadin 96 47.8
Erkek 105 52.2
Toplam 201 100
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Cizelge 3.1.: Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yizde Dagilimlari(devami)

Egitim
Ortadgretim 24 11.9
On Lisans 39 19.4
41.3
Lisans 83
Yuksek Lisans a7 23.4
Doktora 8 4.0
Toplam 201 100
Unvan
Denetmen 48 23.9
Denetmen Yrd. 59 29.4
Memur 94 46.7
Toplam 201 100
Hizmet
1-5Yil 93 46.2
6-10 Yl 69 34.3
11-15 Y1l 14 7.0
16-20 Y1l 12 6.0
21-25 Yl 6 3.0
26+ Yl 7 35
Toplam 201 100
Gelir
2500 TL ve alti 49 24.4
2501-3500 TL 103 51.2
3500 TL + 49 24.4
Toplam 201 100

Orneklem grubunun demografik dzelliklerine iligkin tablo incelendiginde érneklem
grubunu olusturan katilimcilarin 51'inin (%25.4) 20-27 yas grubu, 102'sinin (%50.7)
28-35 yas grubu, 30'unun (%14.9) 36-43 yas grubu ve 18'inin (%9.0) 44 yas ve Ustu
bireylerden olustugu goérulmustur. Katilimcilarin 96'si (%47.8) kadin, 105'i (%52.2)
erkektir. Katilimcilarin 24'G (%11.9) Ortadgretim, 39'u (%19.4) On Lisans, 83'U
(%41.3) Lisans, 47'si (%23.4) Yiksek Lisans ve 8'i (%4.0) doktora mezunudur.
Katilimcilarin 48'i (%23.9) denetmen, 59'u (%29.4) denetmen yardimcisi ve 94'U
(%46.7) memur olarak ¢alismaktadir. 93 katilimcinin (%46. 2) mesleki kideminin 1-5
yil, 69'unun (%34.3) 6-10 yil, 14’Unln (%7.0) 11-15 yil, 12'sinin (%6.0) 16-20 v,
6'sinin (%3.0) 21-25 yil ve 7'sinin (%3.5) 26 yil ve Usti kideme sahip oldugu
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gorilmastuar. Katilimcilarin gelir gruplari incelendiginde 49'u (%24.4) 2500 TL ve alti,
103'0 (%51.2) 2500-3500 TL, ve 49'u (%24.4) 3500 TL ve Ustu gelir elde etmektedir.

3.1.1. Givenirlik analizi

Cronbach’s Alfa katsayisinin degerlendirilme kriterleri;
0,00= @ =0,40 ise dlcek gilivenilir degildir.

0,40= @ =0.60 ise 6lgek diisiik glivenilirliktedir.
0,60= & =0,80 ise 6lgek oldukga giivenilirdir.

0,80= & =100 ise 6lcek yilksek derecede glivenilir bir dlcektir.

Cizelge 3.2.: Liderlik Tarzi Davranig Olgegi Guvenirlik Analizi Sonuglari

Liderlik Tarz Cronbach's Soru
Davranig dl¢egi Alpha Sayisi
Otokratik 0,795 10
Demokratik 0,901 13
Serbest Birakici 0,805 11
Doénusimcu 0,931 15
Etkilesimci 0,808 10
Toplam 0,936 59

201 katilimcidan elde edilen verilerin liderlik tarzi davranis Olgceginin bes alt
boyutuna iligkin Cronbach's Alpha kat sayilari sirasiyla Otokratik 0,795; Demokratik
0,901; Serbest Birakici 0,805; Dénustumcu 0,931; Etkilesimci 0,808 ve toplam 0,936

olarak bulunmus olup dlgcek yuksek guvenirliktedir.

Gizelge 3.3.: Orgltsel Baglilik Olgegi Glvenirlik Analizi

Orgiitsel Baglilk Cronbach's Soru

Olgegi Alpha Sayisi
Duygusal Baglihk 0,741 6
Devam Baglligi 0,848 6
Normatif Baglihk 0,779 6
Toplam 0,794 18
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201 katihmcidan elde edilen verilerin 6rgutsel bagllik 6lgeginin bes alt boyutuna
iliskin Cronbach's Alpha kat sayilari sirasiyla Duygusal Baghlik 0,741; Devam
Baghhgi 0,848; Normatif Baglhk 0,779; ve toplam 0,794 olarak bulunmus olup 6l¢ek

yeterli guvenirliktedir.

3.2. Liderlik Tarzi Davranis Olgegi icin Demografik Degiskenlere iliskin
Analizler
3.2.1. Yas degiskenine iligkin analizler

Hia:  Katilimcilarin - Otokratik liderlik algilari yasa goére anlamh dizeyde
farklilasmaktadir.

Hig: Katiimcilarin  Demokratik liderlik algilari yasa gére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hic: Katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari yasa goére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hip: Katilimcilarin  Déntsimci liderlik algilart yasa gére anlamh dizeyde
farkhlagsmaktadir.

Hie: Katihmcilarin - Etkilesimci liderlik algilari yasa goére anlamh dluzeyde

farklilagsmaktadir.

Gizelge 3.4.: Liderlik Tarzi Davranis Olgegi Yas Grubuna iligkin Analizler

Alt Boyutlar Yas Grubu -Il—:tgltg{ﬁgllgl P deger

20-27 Yas (N=51) 10781
28-35 Yas (N=102) 22’,879;20_,;6';?

Otokratik 36-43 Yas (N=30) 22,’;5% b,%% o7
44+ Yas (N=18) PIorTa
Toplam (N=201) 578 0,744
20-27 Yas (N=51) 27278(71 p %,_7213’55)
28-35 Yas (N=102) 3'083(}1’3?8-13’85)

Demokratik 36-43 Yas (N=30) 226792(-1?3082) 02228
44+ Yas (N=18) P FORC
Toplam (N=201) 204 0.6%]
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Cizelge 3.4.: Liderlik Tarzi Davranis Olcegi Yas Grubuna lliskin Analizler (devami)

20-27 Yas (N=51) 3,09 (1,91 - 3,82)

3,02 £ 0,457
28-35 Yas (N=102) 32%'71?; o?:};g)
Serbest Birakic 36-43 Yas (N=30) 22,?962(i 03:1?3) 0642
44+ Yas (N=18) 3’%5,0% '19 %),-5411'11 .
Toplam (N=201) A 50475
20-27 Yas (N=51) 29239(51 : %,-72217)
28-35 Yas (N=102) 3’13,?:1(11 j E,'g‘éé”g)
Déniistimci 36-43 Yas (N=30) 25,7% 12 ;,Lcl)g : 0-301°
44+ Yas (N=18) 3532’0% ’i z),_séf :
Toplam (N=201) 313,705150-,;(,)%3)
20-27 Yas (N=51) 32’,295(;13;50_,;52)
28-35 Yas (N=102) :?32()4(11130;92)
Etkilesimci 36-43 Yas (N=30) 3’2,59(i 'g,é;;) 0-350°
44+ Yas ( N=18) 3,;:(321510-,36,35)
Toplam (N=201) :?320:(51130;5%)

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama tstandart sapma) gosterimi ile verilmistir.
c: ANOVA

Cizelge 3.4. incelendiginde katihmcilarin Otokratik liderlik algilari alt boyutu yas

gruplarina gore anlamh fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.4. incelendiginde katiimcilarin Demokratik liderlik algilari alt boyutu yas

gruplarina goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.4. incelendiginde katihmcilarin Serbest Birakici liderlik algilari alt boyutu

yas gruplarina gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.4. incelendiginde katilimcilarin Déontugumcu liderlik algilari alt boyutu yas

gruplarina goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.4. incelendiginde katilimcilarin Etkilesimci liderlik algilari alt boyutu yas

gruplarina goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),
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3.2.2. Cinsiyet degiskenine iligkin analizler

Hoa:  Katilmceilarin - Otokratik

farklilagsmaktadir.

liderlik algilari

cinsiyete goére anlamli

dizeyde

Hog: Katiimcilarin Demokratik liderlik algilari cinsiyete gére anlamh dlzeyde

farklilagsmaktadir.

Hoc: Katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari cinsiyete gére anlamli dizeyde

farklilasmaktadir.

Hop: Katihmcilarin Déndsimcu liderlik algilari cinsiyete gére anlamli dizeyde

farklilasmaktadir.

Hoe: Katilimcilarin  Etkilesimci liderlik algilari cinsiyete gére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Gizelge 3.5.: Liderlik Tarzi Davranis Olgegi Cinsiyete Iliskin Analizler

Tanimlayici

Alt Boyutlar istatistikler p degeri

Kadin (n=96) 22'?85(31;20',747'?

Otokratik Erkek (n=105) ?,E732(1i-0f1731) 0.213
Toplam (n=201) 22"788% 047221
Kadin (n=96) 2’95 s(atzfo_ g7'85)

Demokratik Erkek (n=105) 239(253(’)82)7 0.9908
Toplam (n=201) 2?,,9(1153()),-82)1
Kadin (n=96) Sz%éli bi’?é)

Serbest Birakicl Erkek (n=105) 33(‘(1):|9i O‘;;g) 0.775P
Toplam (n=201) 32?;;31? O‘tég)
Kadin (n=96) 2*933%'5796;"93)

Dénlisiimcil Erkek (n=105) 3'270;1;20' ;1637) 0.818°
Toplam (n=201) 3’217021;20: ;' 6953)
Kadin (n=96) 3?1)51 (11’03,%;3')9)

Etkilesimci Erkek (n=105) 32'2951;40' ;‘é? 0.3475
Toplam (n=201) 3320;(311307452)

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gésterimi ile verilmistir.
a:Independent Sample t Test

b:Mann-Whitney U Test



Cizelge 3.5. incelendiginde katimcilarin Otokratik liderlik algilari alt boyutu cinsiyete

g6re anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.5. incelendiginde katihmcilarin Demokratik liderlik algilari alt boyutu

cinsiyete gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.5. incelendiginde katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari alt boyutu

cinsiyete gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.5. incelendiginde katihmcilarin DonlUstimcu liderlik algilari alt boyutu

cinsiyete gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.5. incelendiginde katilimcilarin Etkilesimci liderlik algilari alt boyutu
cinsiyete gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

3.2.3. Egitim degiskenine iligkin analizler

Hsa: Katilimcilarin Otokratik liderlik algilari egitim durumuna gére anlamli dizeyde

farkhlagsmaktadir.

Hsg: Katilimcilarin Demokratik liderlik algilari egitim durumuna goére anlamli diizeyde

farkhlagsmaktadir.

Hsc: Katihmcilarin Serbest Birakici liderlik algilari egitim durumuna goére anlaml

dizeyde farklilagsmaktadir.

Hsp: Katilimcilarin  DonlUsumcia liderlik algilart egitim durumuna gore anlamli

dizeyde farklilagsmaktadir.

Hse: Katilimcilarin Etkilesimci liderlik algilari egitim durumuna gére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Gizelge 3.6.: Liderlik Tarzi Davranig Olgegi Egitim Durumuna iligkin Analizler

. Tanimlayici L
Gruplar Degiskenler istatistikler p degeri Fark Durum
il 2,8(1,2-4,5)
Ortadgretim(n=24) 2.84 % 0,996
R _ 2,7(1,4-43)
On Lisans(n=39) 26240778
Lisans(n=83) 29(1,3-4.1)
. 2,87 +0,73
Otokratik 0.2874
Yiiksek Lisans(n=47) 28(1-43)
} 2,75+ 0,616
_ 2,4 (2,2 -3,5)
Doktora(n=8) 260463
- 28(1-45)
Total(n=201) 278 + 0744
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Cizelge 3.6.:

Liderlik Tarzi Davranis Olgegi Egitim Durumuna iliskin Analizler

(devami)
e _ 2,85 (1,31 - 4)
Ortadgretim(n=24) 2.65 £ 1,001
. 2,77 (1,23 - 4,85)
L =
On Lisans(n=39) 2.84 £ 0,993
Lisans(n=83) 8 (1,23 -4.85)
. 3,02+ 0,788
Demokratik 0.418¢
Yiiksek Lisans(n=47) 3.23(1,23-9)
! - 3,03+0,8
~ 2,96 (2,46 - 3,46)
Doktora(n=8) 293%0325
_ 3(1,23-5)
Total(n=201) 2.94 £ 0,851
e 2,82 (1,18 - 3,64)
Ortadgretim(n=24) 276 £ 0527
- ~ 2,91 (1,91 - 3,73)
On Lisans(n=39) 2890411
Lisans(n=83) $2-3.73) e .
Serbest Birakici 3+0,342 0.003¢ Ortadgretim-yUkseklisans
Viiksek Lisans(n=47) 3,18 (2,09 - 4,18) ‘ Onlisans-yukseklisans
) 3,13 £ 0,449
_ 3,05 (2,18 - 3,73)
Doktora(n=8) 3.07 £ 0,458
~ 3(1,18 - 4,18)
Total(n=201) 2980423
i 2,6 (1,2 - 4,53)
Ortadgretim(n=24) 261,00
. ~ 2,73 (1,4 - 4,8)
On Lisans(n=39) 2.88 £ 0,954
13(1,6-4
Lisans(n=83) 3’331((5 ;60 87,23)
Déndsimei P — 0.066¢
Yiksek Lisans(n=47) — 2 (1A47-4.4)
! - 3,07 £ 0,829
_ 3 (2,47 - 3,67)
Doktora(n=8) 3.01 0,38
B 3,07 (1,2 - 4,93)
Total(n=201) 3.01 £ 0,905
e _ 2,4(1,3-4,3)
Ortadgretim(n=24) 258 + 0,891
o ~ 2,9 (1,4-4,6)
On Lisans(n=39) 2.92 £ 0.866
Lisans(n=83) 3\1322( i’%_?zf)
Etkilesimci 3 2 (1_5 25) 0.008¢ Ortadgretim- Lisans
Yiksek Lisans(n=47) —— x
3,05 + 0,607
_ 31(28-37)
Doktora(n=8) 3.14 £ 0.292
3,2(1,3-4,9)
Total(n=201
otal(n=201) 3,03 £ 0,759

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalamatstandart sapma) gosterimi ile verilmistir.

c: ANOVA

d: Kruskal Wallis Test
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Cizelge 3.6. incelendiginde katilimcilarin Etkilesimci liderlik algilari alt boyutu egitim
Cizelge 3.6. incelendiginde katilimcilarin Otokratik liderlik algilari alt boyutu egitim

durumuna gére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.6. incelendiginde katihmcilarin Demokratik liderlik algilari alt boyutu

egitim durumuna goére anlamli fark gdéstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.6. incelendiginde katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilar alt boyutu
egitim durumuna gére anlamli fark géstermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi
gruplar arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettiimizde Yulksek Lisans
yapanlarin serbest birakici liderlik algisi medyan skoru ortadgretim ve on lisans

mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli 6lclide yuksektir.

Cizelge 3.6. incelendiginde katilimcilarin DénlsumcU liderlik algilari alt boyutu

egitim durumuna goére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.6. incelendiginde katilimcilarin Etkilesimci liderlik algilari alt boyutu egitim
durumuna goére anlamli fark gdstermektedir. (p<0,05), Bu farkhgin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde Lisans yapanlarin etkilesimci
liderlik algisi skor ortalamasi ortadgretim mezunlarindan istatistiksel olarak anlamli

Olclde yuksektir.

3.2.4. Unvan degiskenine iligkin analizler

Hsa:  Katilimcilarin  Otokratik liderlik algilari  Gnvana goére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hsg: Katilmcilarin  Demokratik liderlik algilart Gnvana gore anlamh dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hac: Katihmcilarin Serbest Birakici liderlik algilari Gnvana gére anlamli duzeyde

farklilagsmaktadir.

Hsp: Katiimcilarin Doénlsumci liderlik algilari Gnvana gére anlamli dizeyde

farkhlagsmaktadir.

Hse: Katilimcilarin  Etkilesimci liderlik algilari unvana goére anlamli dizeyde

farkhlagsmaktadir.
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Cizelge 3.7.: Liderlik Tarzi Davranis Olcegi Unvana iliskin Analizler

Alt Boyutlar Unvan Tanimlayicl p degeri Fark Durum
Denetmen(n=48) 28(1-42)
2,68 £ 0,751
Denetmen Yardimcisi(n=59) 2288;1+30;15?
Otokratik 2,8 1'2 ’4 - 0.504¢
Memur(n=94) 8(1,2-45)
28+0,734
Total(n=201) 28(1-45)
2,78 £0,744
Denetmen(n=48) 3,38 (1,23 - 5)
3,24 £0,797
Denetmen Yardimcisi(n=59) 29228(‘153 -72’277) Denetmen yrd-
Demokratik —— 0.016¢ denetmen
Memur(n=94) 2,92 (1,23 - 4,85) Memur-denetmen
2,85+ 0,907
Total(n=201) 3(1,23-5)
2,94 + 0,851
Denetmen(n=48) 3,09 (2,55 - 3,73)
3,12 £ 0,297
Denetmen Yardimcisi(n=59) 3(218-4.18) Denetmen — Memur
Serbest 3,06 + 0,368 0.001° D vard
Birakici 2,01 (1,18 - 3.91) . enetmen Yard. -
Memur(n=94) 2 . : Memur
2,86 + 0,478
Total(n=201) 8 (1,18 - 4,18)
2,98 + 0,423
Denetmen(n=48) 3.5 (1,67 - 4,93)
3,44 + 0,835
2,93 (1,6 -4,53
Denetmen Yardimcisi(n=59) 5 92 T 0711 ) Memur-denetmen
Déniigiimcii > 7’7 1‘2’ 18 0.001¢ Denetmen yrd-
Memur(n=94) 77 (1,2 - 4.8) denetmen
2,85 +0,984
Total(n=201) 3,07 (1,2 - 4,93)
3,01 +0,905
Denetmen(n=48) 33(13-49)
3,27+0,72
Denetmen Yardimcisi(n=59) 3229(;:1 0 L;(::)
Etkilesimci 3 —— 0.062¢
Memur(n=94) 1(14-4.7)
2,97 +£0,778
Total(n=201) 3,2(13-4.9)
3,03 £0,759

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gésterimi ile verilmistir.

c: ANOVA

d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.7. incelendiginde katilimcilarin Otokratik liderlik algilari alt boyutu Gnvana

gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.7.

incelendiginde katilimcilarin Demokratik liderlik algilari alt boyutu

Unvana goére anlamh fark go&stermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi gruplar

arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde denetmenlerin demokratik

liderlik algisi medyan skoru denetmen yardimcisi ve memurlardan istatistiksel olarak

anlamli dlgude yuksektir.
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Cizelge 3.7. incelendiginde katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari alt boyutu
Unvana goére anlamh fark goéstermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde denetmen ve denetmen
yardimcilarinin  serbest birakici liderlik algisi skor ortalamasi memurlardan
istatistiksel olarak anlamh &l¢lide ylksektir. Unvan yikseldikce serbest birakici

liderlik algisi skor ortalamasinin arttigr gorulmustur.

Cizelge 3.7. incelendiginde katilimcilarin Dénlsumcu liderlik algilari alt boyutu
Unvana goére anlamh fark goéstermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettiimizde denetmenlerin dénisumci
liderlik algisi medyan skoru denetmen yardimcisi ve memurlardan istatistiksel olarak

anlamh dlgude ylksektir.

Cizelge 3.7. incelendiginde katimcilarin Etkilesimci liderlik algilari alt boyutu
Unvana gore anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05)

3.2.5. Hizmet degiskenine iligkin analizler

Hsa: Katilimcilarin Otokratik liderlik algilari hizmet suresine gére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hsg: Katilimcilarin Demokratik liderlik algilari hizmet suresine gore anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hsc: Katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari hizmet slresine gére anlamli

dizeyde farklilagsmaktadir.

Hsp: Katiimcilarin Donusumcdu liderlik algilari hizmet suresine gére anlamli duzeyde

farklilagsmaktadir.

Hse: Katihmcilarin Etkilesimci liderlik algilari hizmet suresine gére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Gizelge 3.8.: Liderlik Tarzi Davranis Olgegi Hizmet Yilina iliskin Analizler

Tanimlayici

Alt Boyutlar Hizmet etaticticlor p degeri
s Yoo AR
6-10 Y1l(n=69) 22',53721;20_‘;15?
11-15 Yil(n=14) 22"3321;‘0“ 51‘86’
Otokratik 16-20 Yil(n=12) 25138 0.555°¢
21-25 Y1l(n=6) 28(24°3)
26+ Yil(n=7) 28(2-2.2)
Total(n=201) S
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Cizelge 3.8.: Liderlik Tarzi Davranis Olcegi Hizmet Yilina iliskin Analizler (devami)

LS Yio-sy A
10 ioeD &R
11-15 Yil(n=14) 2.22‘35 (11%5-44)
Demokratik 16-20 Yil(n=12) 22.5‘3989(}&.4116‘51 -5? 0.519¢
P25 Vi & T
QR B nNE
Total(n=201 Sor o
1-5 Y1l(n=93) 3 %g% .-3%.;3)
6-10 Yil(n=69) 33(‘3.1153£ big;)
11-15 Yil(n=14) 32%821 b%gg)
Serbest Birakicl 16-20 Yil(n=12) 2.27‘;é2i-0?‘,225) 0.367¢
21-25 Yil(n=6) 2.%1‘1(5.2% ‘-71.918)
Gl Sk
Total(n=201) 32(‘ sla'sli 5 i‘. %g)
Loy a1
e10Yir-eo s
11-15 Yil(n=14) 2.527‘6(1i.%'-9ﬁ§7)
Déniigiimci 16-20 Yil(n=12) ?2>(g 11'2{1‘?36172) 0.4349
el ot
26+ Yil(n=7) 3:??;3 5(31;381-‘ 145%3)
Total(n=201) 3 3‘70 g lfo-. 510%3)
1-5 Y1l(n=93) 3.32‘1(11.% = z; 29)
6-10 Y1l(n=69) 3218 é1+30—‘ ;ég)
11-15 Yil(n=14) 22’%4(11141-.(‘)1(%?
Etkilesimci 16-20 Yil(n=12) 33‘205(31;40-‘342) 0.057¢
2128 Vi) s
26+ Yil(n=7) %%é2i90_54657)
Total(n=201) 3320 g lfo_, ;15%)

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gosterimi ile verilmistir.

c: ANOVA

d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.8. incelendiginde katilimcilarin Otokratik liderlik algilar alt boyutu hizmet

suresine gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.8. incelendiginde katihmcilarin Demokratik liderlik algilari alt boyutu

hizmet slresine gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.8. incelendiginde katilimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari alt boyutu

hizmet suresine anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),
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Cizelge 3.8. incelendiginde katilimcilarin Déntusumcu liderlik algilari alt boyutu

hizmet slresine gruplarina gére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.8.

incelendiginde katimcilarin Etkilesimci liderlik algilari alt boyutu

hizmet slresine gére anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

3.2.6. Gelir degiskenine iligkin analizler

Hsa: Katilimcilarin Otokratik liderlik algilari gelir durumuna goére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hes: Katilimcilarin Demokratik liderlik algilari gelir durumuna goére anlamli diizeyde

farklilagsmaktadir.

Hec: Katiimcilarin Serbest Birakici liderlik algilari gelir durumuna gére anlaml

dizeyde farklilagsmaktadir.

Hep: Katilimcilarin Déndstmca liderlik algilari gelir durumuna gére anlamh diizeyde

farkhlagsmaktadir.

Hee: Katilimcilarin Etkilesimci liderlik algilari gelir durumuna gére anlaml dizeyde

farkhlagsmaktadir.

Cizelge 3.9.: Liderlik Tarzi Davranis Olgegi Gelire iliskin Analizler

Tanimlayici

Alt Boyuttar Gelr istatistikler p degeri Fark Durum
2500 TL ve alti(n=49) 29 (1.2-45)
2,92 +0,816
2501-3500 TL(n=103) 22:87‘(11;30- ;12,?
Otokratik (L2 0.305°
3500+(n=49) 8(1-42)
2,72 0,701
Total(n=201) 2,8(1-45)
2,78 + 0,744
2500 TL ve alti(n=49) 2,92 (1,23 - 4,85)
2,8 +0,938
29013500 TLO=109 2’8258% f ?(’)-8‘::5) 2500TL ve alt — 3500
i — ve alt — +
Demokratik ; ; 0.003¢ )
- 2501 — 3500 tl - 3500 +
3500+(n=49) 3,31 (1,23-5)
3,3+ 0,741
Total(n=201) 3(1,23-5)
2,94 + 0,851
2500 TL ve alti(n=49) 2,91 (1,18 - 3,73)
2,88 + 0,494
2501-3500 TL(n=103) 32(;51 - 3;;3;)
Serbest Birakici ; 12; 2_18, 1 0.000¢ 5:8?1%;%3%—%%%%:
3500+(n=49) ,18 (2,18 - 4,18)
3,2+0,38
Total(n=201) 3(1,18-4,18)
2,98 + 0,423

67



Cizelge 3.9.: Liderlik Tarzi Davranis Olcegi Gelire iliskin Analizler (devami)

2,73 (1,27 - 4,53)

2500 TL ve alti(n=49)

2,88+ 0,948
2501-3500 TL(n=103) 2,93 (1,47 - 4,8)
Déniisiimcii 2,86 + 0,818 0.000° ggggns\g%gg _ 3,?,88*'
- - - +
3500+(n=49) 3,53 (1,2 - 4,93)
3,47+09
Total(n=201) 3,07 (1,2 -4,93)
3,01 0,905
2500 TL ve alti(n=49) 29(13-47)
2,9+0,81
2501-3500 TL(n=103) 3’22 (1,:1 - ‘;,26)
Etkilesimci 990, 0.072¢
3500+(n=49) 32(1,4-49)
3,27 + 0,749
Total(n=201) 3,2(1,3-4,9)
3,03 +0,759

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gosterimi ile verilmistir.
c: ANOVA
d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.9. incelendiginde katihmcilarin Otokratik liderlik algilari alt boyutu gelir

durumuna goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.9. incelendiginde katilimcilarin Demokratik liderlik algilari alt boyutu gelir
durumuna goére anlamli fark géstermektedir. (p<0,05), Bu farkhigin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde 3500 TL ve usti geliri
olanlarin demokratik liderlik algisi skor ortalamasi 2501-3500 TL ve 2500 TL ve alti

geliri olanlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgude yuksektir.

Cizelge 3.9. incelendiginde katihmcilarin Serbest Birakici liderlik algilari alt boyutu
gelir durumuna anlamli fark gdstermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde 3500 TL ve ustu geliri
olanlarin Serbest Birakici liderlik algisi medyan skoru 2501-3500 TL ve 2500 TL ve

alti geliri olanlardan istatistiksel olarak anlaml dlgide ylksektir.

Cizelge 3.9. incelendiginde katilimcilarin Dénldgtimca liderlik algilari alt boyutu gelir
durumuna gruplarina gore anlamli fark géstermektedir. (p<0,05), Bu farkhgin hangi
gruplar arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde 3500 TL ve Ustu geliri
olanlarin Donusumcd liderlik algisi medyan skoru 2501-3500 TL ve 2500 TL ve alti

geliri olanlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgtde yuksektir.

Cizelge 3.9. incelendiginde katiimcilarin Etkilesimci liderlik algilar alt boyutu gelir

durumuna goére anlamh fark géstermemektedir. (p>0,05),
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3.3. Orgiitsel Baglilik Olgegi icin Demografik Degiskenlere iliskin Analizler

3.3.1. Yas degiskenine iligkin analizler

Hza:

Katilimcilarin

Duygusal

farklilagsmaktadir.

Bagliliklari

yasa gore

anlamli

dizeyde

Hzg: Katilimcilarin Devam Bagliliklari yasa gére anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hzc: Katilimcilarin Normatif Baghliklari yasa gére anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Gizelge 3.10.: Orgiitsel Bagllik Olgegi Yas Grubuna iliskin Analizler

Alt Boyutlar Yas Grubu 1i-satr:ytrirs]lt‘iakslllecrl P degeri  Fark Durum

20-27 Yas (N=51) 2,57(}; 6,57)06
28-35 Yas (N=102) 23:9(; n gg?e

Duygusal Baghhk 36-43 Yas (N=30) 3(9113130;1156) 0.879°
44+ Yas (N=18) 56140501
Toplam (N=201) 705+ 0,046
20-27 Yag (N=51) 3’§L£1£33,é§é5)
28-35 Yas (N=102) 2'532(1;107595)

Devam Baghligi  36-43 Yas (N=30) 221373%37763) 0.008¢ ggjgggg?
44+ Yag (N=18) 2?5(,331( l1 ,-2%)5
Toplam (N=201) EETT
20-27 Yas (N=51) 6520808
28-35 Yas (N=102) 2,5:;4(i E),58)56

Normatif Baghhk 36-43 Yas (N=30) 22’?588(i E),‘g?g) 0.115°
44+ Yas (N=18) 3::;,?% glfg,s-)gf)
Toplam (N=201) 2,9:)31(}; 6,5{3)74

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gésterimi ile verilmistir.

c: ANOVA

d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.10.

incelendiginde katilimcilarin Duygusal

gruplarina goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),
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Cizelge 3.10. incelendiginde katihmcilarin Devam Baglilik alt boyutu yas gruplarina
gore anlamli fark gostermektedir. (p<0,05), Bu farkhigin hangi gruplar arasinda
oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde 20-27 yas grubu ve 28-35 yas grubu
katihmcilarin devam baglilik medyan skoru 36-43 yas grubundakilerden istatistiksel

olarak anlaml 6lgude ylUksektir.

Cizelge 3.10. incelendiginde katilimcilarin normatif baglilik alt boyutu yas gruplarina
gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05)

3.3.2. Cinsiyet degiskenine iligkin analizler

Hea: Katilimcilarin - Duygusal Bagliliklari  cinsiyete gore anlamh duzeyde

farklilasmaktadir.

Hgs: Katiimcilarin  Devam  Bagliliklari cinsiyete gbre anlamh dizeyde

farkhlagsmaktadir.

Hsc: Katilimcilarin - Normatif Bagliliklari  cinsiyete gbére anlamh  dizeyde

farkhlasmaktadir.

Gizelge 3.11.: Orgiitsel Bagllik Olgegi Cinsiyete iliskin Analizler

Alt Boyutlar Cinsiyet 1{:{:{@!{?@{5 p degeri
Kadin (n=96) 2;7(1;0?)7 -
Duygusal Baglihk Erkek (n=105) 2(9196502453) 0.298°
Toplam (n=201) 2,5’3% 6,56)46
Kadin (n=96) 22*6;375% b,‘gg?
Devam Baglilig Erkek (n=105) 22’8:9%’%70_1 g) 0.670°
Toplam (n=201) 22,£3€373¢(%),-92)1
Normatif Baglilik Erkek (n=105) 2,:5% 6,58)0 , 0.814P
Toplam (n=201) 2‘:1% 6,58)74

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama +standart sapma) gosterimi ile verilmistir.
b:Mann-Whitney U Test

Cizelge 3.11. incelendiginde katilimcilarin Duygusal Bagllik alt boyutu cinsiyete

gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),
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Cizelge 3.11. incelendiginde katilimcilarin Devam Baghhg alt boyutu cinsiyete gére

anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.11. incelendiginde katilimcilarin normatif baglilik alt boyutu cinsiyete gore

anlamli fark gostermemektedir. (p>0,05)

3.3.3. Egitim degiskenine iligkin analizler

Hoa: Katiimcilarin Duygusal Baghliklari egitim durumuna goére anlamli dizeyde
farkhlagsmaktadir.

Hos: Katihmcilarin Devam Bagliliklari egitim durumuna goére anlamli duzeyde
farklilagsmaktadir.

Hoc: Katihmcilarin Normatif Baghliklari egitim durumuna gore anlamh duzeyde

farkhlagsmaktadir.

Cizelge 3.12.: Orgiitsel Bagllik Olgegi Egitim Durumuna iligkin Analizler

s Tanimlayici _
Alt Boyutlar Egitim Durumu istatistikler p degeri Fark Durum
il 2,83 (1-4,33)
Ortadgretim(n=24) 2.85 £ 0.679
. _ 3(1-4)5)
On Lisans(n=39) 2.79£ 0,621
Lisans(n=83) 8(2-5)
o 3,1+0,552 d
Duygusal Baghhik 0.093
Yiiksek Lisans(n=47) 3(1-4.5)
2,78 + 0,768
— 2,83 (2,5 - 3,83)
Doktora(n=8) 2.06 £ 051
3(1-5)
Total(n=201
otal(n=201) 2,93 £ 0,646
i 2,33(1-5)
Ortadgretim(n=24) 236 % 1,058
. _ 3,33 (1,33-4,5)
On Lisans(n=39) 2.03 £ 0,992
Lisans(n=83) 2’8239(11’i2 _9‘;’57)
Devam Baglihgi o 0.073¢
Yiiksek Lisans(n=47) 2,83 (1,33 - 5)
2,95+0,877
_ 2,83(2-4,5)
Doktora(n=8) 310913
_ 2,83(1-5)
Total(n=201) 2.87 0,981
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Cizelge 3.12.: Orgiitsel Baghlik Olcegi Egitim Durumuna iliskin Analizler (devami)

2,33 (1,33 - 4,5)

Ortadgretim(n=24)

2,65+0,897
. _ 3(1-45)
On Lisans(n=39) 2.86 £ 0,847
Lisans(n=83) 33,11774-(%)-8?2

Normatif Baglilik e 0.009¢ Lisans - Yikseklisans

Yiiksek Lisans(n=47) 2,83 (1 - 4,33)

2,68 + 0,949

_ 2,5(2,17 -3,33)
Doktora(n=8) 2.60 + 0.44
- 3(1-5)

Total(n=201) 2010874

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gésterimi ile verilmistir.
c: ANOVA
d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.12. incelendiginde katihmcilarin Duygusal Baghlik alt boyutu egitim

durumuna goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.12. incelendiginde katilimcilarin Devam Baghlik alt boyutu egitim

durumuna goére anlaml fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.12. incelendiginde katiimcilarin normatif bagliik alt boyutu egitim
durumuna goére anlamh fark gostermektedir. (p<0,05) Bu farkhgin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettiimizde Lisans yapanlarin normatif
bagllik skor ortalamasi ylksek lisans mezunlarindan istatistiksel olarak anlaml

Olcide yuksektir.

3.3.4. Unvan degiskenine iligkin analizler

Hioa: Katilmcilarin  Duygusal Baghliklari  Gnvana goére anlamli  dizeyde

farklilagsmaktadir.

His: Katilimcilarin  Devam Baghliklari Gnvana gobre anlamli  dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hioc: Katilimcilarin - Normatif Bagliliklari  Unvana gbére anlamli dizeyde

farkhlagsmaktadir.
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Cizelge 3.13.: Orgiitsel Bagllik Olcegdi Unvana iliskin Analizler

Tanimlayici -
Alt Boyutlar Unvan istatistikler P deger FaricDurm
B 2,83 (1,67 - 4,5)
Denetmen(n=48) 2,87 +0,517
Denetmen Yardimcisi(n=59) 22 2.d)
) 3,03 + 0,488 d
Duygusal Baglilik 0264
Memur(n=94) Se
2,9+0,777
3(1-5)
Total(n=201
otal(n ) 2,93 + 0,646
i} 3(1,33-5)
Denetmen(n=48) 3,11+ 1,027
Denetmen Yardimcisi(n=59) LT LA7 - 2.b7)
o 2,98 + 1,009 d
Devam Baglilig: 0.029¢ Memur-denetmen
Vemur(nood) 25(1-5)
2,67 + 0,907
_ 283(1-5)
Total(n=201) 2,87 + 0,981
B 2,92 (1,5 - 4,67)
Denetmen(n=48) 29+0,76
Denetmen Yardimcisi(n=59) 3’:1701(31;6; ;14;95)
Normatif Baglilik = 0.587d
Memur(n=94) ey
2,85 + 1,009
_ 3(1-5)
Total(n=201) 2,91+0,874

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gosterimi ile verilmistir.
d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.13. incelendiginde katimcilarin Duygusal Baghlik alt boyutu unvana gére

anlamh fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.13. incelendiginde katilimcilarin Devam Baghligi alt boyutu unvana gére
anlamh fark gdstermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi gruplar arasinda oldugunu
iki karsilastirmayla test ettigimizde denetmenlerin devam bagliigi medyan skoru

yuksek memurlardan istatistiksel olarak anlamli 6lgtude yuksektir.

Cizelge 3.13. incelendiginde katihmcilarin normatif baglilik alt boyutu unvana gore
anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05)

3.3.5. Hizmet degiskenine iligkin analizler

Hiia: Katilimcilarin Duygusal Baghliklari hizmet siresine gére anlamli duzeyde

farklilagsmaktadir.

His: Katihmcilarin Devam Bagliliklari hizmet siresine goére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

73



Hiic: Katihmcilarin Normatif Bagliliklari hizmet slresine goére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Cizelge 3.14.: Orgutsel Baghlik Olgegi Hizmet Yilina Analizler

Alt Boyutlar Hizmet -Ii—:lr;lt?glt?k)ll(lecrl p degen

1-5 Yil(n=93) 2,938(:}; EJ,56)66
6-10 Yil(n=69) 26750701
11-15 Yil(n=14) > S 0.00

Duygusal Baglilik 16-20 Yil(n=12) 2’922’7(81'%"42’;’3) 0.499¢
21-25 Yil(n=6) 3'12 (1253;33:533)
26+ Yil(n=7) 2§é12130§4?£;3)
Total(n=201) 2,933(1 6,56)46
1-5 Yil(n=93) 3é,l()72(i 0‘;25_7))
6-10 Yil(n=69) 22',57(1'3,79-1 g)
11-15 Yil(n=14) 2';,5751;117 X 347'5)

Devam Baglig 16-20 Yil(n=12) 22'%“?3(111,71;53) 0.062¢
21-25 Yil(n=6) 3'2%1;33,573?;5)
26+ Yil(n=7) 3,(?9% _1,51)24
Total(n=201) 22,éa73:( t 92)1
1-5 Yil(n=93) 2,933(1 6,55322
6-10 Yil(n=69) 355200
11-15 Yil(n=14) 2’22?:736( Soee :

Normatif Baglihk 16-20 Yil(n=12) 223%31_(%)-9?))5 0.118¢
21-25 Yil(n=6) 3:?332(82 F 70,_52?483)
26+ Yil(n=7) 3’2,?:1;1;50-,&?5;3)
Total(n=201) 2,:1(1 6,58274

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gosterimi ile verilmistir.
c: ANOVA
d: Kruskal Wallis Test

Cizelge 3.14. incelendiginde katihmcilarin Duygusal Baghlik alt boyutu unvana gére
anlamh fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.14. incelendiginde katilimcilarin Devam Baghligi alt boyutu hizmet

suresine gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.14. incelendiginde katiimcilarin normatif baglilik alt boyutu hizmet

suresine gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05)
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3.3.6. Gelir degiskenine iligkin analizler

Hi2a: Katihmcilarin Duygusal Bagliliklari gelir durumuna gére anlamh dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hizs: Katilimcilarin Devam Baghliklari gelir durumuna goére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Hizc: Katiimcilarin Normatif Baghliklari gelir durumuna gére anlamli dizeyde

farklilagsmaktadir.

Cizelge 3.15.: Orgitsel Bagllik Olgegi Gelire iligkin Analizler

Alt Boyutlar Hizmet ?:tgltgi?k}lllecrl P deger
1-5 Yil(n=93) z,gs(i 6,56)66
6-10 Yil(n=69) 26220701
11-15 Yil(n=14) 5 S 000
Duygusal Baglilik 16-20 Yil(n=12) 2’922,7(81 Yt6 ZJ,fé’f& 049’
21-25 Yil(n=6) 3'12 ffég%gs)
26+ Yil(n=7) z'g,élz'iso-,gigs)
Total(n=201) 2;3(i 6,56)46
1-5 Yil(n=93) 33',1072% oi;g?
6-10 Yil(n=69) 22',57(1%,79-1 g)
11-15 Yil(n=14) 2’;5751;117,;;7'5)
Devam Baglhhg: 16-20 Yil(n=12) 221473%%7163) oos
21-25 Yil(n=6) 3’(2),879;335;7355)
26+ Yil(n=7) 3,g9(i _1,51)24
Total(n=201) BETT
1-5 Yil(n=93) 253% E),%)ZZ
6-10 Yil(n=69) Séﬁ -146%;
11-15 Yil(n=14) nge( i%,;é'?s)
Normatif Baghlik 16-20 Yil(n=12) 223%3*—'(%-9?))5 o4
21-25 Yil(n=6) 3'3;,3,2(5 P B,'5§f3)
26+ Yil(n=7) 3?,3;213;50_,3553)
Total(n=201) 2,51 (i 6,58)74

Veriler; medyan(minimum-maksimum) ve (ortalama 4standart sapma) gosterimi ile verilmistir.

c: ANOVA d: Kruskal Wallis Test
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Cizelge 3.15. incelendiginde katilimcilarin Duygusal Baghhk alt boyutu gelir
durumuna goére anlamh fark gostermektedir. (p<0,05), Bu farkligin hangi gruplar
arasinda oldugunu iki karsilastirmayla test ettigimizde 2501-3500 TL geliri olanlarin
duygusal bagliik medyan skoru geliri 2500 TL ve alti olanlardan istatistiksel olarak

anlamli dlgude yuksektir.

Cizelge 3.15. incelendiginde katilimcilarin Devam Baghlik alt boyutu gelir durumuna

gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05),

Cizelge 3.15. incelendiginde katilimcilarin normatif baglilik alt boyutu gelir durumuna

gore anlamli fark géstermemektedir. (p>0,05)

3.4. Korelasyon Analizi

Cizelge 3.16.: Liderlik Tarzi Davranig Olgegi ve Orgitsel Baglilik Olgegi Korelasyon

Analizi
1 2 3 4 5 6 7 8
1. Otokratik -
2. Demokratik 0.163* —
3. Serbest Birakici 0.124 0.398%*
4. Do6nlsumci 0.157* 0.836** 0.502%* —
5. Etkilesimci 0.258* 0.738** 0.346** 0.759** —
6. Duygusal Baglilik -0.128 0038 0111 003 -0.024 ——
7. Devam Baghhgi 0.383* 0.333* 0.298* 0.419% 0455 -0011 ——
8. Normatif Baglilk 0222 0.532% 0308 0.573* 0597 0.135 0439 ——

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 3.16. incelendiginde, Otokratik liderlik algisi ve Demokratik liderlik algisi
arasinda pozitif yonli zayif iliski (p<0.05; r=0.163), Dénusumcu liderlik algisi ve
Otokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonlu zayif iliski (p<0.05; r=0.157), Etkilesimci
liderlik algisi ve Otokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonlu zayif iliski (p<0.01;
r=0.258), Devam Baghhgi ve Otokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonli orta
dizeyde iligki (p<0.01; r=0.383), Normatif Baglihk ve Otokratik liderlik algisi
arasinda pozitif yonlu zayif iliski (p<0.01; r=0.222), Serbest Birakici liderlik algisi ve
Demokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.398),
Doénusimcu liderlik algisi ve Demokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonli oldukga
yuksek dizeyde iligki (p<0.01; r=0.836), Etkilesimci liderlik algisi ve Demokratik
liderlik algisi arasinda pozitif yonll ylksek duzeyde iligki (p<0.01; r=0.738), Devam
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Baglihg:r ve Demokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonla zayif iliski (p<0.01;
r=0.333), Normatif Baglillk ve Demokratik liderlik algisi arasinda pozitif yonlu orta
dizeyde iligki (p<0.01; r=0.532), Donusumcu liderlik algisi ve Serbest Birakici
liderlik algisi arasinda pozitif yonlu orta duzeyde iligki (p<0.01; r=0.502), Etkilesimci
liderlik algisi ve Serbest Birakici liderlik algisi arasinda pozitif yonlu zayif iligki
(p<0.01; r=0.346), Devam Baglihgi ve Serbest Birakici liderlik algisi arasinda pozitif
yonlu zayif iliski (p<0.01; r=0.298), Normatif Baglilik ve Serbest Birakici liderlik algisi
arasinda pozitif yonli zayif iliski (p<0.01; r=0.308), Etkilesimci liderlik algisi ve
Doénusumcu liderlik algisi arasinda pozitif yonli yiksek dizeyde iliski (p<0.01;
r=0.759), Devam Baghligi ve Donlstimcu liderlik algisi arasinda pozitif yonli orta
dizeyde iliski (p<0.01; r=0.419),Normatif Baglihk ve Doénusimcu liderlik algisi
arasinda pozitif yonli orta dizeyde iliski (p<0.01; r=0.573), Devam Baghligi ve
Etkilesimci liderlik algisi arasinda pozitif yonli orta diizeyde iliski (p<0.01; r=0.455),
Normatif Baglilik ve Etkilesimci liderlik algisi arasinda pozitif yonli orta dizeyde
iliski (p<0.01; r=0.597), Normatif Baglihk ve Devam Baglili§i arasinda pozitif yonli
orta diizeyde iligki (p<0.01; r=0.439) bulunmustur.
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4. SONUG

Rekabetin yogun bir sekilde yasandigi giinimuz is diinyasinda ¢alisanlarin érgutsel
baghligi oérgutler agisindan son derece 6nemlidir. Boylesi bir ortamda yoneticilerin
liderlik tarzi calisanlarin kisisel ve orgutsel iliskilerinde oldukga etkili olmaktadir.
Ayrica deginildigi Uzere, yonetim ve organizasyon alaninda gorilen post modern
yaklasimlar, cagdas ve glincel kavram ve uygulamalar kapsaminda, liderlik
kavraminin da farkl boyutlariyla ele alinmasi ve 6n planda tutulmasi gerekliligi 6n
plana c¢ikmaktadir. Stratejik yonetim, degisim yonetimi, yalin yOnetim ve
organizasyon yapilarindaki yeni gelismeler, toplam kaliteden kurumsal yonetime
kadar yeni yonetim uygulamalari ve 6zellikle strdartlebilirlik anlayisi ve yaklasimi,
isletmelerde liderlik sirecinin  dnemini ortaya koymaktadir. Orgiit gevresinin
degisken ve dinamik olmasi nedeniyle, érgltlerde alinmasi gereken kararlar ¢ogu
zaman ani ve bir an 6nce alinmak zorundadir. Bu durum lidere 6nemli goérevler
distiguni gostermektedir. Oyle ki lider galisanlarin dustincelerini, bilgi birikimlerini
ve kabiliyetlerini harekete gegirmede oncu olmalidir. Liderlik tarzlari ve orgutsel
bagllik, modern ydnetim kavramlari iginde en fazla ilgi géren kavramlar olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Orglitsel baglilik calisanlarin, isle ilgili tutumlarindan biri
olarak, Ozellikle son yillarda Uzerinde c¢okga calisma yapilan bir konu olarak
glincelligini strdirmektedir. Orgitlerin ¢alisanlardan yiiksek fayda elde etmesi igin
calisanlarin érgitsel baghliginin saglanmasi en énemli unsurdur. Orglitsel baglilik,
calisanlarin érgutin degerlerini benimseme derecelerini ve 6rgutte kalma arzularini
ortaya cikarmaktadir. Liderlik tarzlari hakkinda bugine kadar yapilan ¢alismalara
baktigimizda hemen hepsinde orgutsel baghlik belirleyici olarak ilk sirada yer

almigtir.

Bu calismada, orgutlerdeki yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlarinin orguitsel
baglihga olan etkisi, caliganlarin goruglerine dayali olarak analiz edilmigtir.
Yoneticilerin  benimsedikleri liderlik tarzlar calisanlarin orgutsel baghliklarini
gercekten etkiler mi? sorusuna cevap bulmak amaciyla ele alinan bu g¢alismanin
sonucunda goérulmustar ki incelenen liderlik tarzlari érgutsel baghhgr artirmaktadir.
Bu arastirmada ilk olarak yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarinin caliganlar

tarafindan algilanmasi ve caliganlarin 6rgitsel baghliklari arasindaki iligkiler
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incelenmis daha sonra galisanlarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, yas, egitim ve
isletmedeki hizmet siresi) liderlik algisi ile 6rgutsel baghhk duzeylerinde farkhlik
gOsterip gostermedigi arastinimistir. Bu calismada yapilan incelemeler sonucunda
calisanlarin liderlik algilar ile 6érgutsel baghliklari arasinda anlamli bir iligki oldugu
saptanmistir. Bu anlamli iligkide liderligin orgutsel baghlik, duygusal bagllik,

normatif baglhk ve devam baghhg Gzerinde etkileri oldugu goraimugtar.

Bu arastirmada yapilan analizler sonucunda calisanlarin demografik 6zelliklerinin
(yas, cinsiyet, hizmet suresi gelir ve egitim dizeyinin) liderlik algisi ile 6rgutsel
baghlik dizeylerinde farklihk gosterip géstermedigi incelenmistir. Korelasyon analizi
ile degiskenler arasinda iliski olup olmadigini sonra liderlik 6lgceginin tim alt boyutlari
ile orgutsel baghlik dlgeginin tim alt boyutlarinin arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliski olup olmadigini arastirdik. Yapilan ¢alismadan buna bir 6rnek verecek olursak;
tabloyu inceledigimizde etkilesimci liderlik ve demokratik liderlik alt boyutlar
arasinda ki korelasyon katsayisi 0,738 bulunmus yani aralarinda pozitif yonde
yuksek derecede iligki vardir. Demokratik liderlik davranisin artisi etkilesimci liderligi
de arttinyor. Bunun tam tersinin de dogru oldugunu ifade etmek mimkindir. Fakat
demokratik liderlikle etkilesimci liderlik alt boyutlari incelendiginde korelasyon
katsayisi 0,163 bulunmus. Bu deger iki alt boyut arasinda ¢ok dusuk dizeyde
neredeyse hi¢’e yakin bir iligki oldugunu gosteriyor. Yani etkilesimci liderlik
davranigsindaki herhangi bir artis ya da azalis demokratik liderlik davranisini gok
fazla etkilemeyecegi gibi, demokratik liderlik davranigindaki herhangi bir artis ya da

azalis da etkilesimci liderlik davranisini etkilemeyecektir.

Calismada daha sonra ise orgiitsel bagllik icin demografik degiskenlere iliskin
analizler icin yaptik. Orgltsel baglilik dlgegi li¢ alt boyuttan olusuyor. Bu boyutlar:
duygusal baglilik, devam baghhgdi, normatif baglliktan olugsmaktadir. Demografik
degdiskenler (cinsiyet, yas, egitim, unvan, hizmet ve gelir) degiskenlerine gore
farklilik gosterip gostermedikleri incelendi ve p degerlerine gore karar alindi. Yapilan
analizler sonucunda galiganlarin yas, cinsiyetine, gelire, hizmet surelerine ve egitim

dizeyine gore liderlik algilari anlamli dizeyde farkhlagmaktadir.

Sonug¢ olarak tim bu aciklamalardan hareketle liderlik tarzinin 6érgutsel baghhgi
etkiledigini orgut basarisinda onemli bir etken oldugunu soylemek mumkunddar.
Orgiit yoneticileri caliganlarin isteklerini gok iyi analiz ederek onlarin drgitsel
bagliliklarini normatif ve devam bagliligindan ziyade duygusal baglihk duymalari igin
harekete gecirmelidir. Calisan zorunlu veya gereksinimi oldugu icin degil de
hakikaten o orgutte kalmak istedigi icin devam ederse o6rgite faydasi oldukga

yuksek olacaktir.
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Ek 1: Anket Ornegi

Degerli katiimcilar;

Asagida liderlik algisinin orgutsel baglliga etkisi bashkli yuksek lisans tez
¢alismasinda kullaniimak Gzere hazirlanmig bir veri toplama araci bulunmaktadir.
Cevaplarinizin samimi ve durist olmasi ¢alismanin saglkh ve dogru sonuclar
vermesi icin 6nemlidir. Elde edilecek sonuglar tamamiyla bilimsel ahlaka uygun
sekilde gizlilik icerisinde degerlendirileceginden litfen imsininiz belirtmeyiniz. Bana
ayirdiginiz zaman ve c¢alismama getirdiginiz degerli katkilar i¢in simdiden tesekkur

eder, calismalarinizda basarilar dilerim.
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Ek 2: Demografik Ozellikler

Anketin birinci béliminde kisisel durumunuzla ilgili ¢oktan segmeli sorular yer
almaktadir. Daslncenizi en iyi temsil edecek olan segenegin yanindaki parantezin

() icine “X” igaretini koyarak isaretleyiniz.

1.Bittirdiginiz Yas: ()

2. Cinsiyetiniz:

a. () Kadin b. ( ) Erkek

3.En Son Tamamladiginiz Egitim Seviyesi:

a. ilkokul ( ) b. Ortadgretim () c.On Lisans. () d. Lisans (
e. Yuksek Lisans () f.Doktora ( )

4. Unvaniniz:

a. ( ) Denetmen b. ( ) Denetmen Yardimcisi c.( ) Memur

5.Kurumdaki Hizmet Siireniz:
a.()15vl b.()6-10Yil c.()11-15Yil d. () 16-20 YIl

e. () 21-25 YIl f.( )26+ Yl

6. Aylik Geliriniz:

a.()2500 TL ve alti b. () 25001 TL-3500 TL c. () 3500 TL ve zeri
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Ek 3: Liderlik Tarzi Davranis Olgegi

Yoneticimiz,

Her zaman

Cogunlukla

Ara sira

Nadiren

Hig

Emir vererek sorun ¢dzmeyi tercih eder.

Karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

Gl¢ kaynagi olarak cezayi kullanir.

icin énemli olan verimliliktir.

Kendisine bagiml olunmasindan zevk alir.

Calisanlar yoneticiye karsi givensizdirler.

Yetki devrine karsidir.

Yoénetim tarzi ile galisanlarin yaraticiligini
sinirlar.

Calisanlar yakindan takip eder.

10.

Elestiriimeyi sevmez.

11.

Calisanlari karar alma slrecine katar

12.

Calisanlarla isbirligi yapar.

13.

iletisim kanallarini acik tutar.

14.

Calisanlarin bilgi ve becerilerine 6nem
verir.

15.

Calisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk
verir.

16.

Calisanlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma
firsati verir.

17.

Ast ile Ust arasinda sicak iligki kurar.

18.

Calisanlarin moralini yukseltecek bir
¢alisma ortami olusturur.

19.

Sorun ¢dzen galisanin gurur duymasini
saglar.

20.

Bilgiyi 6rgut 6geleriyle paylasir.

21.

Kurum igerisinde gatisma ¢ikmasindan
korkmaz.

22.

Yetkiyi alt kademelere aktarir.

23.

Gulcunu yetkisiyle birlikte astlarindan alir.
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Amaglarin agik ve anlasilir olmasi igin

24,
calismaz.
o5 Calisanlarin motive olmalari i¢in ¢caba
" | harcamaz.
26. | Calisanlar kendi kendilerini motive ederler.
27. | Tum inisiyatif calisana birakilmistir.
isle ilgili bir sey soruldugunda ancak gériis
28.| % .
bildirir.
29. | Ceza ve 6dul sistemini kullanmaz.
30. | Grubun aldidi kararlari uygular.
Yetkilerin nerdeyse tamamini astlara
31.
aktarmistir.
32. | Grubun galismalarina katilmaz.
33 Kurumumuzda yaraticiligin gelismesine
" | katkida bulunur.
34 Kendini grubun Gyelerinden biri olarak
| gobrdr.
35 Calisanlarin yoneticiye giivenmelerini
" | saglar.
36 Calisanlar yoneticiye baglilik duymasini
‘| saglar.
37 Calisanlari 6rgit amaglarinin
" | gerceklestiriimesinin 6nemine inandirir.
38 izleyenlerin degisimi gergeklestirmelerini
" | sadlar.
Farkl ve yeni bakis agisiyla problemlere
39.| . . o
¢6zUm bulabilir.
20 Ydneticimizin 6rgltsel vizyon olusturma
" | yetenegi calisanlar tarafindan kabul edilir.
a1 Calisan destegini saglayabilmek igin
" | galisani guduleme yollarini bilir.
42 Dustince ve eylemleriyle ¢alisanlari
" | ybnlendirir.
43. | Buyuk beklentiye sahiptir.
a4 Astlariyla bireysel olarak ilgilenerek onlara
" | danigmanlik yapar.
45 Kurumumuzu yeniden yapilandirmak igin
" | gaba harcar.
46 Degisimi gerceklestirecek kisiler icin
" | 6grenme firsatlari saglar.
47. | Kurum da adil bir gi¢ paylasimi saglar.
48 Birokratik engellerden kurtulusu
" | gergeklestirir.
49 Her tirli degisime duyarl esnek kararlar
“alir.
Yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan
50. s e i
galisanlari 6dullendirmede kullanir.
51 Siregelen iglerin etkin gergeklestiriimesi
" |icin galisir.
52. | Calisanlarin yenilik¢i yonleriyle ilgilenmez.
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53.

Gecmisle buguni bagdastirmaya calisir.

54.

Yararl gelenekleri gelecek nesillere
birakma egilimindedir.

55.

Gereksinimlerimizi karsilamaya calisir.

56.

Uzun dénemli goras agisi yoktur.

57.

Kurum etkililigi ile ilgilenir.

58.

Sorumluluklari dagitir.

59.

Karar almaktan kaginir.

94




Ek 4: Orgiitsel Baglilik Olgegi

Litfen, toplumsal yasam ve is yasamini (galisanlar, yoneticiler ve kurumlar) genel olarak

dikkate alarak, asagidaki ifadelere ne dlctide katildiginizi belirten segenegi isaretleyiniz.

Her zaman
Cogunlukla
Ara sira
Nadiren

Hic

1 | Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda
tamamlamayi ¢ok isterim

2 | Cahstigim kurumun sorunlarini gercekten kendi
sorunlarinmig gibi digtndrim

3 | Galistigim kurumda kendimi aileden bir pargaymis
gibi hissetmiyorum.

4 | Bu kuruma duygusal anlamda bagli oldugumu
disinmuyorum

5 | Bu kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor.

6 | Calistigim kuruma aitmisim gibi gii¢li bir duygu
hissetmiyorum

7 | istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim
icin ¢ok zor gorunuyor.

8 |Su anda bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem
hayatimin blyUtk bélimd alt Gst olur.

9 |Su anda bu kurumda galismaya devam devam
etmem hem istek hem de gerekliliktir.

10 | Bu kurumdan ayrilmayi distinmek igin gok az
segenedim oldugunu distndyorum.

11 | Bu kurumdan ayrilmanin az sayidaki ciddi
sonuglarindan birisi is bulma alternatiflerimin az
olmasidir.

12 | Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermis
olmasaydim bagka bir yerde calismayi
disunebilirdim.

13| Bu kurumda galismaya devam etmek icgin
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum

14 | Bu kurumdan ayrilmak avantajli olsa bile su anda
ayrilmanin dogru oldugunu disinmuyorum.
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15

Bu kurumdan su andan ayrilirsam kendimi suglu
hissederim.

16

Calistigim kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17

Calistigim kurumdan simdi ayrilmam, ¢linkd
buradaki insanlara kargi sorumluluk hissediyorum.

18

Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.
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