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OZET

ERCEYLAN, Nusret. Yoneticilerin Liderlik Davramslarinin Calisanlarin Orgiitsel
Bagliliklar1 Uzerindeki Etkileri ve Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Malatya,
2010.

Bu c¢alismanin amact; yoneticilerin liderlik davranislart ile ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baglhliklar1 arasindaki bagintilar1 sorgulamaktir. Orgiitsel baglilik
olgusu 40 yili askin siiredir bagimli ve bagimsiz degisken olarak pek ¢ok caligma
igerisinde ele alinmis ve cesitli Orgiitsel degiskenler ile iliskileri irdelenmistir.
Yapilan c¢aligmalar incelendiginde, calisanlarin Orgiitsel baghlik olgular1 ile
yoneticilerin ortaya koyduklar1 liderlik davraniglar1 arasindaki etkilesimler {izerine

odaklanan arastirma sayisinin oldukga kisith oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Calismada oncelikle oOrgiitsel baglilik ve lider davraniglari konular1 igin
kapsamli literatiir arastirmasi yapilarak uygulama kismi igin gerekli kuramsal
temeller ortaya konmustur. Uygulama kisminda, c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik
seviyelerinin  tespiti i¢in Lyman W. Porter ve digerleri tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Baglilik Olgegi (1974), astlarmin bakis agilari ile yoneticilerin sergiledikleri
liderlik davranislarinin belirlenmesi icin ise Ohio Eyalet Universitesi liderlik
calismalar1 {iyeleri tarafindan gelistirilen Lider Davramislarmi Betimleme Olgegi
(1957) kullanilarak bir anket formu olusturulmustur. Hazirlanan anketler, Malatya
ilinde bulunan bir kamu kurulusunun cesitli gorev ve departmanlarindaki 188

calisanina uygulanmistir.

Her iki 6l¢cekten elde edilen veriler ve demografik bilgiler, ¢esitli istatiksel
yontemler ile incelenmistir. Sonuglar, bagimli degisken olarak ele alinan calisanlarin
orgiitsel baglilik duygular: ile bagimsiz degisken olarak yoneticilerin insana odakl
ve ise/yapiya yonelik olarak belirlenen iki temel lider davranig boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii, dogrusal bir etkilesimi ortaya c¢ikarmustir. Her iki lider davranis
boyutunun birlikte calisan bagliligi tizerindeki etkisi incelendiginde ise insan odakli

lider davraniginin goreli olarak daha etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler : Orgﬁtsel Baglilik, Lider, Liderlik Davranislar



ABSTRACT

ERCEYLAN, Nusret. Impacts of Managers’ Leadership Behaviors on Employees’
Organizational Commitments and A Research, Master of Science Dissertation,
Malatya, 2010.

The purpose of this study is to investigate the relationship between
managers’ leadership behaviors and employees’ commitments to their organizations.
Organizational commitment has been examined both as an independent and
dependent variable in many studies over the past four decades and its relationship
with various organizational variables has been founded. When these studies
analyzed, its attracted attention that there has been limited research that specifically

addressed the relationship between leader behavior and employee commitment.

In this study; firstly, theoretical basis for both organizational commitment
and leadership behavior subjects handled by making detailed literature research. In
the research section; a survey form designed, using The Organizational Commitment
Questionnaire devised by Lyman W. Porter et al. (1974) to measure employees’
commitment levels, and The Leader Behavior Description Questionnaire devised by
staff members of The Ohio State leadership studies (1957) to measure managers’
perceived leadership behaviors from viewpoint of their own subordinates. Surveys
applied 188 employees working in various duties and departments of a public

organization located in Malatya.

The data set and demographic information obtained from both scales were
examined by the means of varied statistic methods. The results revealed positive and
linear relationship between employees’ organizational commitments as a dependent
variable and relations-oriented or task-oriented leadership behaviors of managers as
independent variables. When both leader behaviors handled together, it’s found that

relations-oriented behavior is relatively more effective on employee commitment.

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

Kiiresellesmenin ve rekabet kosullarinin bag dondiiriicii seviyelere ulastigi
giiniimiizde organizasyonlar, yasamlarini siirdiirebilmek ve amaglarina ulasabilmek
icin yOnetim biliminin tiim arglimanlarin1 detayli bir sekilde irdelemek ve ayni
zamanda hizla degisen kosullarda yeni yontem ve bakis ag¢ilarina uyum saglamak

zorundadirlar.

Calisanlarin  orgilitlerine olan bagliliklar1 olgusu; Orgiitlerin en degerli
kaynag1 olan insan kaynaginm sahip oldugu kisisel bilgi, beceri ve yetkinliklerin
orgiit amaclar1 dogrultusunda en etkin sekilde harekete gegirilmesinin, Orgiit
basarisindaki kritik roliiniin fark edilmesi ile birlikte yarim asira yaklasan bir siiredir
yonetim bilimi ve davranig bilimleri igerisinde popiilaritesini koruyan bir kavram
olarak dikkat ¢ekmektedir. Bir i3 tutumu olarak Orgiitsel baglihigin
kavramsallastirilmasinda en ¢ok kabul goren tanimlamalardan biri 1974 yilinda
Mowday, Steers ve Porter’in bireyin orgiitte kalma, onun igin ¢aba gosterme, orgiitiin
ama¢ ve degerlerine inanmasi, onlar1 benimsemesi unsurlarina dayandirdiklari
tanimlamalaridir. Bu baglamda yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlar kendi degerlerini
orgiit degerleri ile biitiinlestirmis ve kendilerini pargasi olduklar1 6rgiitiin basarisina

adamuslardir.

Orgiitler, baghihig1 yiiksek calisanlara sahip olmak igin 6ncelikle baglhilik
olgusunu kavramak ve orgiit icerisinde c¢alisan bagliligini etkileyen faktorleri olumlu
baglilik artis1 saglayacak sekilde yonlendirmek zorundadir. Calisan bagliligi ile
etkilesim i¢inde olan diger bir¢ok faktdriin yaninda yoneticilerin liderlik faktorleri ve
orglit icerisinde ortaya koyduklar1 davranig tarzlari baghligin artirilmasinda 6nemli
rol oynamaktadir. “Bir grubu veya Orgiitteki insanlar1 belirli bir amag¢ dogrultusunda
etkileme giiciine sahip kisi” olarak liderin astlar1 iizerindeki etkisini ¢alisan baglilig

ve Otesinde pek ¢ok orgiitsel degisken i¢in g6z ard1 etmek miimkiin degildir.

Orgiitsel yasam i¢in bu denli 6nemli olan baglilik ve liderlik unsurlari
arasindaki etkilesimleri incelemek bu tez ¢alismasinin 6ziinii olusturmaktadir. Birinci

boliim’de orgiitsel baglilik konusunun teorik ¢ergevesi, ikinci boliimde liderlik ve



lider davranig boyutlar1 konulari incelenmis, son boliimde ise yOneticilerin
sergiledikleri liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiyi incelemeye yonelik bir uygulama caligmasi ve sonuglarin degerlendirilmesine
yer verilmistir. Calismanin uygulama siireci; bir kamu kurulusunun Malatya ilinde
gorev yapan 188 calisganinin demografik sorular, Orgiitsel baglililk ve lider
davraniglarm1  betimleme Olgeklerinden olusmus anket formlarma verdikleri
yanitlarin cesitli istatiksel yontemler ile bilimsel olarak incelenerek arastirma

hipotezlerinin denenmesi ile gerceklestirilmistir.



BiRINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNUN TEORIiK CERCEVESI

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMi

Insan, orgiitlerin degismez iiretim faktdrlerinden biridir. Bilgi ve teknoloji
¢ag1 olarak tanimlanan giiniimiizde insan faktorii hala bir 6rgiitiin var olabilmesi ve
mevcut teknolojik yeniliklerden yararlanabilmesi i¢in vazgecilmez bir temel

unsurdur.

Son zamanlarda is yagaminda karsilasilan en 6nemli problemlerden birisi
calisanlarin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi giiniimiiz 6rgiitlerinin mal ve/veya hizmet iiretmek
gibi asli fonksiyonlarindan ve temel amaglarindan biri olarak goriilmektedir. Bu
amacin ger¢eklestirilmesinde ¢alisanin, galistigr orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve
o orglit iginde varligini siirdiirmeyi istemesi anlamima gelen orgiitsel baglilik kavrami

6n plana ¢ikmaktadir. *

Baglilik, Tiirk Dil Kurumuna gore, “bagli olma durumu, mecburiyet, birine

kars1 sevgi, sayg! ile yakinlik duyma, sadakat™

olarak tanimlanmaktadir. Baghlik
kavrammin 0ziindeki ‘“‘aidiyet duygusu”, orgiit ile birey arasinda bir ¢esit bag
olusmasina neden olmakta ve Orgiitte ¢alisan bireylerin ortak deger, amag ve kiiltiir
etrafinda toplanmalarina sebep olmaktadir. Bu nedenlerden dolayi, orgiitsel baglilik

kavrami, orglitsel verim artisini, kendini Orgiitle birlikte tanimlamayi, orglitsel

! Hasan Giil, “Orgiitsel Baghhk Yaklasimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi”, Ege Akademik
Bakus: Ekonomi, Isletme, Uluslararast Iliskiler ve Siyaset Bilimleri Dergisi, Cilt 2, Sayr 1 (Ocak
2002), s. 37.

2 Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik,
http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=ba%F0I%FDI%FDk&ayn=tam (05.07.2009).


http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=ba%F0l%FDl%FDk&ayn=tam

degisimi kabul etme derecesini, iiretkenligi ve isgiicli devri gibi ¢iktilar1 etkilemesi

acisindan aragtirmacilarin ilgisini ¢eken bir kavramdir.®

Orgiitsel baglilik genel anlamda, calisanin mensubu oldugu orgiite karsi
olan sadakat tutumudur ve Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ¢abay1 ifade
eder. Literatiirde, orgiitsel baglilik duygusunun orgiitsel performans: arttirdigina,
devamsizlik, isten ayrilma gibi istenmeyen davraniglar1 azalttigina, ayrica iiriin ve

hizmet kalitesine olumlu yonde katkis1 olduguna deginilmektedir.

Orgiitsel baglilik, metali kendisine ¢eken giiclii bir miknatis gibi drgiitiin
calisan1 gelecekte de orglitte kalmaya cezbetmesi ve kisinin de buna istekli olmasinin
bir 6lgegidir. Bu 6lcek genellikle kisinin orgiitsel hedef ve gorevlere olan inancini

6lgmektedir.’

Bireyler orgiitte bir takim amagclar, degerler ve inanglar icin bir araya
gelerek biitiinii olustururlar. Yine bu bireyler arasindaki paylasilan ortak degerler ne
kadar ¢ok ise o Olciide giiclii bir orgiit kiiltiirtinden s6z edilir. Boyle bir kiiltiiriin
olugmasi orgiit i¢i birligi saglayarak, etkinligi, verimliligi ve siirekliligi beraberinde
getirir. Orgiit ve birey siirekli olarak birbirine katki1 sagladig siirece birbirine olan
bagliliklar1 da devam edecektir. Orgiit, personelinin gelisimi i¢in hicbir fedakarlhktan
kagcmadig siirece birey tiim bilgi, beceri, yetenek ve enerjisini parcasi oldugu orgiit
icin harcamaktan ¢ekinmeyecektir. Bu sekilde saglanan 6zdeslesme ile yani bireyin

orgiitii, orgiitiin bireyi benimsemesi ile inanilmaz bir gii¢ dogacaktir.”

Ne birey ne de orgiit tek basina bir anlam ifade etmez. Her ikisi de bir
biitiiniin iki parcasini olusturur. Birey olmadan 6rgiit kendi anlamini yitirirken, orgiit
olmadan da birey kendisini gergeklestiremez. Her ikisi arasinda denge saglanarak

karsilikli bagliligm giiclendirilmesi yerinde olur. Kisi bir takim amaclarint orgiitte

® Unsal Sigri, “is Gorenlerin Orgiitsel Bagliliklarimin Meyer ve Allen Tipolojisiyle Analizi:
Kamu ve Ozel Sektorde Karsilastirmah Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt 7, Say1 2 (2007), s. 262.

* Hasan Giil, “Davramssal Baghhk Yaklasim ve Degerlendirilmesi”, Yonetim ve Ekonomi Dergisi,
Cilt:10, Sayi:1 (2003), s. 75.

® Samuray Karaca, “is Tatminin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama”
(Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001), s. 51.



gerceklestirebilmekte, orglitte amaglarina bireyler sayesinde ulagsmaktadir. Eger bu
biitiinliik bozulursa her ikisi de anlamini yitirir. Ancak bu biitiinlik saglanir da
baglilik gii¢lendirilirse, 6rgiit katlanmasi gereken ¢ogu maliyetlerden kurtulmus olur,
verimlilik artar ve rekabet avantaji saglanir. Boyle giizel bir sonucun elde edilmesi
icin ise, Orgiitiin bireye Orgiitiin bir par¢asi oldugunu, 6rgiitiin ona ihtiyaci oldugunu
hissettirmesi gerekir. Bireyler bunu algiladiklarinda 6rgiitiin bir iiyesi ve temsilcisi

olmaktan gurur duyar ve gorevlerini en iyi sekilde ifa ederler.®

Orgiitsel baglihgm bir diger onemli yam da, giiniimiiz bilgi toplumunda
giderek 6nem kazanan “bilgi paylasimi ve bu bilginin yayilimma” yapmis oldugu
katkida yatmaktadir. Hooff ve Ridden (2004) tarafindan gercgeklestirilen bir
arastrmadan elde edilen bulgulara gore; Orgiitsel baglilik, bilgi paylasimini ve
bilginin yayilmasini, olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica yapict bir iletisimin,
bilginin paylasimina ve yayilmasina, bilginin toplanmasina ve orgiitsel bagliliga
olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Sonu¢ olarak, orgiitsel bagliligin yiiksek
oldugu durumlarda, bireylerin bilgi toplamasi, toplanan bilgi ve verilerin paylasimi

ve diger ¢alisanlara yayilmasi daha fazla olmaktadir.

Her organizasyon, {liyelerinin Orgiitsel baglilik diizeyini arttirmak ister.
Ancak bunu saglamak kisa zamanda sonuca kolayca ulasilabilecek bir siire¢ degildir.
Bu siiregte calisanlarin baghiliklarmi degerlemede baglhiliklarindaki merkez giicii
belirlemek ¢ok Onemlidir. Farkli bireyler farkli baglilik profilleri ortaya koyarlar.
Takimlarina ¢ok bagli olup ta Orgiitlerine karsi baglilik hissetmeyebilir ve Orgiitii

biitiiniiyle benimsemeyebilirler.

1.2. ORGUTSEL BAGLILIK TANIMI

1956’dan bu yana gerceklestirilen calismalar neticesinde, calisanlarin is
baglilig1 konusunda 25’in iizerinde farkli kavram ortaya atildigi ortaya ¢ikmustir.
Sadakat, adanmishik ya da ise baglilik gibi kavramlar dlciilemez nitelikte goriilse de,

tanimlar {lizerinde yapilan ¢esitli incelemeler ve calismalar ile birlikte genis bir

® Karaca, s. 51.



kavram yelpazesine ulasilmis ve bu kavramlarin ¢ok farkli sekillerde tanimlamalar1
yapilmistir. Bunlardan en sik kullanilanlarindan bazilari; Mirels ve Garrett (1976)
tarafindan ortaya atilan Hiristiyan inancina dayali olarak Protestan is etigi (zor islerin
esas olarak iyi ve kendi baslarina bir amag oldugu inanci), Greenhaus ve Simon’un
(1977) kariyeri 6nde tutma tanimi (bir isin veya meslegin kisinin hayatindaki 6nemi),
Lodahl ve Kejner’in (1965) ise sarilma tanimi (bir igin, kiginin giinliik yasamin1 isgal
etme derecesi, Dubin’in (1956) isi yasamin merkezi olarak gorme yaklagimi (bireyin
is faaliyetlerini gergeklestirmede tercih ettigi yer) ve 1974 yilina gelindiginde
Mowday, Steers ve Porter tarafindan ortaya atilan orgiitsel baglilik (bireyin orgiitte
kalma, onun igin ¢aba gosterme, Orgiitiin amag¢ ve degerlerine inanmasi, onlari
benimsemesi) tanimlamasidir. Bu kavramlar tam anlamiyla birbirine denk kavramlar

degildir.”

Orgiitsel baglilik kavrami, yine son yillarda pek ¢ok onemli arastirmanin
konusu olarak yonetim bilimi ve davramig bilimleri igerisinde popiilaritesini
korumustur. Baghlik kavrammin 6ziindeki “aidiyet duygusu”, orgiit ile birey
arasinda bir gesit bag olusmasina neden olmakta ve orgiitte ¢alisan bireylerin ortak
deger, amag ve kiiltiir etrafinda toplanmalarina sebep olmaktadir. Bu sebeple orgiitsel
baghlik kavrami; Orgiitsel verim artisini, kendini orglitle birlikte tanimlamaysi,
orgiitsel degisimi kabul etme derecesini, iiretkenligi ve isgiicii devri gibi ¢iktilar

etkilemesi agisindan arastirmacilarmin ilgisini ¢eken bir kavramdir.

Orgiitsel baghilik konusuna, orgiitsel davranis, drgiitsel psikoloji ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerinde ilgisinin artmasi, bu alanlardan gelen
arastrmacilarin  konuya kendi bakis acilarin1 getirmeleri, orgiitsel baglilik
kavraminm anlasiimasim giiglestirmektedir. Orgiitsel baglihign, ¢ahsan ile orgiit
arasindaki dogrudan iliski veya baglant1 oldugu konusunda fikir birligi bulunmasina
ragmen, bu iliski veya baglantinin yapisi ve olusumu ile ilgili goriis farkliliklar

bulunmaktadir. Bu farklilik, orgiitsel baglilik kavramimin tanimlanmasina yansimakta

" Paula C. Morrow, James C. Mc Elroy, “Research Notes on Assessing Measures of Work
Commitment”, Journal of Occupational Behaviour, Vol.7 (1986), p. 139.



ve farkli tamimlarn ortaya ¢ikmasma sebep olmaktadir.® Literatiirdeki 6nemli

tanimlamalara bakilacak olursa orgiitsel baglilik:

e Porter’a gore: “icinde bulunulan o6rgiit adma, ¢ok ¢alisma duygulariyla
desteklenmis olumlu tavirlara sahip olmak ve bunu siirekli hale
getirmektir.”9 Yine Porter, diger bir tanmimlamasinda orgiitsel bagliligi;
“calisanin, mensubu oldugu o6rgiit adina yiiksek oranda ¢aba sarf etmedeki

gontlliligl, orgiitte kalmak i¢in duydugu giiclii istek ve Orgiitiin temel

amag ve degerlerini benimsemesi”*° olarak nitelendirmistir.

e  Morrow’a gore: “Calisanin orgiitte kalma ve onun i¢in ¢caba gosterme arzusu

ile Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesi olarak goriilen ¢ok yonlii bir

anlayistir.”*

e Salancik’e gore: “Karsilig1 acikga belli olmasa bile yapilan1 sevme ve onu

yapmaya devam etme istegidir.”12

e  Wiener’e gore: “Orgiitsel hedefleri ve ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket

etmek i¢in i¢sellestirilmis normatif baskilarin toplamldlr.”13

e Hrebiniak ve Alutto’ya gore: “Bireyle Orgiit arasinda olusan, karsiliginda

kazang saglamayi anlatan degisim iliskisine verilen addr.”*

e  Sheldon’a gore: “Kisinin kimligini orgiite uyduran ya da baglayan tutum ve

egilimlerdir.”*

® Giil, s. 38.

® Schwenk, p. 299.

19 Bruce Buchanan Il, “Building Organizational Commitment The Socialization of Managers in
Work Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol. 19, Number 4 (1972), p. 533.

1 paula C. Morrow, “Concept Redundancy in Organizational Research: The Case of Work
Commitment”, Academy of Management Review, Vol. 8, Number 3 (1983), p. 491.

12 Charles R. Schwenk, “Information, Cognitive Biases, And Commitment to a Course of Action”,
Academy of Management Review, Vol. 11, Number 2 (1986), p. 299.

3 Yoash Wiener, “Commitment in Organizations A Normative View”, Academy of Management
Review, Vol. 7, Number 3 (1986), p. 421.

Y Lawrence G. Hrebiniak, Joseph A. Alutto, “Personal and Role-Related Factors in the
Development of Organizational Commitment”, Administrative Science Quarterly, Vol. 17,
Number 4 (1972), p. 556.

> Mary E. Sheldon, “Investments and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to
the Organization”, Administrative Science Quarterly, Vol. 16, Number 2 (1971), p. 143.



e Reichers’a gore: “Bir orgiitiin iiyelerinin, orgiitiin amaglari ile 6zdeslesme
siirecidir.”*®

e Kiesler’e gore: “Bireyin belli bir hareket tarzina ve g¢evresindeki kisilere
baglilik duymasi ile, belli davraniglara yonelmede kisinin kendisini taahhiit
altina koymasidir.”"’

e  Gaertner ve Nollen’a gore: “Orgiitte kalma istegi duyarak, drgiitiin amag ve
degerleriyle, birincil hedef olarak maddi kaygilar gilitmeksizin
6Zdeslesmedir.”18

e  Becker ise orgiitsel baghilik kavramina daha farkli bir agcidan bakmis ve
orglitsel bagliligi, “kisinin orgiitte ¢alistig1 siire iginde sarf ettigi emek,
zaman, ¢aba ve edindigi statii ve para gibi degerleri orgiitten ayrildig1 zaman
kaybedecegi ve biitlin yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu sonucu olusan
baglilik” seklinde tanimlamistir. Becker’e gore kisi, orgiite kars1 duygusal
olarak bir baglilik hissetmez, baglanmadig1 takdirde kaybedeceklerini
diisiindiigii i¢in Orgiite baglanir ve orgiitte calismaya devam eder. Baglilik,
kisinin baz1 yan bahislere girerek tutarhi bir davranig dizisini o davraniglarla

dogrudan ilgili olmayan ¢ikarlariyla birlestirmesiyle olusur.™

Yapilan tanimlamalar incelendiginde orgiitsel baglilik kavraminin, 6rgiit ile
birey arasindaki iliskinin ortaya kondugu temel unsur olarak ele alindig1 dikkat
cekmektedir. Ozellikle 6nemli orgiitsel ciktilarla iliskili davramslar1 agiklamaya
calisan arastirmalarda orgiitsel baglilik olgusu bu davraniglarm en 6nemlilerinden

biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

* Arnon E. Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”,
Academy of Management Review, Vol. 10, Number 3 (1985), p. 465.

7 Refik Balay, Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, 1. Baski, Ankara: Nobel Yayinlari,
2000, s. 16.

'8 Balay, s. 16.

¥ Gil, s. 39.



Orgiitsel baglilik, calisanm kabulii ve onun psikolojik bir sdzlesme ile ise

girmesiyle baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler, amagclar ve isin gerektirdikleri

konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu acidan bakildiginda orgiitsel baglilik,

kisinin belirli bir érgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu gii¢ birligidir.?

Tablo 1.1: Orgiitsel Baglilik Tanimlar1 ve Literatiirdeki Kullanimlar1

Orgiitsel Baghhgin
Tammlanmasinda
Kullanilan Kriterler

Arastirmacilar ve Bulgular

Yatirnmlar

Baghlik orgiitsel {yelikle alakali olarak o6diil ve
maliyetlerin bir fonksiyonudur ve 6rgiitsel hizmet siiresi
ile birlikte artar.

Bu yaklasim ve onun tiirevleri, Alutto, Hrebiniak ve
Alonso( 1973), Becker (1960), Farrel (1981), Hrebiniak
ve Alutto (1972), Rusbult ve Farrel (1983) ve Sheldon
(1971) tarafindan kullanilmustir.

Nitelikler

Baglilik, bireylerin istemli, ag¢ik ve geri doniilmez
davramslar1 sonrasinda tutumsal baglilikla sonuglanacak
olan davranigsal eylemlere baglidir.

Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri, Kiesler ve
Sakumura (1966) ve Salancik (1977) tarafindan
kullanilmustir.

Birey-Orgiit Amag
Uygunlugu

Baglilik, birey, orgiitsel amac ve degerlerle 6zdeslesip,
onlar adma caba harcadiginda gergeklesir. Porter ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik
Olgegi (OCQ) ézellikle bu tamm igin kullanilmaktadir.
Bu yaklasim ve onun degisik tiirleri Angle ve Perry
(1981), Bartol (1979), Batemen ve Strasser (1984), Hall,
Schneider ve Sherman (1981), Mowday, Porter ve Steers
(1982), Porter, Crampon ve Smith (1976), Porter, Steers,
Mowday ve Boulian (1974), Steers (1977), Stevens,
Beyer ve Trice (1978), Stumpf ve Harman (1984),
Welsch ve Lavan (1981) tarafindan kullanilmustir.

Kaynak: Reichers, s.468.

D Giil, s.38.
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Tablo 1.1°de, literatirde mevcut Orgiitsel baghlik tanmimlar1 ve
kullanimlarina iliskin bir 6zet verilmistir. Burada da goriildigi gibi orgiitsel baghlik,
genel olarak bireyin oOrgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla
sonu¢lanan davraniglara yonelimi ve Orgiitin ama¢ ve degerler sistemiyle

0zdeslesmesi anlaminda kullanilmaktadir.

Orgiitsel baglilik &ziinde dikkat cekici diger bir unsur da bireyle orgiit
arasindaki karsilikli degisim siirecinde gerceklesiyor olmasidir. Bireyin kendini
bulundugu orgiite adamasi, orgiitten elde ettigi belli 6diil ve ¢iktilara baglidir. Diger
bir anlatimla birey ve Orgiit arasindaki degisimde, birey kendisini orgiite adamasi

karsiliginda belli 6diil ve/veya ¢iktilar beklemektedir.

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesme derecesini yansitir. Orgiitsel
baghligm ii¢ ana bileseni oldugu sOylenebilir. Bunlar; bireyin 6rgiit hedeflerini
kabulii ve bu hedeflere duydugu giiclii inang, kisinin 6rgiit adina oldukga fazla ¢aba
sarf etme istegi ve kisinin orgiitte kalmak icin duydugu kesin arzudur.?! Buradan da
anlasilacag1 iizere Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarmn Orgilite basit bir inanis ve

bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir.??

Tim bu agiklamalar dikkate alindiginda orgiitsel baghlik; “bireyin i¢inde
bulundugu orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmesi, bu dogrultuda ¢aba sarf etmesi
ve oOrgiitte kalma arzusu duymas1” olarak tanimlanabilir. Orgiitsel baglihk oOrgiite
kars1 psikolojik bir aidiyettir. Orgiitsel baglilk konusunda yapilan sayisiz
arastirmanin ortak noktasi ise, hem 6rgiit hem de birey i¢in olumlu sonuglar doguran

tutum ve davraniglara yol acan bir durum olarak dikkat cekmesidir.?®

2l Donna M. Randall, “Commitment and the Organization: The Organization Man Revisited”,

Academy of Management Review, Vol. 12, Number 3 (1987), p. 461.

Levent Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghhk”, Sayistay Dergisi, Sayl

59 (2005), s. 127.

% Hakan Kog, “Orgiitsel Baghhk ve Sadakat iliskisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt 8,
Say1 28 (2009), s.203. http://www.esosder.org/dergi/28200-211.pdf (05.08.2009).
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1.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglihk kavrammin smniflandirilmasinda da, tanimlanmasinda
oldugu gibi bir¢ok farkli goriis bulunmaktadir. Literatiirdeki siniflandirma genel
olarak bagliligin aragsal ya da hesapgi olmasina karsilik, normatif ya da ahlaki
olmasi yoniindedir.?* Literatiirde dzellikle @i¢ smiflandirma tiirii 6ne ¢ikmaktadir.

Bunlar; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve ¢oklu bagliliklar seklindedir.

Orgiitsel bagliligin tutumsal ve davranissal olmak iizere iki farkli sekilde
incelenmesinin sebebi, orgiitsel davraniggilarin ve sosyal psikologlarin konuya farkl
acilardan yaklasmis olmalaridir. Orgiitsel davramisgilar tutumsal baglilik iizerinde
yogun olarak durmuslarken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglilik

iizerinde yogunlagmislardir.?®

Mowday, Porter ve Steers, Orgiitsel baglilik konusunda, tutumsal ve
davranigsal baglilik ayrimini ilk yapan arastirmacilar olmuslardir. Genel anlamda
tutumsal baghlik; bireyin, Orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesmesini ve bunlar
dogrultusunda g¢alisma konusundaki istekliligini yansitir. Davranigsal baglhlik ise

bireyin davranigsal faaliyetlere olan bagliligindan kaynaklanmaktadir. 26

Tutumsal baglilik yaklagiminda, orgiit iiyelerinin 6rgiit ile iliskileri hakkinda
disiinceleri tizerine odaklanilir. Pek ¢ok durumda, tutumsal yaklasimdaki is
gorenlerin kendi deger ve amagclar1 ile Orgiitiin deger ve amagclar1 uyumlu olarak
diisiiniilir.”’” Buna karsin davranissal bagllik yaklasiminda ise orgiit iiyelerinin
duygulari, gegmis deneyimleri gibi daha ¢ok sosyo-psikolojik degiskenlerin kisiyi

orglit iiyeligine devam ettirme konusundaki etkileri s6z konusudur.

2 Lucy A. Newton, Lynn McFarlane Shore, “A Model of Union Membership: Instrumentality,
Commitment, and Opposition”, Academy of Management Review, Vol. 17, Number 2 (1992),
p. 277.

% Giil, s. 40.

% Reichers, p. 468.

2" Emine Dagdeviren Gozen, “is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2007), s. 44.
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Tutumsal Baghhk Perspektifi

Psikolojik Durum Davranis

Kosullar

A 4
A 4

Davramssal Baghhk Perspektifi

Sartlar
(Or. Segenekler, Geri Almabilirlik...)

\ / Davranis
Davranis

A \ Psikolojik

Durum

Sekil 1.1: Orgiitsel Baglihikta Tutumsal ve Davramissal Baglilik Yaklasimlari

Kaynak: John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of
Organizational Commitment”, Human Resource Management Review, Vol. 1, Number 1 (1991),
p. 63.

Tutumsal ve davramigsal baglilik yaklasimlarmin temel varsayimlari
sematize edilmis olarak Sekil 1.1°de verilmistir. Buna gore sekillerdeki 6rnek
degiskenlerin siralanis1 ve ana neden-sonug iliskileri (diiz oklarla belirtilmis) iki
yaklagim arasindaki farki acgikca ortaya koymaktadir. Buna karsin kesik cizgilerle
gosterilen ve baglilik-davranis iliskisinde tamamlayici siirecleri ifade eden ikincil

nedenlerin varligmin her iki figiirde de mevcut olmasi dikkat cekmektedir.

Tutumsal baglilik, 6zdeslesme ve igsellestirme olmak {izere iki temel
psikolojik giiditye dayanmaktadir. Bireyin Orgiite ve diger calisanlara yakin olma
istegini yansitan 6zdeslesme, bireyin kendisini tanimasina olanak saglayan iligkilerin

(fark edilme, degerli bulunma vb.) kurulmasi ve siirdiiriilmesi karsiliginda bireyin
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orgiitiiyle biitiinlesmesini ifade etmektedir. Bireyin orgiitsel deger ve normlar1 kendi
deger ve normlar1 olarak gdérmesi ve benimsemesinin s6z konusu oldugu
icsellestirme; bireysel ve oOrgiitsel degerler arasindaki karsilikli uyuma dayanir.
Igsellestirmede, birey orgiitle paylasmakta oldugu degerler sonucunda kendi deger
sistemlerine uygun oldugu i¢in Orgiite baglanmakta ve Orgiitiin basarist i¢in ¢aba

g0 stermektedir.?®

Davranigsal baglilik ise bireylerin ge¢mis deneyimleri ve Orgiite uyum
saglama durumlarma gore orgiitlerine bagl hale gelme siireci ile ilgilidir.?® Bu
dogrultuda, davranigsal baglilik gdsteren c¢alisanlarin, Orgiitiin kendisinden ziyade,

yaptiklar1 belli bir faaliyete baglandiklar1 one siirtilebilir.

Nitekim davranigssal baglilik yaklasiminda galisanlar, bir varliktan ¢ok,
belirli bir yondeki bir eyleme (bir Orgiitte calismayi siirdirmek gibi) baghlik
gosteriyor gibi algilanmaktadir. Bagliliga iliskin tutum bu noktada, belli bir yondeki

bir eyleme olan baghiligin sonucu olarak diisiiniilmektedir.*

1.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Tutumsal baghlik ile ilgili pek ¢ok arastirmacinin ortaya koydugu farkl
yaklasimlar, Orgiit liyelerinin sahip olduklar1 tutumsal baglihgin gesitli sekillerde
ortaya ¢ikabilmekte ve farkli 6gelere sahip olabilmekte oldugunu gdstermektedir.
Tutumsal baglilik modelini benimseyerek modeli kendilerine 6zgii tanimlayan ve alt
davranis boyutlarmi belirleyen gesitli aragtirmacilardan en 6nemlilerinin yaklagimlar1

asagida srralanmustir.

% Olca Siirvegil, “Cahsma Yasamnda Orgiitsel Baghhk” (Basilmanus Yiiksek Lisans Tezi, Ege
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), s. 16.

2 Bayram, s. 129.
% Siirvegil, s. 15.
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1.3.1.1. Kanter Yaklasimm

Orgiitsel baglihk Kanter’e gore, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini
sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal

iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir.

Kanter, kisilik ve sosyal sistem olmak iizere birbirinden farkli iki sistemden
bahseder. Kisilik sistemi; bilissel, duygusal ve normatif bagliliktan olusur. Sosyal
sistem ise sosyal kontrol, grup birligi ve devamlilik esashidir. Bu iki sisteme gore ise
bagliligin ii¢ esas seklinden bahsedilir: Bunlar, siireklilik¢i baglilik, birlik baghlig: ve
kontrol baghiligidir. Kanter, her ii¢ baglilik tiirtine de sahip olan orgiitlerin daha

basarili olacaklarmi savunmustur.

(1) Siireklilik¢i Baghhk: Siireklilik¢i baglilik genel anlamda sosyal sistem
roliine olan baghliktir. Bu yonde baglilik, bireyin olumlu biligsel egiliminin
bir sonucudur. Biligsel egilim, objelerin gézden gecirilip, pozitif veya
negatif degerlendirilmesi anlamina gelir. Pozitif biligsel bir baglanma igin
sistem Oyle organizma olmalidir ki, bireyin orgiit liyeligini devam ettirmesi
cazip bir hal almalidir. Birey, sistemden ayrilmanm maliyeti ile sistemde
kalmanin getireceklerini kiyaslar ve sistemde kalmanin karli oldugu
durumlarda iiyeligini siirdiirmeye devam eder. Birey, kendisi i¢in karl olan
seyleri elde etmesinin Orgiitteki tiyeligini siirdiirmesine baglh oldugunu ve
orgiitteki pozisyonu ile saglanabilecegini fark ettiginde, Orgiitteki roliine
bagl olacak ve roliine olumlu bilissel deger atfederek duygusal veya

normatif degerlendirme yoluna gitmeyecektir.**

(2) Birlik Baghhgi: Bireyin gruba duygusal bagliligi anlamina gelir. Duygusal
bir yonelim, bireyin gruba katilimin1 ve grup iiyeleri ile 6zdeslesmesini
ifade eder. Bir baska deyisle, burada iizerinde durulan, sosyal iliskiler

diizenine olan bagliliktir. Birey, bir biitiin olarak gruba sadik kalir.

31 Aytill Ayse Cengiz, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkileri ve Eskisehir'de
Saghk Personeli Uzerinde Bir Uygulama”  (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2001), s. 35.
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Boylelikle grup, varligini tehdit eden her durumla bas edebilecek giice sahip

olur.*

(3) Kontrol Baghhgi: Sosyal kontrol ve normlara olan bagliliktir. Bu tiir bir
baglilik, bireyin normatif yonelimi sonucunda olusur. Sistemin talepleri,
bireyin karakterine ters diismez. Otoriteye uymak, ahlaki bir 6neme sahiptir.
Kisilik sistemi ile sosyal sistem normlarinin baglilik iginde oldugu bireyler,
kendilerini daha yiiksek bir diizen sisteminin i¢inde gérmelidir. Bu yiiksek
diizen sistemi, kisinin hayatmi diizenledigi gibi yasamma anlam katar.
Kendi normlarmi bir kenara brrakarak, kendi hakkindaki fikirlerini orgiitiin
norm ve degerlerine gore yeniden diizenler. Bu tiir bir baglilik i¢inde olan
birey, grup olmadan kendini basit ve talihsiz olarak goriir; 6rgiitiin sahip
oldugu biiyiikk giiciin taleplerini yerine getirerek hayata baglanmasi

saglanir. 33

1.3.1.2. Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer, literatiirde daha once yapilmis olan farkli siniflandirmalar1
icine alan ticlii bir siniflandirma yapmislardir. Buna gore pek ¢ok tanimin varligina
karsin bunlarin her biri duygusal baglanma, algilanan maliyet ve zorunluluk

temalarmndan birini yansitmaktadir.*

(1) Duygusal Baglanma (Affective Attachment): Literatiirde Orgiitsel
baglilikla ilgili en yaygimn goriis duygusal baglanmadir. Bu perspektif i¢inde
baglilik, bireyin Orgiite olan duygusal veya hissi baglanmasi olarak
diistiniiliir. Giiclii bir baghlik icinde olan bireyler orgiitleriyle 6zdeslesir,

orgiitiin igine girer ve Srgiitiin bir {iyesi olmaktan mutluluk duyarlar.®

%2 Cengiz, s. 36.

% Cengiz, s. 36.

% Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, Vol. 63,
Is. 1 (1990) p. 2.

% Allen ve Meyer, p. 2.
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(2) Algilanan  Maliyet  (Perceived Costs):  Baglilik olgusunun
kavramsallastiriimasinda tizerinde durulan diger bir durum da bireyin orgiitii
terk etmesiyle kaybedeceklerini diisiinerek oOrgiitteki iiyeligini siirdiirmesi
durumudur. Birey, orgiitteki liyeligini devam ettirir ¢iinkli orgiitte kalarak
elde ettigi yararlar bireyi alternatif istihdamlar aramaktan vazge¢irmektedir.

Birey bu kazanglar1 kolay elde edemeyecegini diisiiniir.

(3) Zorunluluk (Obligation): Bu goriise gore baglilik, bireyin oOrgiite karsi
sorumlulugu konusundaki sartlanmasinin bir sonucu olarak olusur. Birey,
orgiitte kalmaya mecbur oldugunu diisiiniir ve bu yonde inanglar tasir. Bu
tiir inanglara sahip ¢alisanlar, orgiitsel uygulamalar, sosyalizasyon ¢abalar1
veya kendi kisisel hikayeleri nedeniyle orgiitiin onlarin sadakatlerini hak

ettigini diisiiniir.

Allen ve Meyer, sonraki yillarda yaptiklar1 ¢caligmalarda, orgiitsel baglilik
konusundaki smiflandirmalarini  yukaridaki temalara bagli kalarak, duygusal
(affective), devamhhk (continuance) ve normatif (normative) baghlik olarak
adlandirmuslardir.®® Bu smiflandirma yukarida belirtilen ii¢ tema ile paralellik

gostermektedir.

Bu dgli smiflandirmaya gore baglilik; isgorenin oOrgiitle iliskisini
nitelendiren psikolojik bir etkendir ve bireyin orgiit iiyeligine devam etme ya da
etmeme Kararini etkiler. Bununla birlikte, her li¢ yaklasimmda dogasindaki psikolojik
etkilesimlerin farkli oldugu aciktir. Duygusal baglilik, calisanin orgiite duygusal
olarak baglanmasini, Orgiitle 6zdeslesmesini ve orgiite olan katilimini ifade eder.
Giiglii duygusal bagliliga sahip calisanlarin orgiitteki tiyeliklerine devam etmelerinin
ana nedeni drgiitte kalmak icin duyduklar: giiclii istektir. Devamlilik bagliligi,
orgiitten ayrilmanin  getirecegi bedellerin  farkindaligim1 ~ gosterir.  Orgiitsel

bagliliklarinin temel baglant1 odagi devam baglilig1 olan isgorenlerin orgiitte kalma

% Allen ve Meyer, p. 3.
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sebebi, orgiit biinyesinde kalmaya ihtiya¢larimin olmasidir. Son olarak, normatif
baglilik, orgiitte kalmadaki zorunluluk hissini yansitir. Yiiksek derecede normatif

bagliliga sahip isgorenler, Orgiitte kalma hususunda bir gereklilik hissine

sahiptirler.%’

Davranigsal |4
Baglilik
Nedensel Kisisel I
Orgiitsel Nitelemeler Sorumluluklar g
Yapi
Ozellikleri
v
Is Ortanu v .| Duygusal
-Konfor £ 7l Baguk
-Rekabet 7y .
Isgoren
Kisisel Devri
Ozellikler
Yatirimlar /
Yan Bahisler \
Devamhihk
/' Baghh
Alternatifler -
Is Ortam1 Davranist
-Performans
-Devamsizlik ||
Sosyalizasyon -Orgiitsel
-Kiiltiirel/Ailesel Vatandaglik
-Orgiitsel \ Normatif
Baghhk
Orgiitsel /
Yatirimlar T
Karsilikln Tliski

Normlari

Sekil 1.2: Ug Bilesenli Orgiitsel Baglihk Modeli

Kaynak: Meyer, Allen, s. 63.

% Natalie J. Allen, John P. Meyer, “A Three-Component Conceptualization Of Organizational
Commitment” Human Resource Management Review, Vol. 1, Number 1 (1991), p. 67.
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Sekil 1.2°de, Allen ve Meyer’in ii¢ bilesenli baglilik modeli ve bu
bilesenleri etkileyen unsurlar sematize edilmistir. Duygusal, devam ve normatif
bagliliklar birer baglilik tiiri olmaktan ziyade baghligin bilesenleri olarak
nitelendirilmektedir. Her ti¢ bagliligi ifade eden bilesenlerin kendilerine has
psikolojik etmenleri olmasma karsilik birey, duygusal, devam ve normatif
baglhiliklarin tamammna ayni anda farkli oranlarda sahip olunabilir. Ornegin bir
calisanin, oOrgilitte kalmak i¢in giiclii bir istek, giliclii bir ihtiyac ve az oranda
zorunluluk hissiyle ya da bir digeri, ortalama bir istek ve gii¢lii bir zorunluluk
duygusuyla oOrgilite baglanabilmesi miimkiindiir. Baghligin bu degisken formlar1

bireylerin davranis sekillerini etkilemede de 6nemli bir unsurdur.

1.3.1.3. Etzioni Yaklasimm

Etzioni, Orgiitiin iyeler {izerindeki gii¢ veya yetkilerinin, Orgiite
yakinlasmasindan kaynaklandigmi ileri siirmektedir. Etzioni’ye gore, Orgiitiin
caliganlar tizerindeki otoritesi ve giicii ¢alisanlarda Orgiitsel bagliligin temel

nedenidir.®

Etzioni, orgiitsel bagliligi bireylerin baglilik derecelerine gore tige ayirarak
smiflandirmistir. Bunlari; ahlaki baglilik (moral commitment), hesapg1 baglhilik
(calculative commitment) ve yabancilastirici baglilik (alienative commitment) olarak

srralamak mumkindur .

(1) Ahlaki Baghhk: Etzioni, ahlaki bagimliligin bireyin 6rgiitsel hedefleri ve
orgiitsel kimligi tam olarak kabullenmesiyle olustugunu savunur.®® Bu tiir
bagimlilikta bireyin orgiite yiiksek derecede olumlu bir yonelmesi olusur.
Bireyler, toplum i¢in faydali amaglar1 takip ettiklerinde orgiitlerine daha cok

baglanmaktadir.

% Ozlem Cakir, ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler, 1. Baski, Ankara: Seckin Yaymlari,
2001, s.51.

¥ Larry E. Penley, Sam Gould, “Etzioni's model of organizational involvement: A perspective for
understanding commitment to organizations”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 9
(1988), p. 46.
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(2) Hesapg1 Baghhk: Orgiit ile iiyeleri arasindaki karsihkli aligveris iliskisini
temel alan bir baglilik tiiriidiir. Konsept olarak temelini, Barnard (1938) ve
March ve Simon’mn (1958) degisim teorisinden almustir.*® Bireyler, orgiite
kattiklar1  karsiliginda elde edecekleri odiillerden dolayr baglilik
duymaktadirlar.

(3) Yabancilastirict Baghhk: Bu baglilik tiiriinde bireyler psikolojik olarak
orgiite baghlik duymamalarina ragmen cesitli nedenlerden dolay1 orgiitte
kalmak zorundadirlar. Yabancilastirict baghilik tiiriinde orgiite olumsuz bir
yonelis soz konusudur. Etzioni, yabancilastiric1 baghligi, baskic1 ve boyun
egdirici sistemin yaygin oldugu tipik cezaevi ya da askeri temel egitim
kamplarin1 6rnek gostererek agiklamustir. " Cogunlukla, bireysel davranisin
simirlandirilmasi sonucu orgiite karsi bireylerin takindigi olumsuz tavirlar bu

tiir baghlik icerisinde ele alinmaktadir.

Etzioni‘nin oOrgiitsel baglilig1 iice ayirmasi, orgiitsel direktiflere ne sekilde
uyumlu davranildigi ile iliskilendirilmistir. Ancak olumsuz duygularin beslendigi, bir
zorlamanin oldugu durumlarda gergek bir bagliliktan s6z etmenin ne denli dogru
oldugu tartismalidir. Ciinkii baglilik, bireylerin 6rgiitsel veya bireysel bazi faktorlerle

orgiitlerine olumlu bakis acisiyla yaklasmalarinin bir sonucudur.*?

1.3.1.4. O’Reilly ve Chatman Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman, literatiirde birbirinden farkli bir ¢ok yaklasim
olmasma karsin, yapilan tiim arastirmalarda bireylerin orgiite psikolojik olarak
baglandiginin ortaya ¢iktigini tespit etmisler ve orgiitsel bagliligm, bireyi ve orgiitii

birbirine baglayan psikolojik bir bag oldugu sonucuna varmiglardir.

O’Reilly ve Chatman i¢in baglilik, bireyin orgiite baglanmasini yansitan ¢ok

boyutlu bir yapidir. Psikolojik bagm gelismesindeki mekanizmalardan en dnemlisi

0 penley ve Gould, p.46.
* Penley ve Gould, p. 47.
*2 Cakir, s.51.
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0zdeslesmedir. Bir kimseye, bir objeye, gruba veya Orgiite baglanma, deger, amag ve

tutumlarla 6zdeslesme sonucu olusur. Tabii ki, bireyin 0Ozdeslesme derecesi

baglanma nedenlerine ve bagliligini ortaya koyus bigimlerine gore degismektedir. Bu

noktada Orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiit 6zelliklerini ve fikirlerini kabul etme derecesi

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.**0’Reilly ve Chatman, bir érgiite bagliligm ii¢ boyutta

ele aliabilecegini 6ne stirmiislerdir. Bu boyutlar su sekilde aciklanabilir;*

(1)

Uyum (Compliance): Bagliligi olusturan unsur paylasilan degerler degil de,
belli ddiilleri kazanmak ve olasi cezalandirmalardan kaginmak i¢in orgiitiin
davranis ve tutumlarini kabullenmedir. Bu baglhlikta 6diliin ¢ekiciligi ve

cezanm iticiligi s6z konusudur.

(2) Ozdeslesme (Identification): Bireyin i¢inde bulundugu ortamda memnun

©)

edici iligkiler kurmak ve boyle bir iliskiyi korumak amaciyla etki altinda
kalmasi sonucu olusur. Birey, Orgiitiin iiyesi olmaktan gurur duyar ve bu
nedenle de grubun degerlerini kendi degerleriymis gibi kabul etmeden bu

degerlere sayg1 gosterir.*

Icsellestirme (Internalization): Bireyin ve iiyesi bulundugu orgiitiin
degerleri tiimiiyle oOrtiismektedir. Birey bir kurala ya da goriise onun
gercekten dogru olduguna inandigi i¢in uymaktadir. Bu boyuta iliskin tutum
ve davraniglar, bireyler, i¢ diinyalarmmi orgiitteki diger insanlarmm deger

sistemiyle uyumlu kildiginda gerceklesir.

1.3.1.5. Buchanan II Yaklasimm

Buchanan; yaptig1 ¢alismalar sonucunda orgiitsel bagliligi, 6rgiitiin amag ve

degerlerine karst bireyin duydugu tarafli ve duygusal bir adanma olarak

*% Cengiz, s.30.
** Newton ve Shore, p. 277.
*® Cengiz, s. 31.
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tanimlamistir. Bu baglamda, Buchanan’a gore bagliligin {i¢ boyutu mevcuttur.

Bunlar; °

(1) Ozdeslesme (Identification): Kisinin, orgiitin ama¢ ve degerlerini
kendisinin amag¢ ve degerleri olarak benimsemesidir. Bu boyutta birey
orgiitii  bitliniiyle 6ziimsemis ve kendini  oOrgiitin  amaglarmi

gerceklestirmesine adamistir.

(2) Sarilma (Involvement): Bu baglilik boyutunun 6ziinde kisinin yalnizca is
roliiniin gerektirdigi eylemlere psikolojik olarak baghlik duymasi durumu
yatmaktadir. Kisi, yalnizca kendi is rolii ve etki alani ile ilgili baglilik

hissetmektedir.

(3) Sadakat (Loyalty): Son olarak bu boyutta ise birey, iiyesi oldugu 6rgiit i¢in
duygusal hisler beslemekte ve ona igten baghlik gostermektedir. Ayni Grgiit
icerisinde uzun yillar bulunan ¢alisanlar bu davranis boyutunu daha fazla

sergilemektedirler.

1.3.2. Davramssal Baghhik Yaklasimlar

Davranmigsal baghilik yaklagimi, sosyo-psikolojik perspektif {izerine
kurulmustur. Daha 6nce de agiklandigi gibi bireylerin gecmis deneyimleri ve Orgiite
uyum saglama durumlarma gore orgiitlerine bagh hale gelme siireci ile ilgilenir.*’
Literatiirde davramigsal baglilik konusu incelendiginde Becker’m Yan Babhis
Yaklagimi ile Salancik yaklagimlarinin one ¢iktigi goriilmektedir. Asagida bu iki

yaklagim ve alt boyutlar1 kisaca ele alinmistir.

1.3.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasinm (Side-Bet Theory)

Becker’a gore baglilik, kisinin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis

dizisini o davranislarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlar: ile birlestirmesidir. Diger

*¢ Buchanan I1, p. 533.
*" Cengiz, s.37.
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bir deyisle baglilik, kisinin tutarli bir davranig dizisini sonlandirdiginda kaybedecegi

yatirimlar1 diistinerek, bu davranis dizisini siirdiirme egilimidir.

Becker, kisinin davraniglarna olan bagliligin tutarli davraniglarda
bulunmas: ile ilgili oldugunu diistinmektedir. Tutarli davraniglar, belirli bir zaman
dilimi i¢inde siiregelen ve farkl faaliyetler icerseler bile, ayn1 amaca hizmet ettigine
inanilan davranmiglardir. Kisi bu davranislari, amaglarma ulagsmada en iyi olduklari

igin yeglediginden alternatif davramslarda bulunmay reddeder.*®

Becker, bireyin tutarli davraniglarda bulunmasinin bazi yan bahislere (side-
bets) girmesinden kaynaklandigini 6ne siirer. Yan bahisle kastedilen, bir davranisla
ilgili kararin o davranisla c¢ok ilgisi olmayan c¢ikarlar1 etkilemesidir. O zaman
diyebiliriz ki; baglilik yan bahislerden kaynaklanmaktadir. Eger bireyin davranisi bir
onceki davranis1 ile tutarhilik icinde degilse, birey bahsi kaybedebilir. Yani,
tutarsizligin sonucu bireye pahaliya mal olabilir. Bireyin davranislarmin tutarh

olabilmesi i¢in, davraniglarina baghlik gelistirmesi gerekir.49

Kisinin kontrolii haricinde gelisen bu yan bahislerin en temel kaynagi olarak
toplumun beklentileri gosterilmektedir. Bireyler, ¢ogunlukla farkinda olmadan
toplum beklentilerinin sosyal yaptirimlari nedeniyle davranislarini etkileyen bazi yan
bahislere girebilir. Yan bahislerin ikinci 6nemli bir kaynagi da orgiitiin ddiillendirme
ve terfi sistemleridir. Terfi ya da 6diil bekleyen bir birey pek ¢ok sorunu goz ardi
ederek calismasina devam edebilir. Yine sosyal giivence, emeklilik vb. biirokratik
diizenlemeler, sosyal etkilesimler, aile sorumlulugu gibi olgular Becker’in one

stirdligli yan bahislere 6rnek gosterilebilir.

Yan bahisler teorisinin agiklanmasinda {lizerinde durulan diger bir konu ise
yan bahislerin zaman i¢inde artmasidir. Buna gore kisinin yasi, kidemi, orgiitte
kaldig1 siire ve Orgiit i¢in yaptig1 yatirmmlar arttik¢a bunlar1 kaybetmenin maliyeti de

artacak ve kisinin Orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir.

* Sakit Samadov, “Is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik: Ozel Sektorde Bir Uygulama” (Basilmams
Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), s.85.
%% Cengiz, s. 38.
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Sosyal yasamin sonucu olarak kendiliginden dogan yan bahisler bireylerin
bagliliklarmi etkileyebilmektedir ve bagliligin anlasilabilmesi i¢in yan bahislere

neden olan degerler sisteminin analizinin yapilmasi gerekir.

1.3.2.2. Salancik Yaklasinm

Salancik, orgiitsel baglilig1 bireyin kendi davranislarina olan baglilig1 olarak
ifade etmistir. Bu yaklasimda da birey, yan bahis yaklasimmda oldugu gibi 6nceki

davranislarina baglanarak, bunlarla tutarli davraniglar sergiler.

Bireyin davranislarma baglanmasindan kastedilen bireyin beli davranis
sekilleriyle dzdeslesmesidir. Ug farkli karakter, bireyi davranislarma bagh kilar.
Bunlar; davranisin goriiniirliik, degismezlik ve istege bagl olus 6zelligidir. Bu ii¢

karakter, bireyin davraniglarina daha ¢ok veya az bagli kalmasini saglar.

Salancik’e gore tutumlar1 sekillendiren baghiligin giicii, bireylerin bagl
bulunduklar1 durumlara uyum saglamak i¢in bazi tutumlar gelistirmelerine dayalidir.
Bireyler sergiledikleri davranislarin degerli, kayda deger ve arzulanan davraniglar
olduklarina inanirlar. Zaman igerisinde sekillenen degerler bireylerin davranis

kalibinin bir pargasi olur.®

Davranigsal bagliligin olusabilmesi i¢in kisi ile Orgiit arasindaki iliskiyi
yansitan psikolojik durumun, davranisi devam ettirme istegi olmasi gerekir. Bu istek
de davranis1 baglayic1 kilan Ozelliklerin varligi halinde olusur. Davranisin geri
doniilemez olmas1 veya davranigta bulunma ile ilgili kararin herhangi bir baski
altinda olmadan verilmesi gibi etmenler, kisinin Orgiitte ¢alisma kararmi verdikten

sonra orgiit tiyeligini siirdiirme konusunda istek duymasimni saglayacaktir.>

% Cengiz, s. 41.
%1 Samadov, s. 89.
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1.3.3. Coklu Baghhiklar Yaklasim

Reichers, tutumsal baglilig1 biraz daha gelistirerek ¢oklu baglilik kavramini
ileri siirmiistiir. Orgiitsel baglihikla ilgili simiflandirmalar genellikle bagliligin rgiitiin
biitiiniine duyuldugu mantigina dayanmaktadir. Coklu bagliliklar yaklagimi ise, orgiit
icinde bulunan farkli unsurlarin, farkli diizeylerde baglhlik tiirlerinin ortaya
cikabilmesine sebep olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki baglilik tiirtinden ayri

olarak ele alinmaktadir.>?

Reichers’a gore baglhlik, orgiitii olusturan cesitli gruplara olan farkl:
baglhiliklarm bir toplamidir. Baghlik teorisyenleri orgiitleri tek bir biitiin olarak ele
alirken, Orgiit teorisyenleri Orgiitlerin koalisyona dayanan yonii {izerinde
durmaktadirlar. Reichers’a gore bugiine kadar yapilmayan en 6nemli sey, baglilik

incelemelerinde 6rgiitiin 6zellikle kendi dogasmin incelenmesidir.>®

Ust Yoneticiler

Ilgili Topluluklar

Sekil 1.3: Coklu Baglilik Perspektifinde Bagliliklar Cergevesi

Kaynak: Reichers, s. 472’den uyarlanmustir.

*2 Balay, s. 28.
>3 Reichers, p. 468.
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Sekil 1.3’te bireylerin sahip oldugu coklu bagliliklar1 6rneklendiren bir
perspektif sunulmustur. Orgiitiin ¢cevresindeki kesik ¢izgilerden olusan daire, drgiitsel
siirlarin gegirgenligini simgelemektedir. Bu gecirgenlik sayesinde orgiitsel baglilik,
ic ve dis Ogelerin meydana getirdigi ¢oklu bagliliklarin bir toplami olarak ortaya

cikmaktadir.

Coklu  bagliliklar  yaklasimi  kisilerin ~ Orgiitlerine, — mesleklerine,
miisterilerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli baglilik gostereceklerini kabul
etmektedir. Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek icin bir orgiitle ilgili
cesitli gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Coklu baglhiligin kaynaklari, ¢esitli
gruplar, ¢alisanlar, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur.
Orgiitlerin varlik sebeplerinin birden fazla grubun amaglarina ulasmalarini
kolaylastrmak oldugu genellikle kabul edilmektedir. Orgiitlerin koalisyonlar ve
taraflardan olusan yapilar1 hakkinda yapilan ¢alismalar, yoneticilerin 6rgiit iiyelerinin
coklu rol yonelislerinin farkinda olduklarmi gostermektedir. Ayni sekilde pek ¢ok
orgiit liyesinin de ¢oklu amag¢ ve degerler setinin farkinda olduklar1 6rgiitsel baglilik

yazininda kabul edilmektedir.>*

Coklu baghliklar yaklagimi, bireylerin is yasamlarindaki baglhiliklarin
yalnizca oOrgiitiin kendisine odaklanamayacagindan hareketle bireylerin gercekte
bagl olduklar1 unsurlar1 bulmaya calisir. Orgiitsel baglilikla ilgili yaklasimlar ister
tutumsal, ister davranissal, isterse de ¢oklu bagliliklar olsun her biri kendi kosullar1
icerisinde kabul goriir. Baghlikla ilgili caligmalarda tiim bu yaklasimlar1 gz oniinde

bulundurmak faydali olacaktir.

1.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel bagliligim cesitli bireysel algilamalara dayanan siibjektif bir konu
olmas1 nedeniyle Orgiitii olusturan bireylerin iligki i¢erisinde oldugu ve bulunduklari
ortamu sekillendiren her tiirlii faktor orgiitsel bagliligi etkileme potansiyeline sahiptir.

Orgiitii olusturan bireylerin biyolojik, psikolojik ve sosyal yapilari, rgiitiin i¢ ve dis

% Giil, s. 50.
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yapis1 ve Orgiitiin bulundugu tilke/bolgenin yasal kiiltiirel diizenlemeleri gibi etkenler

bu faktorler icerisinde sayilabilir.

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorleri Schwenk, gecmisteki is yasantilari,
kisisel-demografik, Orgiitsel-gorevsel ve durumsal nitelikte olanlar seklinde
ayirirken, hangi faktorlerin bagliligi daha giiglii etkiledigi konusunda farkli sonuglar
elde edilmistir. Bu konuda Koch ve Steers, demografik faktorlerin, Morris ve
Sheramn ise Orgiitsel faktorlerin bagliligi daha giiglii sekilde etkiledigini ortaya
koymuslardir. Buchanan ise, her iki faktor grubunun orgiitsel baghlig1 etkilemede

esit derecede etkili oldugunu saptamustir.>

Calisanlarm orgiitsel bagliliklarini etkileyen faktorlerin ele alinmasinda alt1
cizilmesi gereken bir diger unsur da, baghligi etkileyen her unsurun etkileme
derecesinin Orgiitlin ve c¢alisanlarin niteliklerine gore degistigi gergegidir.
Calisanlarin  Orgiitsel bagliliklar1 iizerinde olumlu ya da olumsuz etkisi olan
faktorlerin etkileme dereceleri sektorden sektore, Orgiitten Orgiite veya bireyden

bireye farkliliklar gostermektedir.

Tablo 1.2: Bagimsiz Bir Degisken Olarak Baglilik

Arastirmaci(lar) Yil Orneklem Ciktilar

Angle & Perry 1981 Transit isciler ise gec gelme, is goren devri

Bateman & Strasser 1984 Hemsireler is doyumu

Hom, Katerberg & Hulin 1979 Askeri Personel is géren devri

Koch & Steers 1978 Kamu Calisanlari Devamsizlik, is géren devri

Larson & Fukami 1984 Sendikal, gazete Devamsizlik, is géren devri
calisanlar

Marsh & Mannari 1977 Japon Elektrik iscileri s géren devri

Mowday, Steers & Porter 1979 Kamu Calisanlari Devamsizlik, is géren devri

Porter, Crampon & Smith 1976 \'(‘ouneter\ Bl.hml is géren devri
Ogrencileri

Port(.ar, Steers, Mowday & 1974 P5|k|y./atr| . is goren devri

Boulian Teknisyenleri

Steers 1977 Bilim Adam ve Katihm, is gdren devri
Mihendisler 138

Van Maanen 1975 Polis Adaylari Performans

Kaynak: Reichers, $.465.

*® Balay, s.51.
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Tablo 1.3: Bagimli Bir Degisken Olarak Baglilik

Arastirmaci(Lar) il Orneklem Onermeler(Bagintilar)
Alutto, Hrebiniak, & Alonso 1973 Ogretmenler, hemsireler ~ Yatirimlar (yas, egitim vb.)
Bartol 1979 Bilgisayar uzmanlari Is doyumu
Brown 1969 Kamu ¢aliganlar1 Gereksinim doyumu

i i Grup normlari, is giicligi,
Buchanan 1974 K“amu./qzel. sektor beklentilerin karsilanmasi,
yoneticileri C
kisisel 6nem duyulari
Farrell & Rusbult 1981 Ogrenciler, sanayi iscileri Yatirimlar, odilller,
gr ’ yrise maliyetler, alternatifler
Fukami & Larson 1984 Sendikali, gazete {(1d.e¥n, is qdagl, is stresi (),
calisanlari st iligkileri, sosyal katilim
Grusky 1966 Ozel sektor yoneticileri Odiller, maliyetler
; Baglanti memnuniyeti,
Hall, Schneider, & Nygren 1970 Orman calisanlari Giivenlik gereksinimleri
Hrebiniak & Alutto 1972 Ogretmenler, Hemsireler ROI ge““m.l (-).’
is memnuniyeti, kidem
Kiesler & Sakamura 1966 Ogrenciler Dissal ddiiller (-)
1969 Kidem, kisisel-orgiitsel
Lee Bilim adamlari hedef uygunlugu,
1971 ..
profesyonel prestij
Morris & Sherman 1981 Saglik caliganlar I..?OI ge“'.'“.“ ), .
0z yeterlilik, yas, egitim
O'Reilly & Caldwell 1980 MBA Ogrencileri ve Iy tercihindek azim ve
adaylar1 kararhlik, is doyumu
Muhasebeciler, Odiiller, maliyetler,
guﬁ bu_l('; & I|:_|arlr Ie I!& N 1832 hemsireler alternatifler, 6z benlik/
chnetder, Rafl, & Nygren Orman ¢alisanlari orgiitsel hedefler uygunlugu
kidem
Sheldon 1971 Bilim adamlar1 Yas, kidem, pozisyon
Steers 1977 Bi.l.im a.damlarl, Basarma gereksinimi, is
Miihedisler ozellikleri, grup normlari
Stevens, Beyer, & Trice 1978 Kamu sektorii denetgileri Astrt rol yiiki (-), kidem,
ise sarilma
Stumpf & Hartman 1984 Ogrenciler/yeni Kisi-is uyumu, performans,
calisanlar is doyumu
Wiener & Gechman 1977 Ogretmenler Ise sarilma, is doyumu
Welsh & La Van 1981 Hastane calisanlari Rol gerilimi (-), is doyumu,

yas, kidem

Kaynak: Reichers, s. 466.
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Tablo 1.2 ve Tablo 1.3; orgiitsel baglilik literatiiriinde, baglilig1 sirastyla
bagimsiz ve bagimli degiskenler olarak ele alan yapilmis en Onemli ampirik
caligmalar1 6zetlemektedir. Bu aragtirmalar neticesinde baglilik; bagimli bir degisken
olarak ele alindiginda kidem, odiiller, i doyumu, basarma gereksinimi gibi
faktorlerle, bagimsiz bir degisken olarak ele alindiginda ise, devamsizlik, isgdren

devri, performans gibi ¢iktilarla iliskili bulunmustur.

Orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, baglilig: etkileyen bu ¢ok cesitli
faktorlerin genel olarak, Kisisel-Demografik Faktorler, Orgiitsel Faktorler ve Orgiit
Disi Faktorler ana bagliklart altinda siniflandirildiklar1 goriilmektedir. Asagida bu

faktorler ve igerikleri sirasiyla agiklanmistir.

1.4.1. Kisisel-Demografik Faktorler

Orgiit {iiyelerinin kisisel-demografik 6zellikleri, orgiitsel baglliklarmi
etkilemede ciddi 6neme sahiptir. Her birey ve her orgiit icin bu 6zellikler farkli
etkiler dogurabilir. Yapilan cesitli arastirmalarda orgiitsel baglilik ile baglantilar

tespit edilen kisisel-demografik faktorlerden baslicalar1 asagida siralanmastir.

1.4.1.1. Bireyin Kisilik Ozellikleri

Kisilik, “bireyde yapilarm, davranis bigimlerinin, ilgi ve egilimlerin,
yetenek ve yonelislerin karakteristik biitiinlesmesi”®® olarak tanimlanabilir. Kisilik
tirleri ¢ok fazla ¢esitlilik gostermekte ve kisilik konusuna da sosyal bilimciler
tarafindan ilgi duyulmaktadir. Neden herkesin kisiliginin diger insanlardan farkl
oldugu en ¢ok merak edilen konulardandir. Bir insan neden giivengli ve iyimser
olurken, bir baskasinin ise kuskucu ve kotiimser oldugu; neden kardeslerden birinin
korkak ve ¢ekingen, digerinin cesur ve atilgan oldugu; ni¢in bazilarmin sicakkanli,

insancil olurken, bazilarmm ise soguk ve miivezzi tabiatli oldugu hep merak

edilmistir. Bu ni¢in ve nedenler ¢ogaltilabilir. Clinkii canlilik, neselilik, 6zgiirliik,

% Ceren Giderler, “Yoneticilerin Kisilik Tarzlar ile Liderlik DAvramslar Arasindaki Tliski ve
Eczacibasi Toplulugunda Uygulama” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), s. 19.
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bagimlilik, mutluluk, karamsarlik, maymun istahlilik gibi ¢ok ¢esitli Kisilik nitelikleri

7
vardir.®

Her bireyin birbirinden farkli 6zellikler tasimasi ve degisik faaliyetlere
girigirken farkli giidiilerden etkilenmesi, bu bireylerin ayn1 amaca yonelse dahi farkl
yollar1 secebilmesine sebep olmaktadir. Bireyin sahip oldugu kisilik tipi, onun
algilama ve gevresindekileri yorumlama seklini etkiler ve bunun bir sonucu olarak da

degisik faaliyetlerde gosterdigi performansin yonii ve seviyesi degisir.

Yapilan bir arastirmada yasamlarmin temel unsurunu ¢alismak olarak goéren
bireylerin orgiitsel baglhiliginin, yasamlarini farkli degerler istiine kurmus bireylerden
daha yiiksek oldugu gérﬁlmﬁstﬁr58. Yine baska bir calismada giiglii katilimci degerler
tastyan bireylerin, ¢ikarci degerler tasiyan bireylere gore daha yiiksek orgiit baghligi

sergiledikleri saptanmls‘ur.59

Yukarida da ifade edildigi gibi her calisan/yOnetici farkl bir kisilige sahiptir
ve farkli motivasyonel unsurlara yonelebilir. Kisiliklere goére motivasyonun
artmast/azalmasi oncelikle yoneticilerin, ¢calisanlarm orgiite bagliliklarii saglamak
icin 6nem vermeleri gereken bir konudur. Herkes farkli kisisel 6zelliklere sahiptir.
Fakat bu ozellikler tespit edilerek, ortak kisisel ozellik platformlar1 belirlenebilir.
Boylelikle calisanlarin kisilik ozellikleri ile giidiilenmeleri arasindaki iligkiler

coziilerek orgiitsel baghilik i¢in uygun zemin hazirlanabilir.*

1.4.1.2. Yas

Bireylerin icerisinde bulunduklar1 yas donemlerinin, 6rgiitsel baghliklarini,
tutumlarini, algilarmi, Orgiit icerisindeki istek ve beklentilerini etkileyebilen bir
faktor olup olmadigi pek ¢ok arastrmanmn konusu olmustur. Bazi arastirmalarin

sonuglar1 bireylerin yaslarinm baghliklar1 lizerinde etkisi olmadigmni gosterse de,

> Percin, s. 51.

%8 Robert Dubin ve Digerleri, “Central Life Interests and Organizational Commitment of Blue-
Collar and Clerical Workers”, Administrative Science Quarterly, Vol. 20, Is. 3 (1975), p. 411.

% Nick Oliver, “Work Rewards, Work Values and Organizational Commitment in an Employee-
Owned Firm: Evidence from the U.K.”, Human Relations, Vol. 43, Is. 6 (1990), p. 513.

8 Percin, s. 53.
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genellikle yas, calisma siiresi ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliski olumlu olarak
saptanmaktadir. Bir bagka deyisle, bireylerin yasi arttik¢a orgiitlerine olan bagliliklar1
da artmaktadir.

Yas ve orgiitsel baglilik iligkisi ele alindiginda, yas arttig1 siirece bireylerin
alternatif istihdam imkanlarmin azaldigi bir gergektir. Bireylerin bu konuda
ozgirliiklerinin  azaldigmi1 bilmeleri mevcut islerinin algilanan ¢ekiciligini
artirabilmektedir. Boylelikle de psikolojik baglilikta bir artis meydana
gelebilmektedir.®*

Yine bir diger ¢alismada da geng ve yeni ise giren calisanlarin daha bagimli
olabilecekleri belirtilmistir. Geng calisanlar tecriibelerinin az olmasi sebebiyle daha
az is alternatiflerine sahip olduklarini bilirler ve bu da onlarmn 6rgiitsel bagliliklarini

giidiileyen psikolojik bir faktor olusturur.®

Griffiths, c¢aligmasinda  yash  bireylerin  baghliklarmin  ve  is
memnuniyetlerinin orta yas grubu calisanlara oranla daha fazla oldugunu ve geng
calisanlarla esdeger oldugunu tespit etmistir. Buna gore, yas ve baglilik arasinda “U
seklinde” bir iliski meydana gelir. Hem geng, hem de yash c¢alisanlarin bagliliklar
orta yastaki ¢calisanlara oranla yukarida aciklanan sebeplerden dolay1 yﬁksektir.63

1.4.1.3. Calisma Siiresi

Bireylerin ¢alisma siiresi ile Orgiitlerine bagliliklar1 arasindaki iliskileri
inceleyen bazi arastirmalar, Orgiitte bulunma siiresi arttik¢a, isgdrenin isletmeden
elde ettigi kazanglarin arttigmi ve bunun da dolayli olarak baghilig: etkiledigini
ortaya ¢ikarmustir.

8! Cengiz, s.48’den, Richard Mowday ve digerleri, Employee-Organization Linkages, New York:
Academic Press, 1982, p. 30.

82 Cigdem Kirel, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini, is Baglihg
Mliskisi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt 28, Say1 2 (1999), s. 123.

8 Amanda Griffiths, “Work Design and Management-The Older Worker”, Experimental Aging
Research, Vol. 25, Is. 4 (1999), pp. 410-420.
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Ayni iste uzun siire kalan bir bireyin baghiliginin daha yiiksek olmasi
beklenebilir. Isine alisamayan, isinden doyum alamayan, psikolojik olarak
0zdeslesemeyen bir bireyin isinden ayrilma egilimi gosterecegi varsayilirsa, ¢aligma
sliresinin baglilikla iliskisi a¢ik¢a goriilebilir. Ancak burada bagska is alternatifleri ve
bireyin Orgiitten ayrilmasini giiclestiren ekonomik sorunlar goz Oniine alinirsa,
calisma siiresinin baglilikta daha 6nemsiz bir iligskisi oldugu ortaya ¢ikabilir. Calisma
stiresi ile baglhlik arasindaki iliskiler konusundaki arastirmalarin tutarsizligi, calisma

stiresinin baska degiskenlerle birlikte degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir.

1.4.1.4. Cinsiyet

Cinsiyetin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi konusunda yapilan aragtirmalar
sonucunda literatiirde cinsiyet modeli ve is modeli olmak tizere iki farkli modelle
karsilagilmaktadir. Cinsiyet modeli, geleneksel diisiince listiine kurulmustur. Kadin
ve erkek, orglite kars1 olan bagliliklarinda farklhiliklar sergilerler. Bir bagka deyisle,
kadinin aile rolleri onun kimligini olusturur. Boyle bir ortam, kadinin, en 6nemli
seyin i oldugunu diislinen erkeklerden farkli bir tutum sergilemesine neden olur.
Cinsiyet sosyalizasyonu, kadinin psikolojik karakteristikleri ve ailesine karsi

gelistirdigi bag, bu farkliligin temel sebepleri olabilir. 64

Is modeli ise, kadin ve erkegin oOrgiite baghlik diizeyinde bir farklilik
olmadigmi savunur. Bireyin Orgiit deneyimleri ve bu deneyimlerin baglilik
iizerindeki etkisine isaret eder. Kadin ve erkek, is tutumlarimi ayni sekilde gelistirir;
is tutumlarmmda farkliligin tek sebebi kadin ve erkegin iginde bulundugu is
pozisyonudur. Yani is modeline gore, cinsiyetin orgiitsel baglilik iizerinde herhangi

bir etkisi yoktur.®®

Kadin ve erkeklerin bagliliklarmi ayr1 inceleyen ¢alismalarin yani sira Tsui
ve digerleri ¢aligmalarinda farkli cinslerin birlikte calismalarimdan dogan baglilik
degisimlerini incelemislerdir. Buna gore erkekler icin kars cinsler ile ¢alisma, diisiik

diizeyde psikolojik baglilik, yiiksek devamsizlik ve daha diisiik diizeyde orgiitsel

% Cengiz, s. 51.
% Cengiz, s. 51.
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bagliliga yol acarken; kadinlar i¢in bu, daha yiiksek diizeyde baglilik olarak

sonuglanmaktadir.®®

1.4.1.5. Egitim

Orgiitii meydana getiren bireylerin egitim diizeyleri de orgiitsel baglilig
etkileyen diger bir faktordiir. Egitim diizeyi, calisma yasamindan beklentileri
etkileyen en 6nemli degiskenlerden biridir. Diizey yiikseldik¢e ¢alisma yasamina, ise
yiiklenen anlam ve beklentiler ¢esitlenir. Yapilan arastirmalar, genel anlamda kisinin
egitim dilizeyi ile orgiitsel baghligi arasinda ters yonli bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Ilke olarak, egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin is alternatiflerinin ve
beklentilerinin gorece olarak diisiik egitimli bireylerden daha fazla olmasmdan 6tiirti
bagliliklarmin daha diisiik seviyede olabilecegini diisiinmek miimkiindiir. Orgiitlerin
karsilayamacagi kadar yiiksek beklentileri olan bu bireyler kolayca alternatif bir

orgiitii tercih edebilirler.®’

Egitime yapilan yatirimin, harcanan zamanin bir karsiligi olarak,
calisanlarin ticret ve diger ¢calisma kosullarindaki talepleri de yiikselmektedir. Ayrica
is hayat1 bu Kisiler i¢in sadece para kazanilan bir yer olmaktan ¢ok toplumda yiiksek
bir statii sahibi olma, prestijli bir is sahibi olma, sosyal iliskileri gelistirme

olanaklarmin saglandigi bir ortam anlamini tagimaktadir.

1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin = orgiitlerine olan bagliliklarini etkilemede en az kigisel-
demografik unsurlar kadar etkili olan bir diger unsurda orgiitsel faktorlerdir. Bunlar,
orglit kiltiirti, calisanin Ttcret diizeyi, oOrgiit biyiikligli ve yapisi, oOrgiit igi

catigmalarin varligi, orgiitsel adalet, orgiit icerisindeki takimlar ve takim caligsmasi,

% Anne S. Tsui ve digerleri, “Being Different: Relational Demography and Organizational
Attachment”, Administrative Science Quarterly, VVol. 37 (1992), p. 569.

8 Ercan Yavuz, “Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Davramsimin Orgiitsel Baghhga Etkisinin
Analizi” (Basilmamis Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2008), s. 87.
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orgiitsel adaletin saglanabilmis olmas1 ve son olarak da ydneticilerin sergiledikleri

lider davranis boyutlari olarak siralanabilir.

1.4.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilig1 ne sekilde etkiledigini agiklamadan dnce
orgiit kultlirii kavramma kisaca deginmekte fayda vardwr. Kiiltiir kavrammin

kendisinde oldugu gibi 6rgiit kiiltiirii de tanimlanmasi en zor kavramlardan biridir.

Orgiit kiiltiirii konusunda ¢ok cesitli tanimlamalar yapilmistir. Tanimlar
arasinda belli farklar olmasina karsin belirli ortak o6zellikleri gormek miimkiindiir.
Bunlardan en Onemlisi kiiltiiriin, Orgiit igerisinde bireyler tarafindan paylasilan
degerler olmasidir. Yani calisanlarin neyin iyi, neyin kotli, hangi davranislarin
istendik veya istenmedik olduguna iliskin ortak degerleri mevcuttur. Diger bir ortak
ozellik de orgiit kiiltiiriinii olusturan degerlerin oldugu gibi kabul edilmesidir. Burada
sOylenmeye calisilan sey bu degerlerin herhangi bir kitapta yazili olmayip,
calisanlara verilen egitim programlarina yansitilmayip, calisanlarin  kendi
gelistirdikleri fikir ve inanglardan olusmasidir. Son ortak 6zellik ise bu degerlerin
calisanlar icin tasidiklar1 sembolik anlamlardir. Bu anlamlar o6rgiit i¢inde calisan

insanlarin birbirleriyle kurmus olduklari etkilesim ile t')grenilirler.68

Boylece bu ii¢ temel veri géz oniine alindiginda orgiit kiiltiirii igin su sekilde
bir tanimlama yapilabilir: “Orgiit kiiltiirii, bir takim degerlerden olusmus, bu
degerlerin oldugu gibi kabul edildigi ve orgiit i¢inde c¢alisanlar tarafindan ortaya
atilmis bir kavramdir.” Bu degerler orgiit i¢indeki ¢alisanlarm istendik ve istenmedik
davraniglarmi belirlerler ve isgorenlerin birbiriyle kurmus olduklar: iletisim ile

e ... 69
kazanilir ve 6grenilir.

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghlik tamamen biitiinlesik kavramlardir.
Orgiitsel baghlik daha dnce de bahsedildigi gibi ¢alisanlarin orgiit kiiltiiri, deger ve

hedefleri benimsemesi anlamina geldigine gore orgiitsel baglilig: yiiksek calisanlara

% Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, 1. Baski, Eskisehir: Anadolu Universitesi Egitim,
Saglik ve Bilimsel Arastirma Calismalar1 Vakfi Yayini, 2005, s. 178.
% Ozkalp, Kirel, s. 179.
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sahip bir orgiit, giiclii bir orgiit kiiltliriine sahip demektir. Bu da yeni orgiite dahil
olan bireylerin bu kiiltiiriin bir par¢asi olma istegini artirmak ve orgiitsel beklentilerin
yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur. Bu basarildiginda calisanlar Orgiitsel

kiiltiiri kabul eder, benimser ve onun bir pargasi olur.

Orgiit igerisindeki tavir, semboller, yiiksek verimlilik, diisiik devamsizhik
gibi iyeler tarafindan beklenen temel degerlerin varligi ve dis cevreye karsi
olusturulan olumlu 1maj gibi 6rgiit kiiltiiriinii meydana getiren bir takim 6zellikler
orgiitsel baglihgin olusmasmda kilit rolii iistlenen faktdrlerdir. Orgiit kiiltiirii
olmadan orgiitsel biitiinliik ve orgiitsel baglilik kavramlarindan bahsetmek miimkiin

degildir.

1.4.2.2. Ucret Diizeyi

Ucret diizeyi, orgiitsel baglilig1 etkileyen en belirgin faktorlerden birisidir.
Kar amac1 giitmeyen orgiitler hari¢, hemen hemen 6rgiitlerin tamaminda faaliyetler

belirli ticretler karsiliginda yiirtitiilmektedir.

Ucret, isin ¢ekiciliginin artirilmasi, calisanlarin  Orgiitte  kalmalarmin
saglanmasi, motivasyonlarinin, ige olumlu tutumlarm artirilmasi gibi baglilig1 artirici
unsurlar ile baghligin artis1 neticesinde Orgiitlerin etkinlik ve verimliliklerini

etkilemesi yoniinden etkili bir faktordiir.

Bazi bireyler, 6zellikle de ekonomik sikint1 yasayanlar i¢in, licret doyumu,
is, calisma arkadaslari, yonetim gibi diger faktorlerdeki doyumdan daha 6nemli
olabilir. Ucrete iligkin diisiincelerin olusmasinda, gecim ve hayat standardi etkili
olmakla beraber, baskalarmin iicretleri de 6nemli bir etkendir. Calisan bireylerdeki
yaygin bir davranis, kendi {licretlerini diger bireylerin iicretleri ile karsilastirmalaridir.

Gelir dagilimi iizerine yapilan sosyolojik arastirmalarda, bireylerin hak ettikleri



35

ticreti alip almadiklar1 konusunda bir yargiya, kendileriyle benzer gruplarla yaptiklar1

karsilastirmalar sonucu vardiklari tespit edilmistir. "

Orgiit iiyeleri arasinda iicret adaletinin saglanmasinm &neminin yan1 sira,
kisinin bekledigi en az iicreti elde etmesi tatmin olmasina yeterken, beklenenin
iizerinde olan bir iicreti elde etmesi oOrgilite olan baglhiligni arttirict bir faktor
olmaktadir. Yiiksek ticret alan isgdrenler hizmetlerini gelistirerek, bilgi, beceri ve
yeteneklerini smirsiz bir sekilde kullanarak katkilarini artirirlar. Orgiitii benimseyen
iyelerin sadece kendilerini ilgilendiren hususlarda degil, ayn1 zamanda Orgiitii
ilgilendiren her konuda kayitsizliklar1 ilgiye doniisiir. Bunlarin sonucunda isleri ve
orgiitleri onlar icin 6nemli hale gelir ve islerine gereken Ozeni titizlikle yerine

getirirler. Bu da orgiit agisindan maliyetlerin azalmasini ve verimliligi saglar.

1.4.2.3. Orgiit Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiitler biiyiidiikge, orgiit ici biirokratik egilimler artis gdsterecektir.
Biiyiik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasinin en iyi sekilde iglemesi i¢in
belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin pozisyonundan aldig1 yetki ve
sorumluluklar1 vardir. Her kademede islerin nasil yapilacag: ile ilgili olarak ayrintili
ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyler arasi iligkiler ise bulunulan pozisyon ilkelerine

gore siirdiiriiliir.*

Orgiitiin asir1 biiyiimesi ve yapismin karmasiklasmasi, tepe ydnetimi ile alt
kademeler arasinda dikey farklilasma olusturmasi, ¢esitli iletisim sorunlarina neden
olmas1 ve orglitsel ¢atigsma oranini arttirmasi gibi sorunlara yol actigindan bagliligi
olumsuz yonde etkileyebilir. Ayni zamanda yoOnetimin asir1 merkezilesmesi de
calisanlarin kendi yetki alanlariyla ilgili kararlar alamamasi, bilgi, beceri, yetenek ve
inisiyatif kullanamamasma neden olacagindan bireylerin c¢alisma hayatini

anlamsizlagtirir ve baghligi azaltir.

0 Cakur, s. 145.
™ Cakr, s. 142.
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1.4.2.4. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Role iligkin degiskenlerde galisanlar arasinda orgiitsel baglilig1 belirlemede
onemli olabilmektedir. Bu degiskenler s6z konusu edildiginde rol ¢atigmasi ve rol

belirsizligi gibi iki nemli kavram ortaya ¢ikmaktadir. "

Rol catigmasi, is gorenin Orgiit i¢indeki gorevini yerine getirmesi sirasinda,
orgiit i¢cinde ve disinda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk durumun
ifade etmektedir. Rol c¢atigmasi, farkli ve birbiriyle ¢elisen rollerin aymi kiside
toplanmas1 veya kisinin beklentileri ile orgiit politikalarmm uyumsuzlugu sonucu
ortaya ¢ikabilir. Bu tiir bir catisma is ortami gerilimini arttirir, i tatmini ve orgiitsel

baglilig1 negatif yonde etkiler.

Rol belirsizligi ise, orgiitiin rol ile ilgili beklentilerinin sinirlarmi tam olarak
calisana bildirmemesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin yerine getirmek zorunda
oldugu gorevleri ile ilgili kendisinden beklentilerin belirgin olmamasi, bunlari
davranisa yoneltilmesi i¢in kedisine agik bir bilgi verilmemesi Orgiit ortaminda
ortaya cikabilecek belirsizlikler olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle rol
belirsizligi, gorev, yetki ve sorumluluk agisindan tam bir kesinlik olmamasi

durumudur.”

Bir orgiit icerisinde Orgiitsel rollerin yerine getirilmesinde belirsizligin ve
stresin yasanmasi orgiitsel uyumsuzlugu ortaya ¢ikarir. Orgiitsel uyumsuzluk, orgiit
dis1 alternatiflerin cazibesini artirarak orgiitsel bagliligi azaltir. Role iliskin
degiskenlerin orgilitsel bagliligi olumlu yonde etkileyebilmesi, calisanin acgikca
belirlenmis ve basardiginda tatmin ve zevk veren gorevleri oldugu siirece

mumkindir.

2 Samadov, s. 110.
"3 Cengiz, s. 61.
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1.4.2.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baghlig1 etkileyen bir diger orgiitsel faktor olan orgiitsel adalet
kavrami, Orgiit yonetiminin karar ve uygulamalarmin g¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig1 ile ilgilidir. Orgiit iiyeleri, kendileri ile diger drgiit {iyelerini karsilastirir.
Kurallarin herkese esit uygulanmasini, izinlerde esit haklara sahip olmayi, bir takim

sosyal haklardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde yararlanmasini bekler.

Literatiirde orgiitsel adalet kavraminin genel anlamda iki acidan ele alindig1
goriliir. Bunlardan ilki olan dagitimsal adalet orgiitsel kaynaklarin ve ddiillerin adil
dagitimin1 igerir. Bireyler elde ettikleri sonuglar1 adaletli veya adaletsiz olarak
algilayabilir. Kendi elde ettikleri ile baskalarmin elde ettikleri arasinda yaptiklari
karsilagtrma sonucunda haksizlifa ugradiklarmi disiinebilirler. Bu diisiince,
bireylerin tutumlarini, orgilite olan gilivenlerini ve dolayli olarak orgiite olan

bagliliklarin1 olumsuz yonde etkileyecektir.

Orgiitsel adaletin diger bir boyutu da prosediirel (siiregsel) adalettir.
Prosediirel adalet, iicret, terfi, maddi olanaklar, g¢alisma sartlar1 ve performans
degerlemesi gibi unsurlarin belirlenmesi ve 6lgtimiinde kullanilan metot, prosediir ve
politikalarm adil olma derecesi olarak tammlanmaktadir.”® Cesitli kaynaklarmn,
odiillerin, izinlerin dagitimi dagitimsal adaletin kapsamina girerken, tiim bunlarin
nasil dagitilacagini belirleyen kurallar biitiiniiniin olusturulmasi prosediirel adalet
kapsaminda incelenmektedir. Dagitimci adaleti de belirlemesi acisindan prosediirel
adaletin orgiit yonetimi ve basarisindaki 6nemi son derece biiyiiktiir. Orgiitiin
calisanlarina adil davranma kapasitesini gOstermesi agisindan Orgiitsel gliven ve

baglilig1 etkileyen bir unsurdur.

* Hulusi Dogan, “isgbrenlerin Adalet Alglamalarinda Orgiit Ici fletisim ve Prosediirel
Bilgilendirmenin Rolii”, Ege Akademik Bakis: Ekonomi, Isletme, Uluslararasi Iliskiler ve Siyaset
Bilimleri Dergisi, Cilt 2, Say1 2 (Temmuz 2002), s. 72.
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1.4.2.6. Takim Cahismasi

Takim, 6zel bir amacin basarilmasinda ¢aligmalarinda birbirine bagh ve
esgidimlii ¢aligan iki veya daha fazla insanin olusturdugu birim olarak
tanimlanmaktadir.” Giiniimiizde Srgiitler, giderek artan ve karmagiklasan sorunlarin
iistesinden gelebilmek i¢in bireysel becerilerden ziyade sinerjik etkilere sahip olan

takim ruhu ve ¢aligmalarina bagvurmaktadir.

Takim ¢aligmalarinda, takim olmanin ve takim ruhunun bireylere sagladigi
olumlu tutum ve davraniglar, bununla birlikte bagimsiz grup ve takimlara yonetimin
verdigi destek ile calisanlarin faaliyetlerinde daha esnek davranabilmesi, orgiitsel

baglilig1 olumlu yonde etkileyen unsurlardandir.

Takimda  ortaklasa alman kararlar da  dyelerin  baghliklarmi
giiclendirmektedir. Takim agisindan oldugu kadar birey acisindan da calisanlarin
karar siirecine aktif olarak katilimlarinin desteklenmesi, yonetimin kendilerine deger

verdiginin gostergesi olmasi agisindan onemlidir. "

Takim ve bagimsiz is gruplarinin bireylerin bagliliklar1 iizerinde yarattigi
etkiler her zaman yararli olmayabilir. Destek¢i bir is ¢evresinde takim ve grup
iiyeleri, karsilikli amag¢ uygunlugu algisi yoluyla 6zdeslesebilirler. Bununla beraber,
rekabet¢i kosular altinda grup amaglar1 drgiitsel amaclari ikinci plana atabilir. Ideal
olarak, grup ve takimlarin amagclari ile 6rgiit amaglar1 uyustugunda baghilik yiiksek

olurken, tersi durumda orgiitsel baglilik olumsuz etkilenecektir.’’

1.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitii olusturan bireylerin drgiitlerine olan bagliliklarm etkileyen bir diger
ana faktor ise birey ile Orgiitiin dis cevresi arasindaki etkilesimlerdir. Calisanlar
calisma hayatlar1 siiresince kendi bulunduklar1 ortam ile diger orgiitlerin ¢aliyma

ortamlarini kiyaslama olanagma sahiptirler. Farkli orgiitelrin ayni statiideki ¢aliganlar

> Tamer Kegecioglu, Lider ve Liderlik, 1. Baski, Istanbul: Okumus Adam Yaymcilik, 2003, s. 89.
’® Samadov, s. 108.
" Balay, s. 64.
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igin sunduklar1 farkli olanaklar ya da farkli orgiitsel faktorler baglhilig: etkilemede

onemli bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.

1.4.3.1. Alternatif is Imkéanlan

Orgiitsel baghlik literatiirii, bireylerin baglhliklarmi etkileyen en &nemli
orgiit dis1 faktoriin yeni is bulabilme olanaklar1 oldugunu gostermektedir. Algilanan
baska bir i bulma sansinin yiikselmesi ve bu tiir alternatiflerin cazibesinin artmasi
bireyin bagliigmin olasi egilimini diisiirmektedir. Bunun paralelinde pek ¢ok
arastirmanin sonucu, alternatif is imkanlar1 nispeten daha az olan c¢alisanlarin
orgiitsel baglhiligmin daha fazla oldugunu gostermektedir. Bu tiir bir baghlik, Allen

ve Meyer’in smiflandirmasindaki devam bagliliginin ortaya ¢ikmasina neden olur.

Alternatif i imkanlarma sahip olma; egitim, ¢alisma siiresi gibi kisisel
faktorlerin varlig ile de yakindan ilintilidir. Yiiksek egitimli calisanlarin alternatif is
secenekleri daha fazladir ve orgiitten beklentileri de bu oranda yiiksektir. Alternatif is
imkanlarma ragmen orgiitlin aktif bir liyesi olarak kalan ve orgiitii ile kimlik birligine
girmis bir ¢alisganin orgiitsel etkinligi, alternatif is imkani1 olmadigi i¢in orgiitteki

konumunu kaybetmemeye ¢alisan bir orgiit iiyesinden daha fazla olacaktir.

Alternatif is imkanlarmin varlig1 oOzellikle ise girisin ilk sathalarinda
etkilidir.”® Yapilan arastirmalar, uzun siire ayn1 drgiitiin icerisinde calismus kisiler
icin alternatif is imkanlarinin varliginin, ise yeni girenlere oranla baghliklarini daha

az oranda etkiledigini ortaya koymaktadir.

1.4.3.2. Ait Olma Ihtiyac

Ait olma ve bir yere bagl olma gibi ihtiyaclar, insanlarin en {ist seviyedeki
ihtiyaclarindandir. Insanlar, baskalari tarafindan kabul edilme, arkadas olma ve

dostluklar kurma, sosyal bir ¢evreye ve bir kariyere sahip olma gibi gereksinimlere

® Tugba Sen, “Is Tatmininin Orgiitsel Baghlk Uzerindeki Etkisine iliskin Hizh Yemek
Sektoriinde Bir Arastirma” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2008), s. 63.
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sahiptirler. Bu ihtiyaclar daha c¢ok insanlarin toplu halde yasama ic¢giidiisiiyle
ilgilidir,

Orgiitsel davrams agisidan ele almdiginda aidiyet, “bireyin isine karsi

gelistirdigi tutum”’® olarak tanimlanabilir. Aidiyet, isle baglantili ¢ok sayida arzu
edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitlinii ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum

olarak g6z Oniine alinir.

Fertler, aidiyet duygularimi orgiit iginde bir gruba iiye olarak ya da direk
orgiit {iyesi olma duygusuyla tatm in etme yoluna giderler. Orgiit icerisindeki
arkadaslariyla ortak degerler paylasmalari, her zaman onlarin destegini hissetmeleri,
onlar tarafindan sevilip kabul gormeleri ve onlar1 sevmeleri, morallerini iist seviyede
tutar ve ruhsal dengelerini saglar. Tiim bunlara olanak saglayan bir drgiit yapisimnin
kurulmus olmasi, bireylerin orgiitsel bagliliklarin1 olumlu yonde etkileyen bir altyap1

olusturacaktir.

1.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Uyesi olduklar1 érgiitlere derin baglilik duygular1 besleyen bireylerin, boyle
bir sadakati paylasmayan ve ayrilmayi giicliikle bekleyebilen kisilerden daha farkli
davranislar icerisinde olmas1 ve baglilig1 yiiksek ¢alisanlara sahip organizasyonlarin
elde edecekleri sonuglarin daha iyi tablolar meydana getirme olasilig1 yiiksektir.
Bununla birlikte baglihigin sonuglari, bagliligin derecesine goére her asamada hem
bireyler hem de orgiitler acisindan olumlu veya olumsuz sonuglar meydana

getirebilir.

Degisen is kosullarma karsilik hemen degisebilen is tatmininin aksine,
orgiitsel baglilik, kisilerin uzun siire tutarh olarak muhafaza edecegi daha stabil bir

tutumdur.®® Baghilik literatiirinde bagliligin sonuglarma iliskin yapilan pek ¢ok

™ Yusuf Sahinkus, “Y6netici Davramslari ve isgﬁreg Farklihklarimn Aidiyet Duygular1 Uzerine
Etkisi” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2006),
S. 42.

8 Cengiz, s. 89.
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caligmanin bagliligin davranigsal sonuglarina odaklandigi ve her baglilik seviyesinde

olumlu ya da olumsuz bir¢ok sonucun elde edildigi goriilmektedir.

Tablo 1.2: Farkli Baglilik Seviyelerinin Olast Sonuglar1

BIREYLER ORGUT
POZITIF NEGATIF POZITIF NEGATIF
Bireysel Daha yavas mesleki | Isleri aksatan/diisiik | Daha yiiksek isgiicii
yaraticilik, ilerleme ve terfi, performansli devri, gecikme,
yenilik ve dedikodu sonuglu calisanlarin devamsizlik, kalma
Ozgiinliik, kisisel maliyetler, ¢ikarilarak zararin isteksizligi, az
insan muhtemel ihrag, Onlenmesi, isgiicii calisma
kaynaklarinin ayrilma ya da devri ile moral orgiite karst
DUSUK daha etkin orgiitsel hedeflerin | artisi, sOylentilerin | sadakatsizlik, 6rgiite
kullanimi Oniine gecme cabas1 | Orgiit igin yararli kars illegal
sonuglari davraniglar, zararli
sonuglar doguran
dedikodu, c¢alisanlar
tistiinde smirl
orgiitsel kontrol
Avrtan aidiyet, Mesleki gelisim ve | Artan kidemli Calisanlar ekstra
giivenlik, yeterlik, | terfi firsatlar1 calisan sayis, isi rol ve orgiitsel
o= sadakat ve gorev | kisitlanmasi, birakma vatandaglik
= duygul segmental iyetindeki davranis]
= uygulari, gmenta niyetindeki avraniglarini
- yaratici kisilik, bagliliklar arasinda | azalig, smirlt kisitlayabilir.
: orgiitle birey uzlagma zorlugu isgoren devri ve Calisanlar orgiitsel
N | ILIMLI | arasindaki kimlik artan is taleplerini is dis1
o farkinin memnuniyeti taleplerle denge
® azaltilmasi leyebilir. Orgiitsel
= etkililikte
d muhtemel diisiis
-
Q
g Bireysel mesleki | Bireysel olarak Stabil ve giivenliis | Insan kaynaklarmin
ilerleme ve gelisim, giicii, daha iyi etkili kullanilama
miikafat yaraticilik, yenilik, | iiretim igin 6rgiit mast, Orgiitsel
artist, ozerklik sanslarinin | taleplerinin esnekligin, yeniligin
davraniglarin tikanmasi, calisanlarca ve uyum yetenegi
orgiit tarafindan | degisime kars1 benimsenmesi, nin eksikligi,
odiillendirilmesi | direng, sosyal ve yiiksek seviyede gecmis politika ve
ise tutkuyla bagli | ailevi iligkilerde gorev yarisl ve prosediirlere
YUKSEK | bir kisilik stres, akranlarla performans, kosulsuz baglilik,
dayanigsma orgiitsel hedeflerde | cok hirsht
yoksunlugu, is dis1 | yiiksek kargilanma calisanlarin
organizasyonlar ihtimali rakiplerine
i¢in kisitl zaman diismanca tutumlari,
ve enerji ayirimi orgiit adina yasadist
[etik olmayan
eylemlere
girisme

Kaynak: Randall, p.462.
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Tablo 1.4’te Randall’in ¢caligmalar1 sonucunda elde ettigi, 6rgilitsel bagliligin
her li¢ seviyesindeki potansiyel olumlu ve olumsuz sonuglari bireyler ve orglitler
acisindan degerlendiren bir 6zet sunulmustur. Randall (1987), calismasinda baghiligi
diistik, 1iml1 ve yiiksek baglilik seviyelerine ayirmis ve her bir baglilik seviyesinin
birey ve orgiitler agisindan olumlu ve olumsuz yonlerini irdelemistir. Calisma
sonucunda literatiirdeki genel goriisiin aksine yiiksek seviyedeki calisan bagliliginin
hem bireyin kendisi hem de oOrgiit acisindan ciddi derecede zararli sonuglar
dogurabilecegi ortaya ¢ikmustir. Ayrica; genel olarak diisiik baglilik seviyelerinde
bireysel yaraticiligin artisi, buna karsin yiikselen calisan devri, yiiksek baglilik
seviyelerinde ise oOrgilite kosulsuz baglanma ile kisisel gelisim ve yaraticilikta

gerileme unsurlarmin 6n plana ¢ikmis olmasi gibi sonuglar dikkat ¢ekicidir.

1.5.1. Diisiik Seviyede Baghhgin Sonuclari

Calisan baghiliginin diisiik diizeyde olmasi1 ¢ogu zaman tercih edilmeyen bir
durum olmasina karsin detayl bir sekilde ele alindiginda orgiitsel yasam igerisinde
hem bireyler hem de orgiitler agisindan olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Diistik
seviyede baghilhigin bireyler ve orgiitler agisindan olusturacagi olumlu ve olumsuz

sonuglar asagida ayr1 ayr1 agiklanmistir.

1.5.1.1. Diisiik Seviyede Baghhgin Bireyler Acisindan Olumlu
Sonuglari

Diisiik seviyede baglilik dolayli olarak hem bireyler hem de orgiitler
acisindan olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Diisiik baghlik seviyesi, ¢calisanlar i¢in
yaraticilik ve yenilik kaynagi olabilir. Ozellikle belirsizlik ve gatisma kosullarmimn
hidkim oldugu bir Orgiit yapisinda minimal oranda bagliliga sahip calisanlar,

6zgiinliigii ve yeniligi tesvik edici bir gii¢ olabilir.®*

Baghilik seviyesindeki diigiikliigiin bir diger olumlu yani ise calistiklar:

organizasyonlara minimal seviyede baglh isgorenlerin alternatif is arama egiliminde

81 Randall, p. 461.
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olmalaridir. Bu sekilde ayrilan c¢alisanlar, insan kaynaklarmin daha efektif
kullanilmasini saglarlar ve iiyesi olmaktan memnuniyet duyduklari is alanlarina gecis

yaparak kisisel tatmin elde ederler.

1.5.1.2. Diisiik Seviyede Baghihgin Orgiitler A¢isindan Olumlu
Sonuglari

Orgiitsel seviyeden bakildiginda eger diisiik bagliliga sahip bireylerin
calisma performanslar1 da beklenen seviyenin altinda ise, bu kisilerin isten
cikarilmalariyla olusan isgiicii devri ve devamsizlik/ise gelmeme durumlari olumlu
sayilabilir. Boylece bu tiir iggorenlerin orgiite verecegi muhtemel zarar riski de en alt
seviyeye iner veya ortadan kalkar. Yerlerine gelecek basarili c¢alisanlar diger

calisanlarin performansini da olumlu yonde etkileyecektir.

Diisiik seviyede baglilik sonucu uzun vadede orgiit icin yararh olabilecek
muhbirlik faaliyetleri de bireyler arasinda olusabilir. Organizasyon yonetimi sahip
olacagi informal bir haber alma ag1 sayesinde, meydana gelebilecek bir toplu
protestonun, kendisine agilabilecek bir davanin veya yapilmasi zorunlu hale

getirilecek bir reformun tedbirini cok 6nceden alma firsatini elde eder.®

1.5.1.3. Diisiik Seviyede Baghhgin Bireyler A¢isindan Olumsuz
Sonuglari

Dusiik baglhilik  seviyesi, bireylerin  Kariyerlerini  olumsuz  yonde
etkileyebilmektedir. Bireyin ve Orgiitiin deger yargilarindaki uygunluk diisiik
seviyede oldugu miiddetce sadakat seviyesi ne olursa olsun bireyler bir
“yabancilasma” duygusu igerisinde olabilirler.®® Isine ve orgiitiine tutkuyla bagh
bireylerin performanslari da ayni oranda yiiksek oldugundan ve yoneticilerin gozdesi
haline geldiklerinden, baghilig1 diisiik ¢alisanlarin terfi sanslar1 oldukga diisiik

olmaktadir.

8 Randall, p. 461.
8 Wiener, p. 423.
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Diistik orgiitsel baglilik sergileyen bireylerin orgiitsel beklenti degerleri
hesap¢t degerlendirmelere dayanir.?* Bu tarz calisanlar genellikle gelir kaybi, is
giivenligi kaybi, soyutlanma, karakter asinmasi, ¢alisan toplantilarina katilmama,
istemedigi islerin ve gorevlerin yaptirilmasi, agir is yiikii gibi pek ¢ok kisisel bedeller

ddemek zorunda birakilirlar.®®

1.5.1.4. Diisiik Seviyede Baghihgin Orgiitler A¢isindan Olumsuz
Sonuglar:

Genel olarak bir organizasyon igerisinde diigiik orgiitsel baghliga sahip
isglicliniin varhiginin yiiksek is devir orani, yliksek ise gelmeme orani, gecikme/yavas
calisma, organizasyon biinyesinde kalma isteksizligi, diisiik i1s kalitesi, orgiite karsi
sadakat duygusunun mevcut olmayisi, Orgiit ¢ikarlarmi korumak igin ¢aba
gosterilmemesi gibi sonuglarla iliskili oldugu yapilan pek ¢ok arastirma neticesinde

belirlenmistir.86

Diisiik orgiitsel baghlik, soylenti, itiraz ve sikayetlerle sonug¢landigindan
orgiitiin adma zarar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara
uyum saglayamamakta ve gelir kayiplar1 meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan
informal zararh iletisim, Orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve {ist yonetimin

mesrulugunu sorgulanir hale getirmektedir.®’

Orgiitler agisindan dogabilecek en kotii sonuglar yoneticilerin  diisiik
baghliga sahip olmasi durumunda olusur. Yonetici kademesinin orgiitsel bagliligi

diisiik olan o6rgiitlerin tiim iiyelerinin davranislar1 ve performanslar1 zarar gérecektir.

8 Gary J. Blau, Kimberly B. Boal, “Conceptualizing How Job Involvement and Organizational
Commitment Affect Turnover and Absenteeism”, Academy of Management Review, Vol:12,
No:2, (1987), p. 297.

& Randall, p. 463.

8 Randall, p .463.

8 Balay, s. 87.
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1.5.2. Ihhmh Seviyede Baghhgin Sonuglari

Calisanlarin Orgiitlerine karsi kismen aidiyet hissetmeleri durumunda 1limli
seviyede orgiitsel baglilik meydana gelmektedir. Orgiit iiyelerinin orgiitlerine kars
baglilik hissetmeleri ile birlikte baglliklarin1 olumsuz yonde etkileyen faktorlerin
varligida s6z konusudur. Bu durumun da diger baglilik seviyelerinde oldugu gibi

olumlu ve olumsuz sonuglar dogurabilmesi s6z konusudur.

1.5.2.1. Ilhmh Seviyede Baghhgin Bireyler A¢isindan Olumlu
Sonuglar:

Calisanlarin  Orgiite olan baglihig1 giiclendikce sadakat ve sorumluluk
duygularinda artis meydana gelir. Artan baglilik seviyesi ¢alisanlarin orgiite aidiyet,
giivenlik ve etkinlik duygularin yﬁksel‘[ir.88 Buna karsin, 1limh seviyedeki baglilik
calisanlarin orgiite kars1 sinirsiz bir sadakat duyduklar1 anlamina gelmez. Calisanlar
bu seviyede sistem tarafindan yutulmaktan kaginirlar ve bireysel Kkimliklerini
korumak adma savasma potansiyeline sahiptirler. Diger bir deyisle; 1limli seviyede
baglilik, bireylerin iiyesi olduklar1 orgiitiin baz1 degerlerini benimseyip bazilarmni ise

kabul etmemesi durumunu ifade eder.

Bu baglilik seviyesinde calisanlar orgiitiin gerekliliklerini yerine getirirken
kisisel degerlerini de on planda tutarlar. Tiim Oorgiitsel faaliyetlerde, genellikle
orgiitiin merkezi normlarmi kabullenirken faydali olmayan ya da zararli bulduklari

uygulamalara kars1 da rezistans gosterme egilimindedirler.

1.5.2.2. Inmh Seviyede Baghhigin Orgiitler Acisindan Olumlu
Sonuclari

Orgiitler acisindan ¢alisanlarmin baghlik diizeylerindeki artis carpici

sonuglar dogurabilir. Bu baglilik profilinde isgdrenlere ve dolayisiyla orgiite doniik

8 Randall, p .463.
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olumlu sonuglardan dolay1 orgiitte hizmet siiresi artabilmekte, orgiitten ayrilma istegi

az olabilmekte ve daha biiyiik is doyumuna ulasilabilmektedir.®

Ilmli baghlik seviyesi birey ve Orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansitir.
Calisanlar i¢in 1ilimli baglilik seviyesinin hakim oldugu oOrgiit yapilarinda bireyler
dengeli inisiyatif ve kisisel tercih olanagna sahip oldugundan dengeli bir baglilik

diizeyi ve karsilikli giiven ortam1 hakimdir.

1.5.2.3. Ilhmh Seviyede Baghhgin Bireyler A¢isindan Olumsuz
Sonuglar:

[limh diizeyde baglhlik diizeyi bireyler i¢in her zaman olumlu sonuglar
olusturmayabilir. Bagli bulunduklar1 organizasyonlarini hayatlarinda birinci 6ncelige
oturtmamig bireylerin Orgiit icerisinde iist kademelere terfi siirecleri ¢ok yavas
ilerleyebilmektedir. Bu sekilde iist kademelere gelebilmis bireyler ise kendilerini

kolaylikla basaramayacaklar1 bir uzlagsma zorlugu icerisinde bulurlar.

Bu diizeydeki baghlik Allen ve Meyer’in siniflandirmasindaki normatif
baghlik olarak degerlendirilebilir. Bireyin orgiitte kalmay1 kendisi i¢in bir gérev
olarak gormesi ve orgiitliine baglilik gostermesinin dogru oldugunu hissetmesi onu

mutsuzluga ve tatminsizlige iter.

1.5.2.4. Ihmh Seviyede Baghligin Orgiitler A¢isindan Olumsuz
Sonuglari

[lml bagliliga sahip ¢alisanlarin 6rgiit icerisindeki faaliyetler i¢in fazladan
gayret gOstermekten kaginmasi orgiitiin biitlinii i¢in performans kayiplarma neden
olabilir. Orgiit {iyeleri arasinda olusacak isbirligi, yardimlagma, iist kademelere
cesitli Onerilerde bulunma, 6zveri gibi iyi niyetli davranislar, beklenmedik sorunlarin
istesinden gelme ve oOrgiit iiyeleri arasindaki dayanigsmayi arttrmasi ydniinden

onemlidir. Orta seviyede bagl calisanlara sahip orgiitlerin bu tarz bir 6rgiit iklimine

8 Randall, p. 464.
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sahip olabilmesi, bireylerin kisisel degerleri ile orgiitsel beklentilerin karsi karsiya

geldigi durumlarda zorlasir.

1.5.3. Yiiksek Seviyede Baghhgin Sonuclari

Pek ¢ok aragtirmaci, yiiksek seviyede ¢alisan bagliliginin hem birey hem de
orgiitler acisindan olumlu sonuglarina odaklanmistir. Ancak bagliligin  tiim
seviyelerine benzer sekilde yiiksek baghlik seviyesinde de farkl bireysel ve orgiitsel
ciktilar olusabilmektedir. Asagida yiiksek seviye bagliligin bireyler ve oOrgiitler

acisindan olumlu ve olumsuz sonuglar1 siralanmistir.

1.5.3.1. Yiiksek Seviyede Baghihgin Bireyler A¢isindan Olumlu
Sonuclari

Yiiksek dereceli baglilik, bireyin icinde bulundugu orgiitiin amag¢ ve
hedeflerini kabul ettigi, tim deger yargilarii benimsedigi, orgiitiiyle 6zdeslestigi,
baglandig1 ve kendisini adadigi bir durumu ifade etmektedir. Birey, oOrgiit

iiyeliginin devamu i¢in siddetli ve igten istek duyar.

Bireylerin baglilik seviyesi yiikseldikge kariyerlerinde ilerleme sanslari
artar. Yiiksek baglilik diizeyinin bireylere meslekte basari, licret doygunlugu ve terfi
gibi pek ¢ok olumlu getirileri olabilir. Tiim dis etmenlere ragmen c¢alisanin Orgiite

kars1 sadakatini korumasi orgiit tarafindan takdirle karsilanir ve 6diillendirilir.

1.5.3.2. Yiiksek Seviyede Baghhgin Orgiitler A¢isindan Olumlu
Sonuclari

Calisanlarin orgiitsel hedeflerini ve Orgiit kiiltiirlinli icten benimsemeleri
tim Orgiit faaliyetlerini olumlu ydnde ivmelendirir ve Orgiitiin  hedeflerine
ulagsmasina Onemli katki saglar. Yiksek baghlikli ¢alisanlar, orgiitte kalici ve

giivenilir bir iggiicli olusturur.

% Ko, s. 207.
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Yiiksek Orgiitsel bagliliga sahip bireyler hem bireysel gorevle iliskili
cabalarda hem de grup faaliyetlerinde Onciidiirler. Bu tiir bireylerin orgiite olan
katkis biiyiiktiir. Orgiit amaglar1 yoniinde ¢aba sarf edilmesi, isten ayrilmalarin, geg

kalmalarm, devamsizliklarin daha az olmasi dogal olarak orgiitiin etkinligini arttirir.

Yiiksek baglilik, beraberinde yonetici ve ¢alisan arasinda agik bir iletisimi
ve oOrgiit i¢inde asagidan yukariya bir iletisim mekanizmasini getirir. Bu yonde bir
iletisim mekanizmasi, tiiketici beklentilerinin 6zellikle tiiketicilerle birebir iletisimde
bulunan calisanlar tarafindan bagli bulunduklari iistlerine iletilmesini saglar. Boylece
yiikksek baglilik, hem tiiketicilerin beklentilerinin dogru algilanmasini hem de

Srgiitlerin hizmet kalitesinin artmasini saglayacaktir.”*

1.5.3.3. Yiiksek Seviyede Baghhgin Bireyler A¢isindan Olumsuz
Sonuclari

Orgiite karst duyulan yiiksek diizeydeki baglilik, bireylerin kisisel mesleki
gelisimlerini ve dig firsatlar1 degerlendirebilme sanslarmi engelleyebilmektedir. Bu
durum ayni1 zamanda orgiit i¢erisindeki bireylerin yaraticiliklarmi kisitlar ve yenilikgi
diisiincelerin 6niinde engel olusturur. Kurumsal normlar1 tam anlamiyla 6ziimsemis
bireylerin degisime kars1i asir1 direng gosterme egiliminde olduklar1 pek ¢ok

arastirmanin sonucunda gt')sterilmistir.92

Is ve aile yasantisinda bireylerin takindig1 roller birbirleriyle bagimli ve
etkilesim i¢cinde olduklarindan, yiiksek orgiitsel baghlik, kisilerin aile yasantilarinda
cesitli gerilimlere yol acabilir. Orgiite adanmus kisiler, aile yasantilarmi ve 6zel
hayatlarini ikinci planda tutabilirler.®® Batolome ve Evans (1979) yaptiklar1 arastirma
ile baz1 yoneticilerin hem bagli olduklar1 6rgiitlere hem de ailelerine yiiksek baglilik

gosterebildiklerini saptamigs ancak boyle bir durumda bile is yasamlart i¢in 6zel

°! Cengiz, s. 83.
%2 Randall, p. 465.
% Randall, p. 465.
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yasamlaria oranla yaklagik iki kat fazla zaman ve li¢ kat enerji harcadiklarmni tespit

etmislerdir.**

Yiksek orgiitsel baglilik yasayan bir birey i¢in Orgiitsel faaliyetler diger her
seyin ustiinde, baskin bir nitelik tasimalari, bu bireylerin sosyal ve kisisel

yabancilasma i¢ine girmelerine de sebep olabilmektedir.*®

1.5.3.4. Yiiksek Seviyede Baghhigin Orgiitler A¢isindan Olumsuz
Sonuglar:

Orgiitler her ne kadar ¢alisanlarin sonsuz sadakati ve yiiksek verimlerinden
bliylik yararlar saglasalar da, asir1 baglilik orgiitsel ¢ikarlara zarar verebilmektedir.
Sadece bagliliklar1 g6z 6niinde bulundurarak ¢alisanlar1 ddiillendiren bir yapiya sahip

orgiitlerde yaraticilik ve yenilik azalir.

Asir1 baglhillk ayni zamanda oOrgiitiin esnekligini de distriir. Eski
politikalara, uygulamalara korii koriine bagl kalinmasina yol agar. Schein (1968),
orgiitlere, konformist yapida personel alimindan kag¢inmanin Orgiitiin yenilik¢i
yapisini korumak adma faydali olacagi tavsiyesinde bulunmustur ¢iinkii Orgiite

tamamen bagli calisanlar alternatif hareket tarzlarina ulasmada basarisizdirlar. %

Calisanda bulunan asir1 hirs, orgiit icin problem sahalar1 olusturabilir, diger
calisanlar1 rahatsiz edebilir veya orgiitiin dis ¢evresinin orgiit ile ¢atismasina sebep
olabilir.®” Yiiksek baglilikli calisanlarin siirekli basarma arzusu, isletmeleri yiiksek
yatirimlara sevk edebilir. Eger bunlar 6rgiit i¢in uygun yatirimlar degillerse orgiitiin

yasamina son verebilecek kadar ciddi sonuglar ortaya ¢ikabilir.

Tim bunlarm yaninda yiiksek seviyede bagliligin belki de en olumsuz

sonucu, bireyin Orgiit yararina olmasi gerekgesiyle, etik olmayan veya illegal yollara

*  Fernando Bartolomé, Paul A. Lee Evans, “Professional Lives versus Private Lives-Shifting

Patterns of Managerial Commitment”, Organizational Dynamics, Vol.7, Is.4, (1979), p. 6.
% Abraham K. Korman ve digerleri, “Career Success and Personal Failure: Alination in
Professionals and Managers”, Academy of Management Journal, Vol.24, No.2, (1981), p. 344.
% Randall, p. 465.
" Randall, p. 465.
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basvurmaya meyilli olmasidir. Bu tiir kimseler, kendi ¢ikarlarint hi¢ dnemsemeden
orgiit icin illegal yollara bagvurmaktan kac¢inmazlar. Kisa donemde Orgiitiin
cikarlarina hizmet edilmis olsa bile, uzun donemde Orgiitiin imajma biiyiik zarar
verecegi gibi, mevcut ve gelecekteki miisterilerini, hissedarlarin1 ve calisanlarini
kaybetmesi olasidir. Ayni1 zamanda ¢ok zor elde edilen toplumsal giiven de bu tiir

davranislar neticesinde telafi edilemez zararlar gorebilir.”

% Randall, p. 466.
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IKiNCi BOLUM

LIDERLIK DAVRANISLARI KONUSUNUN TEORIK
CERCEVESI

2.1. LIDERLIK KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Tarihsel, toplumsal ve kiiltiirel temel olgulardan biri olarak kabul edilen
liderlik, insanlarin topluluk halinde yasadigi tim zamanlar i¢in 6nemli kavramlardan
birisi olmustur. Liderlik olgusu, giiniimiizde de basta yonetim bilimi olmak iizere,
siyaset bilimi, sosyoloji, psikoloji ve egitim bilimleri gibi pek ¢ok bilim dalinin ilgi

alani igerisinde yer almaktadir.

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar
olusturduklar1 gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de ihtiyag
duyarlar.99 Insanlar1 belirli hedeflere gotiirebilmek i¢in bu hedeflere ulasmada
onlarin saglayacaklar1 kisisel arzu ve ihtiyaglar ile ¢ikarlarin neler oldugunu takip
etmek daha sonra da bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak giiclerini,

cesaretlerini, arzu ve enerjilerini arttirmak gerekir.100

Su halde belirli amag ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin olusturulmasi
ve harekete gecirilmesi her insanda kolay bulunmayan ayr1 bir beceri ve ikna etme
yeteneklerini gerektirmektedir.’® Bu baglamda lider, “bir grubu veya orgiitteki
insanlar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda etkileme giiciine sahip kisi”'%* olarak
tanimlanabilir. Liderler, izleyicilerinin kendi istegi ile takip ettikleri ve giiven

duyduklar1 kimselerdir. Liderlik ise, en genel anlamda “belirli sartlar altinda, belirli

® Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, 1. Baski, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yaymlar1, 2005, s. 347.

100 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis 7. Baski, Istanbul: Beta
Yaynlari, 2001, s. 427.

101 Eren, (")rgﬁtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 5.427.

192 Dilaver Tengilimoglu, “Hizmet isletmelerinde Liderlik Davramslari ile is Doyumu Arasindaki
Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastrma”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Say1 1, (2005), s. 26.
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kisisel veya grup amaglarini gerceklestirmek iizere, bir kimsenin bagkalarinin

5,103

faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci”~~ olarak tanimlanabilir.

Liderligin olusmasi i¢in liderin resmi yetkilerle donatilmis olmasina gerek
yoktur. Belirli bir grubun belirli bir kisinin arkasindan belirli amaglari
gerceklestirmek iizere gitmesi ile liderlik siireci olusur. Boylece liderlik olgusuna
formel organizasyonlarda oldugu kadar toplumun her seviyesinde olusabilecek her

tiirlii grupta rastlamak miimkiindjir.

Diger bir 6nemli hususta, lider ile yoneticinin es anlamli olmadigidir.
Yoneticilik rolii olmayan liderler oldugu gibi, liderlik niteliklerine sahip olmayan

yoneticiler de olabilir.***

Benzer sekilde bir kiginin hem yonetici hem de lider
olabilmesi de miimkiindiir. YOnetim, insanlar1 etkilemede formal/bi¢imsel giiciine

giivenirken, liderlik sosyal etkileme siirecinden kaynaklanir.

Herhangi bir isletmenin uyumlu bir sekilde faaliyet gosterebilmesi i¢in iyi
bir sekilde yonetilmesi gerekir ki bu yonetim fonksiyonunu da yonetici yerine getirir.
Ancak burada herhangi bir kimsenin sadece bu yonetici pozisyonunu doldurabilmesi
ve yonetici roliinii oynamasini anlamamak gerekir. Bu noktada yonetici

konumundaki kisilerin liderlik vasiflarina sahip olmasi biiylik 6nem tasimaktadir.'®

Her yoOneticinin astlarmi1 amaglara yonlendirmek i¢in, yasal hakkimin yani
sira yeteneginin de olmasi aranan bir ozellliktir. Ornek olarak, bir ydneticinin
personeli ile siirekli iletisim i¢inde olmasi, 1liml1 yaklasimi ile kendini benimsetmis
olmasi, kisisel ozellikleri ile etkili olmas1 mutlaka tercih edilir. Gliniimiiz cagdas

isletmecilik anlayisida bunu gerektirmektedir.

193 Tamer Kogel, isletme Y6neticili"gi, 11. Bask, Istanbul: Arikan Yayinlari, 2007, s. 445.

104 Mehmet Tikici, Mehmet Deniz, Orgiitsel Davrams, 1. Baski, Malatya, Enstitii Yaymcilik, 1991,
s. 130.

195 \fiimin Ertiirk, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 3. Baski, Istanbul: Beta Yayinlari, 2000,
s.151.
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2.2. LIDER VE LiDERLIGIN TANIMI

Lider ve liderlik kavramlarinin tanimlanmalari, arastirmacilarin liderlik
hakkindaki bireysel goriislerine ve ilgilendikleri konunun bakis agisina gore cesitlilik

gostermektedir.

Lider, liderlik ve liderlik yapmak gibi kelimelerin anglo sakson dilindeki
etimolojik kokeni “patika” ya da “yol” anlamina gelen “lead” sozciigiidiir. “Leaden”
filli “seyahat etmek” anlamina gelir. Bu nedenle lider, onde yiiriiyerek birlikte

seyahat ettigi kisilere yol gdsteren kisi anlami tagir.'%

Tiirk Dil Kurumu ise lider’i kelime anlami olarak “Onder, sef ya da bir
kurulisun en st diizeyde yonetimiyle gorevli kimse”, liderlik kavramini ise “liderin

»107

gorevi ya da dnderlik”™" olarak tanimlamaistir.

Daha once de bahsedildigi gibi en genel anlamiyla liderlik, belirli sartlar
altinda, belirli kisisel, grup ya da oOrgiitsel amaclar1 gerceklestirmek amaciyla bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yoOnlendirmesi siireci olarak
tanimlanabilmektedir ancak kavramin ifade ettigi genis alanin daha iyi ifade
edilebilmesi i¢in liderlik literatiiriindeki farkli tanimlamalara goz atmakta fayda

vardir;

e Zaleznik’e gore liderlik, “izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme
dogrultusunda gii¢ kullanmay1” ifade eder. Liderler, her zaman bulunduklar1
cevreden kendilerini ayr1 tutma egilimindedirler. Orgiit biinyesinde ¢alistyor

olsalar da aidiyet hissetmezler.**®

106 Cem Ertiirk, “Yoneticilerin Liderlik Davramslarimn Orgiitsel Basar1 Uzerindeki Etkisi:
Canakkale Hazir Mutfak Sektoriinde Uygulama” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), s. 17.

97 Tirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik,
http:/ftdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=liderlik&ayn=tam (05.01.2010)

198 Apraham Zaleznik, “Managers and Leaders Are They Different?”, Harvard Business Review,
Vol.82 (2004), p. 81.


http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=liderlik&ayn=tam
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e Goleman’a gore “liderlik hiikkmetmek degil, insanlar1 ortak bir hedef
dogrustusunda birlikte ¢alismaya ikna edebilmektir”.*®°

e Ozkalp ve Kirel’e gore, “lider, orgiit iiyelerinin faaliyetlerini érgiit amaglar1
dogrultusunda yonlendirerek diizenlestiren kisi iken, bir o6zellik olarak
liderlik ise; liderin, grup iyelerini basarili bir sekilde etkileyebilecek
karakteristik 6zelliklere sahip olmasidir. '

e Aktan’a gore liderlik, “organizasyonun basariya ulasabilmesi i¢in ¢alisanlar1
motive etmek ve iyi bir sekilde yonetmek; yonetimde diiriistliik, giiven,
aciklik ve ¢alisanlara saygiy1 temin ve tesis etmektir”. '

e Underdal’a gore liderlik, “belirli bir zamanda belirli bir hedefe ulasabilmek
icin bir bireyin bagkalarinin davraniglarini yonlendirdigi ve onlara rehberlik
ettigi asimetrik bir etkilesim iliskisidir”.**?

Cesitli bilim adamlar1 tarafindan yapilan tanimlamalarda goriildiigi lizere
liderlik kavrami; insan, etkileme ve amac¢ unsurlarmi kapsamaktadir. Liderlik, bir
baskasinin varliginda ortaya ¢ikan bir durumdur. Lider, belirli bir amag etrafinda
baskalarmi birlestirerek ve onlar1 etkileyerek bu amaglarin gergeklesmesini
saglayacaktir. Buradan ¢ikan sonug bu {i¢ unsurun birbirleriyle karsilikl bir etkilesim

icerisinde oldugudur.'*®

199 Daniel Goleman, Duygusal Zeka: Neden 1Q'dan daha énemlidir?, (Cev. Banu Seckin Yiiksel),
29. Bask, Istanbul: Varlik Yayinlar1, p. 193.

10 Bzkalp, Kirel, s. 349.

111 Coskun Can Aktan, Degisim ve Yeni Global Yénetim, 1. Baski, Istanbul: Mess Yayinlari, s. 48.

12 Tora Skodvin, Steinar Andresen, “Leadership Revisited”, Global Enviromental Politics, Vol.8,
1s.3 (2006), p. 14.

13 Giilten Kilig, “Egitim Kurumlarinda Liderlik Tarzlan ve Orgiit Kiiltiiriiniin Performans
Uzerindeki Etkisi” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti, 2006), s. 6.
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2.3. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik olgusunun ve liderlerin varligi insanlik tarihi kadar eskiye
dayanmaktadir. Tarihin ilk c¢aglarindan itibaren basarili liderlerin 6zellikleri
insanlarin ilgisini ¢ekmis ve arastrma konusu olmustur. Gilinlimiiz modern
yasaminda da liderlik kavrami, &zellikle yonetim bilimi literatiiriinde pek ¢ok
arastirmanin konusu olmus ve bu arastirmalar liderlik ile ilgili ¢esitli yaklasimlarin
olusmasini saglamistir. 1900’li yillarin baslarindan itibaren ortaya konan liderlik
teorileri incelendiginde her yeni yaklasimin daha oOnce ortaya atilan liderlik

yaklagimlarmin iistiine insa edilerek gelistirildigi dikkat ¢ekmektedir.

Liderlik yaklasimlarini dort temel teorik yaklasim etrafinda 6zetlemek
miimkiindiir. Bunlar; 1900’Li yillarin baginda, 1940’11 yillara degin daha ¢ok liderin
Kisisel Ozeliklerinin liderin basarisinda etkili oldugu disiincesini temel alan
“Ozellikler yaklasimi”, 1940-1960 yillarinda liderin ‘“kim” oldugundan g¢ok “ne
yaptig1” konusuyla ilgilenen “davranigsal yaklasimlar”, yine 1960’l1 yillardan
itibaren, liderin Ozellikleri ve davraniglarmin Gtesinde bu davraniglarin  hangi
durumlarda etkili olabilecegini arastiran ‘“durumsal yaklasimlar” ve son olarak
1980’1i yillarin baslarindan itibaren ise liderler i¢in karizma, vizyon, gérev ve insan
bilgisini gz oniine alan ¢alismalarin yapildig1 “cagdas liderlik yaklagimlar1” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Tablo 2.1°de, temel liderlik yaklagimlarinin tarihsel olusum

stireclerinde gegirdikleri evreler 6zet halinde verilmistir.
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Tablo 2.1: Liderlik Yaklagimlarinin Tarihsel Gelisimi

Liderlerin dogustan Onderlik niteliklerine sahip ayricalikli insanlar
olduklar1 ve adeta diger insanlara liderlik etmek i¢in yaratildiklar1 inanci

Biiyiik Adam bu teorilerin temelini olusturur. Biiyiik “Adam” tabiri 20.yy baginda lider
Teorileri denince akla erkek ve ¢ogunlukla askeri liderlerin gelmesinden dolayi
kasith olarak kullamilmigtir. Sonarki yillarda ortaya cikacak ozellikler
yaklagimimin temelini olusturur.
Ozellikler Bu yaklagima gore belirli bir grup iginde bir kisinin lider olarak belirmesi
Yaklasim (.kabl.ll edll.mem) ve grubu yonetmesinin nedeni bu kisinin sahip oldugu
ozelliklerdir.
Davramssal Liderlerin ozelliklerinden c¢ok gercekte liderlerin ne yaptiklarina
Yakl I odaklanmmstir.  Liderlerin  sergiledikleri  farkli  davramis  sekilleri
alkdagimiar gozlemlenmis ve “liderlik tarzlar1” olarak kategorize edilmislerdir.
Durumsallik Bu yaklaslm liderligi bu!upulan ortamin koslfllarlna. U.lygun__lidefl.ik tarzin
benimseyebilme becerisi agisindan degerlendirir.  Ornegin, bazi
(Kosul durumlarda otokratik liderlik tarzi uygulamak zorunlu iken bazi
Basimlihk durumlarda katilimci liderlik tarzi uygulanmadan basariya ulasabilmek
agimhhk) olanaksizdir. Bu yaklagim ayrica aymi organizasyon igerisinde farkli
Yaklasim hiyerarsik seviyelerde farkli liderlik tarzlarinin uygulanmasi gerektigine
dikkat ¢cekmektedir.
Bu yaklagim lider ve takipgileri arasindaki iliskinin 6nemini vurgular.
Etkilesimsel Orgiit iiyelerinin rolleri liderleriyle olan etkilesimlerine gore farklilik
Yakl gosterir. Lider ve takipgileri elde edecekleri odiiller ve takipgilerin baglilik
akiasim ve sadakatleri gibi sonuglara odaklanarak karsilikli etkilesim igerisinde
bulunurlar.
Déniisiimsel Bu yaklasimdaki ana diisiince, degisim ve liderin orgiitsel performansi
3 arttirabilmek amaciyla degisim siirecindeki roliidiir. Bu anlayig lideri
Yaklasim izleyicilerinin inanglarim ve deger yargilarim degistirebilmeyi basarabilen

kisi olarak goriir.
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Tablo 2.1°de goriildiigii gibi biiylik adam teorisinden giliniimiiz ¢agdas
liderlik yaklsaimlarina kadar gelen bu tarihsel evrim siirecinde, gegmis yaklasimlar
donemin mevcut basarili liderlerinin karakteristiklerine odaklanarak ortaya atilirken
cagdas yaklagimlarin takipgilerin rolii ve liderlerin takipgileriyle karsilikli
etkilesimleri 6n planda tutularak gelistirildigi dikkat ¢ekmektedir.***

2.3.1. Ozellikler Yaklasinm

Liderlik olgusunun bilimsel analizine, mevcut liderlerin 06zelliklerine
odaklanarak baslanilmistir. Bu yaklagimda cevaplanmaya calisilan en can alic1 soru,
hangi 6zellik veya yeteneklerin bir kimseyi lider olarak on plana ¢ikarttig1 olmustur.
Antik Yunan ve Roma donemine kadar uzanan ge¢miste “lider olunmaz, dogulur”
felsefesi kabul goriirken, bu donemlerden yakin gegmise kadar siiregelen biiyiik
adam teorisi, bireyleri dogustan liderlik vasiflarina sahip olan veya olmayan seklinde

. o . 11
ayirir ve lider olarak dogmayanlarin sonradan lider olamayacaklarmi savunur.

Ozellikler yaklasimina gore, belirli bir grup i¢inde bir kisinin lider olarak
belirmesi (kabul edilmesi) ve grubu yonetmesinin nedeni bu kisinin sahip oldugu

ozelliklerdir. Lider, bu 6zelliker itibariyle diger grup iiyelerinden farkl bir kisidir.*

Liderleri farkli kilan bu 6zellikler pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur.

Genel olarak bu 6zellikleri dort ana grup icerisinde toplamak miimkiindiir;**’

(1)  Fiziksel Ozellikler : Giigliilik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilk, 1k,
etkileyicilik, giizel konusma, fiziksel olgunluk vb.
(2) Diiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, inisiyatif, kararlilik, ileriyi gérme,
sorumlu olma, gercekgeilik, bilgi, yetenek, ikna

kabiliyeti vb.

114 Richard Bolden, “A Review of Leadership Theory and Competency Frameworks”, (Basilmis
Rapor, Exeter Universitesi Liderlik Calismalar1 Merkezi, 2003), p. 6.

115 Fred Luthans, Organizational Behavior, 7. Bask, istanbul: Liteartiir Yaymlari, 1995, p. 347.

18 Kogel, 5.448.

17 Zeyyat Sabuncuoglu, Mekel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 1. Baski, Bursa: Alfa Aktiiel Yayinlari,
s.207.
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(3)  Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol edebilme, giiven duygusu,
hirs, sevmek ve sevindirmek, yiiksek basarma
duygusu vb.

(4)  Sosyal Ozellikler  : Baskalar1 ile iyi iletisim kurabilme, dostluk,
arkadaslik yetenegi, diga doniik kisilik yapisi, kendini
kabul etirme vb.

Lider yukarida belirtilen 6zelliklere, izleyicilerden daha fazla sahiptir. Eger
grup tiiyeleri arasinda bu tipteki kisiler 6nceden belirlenebilirse, gruplar1 yonetecek
liderleri 6nceden belirleyebilme imkani dogacaktir ya da lider olarak yetistirilmek
istenen kisilere bu ozellikler kazandirilmaya ¢alisilabilir. Hatta organizasyonlarda
personel secim sistemleri, liderlik 6zelliklerine sahip kisileri se¢ecek sekilde yeniden

diizenlenebilecektir.'*®

Liderligi salt kisisel 6zelliklerle agiklama ¢abalar1 fazla basarili olmamastir.
Bu teori ile ilgili arastirmalarin giivenilirligi, liderlerin 6zeliklerini Slgiilebilecek
sekilde tanimlayabilme zorlugu, belirli 6zelliklerin farkli bireylerce farkli sekillerde
anlasilabilme olasilig1 gibi nedenlerden dolayi diisiiktiir. Ayrica her etkin liderin ayn1
ozellikleri tagimadig1 ve bazen izleyiciler arasinda etkin lider 6zellikleri olarak kabul
edilmis Ozelliklerin tamamini  bulundurmasina karsmm lider olarak ortaya

¢ikamadiklar1 goriilmiistiir.

Ozellikler yaklasimmn liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi {izerine
arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisma ve isleyisine
cevirmiglerdir. Aslinda O6zellikler teorisi hala gegerliligini korumaktadir fakat
giiniimiizde  yOneticilerin  organizasyonel = konulardaki  becerileri  kisisel

ozelliklerinden daha 6n planda ele alinmaktadir.

18 K ogel, s. 449.
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2.3.2. Davramssal Yaklasimlar

Bu yaklagimin temelini, liderlerin etkin ve basarili olmalarini saglayan
hususun, Ozelliklerinden ¢ok, liderlik siiregleri boyunca sergiledikleri davraniglar
oldugu diisiincesi olusturur. Ozellikle 1940’11 yillara gelindiginde baz1 arastirmacilar
liderligi gozlemlenebilen siirecler ve faaliyetler olarak degerlendirmeye baslamislar
ve Ozellikler yaklasiminin ¢ok verimli ve etkili olmamasi sebebiyle bu perspektifi
olusturmuslardir. Gelistirilen davranigsal yaklasimlarin temel ve ortak amaci,
davranislarin etkin liderlikle nasil biitiinlestirilecegini belirlemek ve bir liderin etkin

.1 . e oo 11
bir lider olabilmesi i¢in ne yapmas1 gerektigi sorusuna cevap aramaktir. ’

Liderlerin, liderlik siireci boyunca izleyicilerle iletisim sekli, yetki devredip
etmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli vb. davraniglar
liderlerin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak ele alinmigtir. 120 Dolayisiyla
bu yaklagimda liderin kendisi kadar, izleyicileride kapsayan bir liderlik siireci 6n

plandadir.

Davranigsal liderlik kuramimin gelismesinde yapilan teorik ve pratik pek cok
calismanm katkist1 olmustur. Bu baglamda yapilan bilimsel ¢alismalardan en

onemlileri agsagida ele alimmustir.

2.3.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Calismalari

Ohio Eyalet Universitesi calismalari, literatiirde orgiitsel davranis ve
yOonetim alanlarinda yapilmis en 6nemli ve en kapsamli arastirmalari icermektedir. 121
Ohio Eyalet Universitesine bagli olarak calisan Personel Arastirmalar1 Biirosu
arastirmacilart lider 6zellikleri yaklasimmin yetersizliklerinden yola ¢ikarak lider
davranislar1 odakli pek ¢ok arastirmayi 1940’11 yillarm sonlarinda baslayarak yapilan

calismalar sonucunda liderlik davranmiglari ile ilgili olarak 1800 civarinda boyut

19 Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler, 1. Baski, istanbul: Okumus Adam Yaymlari, 2003,
s. 157.

120 Kogel, s. 450.

121 Chester A. Schriesheim, Barbara J. Bird, “Contributions of the Ohio State Studies to the Field
of Leadership”, Journal of Management, Vol.5, No.2, (1979), p. 135.
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gelistirilmis ve bu boyutlar anlam kaybina ugramayacak sekilde 150 genel davranig
ozelligine indirgenmistir. 1957 yilina gelindiginde Dr. Carroll L. Shartle
direktorliigiinde Hemphill ve Coons tarafindan Lider Davraniglarni Betimleme

Olgegi ( Leader Behavior Description Questionnaire — LBDQ ) gelistirilmistir.*?

Hazirlanan 6lgegin pek ¢ok askeri ve sivil kurum ve yoneticiler lizerinde
uygulanmast sonucunda liderlik kavrami, “bir kisinin Orgiit amaclarini
gerceklestirmek dogrultusunda, bir grubun eylemlerini yoneltme davranigi” olarak
tanimlanmis ve en genel anlamda liderlik davramisi iki bagimsiz boyutta

toplanmigtr;'?

(1) Insan Iliskilerine Doniikliik - Insana Agwrlik Verme (Consideration) :
Liderin, himayesi altinda ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerine saygi duydugu,
yapilan faaliyetlerde daha yiiksek basariya ulasabilmek i¢in calisanlarla
strekli iletisim icerisinde oldugu liderlik davramig boyutudur. Lider ve
calisanlar arasinda karsilikli gliven ortami olusmustur ve genellikle takim

calismalar1 benimsenir.

(2) Yapuyr Koruma — Ise Agwrlk Verme (Initiating Structure) :
Liderin, orgiitsel amaclar1 belirlemesi, kendi amaglariyla astlarin rollerini bu
amaglarin elde edilmesi yoniinde yonlendirmesini ifade eden liderlik davranis
boyutudur. Liderin kendi ya da calisanlarin gorevleri ile ilgili olarak is ve
amaglar1 tanimlamaya, sekillendirmeye ve harekete gecirmeye yonelik

faaliyetlerini kapsar.

122« eader Behavior Description Questionnaire”, The Ohio state University Fisher College of
Business Official Web Page, https://fisher.osu.edu/offices/fiscal/lbdg/ (18.01.2010).

123 Andrew W. Halpin, “ Manual For The Leader Behavior Description Questionnaire”, The Ohio
State University Fisher College of Business Official Web Page,
https://fisher.osu.edu/offices/fiscal/lbdg/ (18.01.2010).


https://fisher.osu.edu/offices/fiscal/lbdq/
https://fisher.osu.edu/offices/fiscal/lbdq/
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Sekil 2.1: Ohio Eyalet Universitesi Yaklasimi

Kaynak: Kogel, s.451.

61

Sekil 2.1, lider davranislar ile ilgili teorik bir 6rnegi ifade etmektedir. Bu

ornege gore lider 1, hem grubun basarmaya ¢alistigi ise hem de grup tiyelerine kisi

olarak 6nem veren bir davranis gosterirken; lider 4, grup iyelerinin ihtiya¢ ve

arzularina 6nem vermeyen fakat grubun amacladigi ise de fazla agirlik vermeyen bir

davranis gostermektedir. ™

Yukarida acgiklanan liderlik boyutlar1 birbirinden bagimsiz olarak ele

alindiginda dort farkli liderlik davranis sekli ortaya ¢ikmaktadir; Insan odakli liderlik

davranis1 demokratik ve katilimcr liderlik tarziar: dzelliklerini betimlerken, is odakli

davranis sekli otokratik liderlik bigimini kapsamaktadir. Liderin Sekil 2.1’de

belirtilen iki temel boyuta yonelmeyip calisanlara Orgiitsel siireclerde tam serbesti

taniyarak herhangi bir liderlik davranisi sergilememeyi tercih ettigi durumlarda ise

tam serbesti taniyan liderlik tarzi 6n plana gikar.

124 K ogel, s.451.
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2.3.2.1.1. Demokratik-Katilhmci Liderlik Davranisi

Demokratik-katilimer liderlik bi¢iminde lider, yetkisini grup iyeleri ile
paylagsma egilimi gostermektedir. Bir baska ifade ile, amaglarin lider ve astlarin
katilimryla belirlendigi liderlik bi¢imidir. Amaglarin, plan ve politikalarin
belirlenmesinde, is boliimiiiin yapilmasinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde
lider daima astlarmma onlardan aldig1 fikir ve diislinceler dogrultusunda liderlik

. .. oo 12
davranisi belirlemeye 6nem gosterir'>>.

Bu liderlik davranisinin yararlarindan biri, izleyicilerin de lider kadar orgiitii
etkileyen kosullarla ilgilenip amag, karar, plan, politikalarla ilgili olmalar1 ve 6neriler
bulmaya c¢aligmalarinda goriiliir. Bu kosullara sahip oOrgiitte daha sthatli karar
vermeye olanak taninmaktadir. Ikinci yarari ise, fikir, diisiince, inang ve arzularina
deger verilen calisanlarin veya izleyicilerin is gorme arzusu ve giidiilerinin olumlu
bicimde etkilenmesi ve bundan psikolojik tatmin duymalarma iliskindir. Grup ici
tansiyon ve catigmalar ortadan kalkmakta, yerini yliksek ¢alisma giicii ve morale

birakmaktadir*?®.

Demokratik-katilimc1 liderlik davranismin en Onemli sakincasi zaman
kayiplarina neden olmasi, 6nemli 6nemsiz tiim karar sisteminin yavas islemesinde
goriiliir. Herkesin fikir vermeye zorlanmasi, uzmani olmadigi konularda kendisinden
fikir sorulmasi ¢alisanlar1 zor durumda birakabilmekte ve yanlis bazi fikirlerin ortaya
atilip savunulmasma yol acabilmektedir. Ayrica acil durumlarda karar almak

gerektiginde bu davranig tarzi basarisiz olabilmektedir.

2.3.2.1.2. Otokratik Liderlik Davranisi

Otokratik liderlik, liderin, oOrgiit igerisinde ¢alisanlarin karar alma
stireclerinin  tamamen disinda tuttugu, amaglarin, planlarm, politikalarin
belirlenmesinde yani tiim yonetim faaliyetlerinde s6z haklarinin bulunmadig: liderlik

davranis tipidir.

125 Eren, (:)rgﬁtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s. 453.
126 Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, S .455.
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Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri yonetim diginda tutarlar. Diger
bir deyisle, amaglarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin hi¢bir s6z
hakki yoktur.*” Bu tip liderlere gore ortalama insan tembeldir. Calismaktan

hoslanmaz, kendine giivenmez, bu nedenle de ona inisiyatif verilmemelidir.

Otokratik lider, herhangi bir konuda itiraz kabul etmedigi gibi, tartisma
yanlist da degildir. Kendi basina diisiiniir ve karar verir. Bu tiir bir liderin astlarinin

iistlendigi rol ise sdylenenleri itiraz etmeden yapmanin Stesine gegmemektedir.*?

Otokratik liderlerin genellikle kullandiklar1 gii¢ kaynaklari; 6diil, ceza, yasal
ve zorlayict giliclerdir. Bu tiir liderlersiirekli olarak ise yonelik davraniglarda
bulunurlar. Orgiitiin verimliligi en 6ncelikli konudur. Ornegin; bir lider astlarma
verimlilik artana kadar izinlerin verilmeyecegini aciklayarak basarili sonuglar

alacagina inanabilir.

Otokratik liderligin en Onemli sakincasi, liderin asir1 Olgiide bencil
davranmasi ve izleyicilerin inan¢ ve duygularimi hi¢ dikkate almamasinda goriiliir.
Bu gibi durumlarda isgérme arzusu olumsuz bi¢imde etkilenir ve isgorenlerde
psikolojik agidan tatminsizlikler ortaya ¢ikar. Tatminsizlik, yonetime karsi nefreti,

moral diistikliigiinii, grup i¢i catisma ve anlasmazliklar1 artirir. 129

Burada belirtilen sakincalarma karsilik otokratik liderlik davramiglari,
blirokratik ve otokratik Kkiiltiirlerde yetismis ve egitim gormiis izleyicilerin
beklentilerine daha uygun bir liderlik tarzidir. Yine bu tip liderler inisiyatifi tamamen
ellerinde tuttuklarindan faaliyetlerde daha iyi motive olurlar, kendilerini daha etkili

ve rahat hissederler.

127 Eren, (")rgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s. 453.

128 Gokhan Ates, “Yoneticilerin Liderlik Davramslarinin Calisanlarin is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanhginda Uygulama”, (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), s. 54.

129 Eren, (")rgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, s. 455.
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2.3.2.1.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik Davramsi

Bu tip liderler ise, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi
hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan
ve programlarmi yapmalarina imkan taniyan davranis gosterirler. Diger bir deyimle,
tam serbesti tantyan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini

tamamiyla astlarma birakmaktadirlar.

Tam serbesti taniyan liderler, astlarmin kendi planlarmi ve calisma
programlarin1 mevcut imkanlar dl¢lisiinde yapmalarma olanak tanirlar. Ceza ve 6diil
sistemlerini pek isletmezler. Orgiitiin basaris1 bu tip yoneticilerin varoldugu
orgiitlerde cogunlukla astlarn basarisina baghdir. Cogunlukla astlar lideri

yonlendirirler. Kullandiklar1 yetkilerin neredeyse tamamini astlarina devrederler.

Tam serbesti taniyan liderlik tarzi, liderin otorite kullanmasini adeta ortadan
kaldirmaktadir. Bu liderlik tarzinda lider, gruplar1 ve kisileri genel 6rgiit amaglari
etrafinda toplamak ve yonlendirme becerisinden yoksundur. Bu da grup igerisinde
herkesin diledigi amaclara yonlenmesine ve ¢atigsmalara yol acar. Buna karsin grup
iiyeleri veya calisanlarin amag, plan ve politikalar1 kendilerinin saptamasi bireysel
yaraticilig1 harekete gegiren bir unsur olarak da goriilebilir. Lider ancak kendisine
herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriistinii bildirir. Lider, faaliyetlere yonelik
nadiren de olsa agiklamalarda bulunur ancak islerin gidisatina bizzat yon vermekten
kacmir. Genel olarak Ohio State Universitesi calismalarmin sonuglari su sekilde

siralanabilir;

e s, teknoloji geregi cok yapisallasmigsa ve zaman baskis1 fazlaysa,
insan odakli davranist benimseyen liderlerin basar1 diizeylerinin
diisik olmasi1 beklenir. Buna parelel olarak is odakli davranig
sergileyen liderlerin basar1 oran1 yiikselir.

e Insan odakli davranmisin hakim oldugu 6rgiitlerde personel devir hizi

ve isgoren devamsizliginm azalmasi beklenir.
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e Yapilan isin dogast bireyin ve grubun  kendilerini
gerceklestirmelerini  Onleyici nitelikte ise, liderin bu ydnde
giidiilemesinin basariya ulagma ihtimali diigiiktiir.

e Calisanlar liderle stirekli iligki i¢inde iseler liderlerinden yiiksek

anlayis bekleme egilimindedirler.

2.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Davranigsal liderlik yaklagimlarinin gelismesine katkida bulunan diger
onemli bir calisma da Michigan Universitesinde 1950’li yillarda Rensis Likert
yonetiminde yapilmis bir dizi ¢alismadir. Temel amaci etkin grup performansi
sonuglar1 altinda liderlik davranis kaliplarini ortaya ¢ikarmak olan ¢alismalar, Kuzey
Amerikada faaliyet gosteren Prudential Sigorta Sirketi ¢alisanlar1 ve yOneticileri
iizerinde Katz, Maccoby ve Morse tarafindan 1950 yilinda baslatilmistir.** Bu
calismalarda verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik,

maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilarak degerlendirmeler yapilmistir.

Michigan Universitesi ¢calismalarinda elde edilen sonuglar, pek ¢ok yonden
Ohio Eyalet Universitesinde yapilmis calismalarim sonuglarma benzemektedir.
Yapilan ¢alismalar sonucunda lider davranislarinin gérev merkezli ve c¢alisan

merkezli olarak iki kisim igerisinde degerlendirilebilecegi belirtilmistir.

Gorev ve liretim merkezli liderlikte yonetici; birincil olarak yiiksek iiretim
seviyesine ulasmanin yollar1 {izerinde dururken, bunun i¢inde genellikle yiiksek
baski kullanir. Liderlerin ana ilgisi gorevin etkin olarak tamamlanmasi iizerinedir.
Bunun i¢in de biitiin dikkat calisanlarin is yOntemleri ve gorevleri iizerinde
yogunlagsmistir. Calisan merkezli liderlikte lider karsilikli olarakdogruluk ve saygi

.. .. . . . o1 131
atmosferinin yaratilmasi i¢in ¢abalar ve astlarin hisleri izerine egilir.

Rensis Likert tarafindan yonetilen bu calismalarin ardindan Bowers ve

Seashore tarafindan 1966 yilinda yapilan ve “Ikinci Evre Michigan Universitesi

130 Alan Bryman, “Leadership and Organizations”, 1st ed., Suffolk: St. Edmundsbury Press, p. 62.
131 Kegecioglu, s. 161.
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Caligmalar1” olarak anilan g¢alismalar 6n plana ¢ikmaktadir.™®? Bu calismalarda

liderligi kavramsallagtiran ve is doyumu ve performans ile iliskilendirilmis dort

temel boyut ortaya konmustur. Bunlar su sekilde agiklanabilir;**?

(1)

Destekleyici: Bir baskasmin kisisel deger ve 6nemine iligkin duyarliligini

arttiran bir davranis 6zelligidir.

(2) Etkilesimi Kolaylagstirict: Yakin ve karsilikli  tatmin edici iligkileri

gelistirmek i¢in grup tiyelerini cesaretlendiren bir davranis 6zelligidir.

(3) Amact Vurgulayan: Grubun hedefini veya en 1iyi performansi

(4)

gerceklestirme heyecanini uyaran bir davranis 6zelligidir.
Calismayt Kolaylagtiran: Planlama, programlama ve koordine etme gibi
faaliyetler ve araclar, materyaller ve teknik bilgi gibi  kaynaklar1 ortaya

koyarak amaca ulagsmada yardim eden bir 6zellige sahiptir.

2.3.2.3. Likert’in Sistem 1-Sistem 4 Modeli

Yoneticilerin ~ sergiledikleri liderlik davraniglarmin  anlagilmasit  ve

gruplanmasi ile ilgili olarak davranigsal yaklasimlar kapsaminda gelistirilen diger

onemli bir model, Rensis Likert’in “Sisteml- Sistem 4” modelidir. ilk yapilan

Michigan Universitesi ¢alismalarin ardindan Likert, bu calismalarin  devami

niteliginde olan ve ikinci evre Michigan Universitesi ¢alismalar1 olarak da bilinen

“Sistem1- Sistem 4 Modeli” ni gelistirmistir. Model, lider davraniglarinin sade bir

sekilde anlagilmasi ve kolayca gruplandirilabilmesi agisindan 6nemlidir.

2 Bryman, p. 61.

133 Cemile Celik, Onder Siinbiil, “Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktorii: Mersin
Ilinde Bir Alan Arastirmas1”, Siileyman Demirel Universitesi 1.1.B.F. Dergisi, Cilt 13, Say1 3
(2008), s. 53.
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i Sistem 2 _
Sistem 1 ] Sistem 4
S , Yardimsever Sistem 3 .
Liderlik Istismarci Otokratik ] Demokratik
o Otokratik Katilimct o
Degiskeni (Exploitive ] (Participative
o (Benevolent (Consultative)
Authoritative) o Management)
Authoritative)
Hizmetgi ile Kismen o
. . Biitiin
efendisi glivenilir fakat konularda
Astlara Olan ) arasindaki gibi | kararlarla ilgili
. Astlara giivenmez. o astlarina tam
Giiven bir giiven kontrol
. olarak
anlayisina hakkina sahip . .
L . glivenir.
sahiptir. olmak ister.
sl Astlar ig ile ilgili Astlar Astlar Astlar
starn |y onular tartismak | kendilerini condilerin kendilerini
Algiladigr | konusunda fazla serbest tamamuyla
e . oldukca serbest
Serbesti kendilerini hig hissetmezler. . serbest
. hissederler. .
serbest hissetmezler. hissederler.
Genel olarak
Ustiin Is ile ilgili astlarm Daima astlarin
Astlarla sorunlarm Bazen astlarin | fikirlerini alir fikirlerini alir
. ¢oziimiinde astlarin | fikirlerini sorar. | ve bu fikirleri ve bu fikirleri
Hiskisi fikrini nadiren alir. kullanmaya kullanir.
calisir.
Kaynak: Kogel, s. 455.
Model, Tablo 2.2°de  gorildigi  gibi  lider  davranmslarini;
Sistem 1: Istismarci Otokratik,  Sistem 2: Yardimsever Otokratik,  Sistem 3:

Katilimes,

Sistem 4: Demokratik olarak belirlemistir. Buna goére Sistem 1, “ise

yonelik”, cok bicimsel ve otoriter bir ydetim yOntemini, Sistem 4 ise “calisana

yonelik”, kisiler arasi iligkilere, karsilikli giivene ve takim caligmasina 6nem veren

liderlik davraniglarin1 simgelemektedir.

Likert’in arastirma sonuglarinda ise verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 ve

Sistem 4 tipi bir yonetim altinda olduklarmni; verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1

ve Sistem 2 tipi bir yOnetim altinda olduklarin1 gostermistir. Model ile ilgili

metodolojiye iliskin cesitli elestiriler yapilmistir. Ozellikle modelin Sistem 4
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uygulamasmi heryerde daima gecerli en etkin yOnetim tarzi saymasi da elestiri

134
konusu olmustur. **

2.3.2.4. Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarz1 Matrisi (Managerial
Grid)

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen yonetim tarzi matrisi,
davranigsal liderlik yaklasimlar1 igerisinde en ¢ok bilinen ve oOrgiit gelistirme
cabalarinda kullanilan enstriimanlardan biri olmustur. Model, Ohio Eyalet
Universitesi ¢alismalarinin parelelinde gelistirilmistir. Ohio Eyalet Universitesi
caligmalarinin sonucunda belirlenmis olan iki ana liderlik davraniginin (insana
yonelik olma ve yapiyr koruma-ise agirhik verme) bir grid semasina adapte
edilmesiyle olusturulmustur ve bunun sonucunda bes ayri liderlik davranigsina

ulagilmistir.

1.9 2.9

Yitlezels

Tigkilere (Thsana) Yénelk Olma

Drigiik

0™ 71 2 3 4 5 €& 7 8 49
Dringiike Uretime (Ige) Yénelik Olma Tiksek

Sekil 2.2: Yonetim Tarzi Matriksi

Kaynak: Kogel, s. 453 ; Eren, s. 435; Kegecioglu, s. 168.

3% Kocgel, s. 455.
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Sekil 2.2, yonetim tarzi matrisini gostermektedir. Buna gore matrisin X
ekseni liderin ise agiwrlik veren davramig boyutunu, Y ekseni ise insana yonelik
davranig boyutunu simgelemektedir. Ayrica her boyut da bu faktorleri diisiik’ten
yiikksege dereceleyen dokuz boliime ayrilmistir. Matriste belirlenmis bes temel

noktanin ifade ettigi lider davranis sekillleri sunlardir;

1.1 noktasi, ne ise ne de insana Onem veren lider davramigini ifade
etmektedir. Lider, isin gerektirdigi girisimi, planlamay1, 6rgilitlemeyi yapmamakta ve
grubu olusturan insanlarin kisisel arzu ve ihtiyaclarmi dikkate almamaktadir. Lider

bu noktada o6rgiit igerisindeki siradan bir izleyiciden farksiz davraniglar sergiler.

9.1 noktasinda lider, is kosullarin1 planlamada, diizenlemede oldukc¢a etkin
ve basarili iken, calisanlarin kisisel isteklerini dikkate alma ve karsilama hususunda

oldukca yetersiz davraniglar sergilemektedir.

1.9 noktasinda, 9.1 noktasinin tersine lider insana agwrlhik veren fakat
organizasyonel konularda yetersiz kalan bir goriiniim sergilemektedir. Bu tip lider, is
ortaminda Orgiit iyelerinin ihtiyaglarin1 gidermeyi Oncelikli ele alir, yapmin

arkadaglik ortami icerisinde yliriimesini ister.

9.9 ile ifade edilen liderlik tarzinda lider, isi basarmak icin arzulu kisileri
grubun ama¢ ve ihtiyaglar1 dogrultusunda harekete gecirecek plan ve
organizasyonlari1 basarili bir bigcimde yaparken, calisanlarin kisisel beklentileri

konusunda da hassas ve gereken tedbirleri alan bir davranig sergiler.

Son olarak 5.5 noktasinda ise liderin ise ve insana orta Olglide dnem
vermesi durumu s6z konusudur. Lider, yapilacak is miktar1 ile ¢alisanlarin

motivasyonlarini dengede tutmaya gayret gostererek uzlagmaci bir tablo ¢izmektedir.

Boyle bir modelin en onemli yarari, yOnetici ve liderlere gosterdikleri
davranis1 kavramsallastirma imkani vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne
oldugunu kavrayan bir yonetici, ¢esitli egitim ve gelistirme programlari ile bu tarzda
degisiklikler yapabilir. Nitekim bu model, bu amacgla diizenlenen egitim

programlarinda yaygin bir sekilde kullanilmistir Ancak uygulamali arastirmalarin bu
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modeli fazla desteklememesi, onu aragtirmacilar ve teorisyenler nezdinde tartismali

hale getirmistir."*

2.3.2.5. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Amerikali bilim insan1 Douglas Mc Gregor tarafindan ilk olarak 1957
yilinda ortaya atilan bu goriise gore liderlerin davraniglarini belirleyen en 6nemli
faktorlerden biri, bu kisilerin insan davranisi hakkindaki Varsaylmlarldlr.136 Mc
Gregor, insan tabiati, kisiligi ve davranmiglar1 iizerinde yaptigi bazi varsayimlara
dayanarak iki liderlik tipi ortaya koymustur. 1960 yilinda yazdig:1 “The Human Side
of Enterprise” (Isletmenin Insan Y&nii) adli eserinde McGregor bu liderlik tiplerini

X ve Y olarak adlandirmis ve smiflandirmstir.**’

X teorisi varsayimlari, klasik yonetim teorisinde savunulan ¢alisanlara karsi
negatif bakis acismi simgelerken, Y teorisi varsayimlar1 ise neo-klasik bir bakis
acisini ifade etmektedir. Bu baglamda X ve Y teorisi varsayimlar1 asagidaki gibi

Ozetlenebilir;
X Teorisi

e Ortalama bir insan ¢alismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar
ka¢cmaya caligir.

e Ortalama insan yonetilmeyi tercih eder, sorumluluk almaktan kagnir.

e Oncelikle kendi amaclarmi diisiiniir.

e Yaratict degildir, degisimi arzu etmez ve degisime karsi direng
gosterir.

e Bu o0zelliklerden dolay1 insanlar ¢alismaya zorlanmali, yakindan

kontrol edilmeli ve gerektiginde cezalandirilmalidir.

135 Kocgel, s. 453.
136 Keith Davis, Human Behavior at Work, 6th Ed., New York: McGraw Hill Publishing, p. 9.
37 fsmet Mucuk, Temel isletme Bilgileri, 3. Basim, istanbul: Tirkmen Yayimlari, s. 90.
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Y Teorisi

e insan dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.

e Dogru motive edilirse drgiit amaglarii gozetir.

e Insan, belirledigi amag dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek
caligma yetisine sahiptir.

e Her insanm bir potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1

gelistirir ve daha fazla sorumluluk iistlenmeyi 6grenir.

Y teorisi, demokratik ve katilime1 bir lider davranisi perspektifi ¢izerek
orgiitsel biitiinlesmeyi savunurken bunun nasil saglanacagi konusunda bir aciklik
getirmemistir. Calisanlara gerektigi zaman “‘sorumluluklarmi yiikleme ve kendi
kendilerini denetleme” ilkesinin uygulamasi kolay degildir. Bununla birlikte
orgiitlerde beseri ilskilerin 6neminin agik¢a ortaya kondugu ilk ¢aligmalardan biri

olmasi1 yoniiyle ¢caligma literatiirde onem kazanmustir.

2.3.3. Durumsallik (Kosul Bagimhhk) Yaklasimlari

Ozellikler ve davranmis yaklasimlarmm liderlik davramslar1 konusunun
biitlinline hitap edememesi ve zaman igerisinde bu yaklasimlarin yapilan yeni
arastirmalarm sonuglar1 ile teorik olarak bagdagsmamasi lizerine daha gergekei ve

kapsamli bir yaklasim arayigina gidilmistir.

Durumsallik yaklasimlari, liderlik olaymin olustugu kosullara agirlik veren
teorilerdir. Bu nedenle bu goriise kosul bagimlilik yaklasimi da denmektedir. En
temel anlamda durumsallik yaklasimi, bir degiskenin baska bir degiskeni
etkileyebilmesinin yolunun {ciincli bir degiskenden gectigi temel varsayimina

138

dayanir=". Boylelikle bu teori 1s1ginda degisik kosullarin (durumlarin) degisik

liderlik tarzlar1 gerektirdigi sonucuna ulagilir.

138 |ex Donaldson, The Contingency Theory of Organizations, Thousand Oaks, California: Sage
Publications, p. 5.
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Bu yaklasima gore lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya
¢ikar. Bu durumda lider, isin durumuna ve niteligine gore ¢esitli davranis bigimleri
sergileyerek calisanlar1 giidiilemeye ve onlar1 basarili olmaya yoneltmeye odaklanir.
En uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore farklilik gostermesi
gerektigi varsayimi, durumsallik yaklasimini, yonetimde tek ve en iyi bir liderlik
tarz1 tespit etmeye yogunlasan davranigsal yaklagimlardan ayiran en belirgin nitelik

olarak gdsterilebilir.

Durumsallik yaklasimma gore liderlik davranislarmi etkileyen faktorler su

sekilde siralanabilir;™*®

e Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi.
e Grup tyelerinin nitelkleri, yetenekleri ve beklentileri.
e Liderligin meydana getirdigi drgiitiin 6zellikleri.

e Lider ve iiyelerin ge¢mis tecriibeleri.

Durumsallik yaklasiminin gayet mantiki goriilen bu tezine karsilik, hangi
kosullarda hangi liderlik davranisinin uygun olabilecegini gosteren g¢aligmalarin
sayis1 fazla degildir. Bu yaklasim temeli altinda yapilan bazi ¢alismalar asagida

siralanmustir.

2.3.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik yaklagimi igerisinde en ¢ok bilinen model, F.E. Fiedler
tarafindan 1967 yilinda ortaya atilan ve giiniimiize kadar pek ¢ok arastirmaciya
ilham kaynagi olmus olan etkin liderlik modelidir. Etkili liderlik davranisinin daha
once davranigsal yaklagimlar igerisinde incelenen insan iliskilerine ya da yapiya
agirhik verilerek gergeklesebilecegini savunan goriisler lizerinde aragtirmalar yapan

Fiedler, ne anlayigh liderin, ne de yapiyr koruyucu liderin siirekli olarak etkili

139 Sabuncuoglu, Tiiz, s. 223.
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olamayacagini savunmustur. Fiedler’e gore liderlik davraniglarinin etkinligini

belirleyen ii¢ 6nemli degisken mevcuttur. Bunlar;

(1) Lider ile Uyeler Arasindaki Iliskiler (Leader-Member Relations): Bu
degisken, liderin grup iiyeleri tarafindan sevilip sevilmedigini ve iiyelerin
lidere olan baglilik ve giiven derecelerini ifade etmektedir. Liderin karizmatik
kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler liderin izleyicileri etkileme
derecesini belirlemede 6nemli rol oynar. Lider ile liyeler arasindaki iliskiler
Fiedler tarafindan iki ana kategoride incelenmistir. Lider, kendisine giivenilen
ve sevilen bir durum igerisindeyse “iyi”, bunun tersi bir durum s6z konusu ise
“zayif” olarak nitelendirilmistir. Esas olarak bu degiskenin liderin grup

tarafindan kabul edilme derecesi ile alakali oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

(2) Basarilacak Isin Niteligi (Task Structure): Bu degisken, grubun basarmaya
calistig1 isin yapilmasi ile ilgili olarak Onceden belirlenmis belirli yol ve
yontemlerin bulunup bulunmamas ile ilgilidir. Bazi isler son derece kesin
yontemlere baglanmistir. Bazilar1 ise tamamen isi yapacak olanlari kararina
baglanmistir. Dolayisiyla birinci gruptaki isler “yapilanmis-planlanmis”
(structured) nitelikteki isler olup liderlik i¢in olumlu bir ortam yaratacaktir.
Ikinci gruptakiler ise “yapilanmamis-planlanamayan”  (unstructured)
nitelikteki isler olup liderlik icin olumsuz bir ortam yaratacaktir™*.

(3) Liderin Konumuna Dayanan Yetkisinin Derecesi (Position Power): Son
olarak bu degisken ise, liderin ddiillendirme, cezalandirma, ise son verme,
terfi ettirme vb. konularda sahip oldugu yetkinin derecesini ifade etmektedir.
Belirli bir organizasyon igerisinde g¢alisan liderlerin sahip oldukari bu tiir

yetkiler Fiedler’e gore “fazla” veya “az” olarak incelenebilir.

140 K ogel, 5.458.
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Lider
Etkinliginde
Artis

Odakh

Liderin
Odaklandig

Degisken ile
Etkinligi
Arasindaki
Tliski

Is Odakh

Lider
Etkinliginde

Artis 4

Lider- izleyici
Iliskileri

Basarilacak

Isin Niteligi
Liderin

Otorite
derecesi

Kaynak: Fiedler’s Contingency Theory, http://www.sacbusiness.org/ (17.02.2010).

Sekil 2.3: Fiedler'in Etkin Liderlik Modeli

Lidere Olan Ilgi Artist
lyi Zayf
Yapilanms Yapilanmamis Yapilanms Yapilanmamis
Giiclii Zayif Giiclii Zayif Giiclii Zayf Giiclii Zayf
Yiiksek Kontrol Ihimli Kontrol Diistik Kontrol
Durumu Durumu Durumu
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Liderlik davranislarmin etkinligini belirleyen bu ii¢ ana degisken kendi alt
kategorileri ile birlikte ele alindiginda Sekil 2.3’de gosterilen bir goriinim ortaya
cikacaktir. Sekil 2.3 dikkatlice incelendiginde en olumlu ve en olumsuz durumlarda
is odaklt liderlik davranismin 6n plana ¢iktig1 goze ¢arpmaktadir. Nispeten olumlu
durumlarda ise insan iligkileri odakli liderlik davranisi karsimiza ¢ikar. Fiedler bu
durumu su sekilde agiklamistir; “en olumlu durumda, grup yonetilmeye hazirdir ve
liderin ne yapmasi gerektigini sdylemesi beklenmektedir. En olumsuz durumlarda
ise, liderin kisiye yoOnelik bir davramis goOstermesi hi¢ sonu¢ almamasi ile
sonuglanacaktir. Bu nedenle, dogrudan yapilacak goreve agirlik veren bir davranis
gostermesi kendisini daha basarili yapacaktir™*'. Ana degiskenlerin durumlarina gore
hangi liderlik davranis bi¢iminin uygun olduguna iligkin Fiedler’in elde ettigi

bulgular, Tablo 2.3’de 6zet olarak gosterilmistir.

Tablo 2.3: Fiedler'in Liderlik Modeli Bulgulari

ATMOSFER ISIN YAPISI | KONTROL GUCU DLjDng]Lég 7
Olumlu Yapih Var Is Odakh
Olumlu Yapili Yok Is Odakh
Olumlu Yapisiz Var iIs Odakh
Olumlu Yapisiz Yok Insan Odakli
Olumsuz Yapih Var Insan Odakh
Olumsuz Yapih Yok Insan Odakh
Olumsuz Yapisiz Var Is Odakh
Olumsuz Yapisiz Yok Is Odakh

Kaynak: Yiice Ihsan Alganer, “Liderlik Analizi ve Tirk Silahl Kuvvetlerinde Liderlik”
(Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2002), s.16.

1 Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, 1. Basim, Ankara: Seckin Yaymcilik, s. 121.
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Fiedler, liderlik kavramimin agiklanmasinda ¢evre degiskeninin Onemini
vurgulamakla yetinmeyip daha da ileri giderek, liderlik bigimlerinin degistirilmesi
amacim giiden egitim ve O0gretim c¢aligmalarinin gereksizligine de isaret etmistir.
Fiedler'e gore, tekrarlanan Ogrenmeler sonunda iyice yerlesmis ve belki de
ogrenmeye kapali liderlik bigimlerini degistirmek yerine, ¢evre degiskenleri ile
uyumlu disen liderlik bigimlerini eslemesinin daha isabetli olabilecegini
savunmustur. Ornegin, iligki atmosferinin iyi oldugu, isin belirli bir yapiya
kavusturuldugu ve kontrol giiciiniin bulundugu bir liderlik pozisyonu i¢in, insana
odakl1 bir lidere ise odakl liderlik bigimini 6gretme yerine, halihazirda ise odakl
beceriler gelistirmis birisinin diisliniilmesinin daha akilc1 olacag: gibi. Fiedler, daha
oncekilerden farkli olarak ise insani uyarlama yerine; ise gore insan bulma tezini

142
savunmaktad"°.

Fiedler’in modeli hangi durumlarda ne tiir liderlik davranis modelinin uygun
olacagi konusuna cevap aramasi yoniinden tiim davranigsal yaklasimlarmdan
ayrilmaktadir. Model konusunda yapilan elestiriler cogunlukla kisilik 6zelliklerinin
g6z Oniinde bulundurulmadigi, sadece akademik nitelik tasidigi, uygulayicilara yol
gosterici olmaktan uzak oldugu ve arastirmanin metodolojik eksiklikleri yoniinde

olmustur.

2.3.3.2. House ve Evans’in Yol-Amac Teorisi

Yol-amag teorisi Robert House’in Martin G. Evans’mn ¢alismalarindan da
esinlenerek ve bu calismayi gelistirerek ortaya attigir durumsallik yaklasimi kaynakli

liderlik teorilerinden biridir.

Yol-amag teorisi igerisinde liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili
amaglarin nasil algilandigi ve amaca erisme yollarinin neler oldugu iizerinde
durulmaktadir. Bu kavram giidiilemedeki umut (beklenti) modelinin bir uzantisi
sayilabilir. Beklenti kurami, insan davraniglarini insanin bir davranig araciligi ile

ulagsmak istedigi sonug, yani “beklenti” ile bu sonuglara ilskin kisinin verdigi degerin

142 Alganer, s. 17.
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etkiledigi temeline dayanir. Bu baglam da liderlerin orgiitsel amaglara erismek, is
yerinde is tatminini gergeklestirmek ve astlarini (izleyicileri) glidiillemek bakimindan

etkililikleri olan kimseler olduklar1 varsayimindan hareket edilmektedir'*,

Teorinin 6ziinde liderin birincil amacmin izleyicileri glidillemek oldugu
gercegi yatar. Arzulanan Orgiitsel sonuglar ancak gorevlerin basarilmasiyla
saglanacaktir. Sonuglar amag, gorevler ise ara¢ konumundadir. Uygun gorevler
basarildiginda oOrgiitsel amaglara ulasilir. Amaglara ulagilmasi ise bireylerin
odiillendirilmesiyle sonug¢lanir. Bu baglamda liderin rolii, amaglara giden yolun ve
sonuglarmin astlarca acik¢a anlagilmasini saglamak ve amaglara ulagsma siirecinde

ortaya cikacak engelleri ortadan kaldirmaktir™*,

Lider amaglarla Lider, amagclara Astlar ¢ok daha
odiilleri » ulasma yolunu » fazla giidiilenmis
iliskilendirir. aciklar ve gelistirir. olurlar.
< A\ 4
A 4

Astlar st diizeyde Hem bireysel, hem

performans »| de oOrgiitsel

gosterirler. amaglara ulasilir.

Sekil 2.4: Yol-Amag Teorisinde Liderlik Siireci

Kaynak: S. Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Ankara: Nobel Yayinlari, s.47.

Sekil 2.4’te yol-amag¢ teorisine gore gelisen liderlik siireci sematize
edilmistir. Buradan da anlasilacagi lizere yol-amag¢ modeli, liderin astlarinin bireysel

giicleri ile i basarim giiciinii nasil etkileyecegini ve bu iki amag seti arasinda nasil

143 Eren, (")rgﬁtsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, s. 451.
144 Kegecioglu, s. 184.
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bir yol bulacagini arastirr. Bu kuram, liderin izleyenlerin gosterilen amaca
ulagsabilmeleri i¢in onlar1 motive etmesini liglincli boyut olarak eklemektedir. Lider
davraniglarinin giidiileyicilik etkisi, izleyenlerin goérev amaglari ile kisisel amaglari
yoluyla saglanabilir. Bu unsurlarin etkisiyle teori dort farkli liderlik davranisi

tanimlamistir™*;

(1) Emredici Liderlik Davranist (Directive Leader Behavior): Liderin
izleyicilere kendilerinden tam olarak neler beklendigini ve kendilerine verilen
gorevleri nasil yapmalar1 gerektigini anlatmasmi ifade eder. Teori, bu
davranis tipinin 6zellikle astlarmin rolleri ve gorev gerekleri konusunda

belirsizliklerin mevcut oldugu durumlarda uygun oldugunu savunmaktadir.

(2) Destekleyici Liderlik Davranisi (Supportive Leader Behavior):. Liderin
izleyicilerin istek ve ihtiya¢larini, memnuniyetlerini 6n planda tutarak onlarin
psikolojik yonden rahat olmalarini onemsemesini ifade eder. Yiiriitiilecek
faaliyetlerin fiziksel ve psikolojik yonden stresli ortamlar olusturdugu

durumlarda bu davranis sekli uygun olacaktir.

(3) Katihmct Liderlik Davranist (Participative Leader Behavior): Liderin karar
vermeden Once izleyicilerin Onerilerini almasini ve bunlar1 géz Oniinde
bulundurmasmi ifade eder. Ozellikle astlarin kendi konularinda uzmanlastig

faaliyetlerde bu davranis tipi baskindir.

(4)Basart Merkezli Liderlik Davranisi (Achivement-Oriented Leader
Behavior): Liderin 6nemli ve yiiksek hedefler belirleyerek izleyicilerden bu
hedeflere ulasabilmek i¢cin en iist diizeyde performans gdstermelerini

beklemesini ve bu konuda onlara duydugu giiven durumunu ifade eder.

145 path-goal Theory, http://en.wikipedia.org/wiki/Path-goal_theory (01.04.2010).
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Yol-amag teorisinin, liderlik literatiiriine pek ¢ok katkisi olmustur. Sonug
olarak teoriye gore liderin astlarin1 psikolojik olarak giidiilemesi siirecinde goz

niinde bulundurmasi gereken hususlari su sekilde zetlemek miimkiindiir'*®;

e Lider, izleyicilere odiiller vererek gilidiilenmelerini arttirp verimliliklerini
yiikseltebilir. Liderin bu tutumu amaca ulagmanin degerini artirmaktadir.

e lIzleyicilerin islerinin belirsiz oldugu veya zayif olgiide belirlendigi
zamanlarda lider, amaglar1 agiklifa kavusturmak, astlar1 egitmek, onlara
destek ve yardim saglamak suretiyle Orgiitsel belirsizligi ortadan
kaldirmakta ve giidiilemeyi artirmaktadir.

e Izleyicilerin isleri iyi belirlenmis ve &rgiitsel belirsizlikler de yoksa bu
durum izleyiciler tizerinde moonotonluk ve psikolojik yorgunluk yaratacak,
izleyiciler tatminsizlige ugrayabileceklerdir. Bu gibi durumlarda
izleyicilerin  sosyo-psikolojik ihtiyaglarina egilmek, onlar1 Ovmek,
monotonlugu ortadan kaldirict ve giidiilenmeyi artiric1 destekler saglamak

gerekecektir.

2.3.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasin

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan Blake ve Mouton’un liderlik
modelinden ve Ohio Eyalet Univeritesi ¢alismalarindan yola ¢ikilarak 1977 yilinda
gelistirilmistir. Hersey ve Blanchard’in durumsallik yaklasimi temelli bu teorisi, en
uygun liderlik davranisinin tespit edilmesinde en 6nemli roliin izleyicilerin olgunluk
diizeyleri ve davraniglari oldugu goriisiinii savunmaktadir. Teori, liderin goéreve
yonelik (task behavior), ya da iligskiye yonelik (relationship behavior) davranis

tarzlarmi astlarm olgunluk diizeylerine gore belirlemesi gerektigini savunmaktadir™®’.

Olgunluk diizeyi, izleyenlerin basarma istegi duyma, basarma, hatta ilave

sorumluluklar1 iistlenme yetenegi olarak tamimlanmaktadir. izleyiciler, bu

146 Eren, (")rgﬁtsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s. 452.
147 Bolden, p.9.
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yeteneklerini gelistirdikleri siirece olgunluk diizeyleri de artacaktir*®®. izleyicilerin
olgunluk diizeylerini belirlemede ise uzmanlik, yeterlilik, makam, kisilik 6zellikleri,
lideri algilama bigimleri, yasantilar1 vb. faktorler etkili olmaktadir. Genel olarak iki
tip olgunluktan s6z etmek mimkiindir;  “is olgunlugu”, Kisinin davraniglarina
etkide bulunan aldig1 egitim ve is deneyimiyle ilgili olgunlugunu ifade ederken,
“psikolojik olgunluk” ise Kisinin ~ basar1  gereksinimini ve gOniilli olarak

sorumlulugu kabul etmesine yonelik giidiilenme diizeyini yansitir.

Yiiksek Diisiik Gorev Yiiksek Gorev
Yiiksek Tliski Yiiksek Iliski
Iigkiye s3 S2
Doniik
Davranis
S4 S1
Diisii eV
Diistfk liski Diisiik liski
Diistik
b > Yiiksek
Goreve Doniik Davranis
|
Yiiksek Orta Diisiik
< > B
= a
=y M4 M3 M2 M1 p
) >
(04) (03) (02) (01) 3

[zleyicilerin Olgunluk Seviyesi

Sekil 2.5: Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

Kaynak: Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s. 450.

148 Ercetin, s. 42.
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Sekil 2.5, Hersey ve Blanchard’in yaklasimini sematize etmektedir. Buna

gore, lider davraniglarinin iliskiye doniik veya goreve doniik olma derecelerinin “x”

ve “y” diizlemleri tizerinde gosterildigi grafik tizerinde belirlenen S1, S2, S3, S4

noktalar1 liderin davranis bigimlerini ifade ederken, astlarmn olgunluk durumlari

olgun olmayandan olgun olan durumuna kadar swrasiyla M1, M2, M3, M4

noktalariyla gosterilmistir. “M” noktalarmm hemen altinda 1’den 4’e kadar

siralanmis olgunluk 6zellikleri ise su sekilde ifade edilebilir;

(1)

)

©)

(4)

“01”: Bu noktada izleyenler sorumluluk alma istek ve kabiliyetine sahip
degildirler.

“02”. lzleyenler sorumluluk alma kabiliyetine sahip degil, fakat is yapma
istegi i¢indedirler. Motivasyonlar1 mevcuttur fakat yeterli bilgi ve
yetenege sahip degildirlerdir.

“03”. lzleyenler gdrev yapabilecek bilgi ve yetenege sahip iken
sorumluluk altina girmekten kaginmaktadirlar.

“04”: lizleyenler gorev yapabilecek bilgi, yetenek ve sorumluluk anlayisina

sahiptirler.

Izleyenlerin olgunluk diizeyi kavramm da daha genis kapsamda, dort temel

liderlik davranigini islevsellestirecek sekilde yeniden tasarlanmistir. Bunlar*;

(1) “M1” Emir Verme:. Yiksek gorev anlayis1 ve buna karsilik izleyenler ile

disiik iliskilerin oldugu bir yonetim tarzi mevcuttur. lider, izleyenlerin
roliinii acik bir sekilde tanimlar ve izleyenlere neyi, nasil, nerede ve ne
zaman yapacaklarin1 bildirir, performanslarmi denetler. Iletisim tek

yonliidiir.

(2) “M2” Ikna Etme: 1zleyenlerin yeteri kadar tecriibe sahibi olmamalarindan

dolayr yliksek gorev, onlar1 destekledigi icin yiliksek iliski anlayis

49 BGzkalp, Kirel, 5.366.
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benimsenmistir. Lider izleyenlere kararlari agiklar, Onerileri alir ancak

izlemeye ve denetlemeye devam eder.

(3) “M3” Katilimcr: Dusiik gorev, yliksek iliskiye yonelik lider, genellikle
izleyenlerle birlikte karar veren davranig big¢imini sergiler. Astlarin

katkilarini almakta ve onlar1 desteklemektedir.

(4) “M4” Yetki Gogeren: Diisik gorev, disiik iliskiye yonelik liderlik
davranisidir. Lider, izleyenlere yetki devreder ve sorumluluk verir. Liderin

izleyenlerle iliskileri zayif, destegi az ve iletisimi kopuktur.

Izleyiciler yiiksek olgunluk seviyesine eristik¢e liderin kontrol ve kisiye
yonelik davranislarinda azalma goriilmektedir. “S1” noktasinda izleyicilerin agik ve
0zel yonlendirmeye ihtiyaglar1 vardir. “S2” noktasinda hem goreve hem de iliskiye
yonelik davraniglarda etkin davranilmalidir. “S3” noktasinda mevcut olan
motivasyon sorunlarinin ¢éziimii destek¢i ve katilimci lider davranisindan geger.
“S4” noktasinda ise izleyicilerde bulunan bilgi, yetenek ve sorumluluk anlayisindan

otlirii liderin fazla ¢aba sarfetmesine gerek kalmaz.

2.3.3.4. Vroom-Yetton-Jago’nun Karar Agaci1 Modeli

Oncelikle Vroom ve Yetton tarafindan 1973 yilinda gelistirilen model,
Jogo’nun 1988 yilinda yaptig1 katkilar ile son halini almistir. House ve Evans’in yol-
amag teorisine benzer sekilde bu modelde de belirli bir kosula uygun liderlik stilini
ortaya koyma calisir. Modelin 6zelligi, lider davraniginin yalnizeca bir kanadi olan
karar verme konusunda astlarin katilimi {izerine yogunlagmis olmasidir. Ortaya ¢ikan
problemin ¢6ziimiinde gegerli olan her sathada lider, astlarin katilimini saglayarak
kendi etkinligini arttirma yoluna gitmelidir. Bu baglamda olusturulan “liderlikte
karar agact modeli” etkin karar verme icerisinde liderin basariya ulagmasi fikri

uzerinde durmaktadir.
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Model, durumun ozelliklerine bagl olarak, ne kadar astin kararlarin
paylasilmasinda s6z sahibi olmasi gerektigini aciklar. Baska bir deyisle sadece tek
kisi tarafindan alinan kararlar her zaman ve her durumda en iyi nitelikte olmayabilir.
Verilen kararlarin degerlendirilmesinde lider, alternatif kararlar1 da géz oniine alarak
karsilastirma yapmali ve kararlarin alinmasinda ast sayisinin ¢ok olmasma da 6zen

. e 1
gostermelidir %0,

Cll

Cl

Cll

Sekil 2.6: Vroom-Yetton-Jago nun Karar Agaci Modeli

Kaynak: Ozkalp, Kirel, s.363.’den dgistirilerek alinmustir.

150 Gzkalp, Kirel, .363.
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Sekil 2.6’da goriildiigli gibi model, A’dan G’ye uzanan soru ve cevaplardan
kurulu bir aga¢ olusturmustur. Lider mevcut durumsal degiskenlerden hareketle
sonuca ulasincaya kadar karar agacini takip eder ve agacmn bitiminde ne tiir bir
davranis sergilemesinin dogru olacagl belirlenir. Modelin basit bir sekilde
tasarlanmig akig semasi, liderin etkin bir sekilde dogru sonuca ulagsmasinda dnemli

bir yardimcidir.

Tablo 2.4: Karar Agacit Modelinde Alternatif Liderlik Davraniglari

Otokratik |

] Al | Lider problemi kendi ¢ozer ve kendi karar alir
(Autocratic I)

Otokratik Il

] All | Astlardan gerekli bilgiyi alir ancak ¢6zimii kendi uygular.
(Autocratic 1)

Danisan 1 Lider astlarin bireysel diisiincelerini alir, daha sonra karari
(Consultative 1) c! kendisi verir.
Danisan Il Lider karar vermeden 6nce grup olarak astlarimin diisiince
(Consultative 1) ctt ve tekliflerini alir, daha sonra karar1 kendisi verir.
Grup Il Lider, grup halinde astlarinin diisiincelerini demokratik bir
(Group 1) el ortamda alir ve ortak bir karar alinir.

Tablo 2.5: Karar Agaci Modelinde Durumsal Degiskenler

Digerlerinden ¢ok daha rasyonel ¢oziim gerektirir nitelikte bir sorun var mi?

Saglikl bir karar almak i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

Sorun yapilanmig midir?

Etkili bir uygulama igin kararlarin astlar tarafindan benimsenmesi 6nemli midir?

Karar1 tek basina vermemin mantiksal nedenini astlarim kabul edecekler mi?

Problemin ¢ozlimiiyle ulasilacak orgiitsel amaclar astlar paylasiyor mu?

| M m 9 O W >

Bireysel sorunlarda secilen ¢6ziim, astlar arasinda bir ¢atisma nedeni olabilir mi?
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Modelin kullandig1 “karar agaci” yoneticinin degisik durumlarda kendi
durumunu belirlemesi ve problem sahalarinda uygun davranigi se¢mesi i¢in bir
rehber olusturur. Karar agact modelinde Tablo 2.4’de goriildiigii gibi 5 alternatif
liderlik davranigt belirlenmistir ve Tablo 2.5°deki 7 durumsallik sorusu ile
problemlerin analiz edilebilecegi savunulur. Bu sorulara verilen evet ya da hayir

cevabiyla lider 5 davranis tipinden birini secerek uygulayabilir.

Hangi durumlarda astlarin kararlara katilacaginin belirlenmesinde ise en
onemli kistas, "kararm niteligi”dir. Kararm nitelik gereksinmesine sahip olup
olmadiginin belirleyicisi, bu kararin grup faaliyetlerini etkileme derecesidir. Kararin
nitelik gereksiniminin diisiik oldugu durumlarda verilecek kararin grup basarimi
iizerindeki etkisi diisiik olacaktir. Bu durumda, lider astlar1 karara katmadan, tek
basma karar verebilir. Ancak, karar bir kalite gereksinimine sahipse, bir baska ifade
ile verilecek karar grup faaliyetlerini 6nemli derecede etkileyecekse, liderin grubu da

karar siirecine dahil etmesi gerekir'"

. Modelin ilk tasarlayicilar1 olan Vroom ve
Yetton, modele wuygun olarak alman kararlarmm, kararm  basarisini
garantilemeyecegini ve uygulanabilir set disinda kalan bir kararin da mutlaka

basarisizlikla sonuglanacaginin sdylenemeyecegini ifade etmislerdir.

2.3.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Aslen bir psikolog olan William J. Reddin, Ohio Eyalet Universitesi
calismalar1 ve Blake-Mouton’un gelistirdigi yonetim tarzi matrisininden esinlenerek
cesitli calismalar yapmustir. Reddin, gegmis ¢alismalardaki insan ve is odakl liderlik
boyutlarmma etkinlik boyutunu da ekleyerek ii¢ boyutlu bir model gelistirmistir.
Reddin’in modelinde dayandigi temel nokta bir yOneticinin pozisyonunun
gerektirdigi igleri yerine getirme derecesi olarak ifade edilen “Yonetsel Etkinlik™tir.
Model, yonetici etkinliginin sadece davranislar1 ile degil, aynt zamanda neyi

basardigiyla 6l¢iilmesi gerektigini savunur.

181 Zel, 5 .131.
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Etkinlik Boyutu

Iliski Boyutu —»

Gorev Boyutu —»

Sekil 2.7: Lider Davraniglarinda Etkinlik Boyutu

Kaynak: Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, s. 450.

Sekil 2.7, lider davranislarinda etkinlik boyutunun konumunu
gostermektedir. Bu ii¢ boyut icerisinde is odakli davranis sergileyen liderler,
kendisinin ve astlarmin c¢abalarmni biitiinliyle 6rgiitiin amaglarmi gerceklestirmeye
yoneltirken, insan yonelimli liderler, karsilikli giiveni olusturarak ve astlarina yetki
devrederek giivene ve motivasyona dayali bir ortamda orgiit amaclarina ulagsmay1
hedeflemektedirler. Etkinlik boyutu ise, liderin bulundugu konum geregi
gerceklestirmekle yiikkiimlii oldugu amaclar1 gerceklestirme derecesi olarak
tanimlanabilir. Blake ve Moutonun yonetim tarzi matrisinden de hatirlanacagi lizere

liderin sergileyecegi dort ana davranis sekli su sekilde 6zetlenebilir;

e Diisiik gorev egilimi ve diisilik kisiye odakl egilim,
e Diisiik gorev egilimi ve yliksek kisiye odakli egilim,
e Yiiksek gorev egilimi ve diisiik kisi odakli egilim,

e Yiiksek gorev egilimi ve yiiksek kisiye odakli egilim.
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Etkili Tarzlar
Gelistirici Y 6netici
Iyi Niyetli
Biirokrat T
Otokrat
A
E Yiiksek iliski | Yiksek iligki
"5" Diisiik Gorev | Yiksek Gorev
5 Diisiik iliski Diisiik iliski
=
— Diisiik Gorev | Yiksek Gorev Cok Etkili
Etkisiz Tarzlar
Misyoner Uzlastiric Gorev Egilimli
Ilgisiz Otokrat .
Az Etkili

Sekil 2.8: Reddin'in Ug Boyutlu Liderlik Modeli

Sekil 2.8, ii¢ boyutlu lider etkinligi modelinin boyutlarin1 yansitmaktadir.

Modelde 6ne ¢ikan etkinlik boyutu liderin se¢imine bagl bir unsur olarak géziikse de

liderin bu se¢imde tamamiyle bagimsiz olmadig1 agiktir. Liderin kendi davranisini

tanimasma ve anlamasina yardimci olan bir yonetim stili teshis testi gelistiren

Reddin, dort etkisiz ve dort etkili yonetim tipi aywt etmis ve bu stiller gorev

yonelimi, iliski yonelimi ve etkililik boyutlarim1 kapsayan modeli meydana

getirmistir. Reddin’e gore yukarida gosterilen etkili ve etkisiz liderlik tarzlarinin

152,

anlamlar1 su sekilde ifade edilebilir™*;

152 uthans, s.452.
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Etkili Liderlik Tarzlar:

(1) Gelistirici: Bu liderlik bigiminde lider maksimum diizeyde iliskiye 6nem
verirken minimum diizeyde gorevle ilgilenir. Gelistirici lider izleyenlere
giiven verir.

(2) Yonetici: Hem gorev hem de kisiye yiiksek diizeyde onem veren liderlik
tarzidir. Yonetici lider, ¢ok 1y1 motive eden, yiiksek standartlar belirleyen,
bireysel farkliliklar: tantyan ve grup yonetiminden yararlanan kisidir.

(3) Biirokrat: Bu liderlik tarzini1 benimseyen kisi, hem goreve hem de insana ¢ok
az ilgi gosterir ve esasen kurallara 6nem verir.

(4) Iyi Niyetli Otokrat: Goreve ve insana yiiksek diizeyde onem verir ve galisma

arkadaslarini giicendirmeyecek davraniglar sergiler.

Etkisiz Liderlik Tarzlar

(1) Uzlastirici: Hem insana hem de goreve yiiksek 6nem verilen durumlarda
bazen sadece birine gore karar vermek zorunlu olabilir. Bu gibi durumlarda
liderin kararsiz kalmayi tercih ederek uzlastirici bir tutum sergilemesidir.

(2) Misyoner: Astlar1 ile uyum igerisinde olma beklentisi igerisinde ve iyi
tavirlar sergilemeyi arzulayan lider tarzidir.

(3) Otokrat: Baskalarina giiveni olmayan ve sadece isin yapilmasina 6nem veren
lider tipidir. Astlarina kars1 otoriter tutum sergiler.

(4) Iigisiz: Insana ve ise karsi minimum ilgi gosteren, pasif lider tipidir.

Reddin’e gore herhangi bir yaklasim her zaman icin bir digerinden daha
etkili degildir. Temel yaklasimlardan herhangi biri, uygulandigi duruma bagl olarak
fazla ya da az etkili olabilir. Her bir yaklagim i¢in uygulamaya uygun ve uygun
olmayan durumlar mevcuttur. Yonetim yaklasiminin etkililik derecesi davranistan
degil i¢inde bulunulan durumun sartlarindan dogmaktadir. Bir yonetici her hal ve
sartta etkili olmak istiyorsa, Reddin’in tavsiyesi, "yaklasim esnekligi" becerisine

sahip olmasidir. Yaklagim esnekligi, her durumda o belirli durumun etkililik i¢in
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gerektirdigi yonetim tarzini uygulamaktir™>,

Reddin’in modeli, liderlige ¢ok
boyutluluk getirmesi ve liderlik tarzlarini agik¢a ortaya koymasi ile durumsalllik

yaklagimi igerisinde 6nemli yere sahip olmustur.

2.3.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Buraya kadar ele alinan tiim yaklagimlarda liderlik siirecinin, ise ve insana
yonelik davranislar boyutunda ele alindigmi gérmek miimkiindiir. Genel itibariyle
lider ve izleyicilerin birbirleri iizerindeki etkileri incelenerek farkli kosullar altinda,

duruma en uygun ve etkin liderlik davranislari tespit edilmeye ¢aligilmustir.

Glinlimiiz yonetim bilimi igerisinde ise Orgiitler ve tiim cevresi artik bir
biitiin olarak kabul edilmektedir. Bu bakis agis1 ile yaklasildiginda ¢evrenin hizli
degisimi orgiitte de Onemli degisikliklere neden olacagindan orgilitlerin yonetim
anlayiglarinin degisime ayak uyduracak tarzda yeniden diizenlenmesi kaginilmaz
hale gelmistir. Hizl1 degisim, liderlik anlayisinda da farkliliklarin olugsmasima ve yeni

boyutlarin eklenmesine neden olmustur™*,

Modern liderlik yaklasimlar1 igerisinde pek ¢ok model mevcut olmakla
beraber bu kisimda liderlik literatiiriinde en ¢ok 6ne ¢ikan islemsel-etkilesimci
liderlik, doniisiimcii liderlik ve son olarak stratejik liderlik yaklasimlar1 ele

alinmustir.

2.3.4.1. Islemsel-Etkilesimci Liderlik (Transactional Leadership)

1970’1i yillarin sonlarindan itibaren klasik ve geleneksel lider davranig
bicimleri ve liderlik yaklasimlarina alternatif yeni kuramlar gelistirme cabalari
icerisinde transaksiyonel ve transformasyonel liderlik ayrmmi 6ne ¢ikmistir. Ozellikle
mevcut tanimlama ve smiflandirmalarin giiniin kosullar1 karsisinda yetersiz kaldigini
savunan J.M. Burns ve B.M. Bass’n yaptiklar1 arastirmalar bu iki yaklagimn liderlik

literatiiriinde yer almasini saglamistur.

153 Alganer, s. 26.
1% Kilig, s. 79.
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Islemsel liderlik anlayis1 en genel anlamda, organizasyon igerisinde degisim
ve yeniligi Ongorerek buglin ile gelecegi bagdastrma amacmi giiden
transformasyonel yaklasimin aksine ge¢mis ile bugiinii bagdastirarak, belirlenmis
organizasyonel kurallara siki bir baglilik ve kuvvetli bir 6diil-ceza mekanizmasi

unsurlar1 igeren bir liderlik siirecini ifade etmektedir.

Islemci liderler, organizasyonun hedef ve amagclarinin gerceklesmesi igin
calisanlarin nasil ydnlendirilmesi gerektigine odaklanmislardir. Bu tip liderler,
calisanlar1 motive edebilmek icin hedefleri belirler, performans ve odiillendirme

arasindaki baglar1 kurar ve yapici bir geri beslemeye 6nem verirler.

Teori; izleyicilere organizasyonda lidere uyma, karsilikli etkilesimin bir
sonucu olarak lideri dogru algilama ve hatta lideri etkileme rolii yiiklemektedir.
Liderin giicii, izleyicilerinin duydugu giiven ve saygi ile liderin izleyicilere
sunabildigi maddi ve sosyal ddiiller iizerindeki yetkisi ile tanimlanmaktadir. Liderin

etkinligi ayn1 zamanda 6diil gibi cezay da kullanabilmesine baglidir™>.

Islemci-etkilesimci liderler, astlarm sorumluluklarini, liderin beklentilerini,
yerine getirilmesi gereken goérevleri ve liderlerine itaat etmelerinden dolay1 kisisel
cikarlarina uyan yararlar1 astlar1 i¢in agiklamaktadir. Bundan dolayr da, islemci
liderlik, liderin astlarma 6diil sundugu ve karsiliginda da astlarinin performanslarini
ve c¢abalarmi aldig1 bir degis-tokus siirecine dayanmaktadir. izleyenler lidere kars1
giiven, saygi, baglilik, hayranlik duymaktadir ve kendilerinden beklenenin daha

156

fazlasin1 yapma istegindedir™". Yapilan arastirmalar, islemci liderlerin liderlik

davranislarn1  organizasyon icerisinde dort alt boyutta gerceklestirdigini

gostermektedir™’.

% Yawuz,s. 63. _

156 Ayca Tiryaki, “Isletmelerde Modern Liderlik Yaklasimlar: ve Calisan Motivasyonu Iliskisine
Yonelik bir Uygulama” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, 2008), s. 27.

157 Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision”,
p. 22.
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2.3.4.1.1. Kosullu Odiil (Contingent Reward)

Islemsel lider, izleyicilerle karsilikli bir taahhiit i¢erisine girer ve bu taahhiit
hem lidere hem de izleyicilere cesitli sorumlulular yiikler. Oncelikli olarak
organizasyonel hedefler belirlenir ve bu hedeflere ulasilmak icin gerekli performans
Olctitleri ve sorumluluklar kesin bir sekilde ortaya konur. Motive araci olarak lider

maddi 6diil veya terfi gibi araglar1 kullanirken basarisizligi mutlaka cezalandirir.

Lider bu boyut igerisinde davranislarin1 yonlendirirken organizasyon
icerisindeki mevcut duruma fazla miidahalede bulunmaz. Yeni ve degisim gerektiren
fikir ve diisiincelerden uzak durur. Lider ancak 6diil ve ceza mekanizmasini iyi

kullanabildigi siirece izleyiciler nazarindaki giiciinii koruyabilmektedir.

2.3.4.1.2. istisnalarla Yénetim (Management by Exception)

Istisnalarla yonetim, ozellikle galisan performansinda veya genel anlamda
organizasyonel performansta diisiik bir durumla karsilagildiginda liderin bagvurdugu
bir davranig boyutudur. Lider bu performans diisiisiinii stiregler icerisinde siirekli
takip ederek degerlendirir ya da siire¢ sonunda elde edilen basariya ve hedeflere
ulagabilme durumuna odaklanir. Elde edilmesi gereken performanstan sapma oldugu
durumlarda lider 6zel olarak bunun nedeni {izerinde yogunlasir ve gerektiginde

gerekli ceza mekanizmalarmi devreye sokar.

Istisnalarla yonetim, lider acisindan aktif ve pasif boyutlar olarak kendi
icerisinde iki sekilde ele alinmaktadir. Aktif boyutta lider, mevcut kurallar ve
standartlardaki sapmalar1 siirekli takip ederek gerekli diizeltici onlemleri alirken,
pasif boyutta davranis sergileyen bir lider ise mevcut isleyise yalnizca ulasilmasi

hedeflenen amagclara ulasilamadiginda miidahele etmektedir™®®.

158 Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision”,
p. 22.



92

2.3.4.1.3. Serbest Birakma (Laissez-Faire)

Serbest birakma davranigi daha once de ele alindigi gibi farkli bir liderlik
davranisi olarak ele alinmakla birlikte islemsel liderligin bir davranis boyutu olarak
da incelenmistir. Izleyicileri dzgiir birakan bu liderlik davramisi, izleyicilerin bir
anlamda ‘“birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler” (Laissez-Faire, Laissez-Passer)
ilkesini benimsediklerini ileri siiren bir yaklasimdir. Lider, organizasyonun dis
cevresinden, izleyicilerin ihtiya¢ duydugu bilgi ve kaynak gereksinimini temin
etmekten sorumludur. i¢ isleyiste izleyiciler iizerinde herehngi bir etkisi yoktur. Odiil

ve ceza mekanizmalarini higbir zaman kullanmaz.

Serbest birakma davranisi, liderin  otorite kullanmasmni  ortadan
kaldirmaktadir. Lider, gruplar1 ve kisileri genel 6rgiit amaglar etrafinda toplamak ve
yonlendirme becerisinden yoksundur. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda
fikri soruldugunda goriisiinii bildirir. Lider, faaliyetlere yonelik nadiren de olsa
aciklamalarda bulunur ancak islerin gidisatina bizzat yon vermekten ka¢mir. Serbest
birakma davranis1 Ozellikle kriz ve belirsizlik ortamlarinda organizasyonlar1 yok

olmaya kadar gotiirebilmektedir.

2.3.4.2. Doniisiimcii Liderlik (Transformational Leadership)

Glintimiiz kiiresellesmis diinyasinda her yonde yasanan ¢ok hizli gelisme ve
degismelerden organizasyonlarin etkilenmemesi ve degisime kayitsiz kalmasi artik
miimkiin degildir. Modern organizasyonlar, bas dondiiriicii hizla degisen cevre
sartlarina yeterli uyumu gosterebilmek icin organizasyonun her unsurunda
dinamiklik, duyarlhilik ve esneklige sahip olmak durumundadirlar. Her biiytikliikteki
orgilitlerin yasamui i¢in kuskusuz hayati bir fonksiyon olan liderlik kavrami da tiim

sosyal 6geler gibi degisime adapte olmalidir.

Dontigiimeti liderlik kavraminin igerigine goz atmadan once doniigim ve

degisim kavramlarina kisaca deginmekte yarar vardir. Doniisiim; “oldugundan baska
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bir bi¢cime girme, bagka bir durum alma, inkilap, transformasyon gibi anlamlar1

icerirken, degisim ise; “bir zaman dilimi igerisindeki degisikliklerin biitiinii”*®°
olarak tanimlanabilir. Birbirlerine ¢ok yakin kavramlar olmakla birlikte doniistimiin,
degisime kiyasla siire¢ ve anlam olarak daha kapsamli oldugunu séylemek

mumkindir.

Doéntistimeti liderlik; orgiit tiyelerinin gerektikge misyon ve vizyonlarinin
tekrar belirlenmesi, sorumluluklarinin tazelenmesi ve Orgiitiin amaglarma
ulasabilmesi i¢in sistemin tekrar yapilandirilmasi siirecinin lider tarafindan

benimsenip uygulanmasini ifade eden bir kavramdir.

Doéntistimeti  liderlik anlayisina gore lider, isgorenlerin ihtiyaglarini,
inanclarin1 ve deger yargilarini degistiren, organizasyonlar1 degisim ve yenilenmeler
gerceklestirerek iistiin performansa ulastiran kisidir. Doniisiimcti liderler, orgiitsel
yap1iy1 harekete gecirir, astlarina ddiiller verir ve onlarin sosyal ihtiyaglarini anlayip,

bu ihtiyaglar1 tatmin etmek i¢in ¢aba sarfeder®®.

Doniigiimeii lider kavrami, taraflarmin sahip oldugu potansiyeli en {ist
diizeyde kullanmalarini saglayan, degisimi ve yeniligi 6ngoren ve dogrultuda onlarin
yeni bakis acilar1 kazanmalarini saglayan bir lider tipini tanimlar. Doniisiimcii
liderler, izleyicilerin tiim yetenek ve becerilerini 6rglit yararina ortaya cikararak

motivasyonlarini saglarlar.

Kuramin gelismesinde biiyiik katkilar1 olan Bass’a gore doniistimcii liderlik
tarzi; liderlerin kendi calisanlarina kars1 olan ilgilerini arttirip {ist seviyeye ¢ikarmasi,
orgiit lyelerinin, Orgiitliin misyon ve amaglarinin tam anlamiyla benimsemeleri

saglamas1 ve Orgilit iyelerinin, Orgiit yararmma kendi ilgi alanlarini ortaya

59 Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik,
http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=d%F6n%FC%FE%FCm&ayn=tam
(14.01.2010).

180 Tirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik,
http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=de%F0i%FEim&ayn=tam (14.01.2010).

161 Tengilimoglu, s. 5.


http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=d%F6n%FC%FE%FCm&ayn=tam
http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=de%F0i%FEim&ayn=tam
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cikartabilmelerini saglamasi yoniinde gayret gostermesiyle ortaya c¢ikan liderlik

tarzidir'®?.

Bass, doniisiimcii liderlerin karizmatik ve ilham verici 6zelliklerinin 6n
plana ¢iktigin1 belirterek kimi arastirmacilarca ayr1 bir kavram olarak goriilen
karizmatik liderlik davraniglarini doniistimcii liderlik anlayisi i¢erisinde incelemistir.
Doéntistimcii liderlerin bir diger 6zelligi ise izleyicilerde akilciligi ve sahip olduklar:
problem ¢6zme yeteneklerini destekleyici davranislar sergilemeleridir. Bu baglamda
Bass, doniisiimcii liderlerin dort temel 06zelligi biinyelerinde barmdirdiklarmi
belirlemistir.  Bunlar; Karizma, ilham verme, entellektiiel uyarim ve

bireysellestirilmis ilgi olarak siralanabilir'®.

2.3.4.2.1. ideallestirerek Etkileme-Karizma (ldealized Influence-
Charisma)

Karizma terimi, ilk defa "karizmatik otorite" kavramini kullanan Max
Weber’den bu yana, liderlikle ilgili pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur. Ancak
1980’11 yillara kadar yapilan ¢alismalarin hemen hepsinde karizma olgusu, politik,
sosyal ya da dini liderlik etkilemelerini agiklamaya yonelik bigimde incelemeye tabi
tutulmustur. Bununla birlikte 1980°1i yillardan sonra ve 6zellikle de son yillarda o
giine kadar mistik ve esrarli bir kavram olarak ele alinan karizmanin orgiitsel liderlik
baglaminda agiklanmasina ve irdelenmesine yonelik c¢aliSmalarin  hizlandigi

goriilmektedir'®.

Karizma kelime anlami olarak ise “olaganiistii cekiciligi olan liderlerin

kendisine ve kisiligine, yandaslarinca yakistirilan bityileyici giic ve yetenek” '®°

162 Bernard M. Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share
the Vision”, p. 21.

163 Bernard M. Bass, “Two Decades of Research and Development in Transformational
Leadership”, European Journal of Work and Organizational Psychology, Vol. 8 (1999), p. 11.

164 Mehmet Ozan Cinel, “Karizmatik Liderlik Ozelliklerinin Orgiitsel Baghhk Unsurlari
Uzerindeki Etkileri ve Bir Arastirma” (Basilmamus Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), s. 35.

185 Tiirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik,
http://tdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=karizma&ayn=tam (18.01.2010).
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seklinde tanimlanabilir. Eski Yunanca’da “Tanr1 vergisi” anlamina gelen karizma

sOzciigi, otorite, iktidar ve mesruluk bigcimlerinin nitelenmesinde de kullanilmistir.

Bass, doniistimcii liderlik kuramini incelerken karizma kavramimi ayri bir
lider davranigi olarak degil, doniisiimcii liderligin bir 6zelligi olarak gormiistiir.
Ciinkii Bass’a gore karizma, doniisiimcii liderlige neden olmasinin 6tesinde sonucu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ideallestirilmis etki, liderin ulasilmas istenen orgiitsel
hedeflere nasil ulagilabilecegi konusunda izleyicilerine ac¢ik bir model olusturarak
ornek oldugunda, yiiksek performans standartlar1 belirlediginde ve izleyicileri
iizerinde gliven duyacaklar1 ve 6rnek alacaklar1 bir liderlik davranisi sergilemesiyle

1
olusur %6,

Bir dontisiimcii lider 6zelligi olarak karizma, liderin izleyicilere gurur, saygi
ve sadakat asilamasini, onlara etkin bir gdérev bilinci olusturmasmi i¢cermektedir.
Karizmatik liderler izleyicileri ile gii¢lii bir iletisim kurarlar. Yaratici ve yenilik¢i
fikirler ortaya atarlar ve yliksek standartlara ulasmak i¢in izleyicilerine yetenekleri

konusundaki giivenlerini agik¢a gdsterirler.

Karizmatik liderler vizyon sahinbi olduklar1 gibi, izleyicilerini de vizyon
sahibi yaparlar. Astlarmin, uyguladiklar1 yonetim faaliyeti boyunca giidiilenme ve

tatminlerini en yiiksek diizeyde tutmaya caligirlar™®’

2.3.4.2.2. ilham Verme (Inspiration)

[Tham verme, liderin izleyicileri drgiitsel amaglar dogrultusunda maksimum
diizeyde performans gostermeleri dogrultusunda motive etmesi ile ortaya
cikmaktadir. Bu oOzellige sahip liderler, izleyiciler iizerinde duygusal etki

olusturabilme yetenekleri ile 6n plana ¢ikarlar.

[lham verme kavranu liderin izleyicilerle uygun haberlesme ortami

olusturmasini, ¢esitli semboller ve Orneklerle hedeflere ulasmadaki zorlu yolda

166 Bass, “Two Decades of Research and Development in Transformational Leadership”, p. 11.
187 Ates, s. 39.
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sonuca odaklanilmasini saglamasini ve dnemli amaglar1 basit sekillerde izleyicilere

bildirmesinini ifade eder*®.

ITham veren liderler, izleyicilere onceden belirlenmis hedeflere ulasmalar1
konusunda yardim eden kisiler degil, onlar1 daha iyisine ulagsmalar1 konusunda gii¢
sarf etmeye yonelten kisilerdir. Bu liderler, cesitli etkileyici konusmalar yaparak,
birlestirici semboller veya heyecan verici hedefler gostererek izleyicileri ortak hedef
etrafinda toplarlar, kendilerine olan giivenlerini artirarak onlar1 yapmakta

olduklarindan daha iyisini yapma konusunda motive ederler'®.

2.3.4.2.3. Entellektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation)

Entellektiiel uyarim, liderin izleyicilerini diisiinmeye ve eski sorunlara yeni
¢ozlim yollar1 gelistirmeye zorlamasi ile olusur. Lider, problemler ve ¢6ziim

yollarina yeni bakis agilar1 getirmeleri i¢in izleyicilerini tesvik eder®™.

Bu boyutta doniisiimcii lider, izleyicilerin fikirlerinin ve yaraticiliklarmin
gelismelerini saglayarak onlari siirekli diisiinmeye iten davranislar sergiler. Boylece
orgiit iiyeleri Orgiitsel problemlerin daha fazla farkinda olarak bu problemlerin

¢Ozlimiinde yeni bakis acilar1 saglayabilirler.

Entellektiiel uyarim siirecinde lider izleyicilerini siireglerin akigini, lider
olarak kendi isteklerini ve degerlerini, kurumun degerlerini sorgulamaya tesvik eder.
Izleyicileri, giigliiklerle ve engellerle bas edebilmek icin izleyicilerin alisilagelmis
davranis kaliplarini sorgulamalarmi ve hali hazirda varolan sorunlar hakkinda yeni
bakis acilar1 ve ¢oziim Onerileri olusturabilmeleri konusunda giidiiler. Bu boyut,
doniisiimcii liderligin etik ve normatif boyutunu 6n plana ¢ikarmasi agisindan énem

tasimaktadir.

168 Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision”,
p. 22.

189 yYasemin Tekin, “Modern Bir Liderlik Yaklasimi Vizyoner Liderlik” (Basimamis Yiiksek
Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), s. 27.

10 Cem Ertirk, s.85.
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2.3.4.2.4. Bireysellestirilmis Ilgi (Individualized Consideration)

Bireysellestirilmis ilgi; liderin, izleyicilerin istek ve ihtiyaclarina 6zel olarak
ilgi gostermesi ve onlarla bireysel olarak ilgilenmesi ile meydana gelir. Bu boyutta
dontistimcii lider, her bir izleyici ile miimkiin oldugunca ayr1 ayr1 ilgilenir ve orgiitsel

c¢ikarlar dogrultusunda onlarin mesleki gelisimlerini destekler.

Bireysellestirilmis ilginin amaci, izleyicilerin ihtiyaglarmi ve {istiin yonlerini
ortaya ¢ikarmaktir. Lider, bu bilgileri kullanarak izleyicilerin potansiyellerini yiiksek
seviyeye c¢ikarma ve kendi gelisimleri i¢in sorumluluk alma konularinda gelismeleri

igin yardime1 olur'™.

2.3.4.3. Stratejik Liderlik

Strateji kavrami, yiizyillardir kullanilan ve daha ¢ok askeri alanda hakim
olan bir kavramdir. Etimolojik kokeni eski Yunanca’ya dayanan strateji kelime
anlamu itibariyle “sevk etmek, yoneltme, gonderme, glitme” anlamlarini tasimaktadir.
Giinliimiizdeki sozliik anlami ise “Onceden belirlenen bir amaca ulasmak i¢in tutulan
yol”172 olarak ifade edilmektedir. Yonetim bilimi agisindan strateji kavrami ise
“organizasyonun uzun vadeli hedeflerini belirlemesi ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in
ihtiya¢ duyulan kaynaklar1 tahsis ederek uygun faaliyet programlarini

59173

hazirlama””"“anlamini tagimaktadir.

Stratejik liderlik gelecege ait bir vizyon gelistirip sirketin yOniinii belirleme
ve bu yone dogru organizasyon ¢aliganlarini motive etme siirecidir. Stratejik liderlik,
bir organizasyondaki  yOneticilerin  yetkinliklerini ve bu yetkinliklerin

organizasyonun getirilerini nasil etkiledigi tizerinde durur. Stratejik liderlik terimi

1 Gskgen Diimen, “Déniisiimeii Liderlik Davramslarimin Personelin is Tatminine Etkisi ve Bir
Askeri Birlikte Uygulama Calismasi” (Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), s.78.

72 Tirk Dil Kurumu, Biiyiik Tiirkce Sozliik,
http:/itdkterim.gov.tr/bts/?kategori=verilst&kelime=strateji&ayn=tam (21.01.2010).

% Omer Dinger, Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi, 7. Baski, istanbul: BetaYaymcilik, 2004,
s. 18.
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genel bir igletmenin yonetimini sadece kiiglik bir birim olarak degil karar verme

sorumluluklarini da igine alarak ifade eder'™.

Stratejik liderlik, stratejik degisimlerin gerekli oldugu durumlarda, degisimi
ongormek, tasarlamak, geciste esnekligi saglamak ve digerlerini bu gegis siirecinde
giiclendirmektir. Yapist geregi ¢ok fonksiyonlu olan stratejik liderlik, baskalari
aracilig1 ile degisimi saglamak, biitiin kurulusu bir degisim siirecine sokabilmek,
fonksiyonel ufuklarin 6tesine gecebilmek potansiyelini yaratmaktir. Giliniimiizdeki
sosyal ve teknolojik degisimlerin hizi nedeni ile stratejik liderler belirsizlik

ortamlarinda insan dogast ile nasil ilgileneceklerini de bilmek durumundadirlar'”,

Stratejik liderlik, oOrgiitiin amaclarmi1 ve yeteneklerini igeren bir biitiin
olarak, orglitiin bilinen ve bilinmeyen gerceklik ve olasiliklarla miicadele etmesinde
devamlilik ve biitiinliigi saglamak icin temel deger ve kimligini yeniden
dogrulayarak, geg¢mis, bugiin ve gelecek arasinda bir koprii insa eder. Stratejik
liderlik, firsat ve tehditleri karsilamada orgiitiin insan, yapisal ve sosyal sermaye
yeteneklerine odaklanir ve bunlar1 gelistirir. Bu ¢ergevede stratejik liderlik, ¢evresel
kaos ve belirsizlige anlam vererek Orgiitii gelistiren ve yenilestiren bir yol haritas1 ve

vizyon saglarl76.

Stratejik lider, organizasyonun stratejisini olusturma, uygulama ve
degerlendirmesini kapsayan yonetim siirecinden birinci derecede sorumludur.
Literatiirde genel anlamda ti¢ farkli stratejik modeli ve bunun paralelinde ii¢ farkl
liderlik davranisi yer almaktadir. Bunlar1 girisimcilik modeli, uyum saglama modeli

ve planlama modeli olarak siralamak miimkiindiir.

(1) Girisimcilik Modeli: Bu modelde sozii edilen lider organizasyonun kurucusu
durumundadir. Gigli bir bagimsizlik egilimi igerisindedir. Yeni dogacak

firsatlar ~ lizerinde  yogunlagir. Bu tarz  liderlerin  bulundugu

7% Tiryaki, s. 54.

75 Kutlu Merih, “Etkin Stratejik Liderlik Uygulamalar1”,
http://mww.eylem.com/strateji/wstralider.htm (25.04.2010).

78 Oreun Siitcil, “Stratejik Liderlik” (Basilmamis Yiiksek Lisans Projesi Siitcii Imam Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008), s. 55.


http://www.eylem.com/strateji/wstralider.htm

99

organizasyonlarda giic merkezilesmistir ve pek ¢ok stratejik karar liderin
sezgileriyle verilir.

(2) Uyum Saglama Modeli: Bu modelde merkezi gii¢ kaynagi yoktur. Yonetim
farkli giicler arasinda denge kurmaya calisan karma bir yapiya sahiptir.
Lider genellikle risk ve sorumluluk almaktan kaginir sekilde kararlar alir.

(3) Planlama Modeli: Bu modelde lider, yonetim biliminin profesyonel
uygulayicisidir. Kararlarmi sistematik ve yOnetim biliminin 6ngdrdigi
teknikleri uygulayarak alir. Organizasyon isleyisinde siire¢ daima

sistematik, analize dayali ve yapisaldir.

Bu liderlik tarzlarindan hangisinin daha etkili olduguna dair kesin bir sonug
bulunmamaktadir. Durgunluk, rekabet, ¢evrenin niteligi, liderin kisisel 6zellikleri
gibi pek ¢ok 6zellik liderlik modelini etkilemektedir. Ancak gercek anlamda stratejik
lider kavraminmn karsiligmi planlama modelinde belirtilen sistematik ve analizci

liderin verdigini de sdylemek miimkiindiir.

2.4. LIDER DAVRANISLARI VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILiSKisSI
Lider kavrammin en genel anlamda; “grup tiiyeleri tarafindan hissedilen
ancak aciklifa kavusmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenir bir amag
biciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amac etrafinda

faaliyete geciren kimse™’’

olan tanimi dikkatlice incelendiginde yoOneticilerin ve
sergiledikleri davranis modellerinin ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 iizerinde

etkili olabilecegi acik bir sekilde goriilmektedir.

Orgiit ve calisanlar arasindaki iliskinin odagmi &rgiitsel baghlik olusturur.
Orgiitlerin giiniimiizde igerisinde bulundugu siddetli rekabet, verimsizlik gibi pek
cok problemin c¢oziimiinde calisanlarin baglilik seviyelerini arttirmak kilit rolii

oynamaktadir. Glinlimiiz orgiitleri baglilig1 yliksek ¢alisanlara her zamankinden fazla

Y7 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, 4. Baski, stanbul: Beta Yaymnlari, 1998, 5.390.
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ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu baglam da baglhlik olgusunu arttirma siirecinde, baglilik

ile etkilesim igerisinde bulunan faktorleri irdelemek 6nemlidir.

Liderlik davraniglar1 ve yonetimsel faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi ortaya ¢ikarmak icin literatiirde pek ¢ok ¢alisma mevcuttur. Genel olarak
calisma ortamindaki biirokratik yOnetim tarzinin g¢ogunlukla olumsuz isgdren
bagliligina yol agarken, katilimci ve yapict yonetim tarzinin isgdéren katilimini ve

baglhiligini arttirdig: gtjzlernlenmistir.178

Benkhoff (1997) yaptig1 arastirma sonucunda, {istlerini rekabetgi, giivenilir,
etkin ve olumlu yOnetim tarzina sahip bireyler olarak goren calisanlarin, onemli
oranda Orgiitsel degerleri paylastiklarmi ve bulunduklar1 6rgiitiin bir iiyesi olmaktan

gurur duyduklarmi ortaya ¢ikarmstir.

Blau (1985) ise, katilimc1 ve gdz 6niinde bulundurucu bir liderlik tarzinin,
yapisal liderlik tarzina oranla c¢alisanlarin bagliligi {lizerinde daha fazla etkisi
oldugunu ortaya ¢ikarmig ve bu goriis Williams ve Hazer (1996)’in ¢alismalariyla

dogrulanmistir.

Organizasyonlarin yasaminda kilit fonksiyonu iistlenen liderlerin, birey
veya grup gorev ve sorumluluklarini formalize eden, amaglar1 belirgin kilan ve 6rgiit
iiyeleri arasindaki iligkileri tanimlayan tarzda davranislar sergilemeleri Orgiitsel
baghligm tiim iyeler i¢in saglanmasi agisindan biiyilk onem tasimaktadir. Lider
davraniglarindaki diger 6nemli bir boyut ise, cezalandirict bir tutumdan ziyade
olumlu destek veren bir tutumun sergilenmesidir. Destekleyici bir tutum, orgiitsel

baglilik yaratmada onemli etkilere sahiptir."

Liderlerin calisanlarin ihtiyaglarma karsi duyarli olmasi da orgiitsel

baglilikla ilintili bir diger unsurdur. ihtiyaglarinda tatmin olan birey, liderine ve iiyesi

%% Gavin Dick, Beverly Metcalfe, “Managerial Factors and Organizational Commitment A
Comperative Study of Police Officers and Civilian Staff”, The International Journal of Public
Management, Vol. 14, No. 2 (2001), p. 114.

179 Cengiz, s. 70.
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oldugu orgiite karsi kendisini borglu hisseder, minnettar olur ve yiiksek seviyede

duygusal baglhlik sergiler.

Herkes tarafindan paylasilan ortak amag¢ ve vizyon olusturma ile ilgili bir
orgiitsel iklim, orgiitsel baglilig1 arttirmada siiphesiz olumlu bir sonu¢ vermektedir.
Yonetim ve liderlik stili, ¢alisanlarin kararlara katilimmi saglamasi agisindan da
orgiitsel baglhlikla ilintilidir. Esnek ve katilimci yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel
bagliligi olumlu yonde etkilerken, otokratik yOnetim tarzi katilimi engelleyerek

baglilik duygusunu zedeleyebilmektedir.*®

Liderlik davranislar1 ve orgiitsel baglilik arasindaki korelasyon, calismanin
temelini olusturdugundan, liderlik davranislari, ve baglilik iliskileri iigiincii boliimde,
yapilan arastirma sonuglar1 da g6z 6niinde bulundurularak daha kapsamli bir bicimde

ele alinacaktir.

180 samadov, s. 103.
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UCUNCU BOLUM

YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARININ
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARI UZERINDEKI
ETKILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Orgiitsel bagllik kavrami, ¢alisanlari isyerlerindeki verimlilikleri ve
igsyerlerinden ayrilma niyetleri gibi Orgiitlerin biitiinii i¢in hayati dnem tasiyan
konularda etkin bir unsur olmasi sebebiyle yonetim bilimi igerisinde énemli bir yer
tutmaktadir. Literatiire goz atildiginda, orgiitsel baghiligin 6zellikle 70’11 yillardan
itibaren son kirk yildir diinya ¢apinda pek cok arastirmaci tarafindan bagimli veya
bagimsiz degisken olarak ele alinarak c¢esitli Orgiitsel degiskenler ile birlikte
incelendigi goriilmektedir. (Porter, Steers, & Mowday, 1974; Angle & Perry, 1981;
Wiener, 1982; Koch & Steers, 1978; Randall, 1987; Newton & Shore, 1992; Cortez,
2008 vb.).

Liderlik kavrami ise yonetim bilimi igerisinde popiilaritesini tiim zamanlarda
korumus bir kavram olmustur. Lider davranisi konusunda ortaya konan ilk
yaklasimlardan gilinlimiize en dogru lider davranig tarzini bulmaya yonelik binlerce
calisma yapilmig ve bunun paralelinde farkl liderlik tanimlamalar1 ve davranig boyutlar1
gelistirilmistir. Yoneticilerin liderlik nitelikleri ve parelelinde astlarina yansittiklar: lider

tipleri de yine pek ¢ok degisken ile incelenmis ve pek ¢ok sonuca ulasilmistir.

Tiim bu ¢aligmalar incelendiginde, 6zellikle ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar ile
yoneticilerin sergiledikleri liderlik davranis tipleri arasindaki iligkiyi irdeleyen arastirma
sayisinin digerlerine oranla oldukca az sayida oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda;
temel lider davranis tiplerinin Orgiitii olusturan ve orgiit i¢in en degerli faktor olan
bireyler tizerinde dogrudan etkili olup olmadigy, etkili ise ne derecede etkili oldugu; ayni
zamanda liderin benimsedigi davranig boyutlar1 ile bireylerin orgiit i¢in duyduklari
baglilik duygulari, orgiit tyeliklerini devam ettirme niyetleri ve is performanslari

arasindaki bagmtilar1 irdelemek bu aragtirmanin temel amacini olusturmaktadir.
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3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu kisimda arastrma kapsaminda ele alman  evren ve Orneklem,
aragtirmanin 6n kabulleri, sinirliliklar, aragtirma hipotezleri ve degiskenleri ele

almmustir.

3.2.1. Evren ve Orneklem

Arastrmani evrenini bir kamu kurulusunun Malatya biriminde gorev
yapan yaklasik 450 calisan1 olusturmaktadir. Kurum yetkilileri ile arastirma izni i¢in
yapilan goriisme ve yazigsmalar neticesinde uygulama i¢in gerekli izin alinmis ancak
kurum yetkilileri tarafindan kurumun isminin gizli tutulmasi istendiginden kurum

kimligi ¢aligma igerisinde agiklanmamistir.

Aragtirma Orneklemi ise, yukarida belirtilen 450 ¢alisan igerisinden ana
kiitleyi en 1iyi sekilde temsil ettigine inanilan, ornekleme (random) metodu ile
secilmis ¢esitli birim ve pozisyonlardaki 188 kurum c¢alisanindan olusmustur.

Uygulama bu ¢alisanlar lizerinde gerceklestirilmistir.

3.2.2. On Kabuller

Bilimsel arastirmalarda bazi konularm ayrica kanitlanmasina gerek
goriilmeden dogru olarak kabul edilmesi gerekebilir. Arastirma siirecinde dogru

oldugu kabul edilen 6n kabuller sunlardir;

e Uygulama yapilan ¢alisanlar, yoneticilerinin davraniglar1 ve kendi orgiitsel
bagliliklar1 hakkindaki anket sorularmma objektif ve gercek diisiincelerini
yansitan yanitlar vermislerdir.

e Verilerin toplandig1 6rneklem, evreni temsil edebilir niteliktedir.

e Kullanilan veri toplama araglar1 (Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi ve
Orgiitsel Bagllik Olgegi) arastrma amaglarma uygun verilerin

toplanabilmesi i¢in gereken sartlari tam olarak tagimaktadir.
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3.2.3. Stmirhiliklar

Aragtirma siirecinde mevcut smirhiliklarm agik bir sekilde belirtilmesi,
bulgularin gercekci ve uygun sekilde yorumlanabilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgularin degerlendirilmesinde goéz Oniinde

bulundurulmasi gereken smirliliklar sunlardir;

e Arastirma sonucunda elde edilen bulgular yalnizca bir kamu kurulusunun
Malatya ili igerisinde gorev yapan calisanlarm, kendi orta kademe
yoneticilerini degerlendirmeleri sonucunda elde edilmistir.

e Arastirma yapilan kurum adi, kurum yetkililerinin bu konuda izin
vermemesinden dolayi belirtilememistir.

e Arastirma, kamu hizmeti veren bir kurumun c¢alisanlar1 {izerinde
yapildigindan ve kurum igerisinde belirgin bir hiyerarsik yapt mevcut
oldugundan, calisma sonuglarinin 6zel sektor calisanlar1 lizerinde yapilacak
bir caligma ile ¢esitli farkliliklar géstermesi miimkiindiir.

e Orgiitsel baglilik ve lider davramslarmi betimleme konularmin bireylerin
kigisel algilamalariyla ilgili siibjektif konular oldugu g6z Oniinde
bulundurulmalidir.

e Arastirmada elde edilen veriler, kullanilan veri toplama araglar1 ve deneklerin
bu araglarda sorulan sorulara verdikleri yanitlar ile smirlidir.

e Arastirma, yukarida bahsi gegen kamu kurulusunun 2010 yili igerisinde

Malatya ilinde gorev yapan personeli ile smirhdir.

3.2.4. Hipotezler

Bilimsel arastirma yonteminde hipotez, olaylar arasinda iliskiler kurmak ve
olaylar1 bir nedene baglamak iizere tasarlanan ve gecerli sayilan bir Onermedir.
Hipotezleri test etme siirecinde Oncelikle null hipotezini (istatiksel hipotez) ve
arastirma hipotezinin (alternatif hipotez) olusturulmasi gerekir. Null hipotezi (Ho),
degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin ya da farkin olmadigini ileri siirer.

Aragtirma hipotezi ise (Hi1), degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin ya da farkin
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181

mevcudiyetini savunur—". Arastirma amact dogrultusunda dogruluklari sinanacak

hipotezler sunlardir;

e Hy: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklar1 arasinda dogrusal bir iliski yoktur.

e Hj: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklar1 arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur.

e Hj: Yoneticilerin “insana yonelik (Employee Oriented)” liderlik davranigimi
benimsemeleri ile ¢aliganlarin Orgiitlerine olan bagliliklar1  arasinda
anlaml bir iligki mevcuttur.

e Has: Yoneticilerin “ise/yapiya yonelik (Task Oriented)” liderlik davranigimi
benimsemeleri ile c¢alisanlarin oOrgiitlerine olan bagliliklar1 arasinda
anlaml bir iligki mevcuttur.

e Hai: Yoneticilerin sergiledigi insana yonelik davranis; ¢alisanlarin 6rgiitlerine
olan baglhliklarini, ise/yapiya yonelik davranisa oranla goreli olarak daha
fazla etkilemektedir.

e Hs:Yoneticilerin  sergiledigi ise/yapiya yonelik davranisi; calisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklarini, insan odakli davranisa oranla goreli olarak

daha fazla etkilemektedir.

Bu hipotezleri test etmek i¢in belirlenen degiskenler ise sunlardir;
Bagimli Degisken : Calisanlarin orgiitsel baglilik seviyeleri
Bagimsiz Degiskenler :Yoneticilerin personel odakli liderlik davranislari

Yoneticilerin ise/yapiya yonelik liderlik davranislari

181 Sener Biiyiikoztirk, Sosyal Bilimler icin Veri Analizi El Kitabi, 11. Baski, Ankara: Pegem

Yaymcilik, 2010, s.6.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bilim ve yontem kavramlari, birbirini tamamlayan bir biitiindiir. Bilimsel
arastirmalarin temel amaci mevcut sorunu ya da varsayimlari sistemlestirilmis ve
smiflandirilmis bilimsel bilgilere dayanarak ¢éziime kavusturmak veya dogrulugunu
test etmektir. Bu baglamda yontem, bu amaglara ulagmak i¢in belli kurallara
dayanarak izlenen yolu ifade etmektedir. Bu kisimda, arastrma siirecinde veri
toplanmas1 ve bu verilerin hangi bilimsel yontemlerle incelendigi konularina kisaca

deginilmistir.

3.3.1. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada hipotezlerin testi maksadi ile kullanilan verilerin toplanmasi
icin yiiz ylize anket metodu uygulanmistir. Anket ¢caligmasinin uygulanabilmesi i¢in
gerekli izinlerin alimmasmi takiben farkli birimlerden ve statiilerden 10 ¢alisan
secilmis ve anket sorularmin uygun diizenlenmis oldugunu ve anlagilabilirligini test
etmek i¢in bu ¢alisanlar iizerinde pilot calisma yapilmistir. On ¢alisma neticesinde

calismaya katilanlarinda goriisleri alinarak anket formlarina son hali verilmistir.

Son hali verilen anket formlar1 kamu kurulusunun 210 ¢alisanma 15 giinliik
stire igerisinde gruplar halinde uygulanmistir. Anket formunun 6n kisminda bulunan
aciklamalara ilave olarak, arastirmaci tarafindan katilimcilara verecekleri cevaplarda
objektif davranmalarinin c¢aligmanin basarisi agisindan Onemi vurgulanmis ve
yoneticileri hakkinda yapacaklar1 degerlendirmelerde birim amirlerinin davranislarini

g6z Onilinde bulundurmalari istenmistir.

Anket uygulamalar1 sirasinda katilimcilarin davranislarin1 degerlendirdigi
yoneticilerin ortamda bulunmamalar1 saglanmis, ayrica verecekleri yanitlarin
yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacagi hatirlatilarak formlara kimliklerini ortaya

cikaracak herhangi bir ibare eklememeleri istenmistir.
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3.3.2. Veri Toplama Araclar:

Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglarinin c¢alisanlarin  orgiitsel
bagliliklar1 {izerindeki etkileri hakkinda belirlenmis hipotezleri test etmek amaciyla
ti¢ boliimden ve toplam 61 sorudan olusan bir anket formu hazirlanmistir. Anket

formunun igerigi su sekildedir:

e (alisanlarm demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular (6 adet),

e Calisanlarin bulunduklar1 orgiite olan bagliliklarim1 6lgmeye yonelik sorular
(15 adet),

e (alisanlarin, bagli bulunduklar1 birim yoneticilerinin = davranislarmi

degerlendirdikleri sorular (40 adet).

Calisanlarin demografik Ozelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, su an bulunduklar1 kurumdaki ¢aligsma siireleri ve son
olarak toplam meslek hayati siireleri sorulmustur. Demografik 6zellikler, ¢alisanlarin
orgiitsel baglhliklarmin degerlendirilmesinde belirleyici 6zellik tasiyabilmesi

nedeniyle 6nem tasimaktadir.

Calisanlarm orgiitsel baglilik seviyelerini dlgebilmek maksadi ile “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” (Organizational Commitment Questionnaire — OCQ ) kullanilmustir.
Olgek, Lyman W. Porter, Richard M. Steers, Richard T. Mowday tarafindan 1974
yilinda gelistirilmistir. 15 sorudan olusan Glgek; bagliligi, bireyin Orgiitte kalma
istegi, orgiit basarisi i¢in ¢aba gostermesi, Orgiitiin amacg ve degerlerine inanmasi ve
onlar1 benimsemesi faktorlerine yonelik sorular ile degerlendirmektedir. Her
katilimecini baglilik seviyesi ise dlcege verdigi cevaplardan elde ettigi toplam puan

ortalamasi (mean) ile tespit edilmistir.'*?

Orgiitsel baglilik olgegi, katilmci calisanlarn orgiitlerine olan baglilik
seviyelerini acik¢a ortaya koyabilmesi, uluslararasi literatiirde pek ¢ok arastirmaci

tarafindan giivenilirliginin test edilmis olmasi ve arastirmanin amacina uygunlugu

182 1 yman W. Porter ve digerleri, “Organizational Commitment, Job Satisfaction, And Turnover
Among Psychiatric Technicians”, Journal of Applied Psychology, Vol. 59, No. 5, (1974),
p. 605.
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acisindan bircok Olgek igerisinden secilmis ve arastirmaci tarafindan Tiirkgeye
cevrilerek kullanilmistir. Kullanim Oncesi, 06lgegi hazirlayan arastirmacilardan

Lyman W. Porter ile temas kurulmus ve kullanim i¢in gerekli izin alinmustir.

Orgiitse baglilik dlceginde bulunan 15 sorunun 6 tanesi katilimcinmn yant
tutarliligin1 (response set bias) test edebilmek maksadiyla ters tasarlanmis ve buna
gore puanlanmigtir. Orijinalinde cevap siklari i¢in 7’11 likert 6lgegi kullanilan anket,
anlasilabilirligi arttirmak amaci ile bu g¢alismada 5°li likert Ol¢egi kullanilarak

hazirlanmistir. Likert 6l¢egi su yanitlar1 icermektedir;

e Kesinlikle katilmiyorum
e Katilmiyorum

e Kararsizim

e Katiliyorum

e Kesinlikle katiliyorum

Calisanlarin, bagli bulunduklar1 birim yoneticilerinin  davraniglarini
degerlendirmeleri i¢in ise Lider Davranislarin1 Betimleme Olgegi ( Leader Behavior
Description Questionnaire — LBDQ ) kullanilmustir. Olgek, ilk olarak Ohio Eyalet
Universitesinde yiiriitiilen liderlik ¢alismalar1 igerisinde 1957 yilinda Hemphill ve

18 Lider Davraniglarmi Betimleme Olgegi

Coons tarafindan gelistirilmistir
giinimiize kadar pek ¢ok arastirmaci tarafindan kullanilmis ve gilivenilirligi
kanitlanmis bir 6lgcek olmasi agisindan arastirmaci tarafindan tercih edilmistir. 40
sorudan olusan Olgek; c¢alisanlarin bakis agisiyla, yoOneticilerinin ortaya koydugu

liderlik davraniglarini nitelemelerini saglamay1 amag¢lamaktadir.

Olgek, lider davramisini “personel odakhi (employee oriented)” ve
“ise/yapiya odakli (task oriented)” olarak iki ana faktor igerisinde

degerlendirebilmektedir. Her bir faktér icin Ozel olarak tasarlanan 15’er soru

183 Andrew W. Halpin, “Manual for The Leader Behavior Description Questionnaire”, The Ohio
State University Fisher College of Business Web Sayfasi, https://fisher.osu.edu/offices/fiscal/lbdg/
(15.09.2009).
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bulumakla birlikte anketin yanit tutarliligini test edebilmek icin 10 adet ters

tasarlanmig soru mevcuttur. Cevap siklari i¢in 5°li likert 6lgegi kullanilmistir. Bunlar;

e Daima
e Sik Sik
e Bazen

e Nadiren
e Asla

olarak belirlenmistir. Anket formu arastirmaci tarafindan Tiirk¢eye c¢evrilmis ve

orjinaline sadik kalinarak uygulanmistir.

3.3.3. Veri Analiz Yontemi

Arastirma siirecinde toplam 210 ¢alisana anket uygulamasi yapilmis, bunlar
icerisinde uygun olmayan ya da teslim almamayanlar ¢ikartildiginda toplam 188 adet

anket (%88,5) arastirma kapsamina alinarak degerlendirmeleri yapilmistir.

Toplanan verilerin analizi, SPSS 16.0 for Windows (Statistical Package for
Social Sciences) programu kullanilarak gerceklestirilmistir. Analizlerde kullanilan
istatiksel yontemler ise sirasiyla giivenilirlik analizi, frekans analizleri, her degisken
icin ayr1 ortalama ve standart sapmalarin belirlenmesi ve regresyon analizi ile
degiskenler arasindaki bagntilarm incelenmesi neticesinde hipotezlerin denenmesi
seklindedir. Asagida bu istatiksel yontemler ve arastirma igerisinde kullanimlar

hakkinda kisaca bilgi verilmistir.

3.3.3.1. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirligi  kisaca bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar
arasindaki tutarlilik olarak tanimlamak mimkiindir. Giivenilirlik, testin 6lgmek

istedigi 6zelligi ne derece dogru dlgtigii ile ilgilidir'®. Diger bir deyisle; bir dlgme

184 Biiyiikoztiirk, s.170.
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aracinda mevcut tim sorularm tutarliligmi ve dlgiimdeki homojenligi ortaya koyan

bir 6n analiz olarak kullanilir.

Giivenilirlik analizinin 6ziinde gilivenirlik katsayilarmin hesaplanmasi ve
yorumlanmasi yatar. Bu amagla pek ¢ok yontem gelistirilmis olmakla birlikte siklikla
kullanilan ve bu arastirma igerisinde de tercih edilen yontem Cronbach Alpha
katsayisidir. Cronbach Alpha, istatistik temelleri tutarli ve tiim sorularin dikkate
almarak hesaplanisindan dolayr  genel giivenilirlik yapisin1 en iyl yansitan

katsayidir'®®. Degerlendirme su sekilde yapilir'®®:

Cronbach Alpha ;
0-0,4 Giivenilir Degil 0,4-0,6 Diisiik Giivenilirlik

0,6-0,8 Oldukg¢a Giivenilir  0.8-1,0 Yiiksek Giivenilirlik

3.3.3.2. Frekans Tablolarimin Olusturulmasi

Frekans dagilimi; bir ya da bir cok degiskene ait degerlerin ya da puanlarin
dagilimina ait 6zellikleri betimlemek amaciyla verileri say1 ve ylizde olarak verir'®.
Frekans tablolari, verilerin anlasilabilirliginin saglanmasi agisindan 6nemlidir. Her
smifa veya gruba diisen gozlem sayisi o smnifin veya grubun frekansmi meydana
getirir. Frekans tablolar1 kullanilarak, smniflarin ya da gruplarin genel dagilim ve
yayilim bi¢imi sezgilenmeye calisilir. Frekanslarin anlamli olabilmesi i¢in toplam

frekansim n > 30 olmas1 gerekmektedir.

3.3.3.3. Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi, degiskenlerin 6lgme yapisina,

dagilimin 6zelliklerine, aralarindaki iliskinin dogrusal olup olmamasina, degisken

185 Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile Istatiksel Veri Analizi, Genisletilmis 5. Baski, Eskisehir:
Kaan Kitabevi, 2004, s. 662.

186 Reha Alpar, Uygulamah Cok Degiskenli Istatiksel Yontemlere Giris, 2. Basim, Ankara: Nobel
Yaymlari, 2003, s. 375.

7 Bityiikoztiirk, s. 21.
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sayisina ve kontrol durumuna bagli olarak farkli istatiksel teknikler kullanmay1
gerektirir'®. Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla
degiskenden birinin bagimli degisken, digerlerinin bagimsiz degiskenler olarak
ayrimi ile aralarindaki iliskinin bir matematiksel esitlik ile anlatilmasi siirecini ifade
eder. Bagiml degisken (Y), arastirmacinin manipiile edemedigi, bagimsiz degiskene
bagli olarak ortaya ¢ikan ve arastirmanin sonucu durumunda olan degisken, bagimsiz
degisken (X) ise, arastirmacinin manipiile edebildigi, ilgisini yogunlastirdigi nicel ya

da nitel olabilen degiskendir'®.

Bagimli degiskeni tek bir bagimsiz degiskenin etkilemesi ¢ok nadir goriilen
bir durumdur. Ozellikle sosyal bilimlerde ¢ogu zaman birden fazla bagimsiz
degiskenin bagimli degisken {izerinde etkili olduklar1 goriilmektedir. Birden fazla
bagimsiz degisken ile bir bagimli degisken arasindaki iligskiler “coklu dogrusal

regresyon analizi” (multiple linear regression analysis) ile incelenebilmektedir.

Coklu dogrusal regresyon analizi siirecinde Oncelikle bagimsiz
degiskenlerin ayr1 ayr1 bagimli degisken ile iliskilerinin varligin1 incelemek
gereklidir. Bunun igin bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki
korelasyonlarin tespiti onem tasir. Degiskenler arasindaki iligkinin diizeyini,
miktarin1 ya da yoOniinii agiklamak i¢in pearson korelasyon katsayis1 kullanilir.
Pearson korelasyon katsayisi, iki degiskeninde siirekli olmasmi ve degiskenlerin
birlikte normal dagilim gostermesini gerektirmektedir. Hesaplanan Pearson
korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki bagintinin kuvvetinin, yoniiniin ve
istatiksel anlamliligmin  yorumlanmasma olanak verir. Pearson korelasyon
katsayisinin 1,00 olmasi miikemmel bir pozitif iliskiyi, -1,00 olmasi miikemmel
negatif bir iliskiyi, 0,00 olmasi ise iliskinin olmadigin1 gosterir. Pearson korelasyon
katsayisina gore belirlenen degisken bagint1 kuvvetleri i¢in degerlendirme ise su

sekilde yapilir™®:

188
189
190

Biiyiikoztiirk, s. 31.

Biiyiikoztiirk, s .31.

Kenan Kose, “Korelasyon ve Regresyon Analizi®, http://www.toraks.org.tr/mse-ppt-
pdf/Kenan_KOSE3.pdf (05.04.2010).
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Pearson Korelasyon Katsayisi ;

0,00-0,25 Cok zay1f iliski 0,26-0,49 Zayif iligki 0,50-0,69 Orta Seviye iliski
0,70-0,89 Yiiksek Seviye Iliski 0,90-1,00 Cok Yiiksek Seviye iliski

Bagmmsiz degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki ortak etkisi R? ile
incelenir. Bu deger, tiim degiskenlerin birlikte bagimli degisken (Y) de agikladiklar1
varyans oranmi verir. Farkli 6lgme birimleri ve varyanslara sahip bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskene iligkin goreli onem siralarint yorumlamada ise
regresyon analizinde elde edilen beta degerleri isaretlerine bakilmaksizin incelenir.
En yliksek beta degerine sahip degisken, goreli olarak en 6nemli yordayici kabul

edilir.

3.4. BULGULAR VE YORUMLANMASI

Bu kisimda arastrmanin veri analizi siirecinde kullanilan istatistiki
yontemlerden elde edilen veriler ve bu verilerin yorumlanmasma yer verilmistir.
Oncelikle ¢alismanm giivenilirlik analizi yapilmis, sonrasinda sirasiyla demografik

bulgular ve her iki 6lgekten elde edilen sonuglar degerlendirilmistir.

3.4.1. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Arastirmada kullanilan Orgiitsel Baglilik ve Lider Davranislarmi Betimleme
Olgekleri ayr1 ayr1 giivenilirlik analizine tabi tutulmus, sonuclar degerlendirilmis ve
giivenilirligi  diisiiren sorular Olgekler igerisinden c¢ikarilarak arastirmanin

giivenilirligi arttirilmistir.

Tablo 3.1: Toplam Giivenilirlik Istatistigi

Madde (Soru) Sayist Sayt (N) Cronbach Alpha (a)

53 188 0,975

Tablo 3.1°de goriildiigii gibi gilivenilirligi diisliren her iki 6l¢ekteki birer
anket sorusu c¢ikarildiktan sonra arastirma i¢in hazirlanan anket formunun biitiini

degerlendirildiginde c¢aligmanin giivenilirligi i¢in Cronbach Alpha katsayisi
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a = 0,975 bulunmustur. Bu sonug, ¢alismanin “Yiiksek Giivenilirlik” seviyesinde

oldugunu goéstermektedir. Olgeklerin ayrmtili giivenilirlik analizi sonuglar1 asagida

siralanmaistir.

3.4.1.1. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Tablo 3.2: Orgiitsel Baghilik Giivenilirlik Istatistigi

Madde (Soru) Sayist

Sayt (N)

Cronbach Alpha (a)

14

188

0,885

Tablo 3.2°de goriildiigii gibi, Orgiitsel Baglilik Olgegi icerisinde mevcut 15

soruya yonelik yapilan giivenilirlik analizinin sonucunda Cronbach Alpha katsayisi

a = 0,885 olarak hesaplanmistir. Buna gore 6lgek sonuglarinin “Yiiksek Giivenilirlik”

seviyesinde oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 3.3: Orgiitsel Baglilik Madde-Toplam Istatistigi

Madde Madde Diizeltilmig Madde
Silindiginde Silindiginde Madde- Silindiginde
Ortalama Varyans Toplam Cronbach
Olcekleme Olcekleme Korelasyonu Alpha
OBl 49,1862 83,104 410 884
OB2 49,6170 78,676 ,560 878
OB3 50,0000 76,043 470 884
OB4 49,4734 80,507 431 ,883
OB5 49,7926 77,491 584 877
OB6 49,3883 79,330 564 878
OBS 50,0053 73,930 675 872
OBY 50,8085 74,797 546 879
OB10 49,7979 74,077 742 ,869
OBI1 50,5000 73,053 641 874
OBI2 50,4681 75,662 553 878
OB13 49,2500 80,477 577 878
OB14 50,3245 73,803 597 876
OBI5 49,6543 77,115 ,590 876
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Orgiitsel Baglilik Olgeginin “madde toplam istatistigi” ise Tablo 3.3’te
gorildiigi gibidir. Soru ile biitiin arasindaki korelasyonlarin negatif olmamasi
giivenilirligi diisiirmesi agisindan énemlidir. Ik degerlendirmede o = 0,866 olarak
tespit edilmis ve burada rapor edilmeyen madde toplam istatistiginin ilk hali
incelendiginde anketin 7. sorusu c¢ikarildiginda o = 0,885’¢ yikselecegi ve

giivenilirligin artacagi goriilmiis ve bu soru analizlerden ¢ikarilmastir.

3.4.1.2. Liderlik Davramslarim Betimleme Olcegi Giivenilirlik
Analizi

Liderlik Davranislar1 Betimleme Olgegi icerisinde mevcut 40 soruya

yonelik yapilan giivenilirlik analizinin sonucunda ise Cronbach Alpha katsayisi
0, = 0,979 olarak hesaplanmustir. Buna gore Liderlik Davranislar1 Betimleme Olcegi

sonuglarinin da “Yiiksek Giivenilirlik” seviyesinde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.4: Lider Davranislar1 Giivenilirlik Istatistigi

Madde (Soru) Sayisi Sayt (N) Cronbach Alpha (a)

39 188 0,979

Bu 06l¢egin ilk degerlendirmesinde de o = 0,977 olarak tespit edilmis ve

giivenilirligi distirdiigii goriilen 36. soru ¢ikarilarak o = 0,979 degerine ulasilmistir.

Tablo 3.5, lider davranislari i¢in belirlenen madde-toplam istatistiginin son halini

gostermektedir.
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Tablo 3.5: Liderlik Davranislarin1 Betimleme Olgegi Madde-Toplam istatistigi

Madde Madde Diizeltilmis Madde
Silindiginde Silindiginde Madde- Silindiginde
Ortalama Varyans Toplam Cronbach
Olgekleme Olcekleme Korelasyonu Alpha
LD1 142,8191 1104,972 ,792 ,978
LD2 142,7819 1134,236 ,485 ,979
LD3 142,9043 1107,092 771 ,978
LD4 143,0691 1102,407 ,795 ,978
LD5 142,8883 1105,608 ,791 ,978
LD6 142,9734 1109,844 741 ,978
LD7 142,8989 1138,808 ,339 ,979
LD8 142,8830 1098,917 ,837 ,978
LD9 142,7021 1147,911 ,321 ,979
LD10 142,9149 1113,971 737 ,978
LD11 142,5532 1114,922 ,781 ,978
LD12 142,5160 1123,246 ,640 ,978
LD13 142,8298 1100,548 ,849 ,978
LD14 142,8777 1113,231 727 ,978
LD15 142,8191 1104,320 ,789 ,978
LD16 142,5691 1118,396 ,763 ,978
LD17 142,4734 1117,309 ,766 ,978
LD18 143,5691 1142,033 ,333 ,980
LD19 142,9043 1105,467 ,822 ,978
LD20 143,6809 1134,539 ,440 ,979
LD21 143,1117 1108,784 ,821 ,978
LD22 142,5479 1127,297 ,660 ,978
LD23 143,0000 1107,433 ,758 ,978
LD24 142,6383 1116,008 ,791 ,978
LD25 142,8245 1103,461 ,858 ,978
LD26 142,7553 1093,459 ,864 ,978
LD27 142,6064 1111,652 811 ,978
LD28 142,8404 1105,547 732 ,978
LD29 142,4362 1125,124 ,739 ,978
LD30 142,8138 1114,666 ,682 ,978
LD31 142,8404 1114,113 715 ,978
LD32 142,6596 1113,220 778 ,978
LD33 142,8085 1106,231 ,808 ,978
LD34 143,1117 1106,613 ,819 ,978
LD35 142,9894 1103,412 ,853 ,978
LD37 142,9840 1095,834 ,856 ,978
LD38 143,3989 1105,503 727 ,978
LD39 142,6968 1108,512 ,847 ,978
LD40 142,9574 1098,651 ,868 ,978
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3.4.2. Demografik Bulgular

Bu béliimde 6rneklemi olusturan bireylerin sirasiyla cinsiyet, yas durumu,
medeni durum, egitim durumu, halen bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma siireleri ve
toplam meslek yasam siireleri ile ilgili demografik degiskenlere ait frekans

dagilimlari tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo 3.6: Orneklemin Cinsiyete Gére Dagilimlar1

Degisken n %
Erkek 163 86,7
Cinsiyet Kadin 25 13,3
Toplam 188 100

Tablo 3.6’ya bakildiginda orneklemi olusturan kamu kurumunda
calisanlarin % 86,7 gibi biiyiikk bir kisminm1 erkek calisanlarin olusturdugu
goriilmektedir. Bu sonug, arastirma Orneklemi igerisinde cinsiyet agisindan biiyiik

farklilik oldugunu gostermektedir.
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Erkek Kadin
|-% 86,7 13,3

Grafik 3.1: Cinsiyet Gruplar1 Frekans Dagilim Grafigi
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Tablo 3.7: Orneklemin Yasa Gore Dagilimlar:

Degisken N %
18-25 16 8,5
26-30 51 27,1
Yas 31-40 95 50,5
41-50 26 13,8
Toplam 188 100

Arastirma Orneklemini olusturan 188 calisanin yaklagik yarisimin 31-40 yas
grubundan meydana geldigi goriilmektedir. Bunu %27,1 ile 26-30 yas grubu, %13,8
ile 41-50 yas grubu ve son olarak %8,5 ile 18-25 yas grubu takip etmektedir.
Orneklem yas ortalamasimin nispeten geng ve orta yas grubundan meydana geldigini

sOylemek miimkiindjir.
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18-25 26-30 31-40 41-50
|-% 8,5 27.1 50,5 13,8

Grafik 3.2: Yas Gruplar1 Frekans Dagilim Grafigi

Tablo 3.8’de orneklemi olusturan c¢alisanlarin medeni durumlarma ait
bilgiler goriilmektedir. Buna goére orneklemin biiylik bir kisminin (%85,6) evli

oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 3.8: Orneklemin Medeni Duruma Gore Dagilimlar:

Degisken n %

Evli 161 85,6
Medeni Durum Bekar 27 14,4
Toplam 188 100
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Grafik 3.3: Medeni Durum Frekans Dagilim Grafigi

Egitim durumlar1 incelendiginde, Orneklemi olusturan c¢alisanlarin
yarisindan fazlasinin {iniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyinin
yiiksek olusu, calisanlarin is olanaklarini arttirmasi ve lider davranislarin1 daha
bilin¢li degerlendirebilme yoniinden o6rgiitsel baglilik seviyelerini etkileyebilecek bir

faktor olarak goriilebilir.

Tablo 3.9: Orneklemin Egitim Durumuna Gére Dagilimlari

Degisken N %
Lise 33 17,6
Yiksekokul 38 20,2
Du]:ﬁ ri;islrl]uz Universite 110 58,5
Lisanstistii 7 3,7
Toplam 188 100
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Grafik 3.4: Egitim Durumu Frekans Dagilim Grafigi
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Calisma siiresi (kidem) oOrgiitsel baglilik konusunda yapilmis pek c¢ok

calisma igerisinde bagimsiz degisken olarak ele alinmig ve Orgiitteki caligsma

stiresinin Ozellikle duygusal baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirma Orneklemini bir kamu kurumu calisanlar1 olusturdugundan, c¢alisanlarin

calistiklar1 kurum birimleri belirli donemlerde atama yolu ile degistirilmektedir.

Dolayisiyla 6rneklem igerisinde 10 yil ve iistii ¢alisan orani oldukga diisiiktiir. En

biiyiik orani ise %35,1 ile 1-3 yil arasi ¢calisanlar olusturmaktadir.

Tablo 3.10: Orneklemin Caligma Siiresine Gére Dagilimlar1

Degisken N %
1 Y1l Altt 35 18,6
1-3 Y1l 66 35,1
Su an bulunulan 4-6 Y1l 51 27.1
kurumdaki ¢aligma
siiresi 7-9 Y1l 25 13,3
10 Y1l ve usti 11 5,9
Toplam 188 100




40

35

30

25

20

15

10

1Yl Alt 1-3Yil 4-6 Yl

7-9Yil

10Yil ve
usta

m% 18,6 35,1 27,1

13,3

5,9

Grafik 3.5: Calisma Siiresi Frekans Dagilim Grafigi

Son olarak toplam c¢alisma siireleri

incelendiginde
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ise calisanlarin

cogunlukla 6 yil ve iistiinde meslek yasamlarmin oldugu goriilmektedir. Su an

bulunulan orgiitteki calisma siirelerine nazaran daha yiiksek toplam ¢alisma siireleri

bulunmasi, c¢alisanlarin meslek hayatlar1 icerisinde farkli Orgiitlerde de

bulunduklarmi gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin anket sorularina daha objektif

yanitlar verebilmeleri agisindan 6nemlidir.

Tablo 3.11: Orneklemin Toplam Caligma Siiresine Gére Dagilimlar1

Degisken N %

1 Y1l Altx 5 2,7

1-5 Y1l 17 9
6-10 Y1l 42 22,3

Toplam c¢alisma siiresi

11-15 Y1l 73 38,8
16 Y1l ve usti 51 27,1
Toplam 188 100
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Grafik 3.6: Toplam Calisma Siiresi Frekans Dagilim Grafigi

3.4.3. Ortalama ve Standart Sapmalar

Bu kisimda, anket icerisinde demografik degerlere iligskin sorularin disindaki
toplam 55 soru i¢in arastirma Orneklemini olusturan calisanlarin verdigi yanitlarin
puanlanmasi1 sonucu elde edilen ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmisir.

Orgiitsel baglilik 8lgeginin yanitlar igin belirlenen puanlama tablosu su sekildedir;

o Kesinlikle Katiliyorum :5 Puan
e Katiliyorum :4 Puan
e Kararsizim :3 Puan
e Katilmiyorum :2 Puan

e Kesinlikle Katilmiyorum :1 Puan
3,7,9, 11, 12 ve 15. Sorular yanit tutarliliginin testi i¢in ters soruldugundan

puanlamalar1 yukaridaki puanlamanin tersi seklinde yapilmigtir.
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Liderlik 6l¢eginin yanitlari i¢in ise puanlama tablosu asagidaki gibidir;

e Daima :5 Puan
e Sik Sik 4 Puan
e Bazen :3 Puan
e Nadiren :2 Puan
e Asla :1 Puan

12, 18 ve 20. sorular yanit tutarliliginin testi i¢in ters soruldugundan

puanlamalar1 yukaridaki puanlamanin tersi seklinde yapilmistir.

Orgiitsel bagllik dlcegi icerisinde mevcut sorularm ortalama ve standart
degerleri incelendiginde, anket sorularini yanitlayan g¢alisanlarin Orgiitlerine olan
baglhliklartyla ilgili toplam 15 soru i¢in hesaplanan ortalama ve standart sapma
degerleri Tablo 3.12°de gosterilmistir. Buna gore anketi yanitlayan toplam 188

calisanlarin verdigi yanitlarin puan ortalamasi 3,8366 olarak belirlenmistir.

Tablo 3.12: Orgiitsel Baglilik Olgegi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ortalama Standart N
Sapma
Orgiitsel Baglilik 3,8366 67206 188

Liderlik davraniglarini betimleme 6lcegi icerisinde mevcut 40 sorunun toplam
ve icerisindeki iki faktoriin ortalama ve standart sapma degerleri ise Tablo 3.13’de

gorildiigii gibidir.



Tablo 3.13: Liderlik Davranislarin1 Betimleme Olgegi Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri

Standart
Ortalama Sapma
Liderlik Davranisi 3,7595 ,87766 188
II:I)lsana Yonelik Liderlik 3.6067 03358 188
avranisi
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Tablo 3.13 incelendiginde is odakli liderlik davranisi ortalamasimin (3,9223)

insana yonelik liderlik davranis1 ortalamasma (3,6067) oranla daha yiliksek oldugu

goriilmektedir. Bu sonug; calisanlarin bakis acgisiyla, orneklemi olusturan kurum

yoneticilerinin i3 odakli liderlik boyutunu yansitan davranislari

gosterdiklerini ortaya koymasi agisindan dikkat ¢ekicidir.

daha ¢ok



Tablo 3.14: Anket Sorular1 Puan Degerlendirme Tablosu
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Verilebilecek

Verilebilecek

Madde Min Max Ortalama Std. Sapma N
Deger Deger
OBl1 1 5 4,5266 0,66569 188
OB2 1 5 4,0957 0,9083 188
OB3 1 5 3,7128 1,31322 188
OB4 1 5 4,2394 0,92566 188
OB5 1 5 3,9202 0,98057 188
OB6 1 5 4,3245 0,844 188
OB8 1 5 3,7074 1,14441 188
OB9 1 5 2,9043 1,27978 188
OB10 1 5 3,9149 1,0461 188
OBI11 1 5 3,2128 1,26552 188
OB12 1 5 3,2447 1,18985 188
OB13 1 5 4,4628 0,72665 188
OB14 1 5 3,3883 1,27639 188
OB15 1 5 4,0585 1,00362 188
LD1 1 5 3,8032 1,23608 188
LD2 1 5 3,8404 1,10713 188
LD3 1 5 3,7181 1,22814 188
LD4 1 5 3,5532 1,28018 188
LD5 1 5 3,734 1,22519 188
LD6 1 5 3,6489 1,22109 188
LD7 1 5 3,7234 1,3516 188
LD8 1 5 3,7394 1,27968 188
LD9 1 5 3,9202 1,03883 188
LD10 1 5 3,7074 1,14441 188
LD11 1 5 4,0691 1,065 188
LD12 1 5 4,1064 1,09903 188
LD13 1 5 3,7926 1,23433 188
LD14 1 5 3,7447 1,17402 188
LD15 1 5 3,8032 1,25327 188
LD16 1 5 4,0532 1,02239 188
LD17 1 5 4,1489 1,0389 188
LD18 1 5 3,0532 1,24417 188
LD19 1 5 3,7181 1,1838 188
LD20 1 5 2,9415 1,2024 188
LD21 1 5 3,5106 1,12573 188
LD22 1 5 4,0745 0,97826 188
LD23 1 5 3,6223 1,24141 188
LD24 1 5 3,984 1,03146 188
LD25 1 5 3,7979 1,17076 188
LD26 1 5 3,867 1,3358 188
LD27 1 5 4,016 1,087 188
LD28 1 5 3,7819 1,32047 188
LD29 1 5 4,1862 0,9206 188
LD30 1 5 3,8085 1,21731 188
LD31 1 5 3,7819 1,17473 188
LD32 1 5 3,9628 1,10114 188
LD33 1 5 3,8138 1,18927 188
LD34 1 5 3,5106 1,1677 188
LD35 1 5 3,633 1,17841 188
LD37 1 5 3,6383 1,30692 188
LD38 1 5 3,2234 1,32966 188
LD39 1 5 3,9255 1,0968 188
LD40 1 5 3,6649 1,24077 188
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Tablo 3.14, orgiitsel baglilik o6lcegi i¢in 14 ve liderlik davranislarini
betimleme Ol¢egi i¢in 39 olmak iizere toplam 53 anket sorusu igin, &rneklemi
olusturan 188 katilimcinin verdikleri yanitlarin ortalama puanlarmi gostermektedir.
Her iki 6lgek ig¢indeki sorular i¢in katilimcilairn verebilecegi en diisiik puan 1, en
yilksek puan ise 5°tir. Buna gore oOrgiitsel baglilik Olgegi igerisinde “calistigim
birimin basarisin1 arttrmak i¢in normal caligmamin Gtesinde gayret gostererek
calismaya hazirim” maddesi en yiiksek ortalama puam (4,52), “bu kurumdan
ayrilmak beni mutsuz etmez” maddesi ise en diisiik ortalama puani (2,90) elde
etmigstir. Bu sonug; 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin kendilerini orgiitlerine adayarak
caligma niyetlerinin varhgmmi yansitirken, demografik bulgularda ortaya ¢ikan
sonuglarda g6z oniinde bulunduruldugunda, alternatif is imkanlarina sahip ve egitimi
seviyesi yiiksek calisanlarin gerektiginde bu imkanlarmi kullanabileceklerini de
acikca ortaya koymaktadir. Liderlik davraniglarini betimleme 6lgegi igerisinde ise
orneklemi olusturan c¢alisanlar “personelin tiim talimatlara uymasmi saglar”
maddesine en yiiksek ortalama puani (4,18), “astlarma danismadan kararlar verir”
maddesine ise en diisiik ortalama puani (2,94) vermislerdir. Bu durum ise dlgeklerin
ve degiskenlerin tiimiiyle degerlendirildiginde elde edilmis olan c¢alisanlarin
gbziinden yOneticilerin kurum igerisinde is odakli lider davranis boyutunu daha fazla

gosterdigi sonucunu destekler niteliktedir.

3.4.4. Hipotez Testleri

Bu boliimde, oncelikle arastirmanin bagimli degiskeni olan 6rgiitsel baglilik
degiskeni ile bagimsiz degiskenler olan insan odakli ve ise/yapiya yonelik lider
davranislar1 arasinda iliski olup olmadigi, varsa yonii ve siddeti incelenmis, ardindan
bagimsiz degiskenlerin birlikte bagimli degiskeni ne derece etkiledigi ve hangi
degiskenin bagimli degiskeni etkilemede daha baskin oldugu sorular1 analiz edilerek

arastirma hipotezleri test edilmistir.

Oncelikle c¢aliganlarin  orgiitsel baghilik diizeyleri ile, ydneticilerin
sergiledikleri insana yonelik ve ise/yapiya yonelik lider davranis tipleri arasindaki

ikili ve kismi korelasyonlar incelenmistir. Degiskenler arasindaki ikili ve kismi
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korelasyonlarin incelenmesi, degiskenler arasinda iligkinin varligmin, yoni ve

siddetinin diger asamalara gegmeden tespit edilebilmesi agisindan 6nemlidir.

Tablo 3.15: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Insana ;
Orgiitsel | Yonelik If_ i(géiﬁlﬁil
Baglilik Liderlik
Davranisi
Davranisi

Pearson Correlation Orgiitsel Baglilik 1,000 081 913
Insana Yonelik Liderlik 581 1,000 .888
Davranlsl _ _
Is Odakl Liderlik 513 888 1,000
Davranisi

Sig. (1-tailed) Orgiitsel Baglilik : ,000 000
Insana Yonelik Liderlik 000 _ ,000
Davran1s1
Is Odakli Liderlik 1000 ,000
Davranisi

N Orgitsel Baghlik 188 188 188
Insana Yonelik Liderlik 188 188 188
DaVI'amSl _ _
Is Odakli Liderlik 188 188 188
Davranisi

Tablo 3.15’te gorildiigi gibi. Calisanlarmn orgiitsel baglilik diizeyleri ile,
yoneticilerin sergiledikleri insan odakli lider davramisi degiskenleri arasindaki
korelasyon incelendiginde r=0,581 diizeyinde pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir.
Bu sonug, iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir.
Benzer sekilde ¢alisanlarm Orgiitsel baglilik diizeyleri ile is odakli lider davranislari
degiskenleri arasindaki ise yine pozitif ve orta diizeyde (r=0,513) iliski gériilmiistiir.
Her iki sonucunda p= ,001 (%99) anlamlilik diizeyinde istatiksel olarak anlamli
oldugu belirlenmistir. Tespit edilen bu sonuclar, arastirmanin bagimli degiskeni ile
bagimsiz degiskenleri arasinda ayri ayri pozitif yonlii iligkilerin varligini ortaya

cikarmustir.

Arastirmada elde edilen verilerin istatistiki olarak analizi siirecinde
degiskenler arasindaki iligki varligini, yoniinii ve siddeti korelasyon analizleri ile

belirledikten sonra veriler, degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini sorgulamaya
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yonelik regresyon analizine tabi tutulmustur. Arastrma deseninde mevcut bir
bagimli degisken (Orgiitsel baglilik) ve iki bagimsiz degisken (insana yonelik ve is
odakli lider davraniglar1) mevcut oldugundan hipotezlerin dogrulugunun testi i¢in
coklu dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Tablo 3.16, bu analizin sonuglarini

toplu halde yansitmaktadir.

Tablo 3.16: Coklu Dogrusal Regresyon Analiz Sonuglari

Model Ozeti (b)

Tahminin
Ayarlanmig Standart
Model R R? R? Hatasi
1 ,581(a) ,338 331 ,54986

a Predictors: (Constant), Is Odakl1 Liderlik Davramisi, Insana Yonelik Liderlik Davranisi
b Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

ANOVA(b)
Karelerin
Model Toplami df Ortalama Kare F Sig.
1 Regression 28,528 2 14,264 47,178 ,000(a)
Residual 55,934 185 ,302
Toplam 84,462 187

a Predictors: (Constant), Is Odakli Liderlik Davranisi, insana Yénelik Liderlik Davranist
b Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Katsayilar(a)

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
Std.
B Hata Beta B Std. Hata
1 (Constant) 2,342 ,203 11,560 ,000
insana Yénelik Liderlik
Davranisi ,428 ,094 ,594 4,576 ,000
is Odakli Liderlik
Davranisi -,012 ,108 -,015 -,115 ,908

a Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik

Tablo 3.16’da goriilen sonuglar incelendiginde; ilk olarak model Gzeti
tablosunda bulunan R? siitunundaki 0,338 degeri, bagimsiz degiskenler olan insana
yonelik ve is odakli lider davraniglarinin, bagimli degisken olan orgiitsel baglilik
degiskenine ait varyansi %33 oraninda acikladigi, diger bir ifade ile c¢alisanlarin

orgiitsel baghliklarinin %33 oraninda bu faktorlere bagli olarak sekillendigi ortaya

¢cikmustir.
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ANOVA tablosu incelendiginde, sig (anlamlilik) silitunundaki degerin
0,001°den diistik (p=,000) oldugu goriilmektedir. Bu, degiskenler arasindaki iligkinin
p < 0,001 diizeyinde istatiksel olarak anlamli oldugunu gostermektedir. Bu iligkiyi;
F (2, 185) = 47,178 ; p < 0,001 denklemini kurarak formiile etmekte miimkiindiir.

Son olarak katsay1 (coefficients) tablosu incelendiginde ise, “std hata”
siitlinu altinda insana yonelik liderlik davranis1 degiskeni anlamlilik diizeyinin
p < 0,001 ve dolayisiyla anlamli oldugu, buna karsilik is odakli liderlik davranisi
degiskeninin istatiksel olarak anlamli olmadig1 (p = 0,908) goriilmektedir. Bu
durumda insana yonelik liderlik davranisi orgiitsel baglilik {izerinde anlaml bir etki
olustururken, is odakli liderlik davranisinin Orgiitsel bagliliga anlamli bir katki
yapmadig1 sonucuna varimistir. Standardize edilmis regresyon katsayismna (f)
bakildiginda bagimsiz degiskenlerin orgiitsel baglilik lizerindeki goreli 6nem sirasi,
insana yonelik lider davramisi (f=,594) ve sonrasinda is odakli liderlik davranisi
(B= -,015) olarak goriilmektedir. Bu bulgular, her iki bagimsiz degisken ayni anda
ele alindiginda insana yonelik lider davranis1 degiskeninin diger bagimsiz degiskene

oranla bagimli degiskeni daha yiiksek oranda etkiledigini agiklamaktadir.

Bagimh Degisken: Toplam C")rgiitsel Baghhk

25 =

20—

Frekans
|
|

-2 -2 =1 u] 1 =4 2

Standartlastirilmis Regresyon Hatalar1

Grafik 3.7: Regresyon Analizi Histogrami
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Grafik 3.7°de regresyon analizi sonuglari, normallik varsayimimna gore
histogram Tlizerinde incelenmistir. Buna gore bagmmli degisken igin standardize
edilmis degerler ile artik degerler i¢in olusturulan frekans grafigi egrisinin normal
dagilimda oldugu ve belirlenen histogram egrisinin normal bir dagilimi isaret ettigi

gorilmektedir.

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Grafik 3.8: Regresyon Analizi Dogrusallik Diyagrami

Grafik 3.8’de ise bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki sagilma
diyagramlarinin dogrusal bir iligkiyi tanimlayacak sekilde bir eksen etrafinda
toplandiklarimi soylemek miimkiindiir. Dogrunun yiikselisi, degiskenler arasi iliskinin

pozitif yonlii oldugunu dogrulamaktadir.

Yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi ve degiskenler arasindaki ikili
korelasyonlarin incelenmesi neticesinde, degiskenlerin birbirleriyle olan iliskileri ile
ilgili olusturulan bir istatiksel hipotez (Ho) ve 5 adet alternatif hipotez hakkinda

ulagilan sonuglar asagida siralanmstir.

(1) Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davramslar ile ¢alisanlarin érgiitsel
baglhliklar: arasinda dogrusal bir iligki yoktur. (Hy): Calisanlarin orgiitsel

bagliliklar1 ile yoneticilerinin liderlik davraniglar1 arasindaki korelasyonlar
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incelendiginde; ilk olarak insana yoOnelik davranis boyutu ile baglilik
arasinda r=0,581 diizeyinde pozitif yonde iliski, ise/yapiya yonelik lider
davranisi ile baglilik arasinda ise r=0,513 diizeyinde yine pozitif yonde iliski
p= ,001 (%99) anlamhlik diizeyinde tespit edilmistir. Buna gore

arastirmamin (Ho) hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davramiglart ile calisanlarin orgiitsel
baghliklari arasinda dogrusal bir iliski mevcuttur. (H1): (Ho) hipotezi i¢in
yukarida verilen sonuglar ¢ergevesinde her iki lider davranis boyutu ile
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii, dogrusal korelasyon

tespit edildiginden arastirmanmin (H;) hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticilerin “insana yonelik (Employee Oriented)” liderlik davranisini
benimsemeleri ile calisanlarin oérgiitlerine olan baghliklart arasinda
anlamli bir iliski mevcuttur. (Hy): Bagimlhi ve bagimsiz degiskenler
iizerinde anlamli bir neden-sonug iliskisini korelasyon analizi ile tespit
etmek miimkiin degildir. Bu nedenle degiskenler igin regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda insana yonelik liderlik davranisi ile orgiitsel
baglhilik arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. (R=0,581 ,
R?=0,338 , p<,001). Insana yonelik liderlik davramsi, 6rgiitsel bagliligin
onemli bir yordayicisidir ve baglilik degiskeni varyansini %33 oraninda

aciklamaktadir. Buna gore arastirmanin (H») hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticilerin “ige/yapiya yonelik (Task Oriented)” liderlik davranisini
benimsemeleri ile calisanlarin orgiitlerine olan baghhklart arasinda
anlaml bir iligki mevcuttur. (Hs): Ise/yapiya yonelik lider davranisi ile
orgiitsel baglilik arasindaki regresyona bakildiginda ise R=0,513 , R?=0,263
ve p<,001 anlamlilik diizeyinde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Ise/yapiya yonelik lider davranisi, orgiitsel baglhlik degiskeni varyansini

%26 oraninda agiklamaktadir. Buna gore arastirmanin (H3) hipotezi kabul

edilmistir.
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Yoneticilerin sergiledigi insana yonelik davranisi; calisanlarin érgiitlerine
olan baghliklarimi, ise/yapiya yonelik davranisa oranla goreli olarak daha
fazla etkilemektedir. (Hs): Her iki bagimsiz degiskenin bagimli degisken
iizerindeki toplu etkisi ve birbirleri arasindaki goreli 6nemi ¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonuglarma gore belirlenmistir. Coklu dogrusal regresyon
analizinde bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkilemedeki goreli
onem sirasmi ortaya ¢ikarmak igin standardize edilmis katsayilarmmn (B)
mutlak degerlerine bakilir. insana yonelik lider davranmisi i¢in p=,594 ,
ise/yapiya yonelik lider davranisi i¢in ise B= -,015 tespit edilmistir. Buna

gore arastirmamin (H,) hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticilerin sergiledigi ise/yapiya yonelik davranis; c¢alisanlarin
orgiitlerine olan baghliklarimi, insan odakli davranigsa oranla goreli
olarak daha fazla etkilemektedir. (Hs) : (Hs) hipotezi i¢in agiklanan veriler

yeniden ele alindiginda = -,015 standardize edilmis degisken katsayi
degerine gore arastirmanin (Hs) hipotezi reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Tez ¢aligmasinin son boliimiinii olusturan bu kisim igerisinde, yoneticilerin
liderlik davranislari ile calisanlarin Orgiitlerine olan baglilik diizeyleri arasindaki
etkilesimlerin sorgulandigi bu ¢aligmanin, uygulama kisminda elde edilen verilerin
istatistiksel olarak analiz edilmesiyle ulasilan sonuglarin degerlendirilmesi yapilmis,

ayrica konu ile ilgili gelecekte yapilacak ¢aligmalar i¢in onerilerde bulunulmustur.

Arastirma 6rneklemini meydana getiren 188 kamu ¢alisaninin anketlerin ilk
boliimiindeki demografik sorulara verdikleri cevaplara kisaca goz atildiginda ilk goze
carpan, biiylikk cogunlugun geng-orta yas grubu sayilabilecek erkek ve evli
calisanlardan olustugudur. Arastirma i¢in secilen kamu kurulusu icerisindeki kadin
calisan sayismin diisilk olmasi esit cinsiyet dagilimi agisindan, evli ¢alisanlarin
sayica ustiinliigii ise farkli is imkanlarimi1 degerlendirmede bekar ¢alisanlara oranla
daha az risk almalar1 yoniinden bir dezavantaj olarak goriilebilir. Buna karsin,
orneklem igerisindeki %65’i asan g¢alisan oranmnin 11 yil istiinde toplam galisma
hayati tecriibesine sahip olusu, yine ¢alisanlarin yarisini agkin kismmin geng-orta yas
grubunda (31-40 yas) olmalari, verilen yanitlarm tutarliligi agisindan olumlu etki
gosteren Onemli demografik unsurlardir. Calisanlarin toplam ¢alisma siiresi
seviyesinin, halen bulunulan orgiit igerisindeki c¢alisma siiresine oranla yiiksek
¢ikmasi, 6rneklemi olusturan calisanlarin daha 6nce farkh orgiitler icerisinde de yer
aldigin1 gostermektedir. Buradan hareketle, ¢alisanlar farkl orgiitlerde edindikleri
tecriibeler  1s18inda  daha  objektif  degerlendirmeler  yapabilecekleri
degerlendirilmektedir. GOz ardi edilmemesi gereken diger 6nemli bir unsurda
calisanlarm egitim durumlaridir. Orneklemin %601 askin kismini iiniversite ve
lisansiistii egitimi almig ¢alisanlar olusturmaktadir. Egitimli calisanlarin farkl kariyer
olanaklarma sahip olusu; yas, caligma siiresi, medeni durum, almnan iicret gibi
degiskenler yaninda baglhlik ile ilgili ¢esitli ¢alismalarda baglilig1 etkileyen 6nemli

bir degisken olarak incelenmistir.

Demografik faktorlerin baglilik unsuru iizerinde pek ¢ok baglayict etkisi
olmakla birlikte bu calisma esas olarak baglilik ve lider davranmiglari iligkisine

odaklanmistir. Kisilerin {iyesi olduklar1 orgiitlere kendilerini adamalar1 i¢in her
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seyden Once Orgiitiin bireye Orgiitiin ayrilmaz bir pargasi oldugunu, orgiitiin ona
ihtiyaci oldugunu hissettirebilmesi gerekir. Bunun saglanmasinda calisan ve yonetici
iletisimi, yoneticilerin ortaya koydugu davranis boyutlar1 ve benimsedikleri yonetim

tarzlar1 sliphesiz en belirleyici faktorlerdir.

Anket formunda kullanilan Orgiitsel baglilik ve lider davraniglarini
betimleme 6lgeklerinin diinya ¢apinda pek ¢ok arastirmada kullanilmis olmas1 ve bu
calisma icerisinde de toplam giivenilirligin “yiiksek gilivenilirlik” seviyesinde
(a0 = 0,975 ) olusu elde edilen sonuglarin giivenilirligi ve ¢alismanin gegerliligi
yoniinden dnemlidir. Orgiitsel Baghlik Olgegi, ¢alisan bagliligini bireyin orgiitte
kalma, onun i¢in ¢aba goOsterme, Orgiitiin ama¢ ve degerlerine inanmasi, onlari
benimsemesi olarak tanimlanabilecek {i¢ ana unsuru tanimlayan ve 6 ters soru
kullanarak yanit tutarliligini da test edebilen 15 sorudan olusmustur. Bu sorulara 5’11
likert Olgegine gore verilebilecek maksimum puan, giivenilirlik analizinde ¢ikartilan
7. soru sonras1 70 olarak belirlenmis ve 188 calisanin orgiitsel baglilik dlgegi toplam
puanlarinin ortalamasi 53,7 (%76,7) olarak belirlenmistir. Bu, kurum ¢alisanlarmin

orgiitsel bagllik seviyelerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Liderlik Davranislarini Betimleme Olgeginde ise lider davranslari; liderin
astlarinin duygu ve diisiincelerini 6nemsedigi ve onlarla siirekli iletisim igerisinde
oldugu durumu ifade eden “insana yoOnelik lider davranis1” ile liderin orgiitsel
hedeflere ulasmada Onceligi is ve amaglar1 tamimlamaya ve astlarin rollerini bu
dogrultuda sekillendirmeye verdigi “is odakli lider davranisi” boyutlar1 ile ele
alinmaktadir. Diger 6l¢ekde oldugu gibi 5°1i likert Glgcegine gore insana yonelik
liderlik davranisini ortaya ¢ikaran 15 soruya 188 c¢alisanin verdigi toplam puan
ortalamasi maksimum verilebilecek puanin %72,1’inden, is odaklh liderlik
davranisini ortaya ¢ikaran 15 soru i¢in verilen toplam puan ortalamasi ise maksimum
verilebilecek puanm %78,4’linden ibarettir. Bu oranlara gore anketleri cevaplayan
calisanlarin bagl bulunduklar1 orta kademe birim yoneticileri, kendi astlarinin
degerlendirmelerine gore hem insan hem de is odakli davranis boyutlarini yogun
sekilde gostermektedirler. Kurum calisanlarma gore; is odakl liderlik davranisi

boyutunun insana yonelik liderlik davranisindan daha fazla hissediliyor olmasinin
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nedeni, kurum igerisindeki hiyerarsik yap1 ve yiiksek yogunluktaki is temposu olarak
goriilmektedir. Bununla birlikte, kurum igerisinde 1is odakli liderlik davranig
boyutunun nispeten daha fazla hissediliyor olmasina karsin yiiksek oranda orgiitsel

bagliligin saptanmasi1 da dikkat ¢ekici bir sonugtur.

Aragtirmanin uygulama boliimiinde ortaya ¢ikan tiim istatistiksel sonuglar
ve hipotez sonuglari literatiir boliimiinde de ele alinan daha once yapilmis pek ¢ok
calisma sonuglar1 ile paralellik gostermektedir. Bir lider olarak yoneticilerin
davranislari, calisanlarin orgiitte kalma istekleri ve orgiitiin amac¢ ve degerlerini
oziimsemelerinde etkin bir unsurdur. Insana yonelik lider davranisi, ast kademede
calisanlarin kendilerinin 6nemsendigini hissettirmesi ve dolayisiyla duygusal
baglanmalar1 acgisindan 6nem arz ederken, ise/yapiya yonelik lider davranisi ise
orgiitsel amaglara ulasmada g6z ardi1 edilmeyecek oneme sahiptir. Anket sonuglarina
gore, bircok ise/yapiya yonelik lider davranig 6rneginin liderler tarafindan yogun bir
sekilde kullaniliyor olmasma karsin c¢alisanlarin yiiksek baglilia sahip olmasi,
yoneticilerin her iki ana lider davranis boyutu arasinda hassas bir denge kurmasi, her

iki boyutun da 6rgiitsel basar1 i¢in 6nemini kavramasi geregini ortaya ¢ikarmustir.

Sonug olarak bu ¢alisma; diger pek cok demografik, orgiitsel ve orgiit dis1
faktoriin yani sira, yoneticilerin astlarina, bulunduklar1 Orgiitiin bir pargasi
olduklarini, 6rgiitiin onlara ihtiyact oldugunu ve ayni1 amaclar dogrultusunda hareket
eden bir takim olduklarmi hissettirebilmesinin, ¢alisanlarin kendilerini drgiitlerine
adayarak caligmalari ve kendilerinden beklenen en yiliksek performansi
gosterebilmeleri yoniinden ¢ok dnemli oldugunu géstermistir. Elde edilen bulgular,
yoneticilerin davranislar1 ve ¢alisan bagliligi konularinin birbirleri ile direkt etkilesim
icerisinde olan konular olduklarini agikca ortaya koymaktadir. Calisanlarin baglilik
diizeylerinin oldukc¢a yiiksek seviyede oldugu orneklem igerisinde calisanlarin
orgiitsel baglilik ve liderlik davranislarini betimleme oOlcekleri i¢in verdikleri
yanitlarin degerlendirilmesi, calisan bagliligin1 maksimize etmek isteyen farkl
orgiitler icin faydali olabilir. Elde edilen bu sonuclar, kavramsal agidan faydali
olmakla birlikte baglilik olgusunun bunlara ilave olarak pek c¢ok farkli degisken ile

etkilesim icinde oldugu da unutulmamalidir. Bu baglamda ¢alismanin, konu ile ilgili
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yapilacak daha genis kapsamli ¢aligmalar i¢cin bir temel teskil ettigi
degerlendirilmektedir. Farkli yapilardaki orgiitlerde, orgiitsel baglilig: etkileyen diger
faktorleri ve farkli Orgiitsel baglilik boyutlarini igerisine alacak capta yapilacak
gelecek caligmalar, bu calismanin ortaya koydugu temellerin gelistirilebilmesini

saglayacaktir.



136

EK: ANKET FORMU

ANKET FORMU

Sayin Katilimcei,

Bu calisma, yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklar: iizerindeki etkilerini tespit etmek maksadiyla Inonii Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisiinde hazirlanan bir yiiksek lisans tezinde kullanilmak {izere
hazirlanmistir.

Liitfen sorular1 size en uygun olan sekilde cevaplaymiz. Bu ¢alismadan elde
edilecek bilgilerin gegerliligi ve arastirmanin basarili olabilmesi agisindan bu anketin
sorularma verdiginiz cevaplarin tam ve dogru olmasi ¢ok 6nemlidir. Cevaplarimiz
sadece bilimsel amaglarla kullanilacaktir ve sizden kimliginize iliskin bir bilgi
istenmemektedir.

Degerli vaktinizi ayirdigmiz ve sagladiginiz katki igin gok tesekkiir ederiz.

Nusret ERCEYLAN Yrd. Dog. Dr. Liitfiye OZDEMIR
Inonii Universitesi S.B.E. Inonii Universitesi S.B.E.

A. DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz : Q Erkek Q Kadin
2. Yasiniz : Q18-25Q 26-30Q 31-40Q 41-50Q 51 iistii
3. Medeni durumunuz . Q Evli Q Bekar
4. Egitim durumunuz - Q Ilkokul Q Lise Q Yiiksekokul

Q Universite Q Lisansiistii

5. Su an bulundugunuz kurumda
ne kadar siiredir cahsmaktasimz? : Q 1Yilali Q 1-3 Y1l Q 4-6 Y1l
Q79Y1l Q10 Yil ve iistii

6. Toplam calisma siireniz . QlYilaln Q 1-5Yi Q 6-10 Y1l
Q 11-15 Y1l Q 16 Yil ve usti
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Liitfen asagidaki sorular1 size en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz secenegi

“X” isareti koyarak cevaplandiriniz.

Kesinlikle
katiliyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle
katilmiyorum

Calistigim birimin basarisini artirmak i¢in normal
calismamin Gtesinde gayret gostererek ¢alismaya
hazirim.

Cevremdeki insanlara ¢alistigim kurumun her agidan
¢ok iyi oldugunu anlatirim.

Caligtigim kuruma olan aidiyet duygumun diisiik
oldugunu diisiiniiyorum.

Bu kurum igerisinde bana verilecek her gorevi severek
yapmaya hazirim.

Bulundugum kurumun degerleriyle kendi degerlerimin
¢ok benzer oldugunu diisiiniiyorum.

Bu kurum biinyesinde galigtigimi sdylemekten gurur
duyuyorum.

Yaptigim is benzer oldugu siirece farkli firmalarda da
caligabilirim.

Bu kurum biinyesinde ¢alismak is performansimi
arttirryor.

Bu kurumdan ayrilmak beni mutsuz etmez.

Bu kurumda ¢alisiyor olmaktan su an fazlasiyla
memnunum.

Bu kurum biinyesinde uzun siire kalmamin bana fazla
bir sey kazandiracagini diistinmiiyorum.

Caligtigim birimin, personeli ile ilgili uygulamalarin
cogunlukla yanlis buluyorum.

Calistigim birimin basarisini ger¢ekten 6nemsiyorum.

Buranin yaptigim is ile ilgili ¢alisabilecegim en iyi
kurum oldugunu diistiniiyorum.

Bu kurum biinyesinde ¢alismak benim agcimdan kotii bir
tecriibe oldu.
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C. YONETICILERIN LIDERLIK DAVRANISLARI iLE iLGiLi SORULAR

Liitfen asagidaki sorulari cevaplarken su an gorev yaptigmiz birimdeki
yoneticinizin genel davraniglarini goz oniinde bulundurunuz ve size gore en uygun
secenegi “X” isareti koyarak cevaplandirmiz.

Bazen
Nadiren
Asla

Daima
Sik Sik

Astlarma kisisel olarak destek olur.

Kisisel tutumlarini agikg¢a ortaya koyar

Astlarinin bu kurumda ¢alismaktan memnun olmalarini
saglamaya caligir.

Yeni fikirler iireterek astlariyla birlikte bu
fikirleri uygulamayi dener.

Gergek bir lider gibi hareket eder.

Kolayca anlasilir bir yoneticidir.

Yoneticisi oldugu birim igerisinde tek s6z sahibi
kendisidir.

Astlarimi dinlemek i¢in zaman ayirir.

Eksik ve yetersiz isleri elestirir.

Yapilacak degisiklikleri astlarina dnceden haber verir.

Verdigi talimatlar1 tereddiite yer birakmayacak sekilde
acik olarak ifade eder.

Icine kapaniktir.

Astlariin kisisel sorunlariyla ilgilenir.

Yapilacak isler icin is boliimii yapar.

Amiri oldugu kisilerin sézciiliigiinii iistlenir.

Faaliyetlerin belirli bir takvime goére yapilmasini saglar.

Yapilacak islerin belirli standartlara uygun
olmasina dikkat eder.

Davraniglarinin nedenlerini agiklamaz.
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Daima

Sik Sik

Bazen

Nadiren

Asla

Astlarim is ile ilgili konularda bilgilendirir.

Astlarma damigmadan kararlar verir.

Astlarmin davraniglarini destekler.

Faaliyetlerin tamamlanmasi i¢in siire belirtirek bu siire
icinde tamamlanmasina dikkat eder.

Tiim personeline esit davranir.

Faaliyetlerde standart prosediirlerin uygulanmasin
tesvik eder.

Personeli yararina kendi ist yonetimden talep ettiklerini
almasim bilir.

Yenilikler yapmaya isteklidir.

Yonetici olarak is ortamindaki konumunun herkesce
anlagilmasini saglar.

Kolay ulasilabilir bir kisidir.

Personelin tiim talimatlara uymasini saglar.

Yerinde ve zamaninda uygun hareket tarzini géstermede
yetersizdir.

Astlarmin kendisiyle konusurken rahat olmasini saglar.

Yonetici olarak astlarindan ne bekledigini onlara ifade
eder.

Astlarimin temsilcisi oldugunu belli eder.

Astlarin yaptiklar1 6nerileri uygulamaya caligir.

Personelinin kendilerini tamamen gorevlerine vermeleri
icin gereken her seyi yapar.

Yetkilerinin astlar1 tarafindan kullanilmasina izin verir.

Personeli yararina olan konularda {ist yonetimin de
destegini kazanmak i¢in gayret gosterir.

Onemli kararlar almadan 6nce astlarinin onaym alir.

Astlarmin birbirleriyle koordineli bir sekilde
faaliyetlerini stirdiirmesini saglar.

Personelinin takim ruhu i¢inde ¢alismasini saglar.
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