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OZET

istanbul Kent Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii — Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bash@i: Doniistiiriicii Liderlik Tarzinin Calisanlarin Orgiitsel Bagliligi Uzerine
Etkisi: Perakende Sektoriinde Bir Arastirma (Istanbul ili Sisli ilcesi Ornegi)

Tezin Yazari: Mert TANRIVERDI Danmisman: Doc. Dr. Biilent DEMIR
Kabul Tarihi: 28.07.2022 Sayfa Sayisi: v + 108
Ana Bilim Dali: Isletme Bilim Dali: isletme Yonetimi

Gecmisten giiniimiize liderlik kavrami isletmeler agisindan 6nemli bir noktaya gelmistir.
Isletmeler lider yoneticileri ile rgiitiin amag ve hedeflerine daha ¢abuk ulasabilmekte ve verimli bir
siire¢ gecirmektedirler. Isletme acisindan liderin &rgiit siireclerine katmis oldugu faydalar ¢oktur.
Lider kisi, izleyenlerini etki altinda birakip onlar1 6rgiitiin amag ve hedeflerine ulagma noktasinda
motive etmektedirler. Calisanlarin liderlerini izlemesi, onun hareket ve davranislarini 6nemsemesi,
buna gore de yapmis oldugu faaliyetleri motive olmus sekilde yapmasi ile isletmeye avantaj

saglamaktadir. Liderler isletmelerin amag ve hedeflere ulagmasi igin 6nemli bir noktadadirlar.

Bu g¢aligmada liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlari literatiir agisindan incelenmis olup,
liderligin isletmeler agisindan Onemi iizerinde durulmustur. Bu baglamda doniistiiriicii liderlik
tarzinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi dogrusal regresyon yontemiyle incelenmis ve arastirmaya
katilan katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin hipotez testleri gergeklestirilmistir. Calismada
gerceklestirilen parametrik olmayan yontemlerden Mann Whitney-U ve Kruskal Wallis hipotez
testleri sonucunda gruplar arasi farkliliklarin olustugu gozlemlenmis ve bu farkliliklarin hangi gruplar
arasinda olduguna dair Post-Hoc analizleri gerceklestirilmistir. Calisma sonunda donistiiriicii
liderligin orgiitsel baglilig1 dogrudan etkiledigi sonucuna ulasilmis ve gruplar arasi farkliliklari ortaya

koyan hipotez testleri yorumlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlar1, Doniistiiriicii Liderlik, Orgiitsel Baglilik




SUMMARY
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Title of the Thesis: The Effect of Transformative Leadership Style on Employees'
Organizational Commitment: A Research in the Retail Industry (The example of Sisli
District of Istanbul Province)
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From the past to the present, the concept of leadership has come to an important point in terms
of businesses. Businesses can reach the goals and objectives of the organization more quickly with
their leader managers and have an efficient process. In terms of business, the benefits that the leader
has added to the organizational processes are many. The leader influences his followers and motivates
them to reach the goals and objectives of the organization. It provides an advantage to the business
by the fact that the employees follow their leaders, care about their movements and behaviors, and
accordingly do the activities they have done in a motivated way. Leaders are at an important point for

businesses to achieve their goals and objectives.

In this study, the concepts of leadership and organizational commitment are examined in
terms of literature, and the importance of leadership in terms of businesses is emphasized. In this
context, the effect of transformative leadership style on organizational commitment was examined by
linear regression method and hypothesis tests were carried out regarding the demographic
characteristics of the participants. As a result of the Mann Whitney-U and Kruskal Wallis hypothesis
tests, which are non-parametric methods performed in the study, it was observed that there were
differences between the groups and Post-Hoc analyzes were carried out to determine between which
groups these differences were. At the end of the study, it was concluded that transformative leadership
directly affects organizational commitment and hypothesis tests revealing the differences between

groups were interpreted.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Transformative Leadership, Organizational
Commitment




GIRIS

Insanligin var oldugu andan itibaren toplumun yapis ile birlikte olusan lider ve liderlik
kavramlart giiniimiize kadar etkisini gdstermistir. Tarihsel siiregte Orgiitlerin var olmasiyla
birlikte liderlik orgiitler acisindan da onemli bir kavram haline gelmis, sektorlerinde var
olabilmeleri i¢in bu kavram {izerine yogunlagsmislardir. Geg¢misten gilinlimiize bir¢ok
arastirmaci liderligi tanimlamis ve bu siire igerisinde liderlik kavrami gelisim gostermistir.
Lider kisiler 6zellikleri ile izleyenlerini etki altinda birakmakta ve bunun sonucunda onlar1 belli
bir amaca iterek onderlik etmektedirler. Boylelikle liderleri izleyen calisanlar daha etkin ve

verimli ¢calisacak ve orgiitiin basariya ulasmasinda biiyiik bir etken olacaklardir.

Orgiitler agisindan muhakkak ki ¢alisanlarinin memnuniyeti dSnemlidir. Calisanlarina en
iyi sartlar1 saglayan orgilitler zamanla daha iyi yerlere ulasmakta ve verimli bir performans elde
etmektedirler. Bu performansin sonucunda Orglitte basarty1 saglamak ve bu basariy1
stirdiiriilebilir kilmak onemlidir. Bunu saglayamayan oOrgiitler ise is giiclinde meydana gelen
degisimlerden dolayr oOrgiitiin ama¢ ve hedeflerinden uzaklagmakta ve basariy1

saglayamamaktadir.

Orgiitler sektorlerinde var olabilmek ve rekabet icinde kalabilmek icin calisanlarini
mutlu ederek performanslarini olumlu yonde etki ederler. Orgiitte ¢alisan kisi mutlu oldugu
stirece kendini orgiite ait hissedecek ve bu bakis agisiyla orgiite katki saglayacaktir. Ancak orgiit
icerisinde ¢alisanlar1 memnuniyetini saglamak kolay bir is degildir. Orgiitler bunun i¢in kendi
orglit yapilarina uygun bir lider belirlemektedirler. Bu liderler ¢alisanlar1 yonlendirmekte ve
onlarin ¢aligma duygularina hitap etmektedir. Geleneksel ve ¢agdas olarak ayrilan liderlik
tarzlar1 Orgiitiin yapisina uygun olarak benimsenir. Geleneksel liderlik tarzinda otokratik,
demokratik — katilime1 ve tam serbestlik taniyan liderlik tarzlari bulunurken; ¢cagdas liderlik

tarzlari ise karizmatik, etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik olarak tanimlanmaktadir.

Calisanlarin orgiite bagliligim etkileyen bazi faktorler vardir. Orgiitlerin bu faktorleri
g6z Oniinde bulundurarak hareket etmeleri ve planlama yapmalar1 beklenmektedir. Ciinkii bir
calisanin kisisel ozellikleri, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 olusan faktorler orgiitsel agidan
bagliligint olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir. Bu baglilik diisiik, 1liml1 veya yliksek

olarak belirlenmektedir. Bu sebepten dolay1 ¢alisanlar 6rgiit agisindan kritik Gneme sahiptirler.



1. LIDERLIK: TEMEL KAVRAMLAR

1.1.  Liderligin Tanimi ve Tarihsel Gelisimi

Insanlik tarihinin bagindan giiniimiize kadar lider ve liderlik kavramlar1 y&netim
olgusunun oldugu her alanda kullanilmig ve 6nemini korumaya devam etmektedir (Yildirim,
2012: 32). Tirkge anlami ile lider ‘bir kurumun en st diizeyde yonetimiyle gorevli kimse,
onder, sef” olarak nitelendirilirken, ‘liderin sahip oldugu 6zellikler ile yapmis oldugu gorevleri,
lider olma durumu’ ise liderlik anlamma gelmektedir (Aykanat, 2010: 3) ingilizce de ise
‘leadership’ olarak kullanilan liderlik kavrami dilimizde ‘Onderlik’ olarak es anlamlist

kullanilsa da literatiirde liderlik olarak daha ¢ok kullanilmistir (Parmaksiz, 2020: 4)

Insanlarin topluluk halinde yasamasiyla birlikte, topluluk icerisinde yasayan bireylerin
birbirleri ile etkilesimleri sonucu bazi yapilar meydana gelmistir. Bu etkilesim sonucunda bazi
bireyler daha 6n planda olarak lider olarak adlandirilirken, bazilar1 ise izleyici ya da takipgi
olarak adlandirilmaktadir. Bu nenenle topluluklarin yonlendirilmesi geregi ortaya ¢ikan liderlik

insanligin her doneminde dnemli bir unsur olarak goriilmektedir (Yazici, 2020: 10 -11).

Lider kavrami, insanlarin bir arada yasamasindan dolayr toplumun yonlendirilme
ihtiyacindan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir (Ercan & Si8r1, 2015: 96). Orgiit icinde ya da insanlar
arasinda farkli sorunlar1 ¢6zme yetenegine sahip, Orgiit kiiltiirlinii yaratan, yoneten ve
degistiren, insanlar1 bir amag i¢in bir araya getiren, motivasyonu ve kisisel ozellikleriyle

insanlar1 etkileyen kisi lider olarak tanimlanmaktadir (Cinnioglu, 2018: 3).

Liderlik; orgiitiin hedeflerine ulasmasi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak icin
yonlendirme yetenegi olarak tanmimlanir. Orgiitiin bu avantajini uzun vadede koruyabilmesi igin
tirlin ve sitemleri en iyi sekilde kullanmas1 gerekmektedir (Sagbas ve Erdogan, 2022: 20).
Liderlik kavrami genellikle siire¢ agisindan ve Ozellik agisindan tanimlanmaktadir. Siireg
acisindan liderlik; orglitte gerceklesen faaliyetleri oOrglitiin ama¢ ve hedeflerine gore
diizenlemektir. Grup iiyelerini etkin bir bigimde etkileyebilecek karakteristik 6zelliklerine sahip

olma durumu da 6zellik agisindan liderligi ifade etmektedir (Tunger, 2011: 60).

Liderligin ¢ok karmasik siire¢ ve bilesenleri igerdiginden dolayr lider ve liderligi
tanimlamak giictiir. Bununla beraber liderligin tanimlar1 incelendiginde liderligin; grup
stirecleri, kisilikler, davraniglar, gii¢ kullanimi, amaci1 gergeklestirme, etkileme siireci esas
aliarak farkli tanimlarin yapildig: goriilmektedir. Bu tanimlara gore liderlik, kisileri ve gruplari
ortak amaglara yonlendirerek etkileme ve harekete gegirme siireci olarak betimlenebilir (Turan,

2020: 2).



Liderlerin sergiledigi tavir ve davraniglar basariya giden yolda biliylikk 6nem

tasimaktadir. Gliniimiizde bir¢ok alanda faaliyet gostermekte olan organizasyonlar vardir. Bu

organizasyonlarin birbirleri ile rekabette iistiin olabilmesi i¢in her zaman dogru ve etkili

liderlere ihtiyaclar1 vardir (Akman vd., 2015: 131). Gliniimiiziin rekabet¢i ve dinamik is

ortaminda, fark yaratmasi gereken liderlerin 6nemi artmaktadir. Clinkii bu rekabet¢i ve degisen

ortamda hayatta kalabilmek, rekabet edebilmek ve daha iyi olabilmek i¢in kokli degisiklikler

ve yenilikler yapilmasi gerekmektedir (Sagbas ve Karabal ve Siiriicii, 2019: 1330).

tanimlar ortaya ¢ikmustir;

Literatiir incelemesi yapildigi zaman, yazar ve arastirmacilar tarafindan asagidaki

Tablo 1: Liderligin Tarihsel Gelisimi

Yillar Yazar Liderlik Tanimlan
1902 Cooley Sosyal hareketlerin merkezinde olabilmektir
1911 Blackar Tum grubun gicind kendi cabalannda ortaya koyabilmektir
En az catisma, en gicld ishidigi ile insanlan basarya ulastirma
1921 Munson yetenegidir.
1930 Bundel insanlanikna ederek; onlara istediklerini yaptirabil me sanatidr.
1942 Copeland insanlan zikinsel, fiziksel, duygusal olarak etkileyebilme sanatidir
Amaclann olusturulmasive gerceklestirilmesi icininsanlan
1950 Stogdill etkilermektir
1960 Terry Grup amaclanm gerceklestirmek icininsanlan etkileme eylemidir.
1968 Dubin Yetki kullanarak, kararlar alabilmektir
Orgit Gyelerini drgiitin rutin yonelimlerine mekanik bir uyum
saglamasinin dtesinde, performans gistermeye gidileyecek etki
1978 Katz&Kahn fazlahg yaratmaktir,
1986 Krausz Digerlerinin faaliyetlerini etkilermekte kullarulan gic seklidir.
1990 Norris Sezgisel ve analitik disinmeyi timiyle kullanarak yaratic olmaktir
1993 Kowalski&Reitzig  |Karmasikve sorunlu bir ise girisebilmektir
Arnac, kiltir, strateji, temel kimlikler ve kritik strecler gibi drgiiti
varedenussal ve iyi disinilmis eylemleri yonetmek, gelecei
199 Sullivan&Harper yaratmak ve ekip kurmaktir
Tum potansiyelleri ve istekleriyle amaca ulasma cabasi sarf etmek
1997 Gallagher&Digerleri |icininsanlan etkilemedir

Kaynak: Yangil, 2016: 131

Liderlik; belirli kosullar altinda, belirlenmis olan kisisel veya grup amaglarini

gerceklestirmek iizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi

siireci olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2014: 668). Liderlerin belirlenmis olan amaglara




ulagabilmek i¢in hareket ederek kitlesini yonlendirme siirecidir (Giil ve Celebi, 2014: 148).
Glinlimiize yakin tanimlamalara bakildiginda ama¢ ve hedeflere ulasmak igin iletisim
stireclerinin yonetilmesi ile kisiler arasinda etki ve ydnlendirmenin saglanabilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Celebi, 2021: 12).

Yukaridaki liderlik tanimlarindan anlasilacagi lizere zaman gectikce farkli anlamlar
literatiire girmistir. Bu farkliligin nedenlerinden biri liderlik hangi boyutta incelenmis ise ona
gore taniminin sekillenmesidir. Zaman igerisinde yapilan arastirmalarda arastirmacilar;
liderlerin 6zelliklerine ve davranislarina odak, lider ve izleyici arasindaki iliskiye ve liderlerin
sergiledigi davraniglarin hangi durumlarda etkilendigini incelemislerdir (Hughes vd., 2002: 6,
akt Misirdali Yangil, 2016: 131). ikincisi ise; toplumun alt sistemleri de dahil olmak iizere,
liderlikle ilgili algi ve beklentilerde eszamanli bir degisim olmasidir. Toplumun siirekli
degismesi ve gelismesi nedeniyle zaman i¢inde farkli lider tiirlerinin ortaya ciktigi tespit
edilmistir (Akyiiz, 2018: 51). Orgiitler iizerinde énemli bir degisken olan liderlik, icerisinde
bulunan her paydasin en 6nemli konular1 arasinda yer almaktadir. Bu siirecte hem i hayatinda
hem de akademik hayatta farkli liderlik yaklasimlari incelenmektedir (Yikilmaz & Sagbas,
2022: 990).

Bagkalarin1 etkileme siireci olan liderlik, diger insanlarla iliskileri gerektirir. Bu
sebepten dolayr liderin etkilesimde bulundugu kisilerin de ozellikleri g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Liderin sahip oldugu yetenek ve 6zellikler, 6rgiitiin veya grubun 6zellik ve
beklentileri, lider ile izleyenler arasindaki iliski durumu ve bu olusumun ortak amaci liderligi

etkileyen faktorlerdir. Liderlik bu olusumun bir fonksiyonudur (Aykanat, 2010: 5-6).

Genellikle tiim liderlik tanimlamalarindan ortaya c¢ikan 4 ortak temel unsur

bulunmaktadir. Bu temel 6geler (Yilmaz, 2011: 8):

e Amac¢: Grup lyelerinin bir araya gelmesiyle ortaya c¢ikan hedefler, ilgi ve
gereksinimlerden olusmaktadir.

e Lider: Grup bireylerini etkisi altina alabilecek orgiit tiyesidir.

o lizleyenler (Uye): Bu etkiyi kabul eden orgiit iiyeleridir.

e Ortam: Uyelerin yeterliligi, iliskisel diizeyleri, hedeflere ulasilabilirligi, motivasyon

saglanmasi gibi etmenlerin ortaya koymus oldugu temel 6gelerdir.

Yukarida da anlasilacag lizere liderlik siirecinde; amag, lider, izleyenler ve ortam ¢ok
onemlidir. Liderlik, lider olarak benimsenen kisi veya kisilerin izleyenleri iizerinde, onlarin

destegini saglayarak eylem ve davranislarini etkileme sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Grup tiyeleri
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lider olarak gordiikleri kisi veya kisilere verdikleri ayricalik ise liderlik etme hakkidir. (Simsek

ve Celik, 2011: 81).

Kisaca; belirli bir amac1 gerceklestirmek tizere, grup i¢inde lider 6zelliklerine sahip
kisinin diger liyelere bu ozelliklerini kullanarak etkisi altina almasiyla amaca ulagsmak i¢in

gerekli ortamin saglanmasi siirecidir.
1.2. Liderlerin Yetkinlikleri

Liderlik yonetiminde; bireysel akil yerine kolektif akil; bireyselden ziyade takim,
komutadan ziyade kog; yonetim yerine liderlik, sonu¢ odakli olmaktan ¢ok siire¢ odaklidir.
Onemli olan ¢ok calismak yerine iiretken olmaktir. Bu durumu Leroy Eims sdyle ifade
etmektedir ‘Lider, baskalarindan daha ¢ok sey goren, baskalarindan daha uzagi goren ve

baskalarindan daha dnce goren kisidir.” Bir kisinin lider olabilmesi i¢in;

e Karizmatik

e Bir misyon ve vizyona sahip

e Gii¢ faktoriinii 1yi kullanabilen

e Girigimei, yaratici ve yenilik¢i

e Heyecanli ve hirsa sahip

e Iletisimi etkin ve aktif kullanan

e Diiriist ve akilli

e Olaylara pozitif (olumlu) yaklasan
e (aliskan ve hedef odakl

e Giivenilir

o Kiiltiirlii ve bilgili

e Tecriibelerinden ders ¢ikartan ve hatalarini tekrarlamayan
e Zamani iyi yonetebilen

e Ozel yasatisina dikkat eden

e Sogukkanl ve sabirl

e Kararl ve azimli olmas1 gerekmektedir.

Liderlik dogustan gelen 6zelliklerdir ama insanoglu kendini gelistirerek sonradan da
kazanabilir. Onemli bir kavram olan liderlik verilen egitimlerle de kisilik iizerinde

olusabilmektedir (Y1ldiz Ozsalmanli, 2005: 140 — 141).



1.3. Liderlerin Gorevleri

Lider kisinin, liderlik 6zelliklerine sahip olmanin yani sira yerine getirmesi gereken

gorevleri de vardir. Bunlar;

e Amag ve politikalar1 belirleyerek, ilke ve hedeflere odaklanmak
e Temsil 6zelligi tagimak

e Ekip olusturmak ve ekip ¢aligmasi yapmak

e Problemleri ortadan kaldirmak

e Karar verici olmak

e Insan odakli olmak

¢ Disiplinli olmak

e Ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendirmek

e Giivenlik saglamak ve baski gruplarint yonetilmek

e lyi bir dinleyici olmak

e Yaraticiligin gelistirilmesi ve yaraticiliga tesvik etmek
e Fikir ve Oneride bulunmak

e Risk almak ve riski yonetmek

e Liderligi siirekli kilmak

e Sorumluluk almak ve yerine getirmek

e Paylasimci ve katilimci olmak

Gelecegin lider yoneticileri bu gorevleri yerine getirerek amac ve hedeflere ulasmak i¢in

isletmeye deger saglamaktadir (Peker, 1995: 66 - 68).
1.4. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici; mal veya hizmetlerin tiiketiciye ulasmasindaki siirecte tiretim faktorlerinin bir

araya getirilmesini yoneten kisidir.

Lider ve yonetici kavrami glinlimiizde birbiri ile ¢cok karigtirilmaktadir. Ancak ikisi de

islevleri bakimindan birbirinden farklilik géstermektedir.

Yonetici vasfina sahip olamayan liderler oldugu gibi lider 6zelliklere sahip olamayan
yoneticilerde vardir. Burada 6nemli olan hiyerarsik yapida hangi konumda bulunursa bulunsun
yoneticilerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi gerekmektedir. Lider ile yonetici arasinda

olusan farklar1 sdyle siralayabiliriz (Sabuncuoglu & Tiiz, 2008: 205; Kogel, 2011: 574):



e Yonetici, bagkalar1 adina calisan, belirlenmis amag¢ ve hedeflere ulagsmaya ¢alisan,
planlar gelistiren, sonuglar1 uygulayan ve takip eden kisidir. Ote yandan lider, ait oldugu
grubun hedef ve amagclarini belirleyen ve grup iiyelerini bu hedef ve amaglara ulagmak
icin etkileyen ve yonlendiren kisidir.

e Yonetici bagkalar tarafindan (6rnegin isveren) belirlenen hedeflere hizmet ederken,
lider hedeflerini kendisi belirler.

e Yonetici Ustleri tarafindan o pozisyona getirilirken, lider grup i¢cinden ortaya ¢ikar ve
grubun davranislarin1 yonlendirir.

e Yonetici giiclinli yasa, yonetmelik, tiiziik gibi yapilardan alirken, lider giiciinii sahip
oldugu becerilerden ve karsilastigi durumlardan alir.

e Yoneticilik bir mesleki uygulamadir, liderlik de izleyenleri etki altina alabilme ve
eyleme yoneltme isidir.

¢ Yoneticilik resmi bir organizasyon yapisi i¢inde yer almasina ragmen, liderlik i¢in resmi
bir yap1 gerekli degildir.

¢ Yoneticilik, belirlenen hedeflere ve amaca ulagmak i¢in isleri verimli olarak yapmakla,
liderlikte hedefleri ve yapilacak isleri tanimlamakla ilgilenir.

e Yoneticilerin gorev tanimlar1 bulunurken, liderlerin gorev tanimlar1 bulunmamaktadir.

e Yoneticilik, egitim, ol¢lim, prosediirler gibi bilimsel islere dayanirken, liderlik ise
insanlar1 istedikleri davranisa yonlendirmek, gelecege bakmalari i¢in motive etmek ve
onlara ulasabilecekleri hedeflerin yoniinii gosteren sanatsal bir istir.

e Yoneticilik, belirlenmis hedeflere ulasmakla ilgilenirken, liderlik degisim ve doniisiimi

saglamakla ilgilenir.
Lider ile yOnetici arasindaki farklar1 asagidaki tabloda da kisaca 6zetleyebiliriz;

Tablo 2: Lider — Yonetici Ayrimi

Lider Ozelikleri Yonetici Ozellikleri
o  Yemhkcidir »  Yioneticidir
o Farklilik varatir o Diizem siirdiiriic
o  Gelistincidir »  Koruvucudur
* Birey merkezlidir *  Sistem ve yapr merkezlidir
o  Giivem dzendiricidir » Kontrol egilimlidir
o  [Jzun bakis agisina sahiptir o  Kisa balas agisina sahiptir
e Ne ve ne igin sorularina Snem e Nasil ve ne zaman sorularina Snem
verir Verir
o Dogru 151 vapan e Is1 dogru vapan

Kaynak: Yigitel, 2014: 6



1.5.  Liderlikte Yetki ve Gii¢

Isletmeler icerisinde yonetim acisindan yetki ve gii¢ devri kavramlari &nem arz
etmektedir. Yetkinin ve giliciin dogru kullanilmas ile isletme igerisindeki organizasyon etkin
bir sekilde ilerleyecektir. Aksi takdirde karar siireclerinde engeller ortaya ¢ikacak ve siireg

yavas ilerleyecek, isletmeye olumsuz yansiyacaktir.

1.5.1. Liderlikte Yetki

Bu tanimlarin yan sira yetki kavraminin bazi 6zelliklerini asagidaki gibi siralayabilir

(Efil, 2005: 26, Ozkalp ve Kirel, 2011: 26);

e Yetki, organizasyonda bir haktir ve bu hak, organizasyon tarafindan yoneticiye
bulundugu pozisyon i¢in verilir.

e Yetki kullanimi karar verme siireci ile ilgilidir.

e Verilen kararlar neticesinde gorevlerin basari ile sonuglanmasi beklenir.

e Organizasyonda yetki, amag ve hedeflerin gerceklestirilebilmesi icin kisilere verilir.

e Astlarin davraniglarini kontrol etme giicii yetki sahibindedir.

e Yetki orgiit organizasyonunda yukaridan asagiya dogru hiyerarsiktir.

Hudson (1955: 95)’ a gore yetki devri; yonetsel isleyiste sorunlarin ortaya ¢iktigi ve
faaliyetlerin goriildiigii noktaya ya da o noktaya en yakin kademeye yetkinin aktarilmasidir.
Kocgel (2011)’ e gore ise yetki; orgiit tarafindan kisiye verilen karar verme ve diger calisanlarin
davraniglarini belirleme hakkidir. Yetki sahibi bu hakka bulundugu konumdan dolay:

kullanmaktadir. Mevkide kim var ise yetki ona aittir.
a) Yetki Tiirleri

Asagidaki gibi yetki tiirlerini temel olarak kaynaklarina gore yetki tiirleri ve bigimsel

organizasyon iliskisine gore yetki tiirleri olarak iki grup seklinde alinmaktadir.



Bicimsel

Kaynaklarina Organizasyon
Gore Yetki lliskilerine
Tiirleri Geleneksel Yetki Gare Yetki Komuta Yetki

Tiirleri

Kurmay Yetki

Karizmatik Yetki
Fonksiyonel
Yetki

Rasyonel Yetki

Sekil 1: Yetki Tiirleri

e Kaynaklarina Gore Yetki Tiirleri

Kaynaklarina gore yetki tiirleri; geleneksel yetki, karizmatik yetki ve rasyonel yetki

olarak ii¢ gruba ayrilmaktadir (Yasar, 2014: 5).

Geleneksel Yetki: Ge¢gmisten giiniimiize kadar siiregelen diizenin bagli oldugu var olus
nedeniyle yetkiyi elinde tutana inanilir. Kisisel ve dogustan kazanilan bu yetkide, emirler

geleneklere uyuldugu siirece yasaldirlar.

Karizmatik Yetki: Karizma bir kisiyi diger insanlardan ayiran 6zelliklerinin dogaiistii
olarak tanimlanacak nitelikleri barindirmasidir. Bu 6rnek olusturan 6zellikler ile cevresini
etkileyen kisi lider olarak tanimlanir. Bu nedenden dolay1 karizmatik kisi siiper bir giice sahip

oldugu diisiiniiliir.

Rasyonel Yetki: Rasyonel temellerin standart kurallara uyularak ve yasalara gore
atananlarin emretme hakkina dayanir. Yetkinin yonetilebilmesi i¢in yasalara uygun bir kurallar

sisteminin olusturulmasina dayanir. Bu sistemde herkesin yetki ve sinirliliklart bellidir.
e Bicimsel Organizasyon iliskilerine Gore Yetki Tiirleri

Bi¢imsel organizasyon iliskilerine gore yetki tiirleri de ilice ayrilmaktadir. Bunlar

(Yorgancilar, 2019: 13 - 14);

Komuta Yetki: Orgiit hiyerarsisi i¢inde énemli emir — komuta iliskilerini meydana
getirir. Bu yetki i¢in isletme hiyerarsisinin iskeleti denilebilir. Komuta yetki, bir ast1 kumanda

etme, onlarin davraniglarini yonlendirme, emir verilmesi ve bu emre uyulmasi ile yonetme giicii



anlamina gelmektedir. Bu gilic ile yonetici Orgiit kaynaklarini kullanarak islerin

gerceklestirilmesi ve sonuclarini da iistlenmektedir.

Kurmay Yetki: Danigma veya goriis bildirmeye dayali yetki tiiriidiir. Yoneticilerin
orgiit i¢inde is yliklerinin artmasi, karigikliklarin ortaya ¢ikmasi ile orgiit icinden veya orgiit
disindan uzman kisilerden konuya iliskin fikir almaktadirlar. Bu sekilde kurmay yetki iliskileri
ortaya c¢ikmaktadir. Bu fikirlere karsilik karar verme komuta yetkisine sahip yonetici

iizerindedir, kurmay yetkili kisinin yetkisi daha azdir.

Fonksiyonel Yetki: Bir yoneticinin uzmanlagmig oldugu alan ile ilgili ¢alistig1 alan
disindaki alana kendi islerini nasil, ne zaman yapacaklar1 konusunda karar verme bu kararlar1
o alana iletmesidir. Orgiit icerisinde olusturulan pazarlama, finansman ve insan kaynaklar1 gibi
fonksiyonel departmanlar buna érnek olarak gosterilebilir. Orgiitiin biiyiik kiigiikliigiine gore
birimler farklilik gésterecektir. Her birimin kendi uzmanlik alaninda géstermis oldugu siiregler
fonksiyonel yetkiyi kapsamaktadir. Amag, kararlarin alinmast ve uygulanmasi siirecinde

kolaylik ve verimlilik alinmas1 i¢indir.
b) Yetki Devri

Yetki devri, yetkiyi devredenin sorumlulugunu ortadan kaldirmayacagi gibi yetkiyi
kullanacak kisiyi de sorumlu yapacaktir. Klasik orgiit teorisinde; gii¢, sorumluluk, is boliimii
ve boliimlerin birbirine bagimlilig: {izerinde durulurken, yetki devri yonetimde insan iliskileri

yaklagiminin ortaya ¢ikmasiyla beraber 6nemi artmistir (Karakaya ve Ulug, 2011: 745).

Yetki devrinin nedir ve ne degildir olarak ayrildig: tablo asagidaki gibi gosterilmistir:

Tablo 3: Yetki Nedir, Ne Degildir?

NEDIR? NE DEGILDIR?
Tegvik edilen bir davramistir. Verilen bir hak degildir.
Usumdur. Bag egmelk degildir.
Benimsenmesi gerekir. Gorev olarak gorilmemelidir.
Ortakliktar. Ebeveyn — Cocuk 1liskisi degildir.
Degerler tarafindan vénlendirilir. Kurallar degildir.
Dogru olanin vapilmasadir. Kolay olanin degildir.
Usygun olanin vapilmasidar. Kurallarda vazi olanmin degildir.

Kaynak: Topcu, D. (2006)
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1.5.2. Liderlikte Gii¢

Lider kisiler bagkalarini etkileyebilmek i¢in gili¢ kavramina ¢gogunlukla bagvurmaktadir.

Gig, liderin elinde bulundurdugu baskasina etki eden temel bir unsurdur. Gii¢ kavrami liderler

acisindan farklilik géstermektedir.

38);

Bu farkliliklar asagidaki sekilde belirtilebilir (Efil 2010: 174—175; Yilmaz, 2011: 34—

Yasal GOg
o (Bicimsel) ~

e .

~ N

Odallendirme _
S

.\\ I,-"’-
Uzman hk Karizmatik
GLicl GG

Sekil 2: Liderlikte Gii¢c Unsurlari

Yasal Gii¢ (Bicimsel Gii¢): Bir makamin vermis oldugu yetkinin yonetici tarafindan
kullanilmas1t durumudur. Diger bir ifade ile, bir yoneticiye verilen formel yetkidir.
Calisanlar orgiitsel hiyerarsi agisindan bu giice uyma konusunda zorunluluk hissederler.
Bu hiyerarsi, lidere orgiit icerisindeki pozisyonundan gelen bir giictiir ve otoriteyi ifade
etmektedir. Pozisyon giicii olarak tanimlanan bu gii¢, kisinin i¢inde bulundugu statiiden
dolay1 cevresindekileri etkileyen bir gii¢ unsuru olarak da betimlenmektedir.

Zorlayia Gii¢c: Maddi ve manevi zorlamalar ile korkutarak bireylerin istenilen sekilde
davranmalar1 i¢in kullanilan bir giictiir. Liderler; izleyenlerine, ceza ve uyar1 verebilir,
elestiri yapabilir veya Tlcret iizerinde kesintiler de yapabilirler. Liderler bu giice
izleyenlere korku verdigi i¢in kontrolil saglayamadiklarinda basvurabilmektedirler.
Karizmatik Giic: Liderler; sevgi, saygi ve giiven vb. kisisel 6zellikleri ile bagkalariin
goziinde ¢ekici olarak etki birakirlar. Bu giig, liderlerin kisilik 6zellikleri ile ilgilidir.
Liderlerin yansittig1 kisisel 6zellikleri ile astlarina yeni fikirler sunabilmesi, onlarin arzu

ve isteklerini ifade edebilmesini saglamasi karizmatik giiciin temelini olusturmaktadir.
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Uzmanlik Giicii: Liderin bir konu 6zelinde bilgi sahibi olmas1 ve bu konudaki bilgi,
beceri ve tecriibelerinden ortaya ¢ikan bir giictiir. Uzmanlik giiciiniin kaynagi liderlerin
kisisel bilgi ve tecriibeleridir; ancak kisisel olmasina ragmen bu gii¢, kisinin ¢aligsma
alantyla smirli kalmaktadir. Bu giice basvuran lider, izleyenlerine goriis ve

diisiincelerini agiklayarak harekete gegmeleri igin tesvik etmektedirler.

Odiillendirme Giicii: Liderlerin veya yoneticilerin astlarina motive edici birtakim
odiilleri saglamasi ile ilgili gii¢c kaynagidir. Odiillendirme giiciinde, liderler, iicreti
arttirma, terfi ve prim kazanma gibi ddiillerden faydalanarak izleyenlerinin motivasyon

saglamaktadir.
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2. LIDERLIK TEORILERI

Insanlarin sosyal gruplar olarak bir araya gelmesiyle baslayan liderlik bu zamana kadar
var olmasina karsin, zaman igerisinde degisim gostermistir. Liderlik i¢in birkag farkli yaklagim
ortaya konmustur. Bunlar; 6zellikler yaklasimi, davranigsal liderlik yaklagimi ve durumsal

liderlik yaklagimidir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123).

Liderlerin 6zellikleri, davranislart ve i¢inde bulunduklar1 ortam ve kosullar liderlik
yaklagimlart igerisinde sorgulanmaktadir. Bu yaklasimlar liderligin ortaya ¢ikigini, gelisimini
ve sonuglarmi ortaya koymaktadir. Boylelikle liderlik teorileri ve modelleri gelistirilmistir

(Yildirim, 2021: 13).
2.1.  Ozellikler Yaklasim

[k ortaya ¢ikan yaklasim olan &zellikler yaklasimi, bahseden arastirmacilara gore
liderin dogustan gelen fiziksel, kisilik vb. 6zellikleri ile diger insanlardan farklidirlar (Korkmaz,
2021: 9). Liderin tanimlanmasi ve a¢iklanmasinda en temel yaklasim olan 6zellikler yaklasimu,

liderin sahip oldugu yeteneklerin onu iistiin kilmasina dayanmaktadir (Findikg¢1, 2009: 61).

Ozellikler yaklasimina gére bireyi ne ¢ikaran sahip oldugu 6zellikler ile &n plana
cikmaktadir. Bu yaklagimin amaci; liderlerin 6zelliklerine gore etkinliklerini incelemek ve
gelecek i¢in yeni liderler gelistirmektir (Karagdz, 2021: 6). Baz1 liderlerin dogal 6zellik ve
yeteneklere sahip olmasi ile diger insanlardan ayrilmasi olarak benimsenen bu yaklasimda,
gelistirilen psikolojik testler ile bu 6zellik ve yetenekler saptanmaya calisilir. Bu 6zellikler

(Yesil, 2016: 161):

o Fiziksek ozellikler: Aktif ve enerjik olmak.

e Zeka ve yetenek: Akic1 konusmak, bilgi ve birikim, kesinlik ve yargilama.
o Kisilik: Etik davranmak, yaraticilik, diiriistliik ve agik sozliiliik.

o Isile ilgili dzellikler: Sorumluluk alma, basar1 odaklilik, ileri goriisliiliik,

e Sosyal ozellikler: Popiilerlik ve sosyallik, itibar sahibi, etkili iletisim, nezaket ve zarafet.
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Stogdill (1974)’ e gore liderlerin 6zellik ve yetkinlikleri asagidaki gibidir:

Tablo 4: Liderlerin Ozellik ve Yetkinlikleri

Ozellikler Yetkinlikler
e Kararli, hirsh ve azimli e Akilli ve yaratict
e Giivenilir e Akict konugma
e Enerjik e Kavramsal yetenek
e Sorumluluk sahibi e ikna kabiliyeti yiiksek
e Kararh ve girisken e Diplomatik
e Basar1 odakli e Sosyal acidan yetenekli
e Sosyal cevreye duyarli e Grup gorevine hakim ve organize
edebilen

Kaynak: Karagoz, 2021: 7

2.2.  Davramssal Liderlik Yaklasimm

Ozellikler teorisinin aksayan yonleri yapilan ¢alismalarla belirlendikten sonra, liderlerin
davranislarina odaklanilmistir. Liderlerin 6rgiitiin hedef ve amaglarina ulasmak icin sergilemis
oldugu davranislar incelendiginde liderligin 6grenilebilir oldugu fikrine varilmistir. Bu fikir ile
birlikte liderligin dogustan kazanilmadigi sonradan da kazanilabilecegi diisiincesini
savunmuslardir. Liderlerin etkilesimde bulundugu bireylere kars1 gostermis oldugu tutum ve
davraniglar, iletisim sekli, yetki devrine 6nemi, planlama ve kontrol sekli bu yaklasimin

Oonemini ortaya ¢ikarmaktadir (Kogel, 2011: 577; Tutar, 2016: 75).

Davranigsal liderlik yaklasiminda iki tip lider vardir. Bunlar; birey odakli lider ve
gorev/amacg odakli liderliktir. Birey odakli liderligin daha yiiksek basari sagladigi yapilan
caligmalarda kanitlamis olsa da literatiirde net bir ayrim yapilacak sonuglar bulunmamaktadir
(Onay, 2018: 15). Insana yonelik liderlikte galisanin uyumu ve motivasyonu dnemliyken,
goreve yonelik liderlikte ise gorevlerin yetistirilmesi ve hedeflere ulasilabilirlik onemlidir

(Saglam, 2014: 18).

Davranissal liderlik yaklagimlar1 5> e ayrilmaktadir. Bunlar Ohio State Universitesi
liderlik calismalari, Michigan Universitesi liderlik calismalari, R. Blake ve J. Mouton’ un
Yonetim Tarzi Matriksi, D. McGregor’ un X ve Y Teorileri ve Rennis Likert’in Sistem 4

Modelidir.
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Davranissal Liderlik Yaklasimi

Michigan , Rennis
Universitesi D'uManG \:Zgﬁ? B likert' in
Liderlik Sistem 4

Caligmalan Teorileri Modeli

Sekil 3: Davranmigsal Liderlik Yaklasimlar:
2.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Liderlik davranis acisindan incelendiginde ilk olarak II. Diinya savasi sonrasindaki Ohio
State Universitesi’ ndeki calismalar &n plana ¢ikmaktadir. Savas déneminden dolay1 yapilan
arastirmalar askeri organizasyonlarda liderlik olarak arastirilmistir. Liderin yapmis oldugu
tutum ve davranislarin i doyumu ve bagarisinda etkili oldugu ortaya ¢ikmistir (Ayhan, 2012:
20).

Ohio State Universitesinin temel amaci liderligin nasil betimlenmesi gerektigini tespit
ederek, yapilan aragtirmalar ile liderlik kavrami ve liderlik siirecini etkileyen faktorleri ortaya
cikarmay1 hedeflemektedir. Liderlerin davranislarinin etkisini belirlemek i¢in birtakim anketler
hazirlanmis ve bu anketlerin son haline Liderlik Davranisi Tanimlama anketi ad1 verilmistir.
Bu arastirmalardan sonra bireyi dikkate alma ve yapilan isi dikkate alma olarak liderlik
davraniginda iki farkli degisken oldugu saptanmis ve etkisi oldugu belirlenmistir. Bu etki bireye
onem verme (consideration) ve yapiy1 hareketlendirme (initiating structure) ad1 verilmistir. Iki
degisken arasindaki iliski ise arastirma sonucunda bireyi dnemseme ve ast memnuniyeti

arasindaki olumlu iliskidir (Yildirim, 2021: 13).

Bireyi dikkate alma, liderlerin izleyenleri iizerinde itimat ve itibar olusturmasi, onlarla
iletisimini etkin kullanarak dostluk ve arkadaglik yaratmasi olarak tanimlanmaktadir.
Boylelikle izleyenleri iizerinde etki birakarak onlara énem verdigini hissettirmektedir. Isi

dikkate alma ise, liderlerin ulasmak istedigi amag¢ ve hedefler i¢in ise yonlendirme, stratejik
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plan belirleme ve izleyenlerini takip ettigi bir siireci kapsamaktadir. Kisaca liderin
davraniglarindan ise ve isin tamamlanmasina yonelik verdigi énemi anlatmaktadir (Kogel,

2011: 578).

Ohio Universitesin’ de yapilan ¢alismaya gore bireyi dikkate alma ve girisimcilik ruhu

olarak iki boyut ortaya ¢ikmaktadir ve asagidaki sekilde gosterilmektedir;

Girisimcilik rubm fazla

X1

X5 X2

Kisiyi dikkate alma az Kigtyi dikkate alma fazla

X4

X3

Girigimeilik ruhu az
Sekil 4: Ohio State Calismasi
Kaynak: Aydemir, 2010: 6
Bu teoriye gore kisiyi dikkate alan liderler, kisilerle etkili, samimi iletisim kurmakta ve
arkadasca, dostca yaklasarak kendisine giiven ve saygi kazandirmaktadir. Girisimcilik ruhu
fazla olan liderler ise organizasyonu saglayarak, grup iiyeleri arasindaki iliskilerin olumlu
kalmasini ve haberlesmeyi saglayarak iste basariya saglamaya caligmaktadir. Etkin bir lider

olabilmek i¢in ¢aligmadaki X1 lideri gibi iki boyutunda fazla olmasi gerekmektedir (Aydemir,
2010: 6).

2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Yaklagimlari

Michigan Universitesi liderlik yaklasimlarinda amag; drgiit ierisinde {iyelerin is tatmini
ve c¢alisanlarin etkin ve verimli calismasi i¢in gerekli etmenlerin belirlenmesidir. Yapilan
caligmalarda maliyet, devamsizlik, motivasyon, verimlilik ve is tatmini gibi unsurlar ele

alinmaktadir (Kogel, 2015).
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Ohio State Universitesi arastirmalarinin yam sira ortaya ¢ikan Michigan Universitesi
aragtirmalar1 da liderlik davraniglarini iki sekilde incelemistir. Tonnenbaum ve Schmidt
tarafindan yapilan arastirmalarda liderlerin ise yonelik ve kisiye yonelik davraniglari iizerinde
durulmustur. Bu aragtirmalar sonucunda ise yiiksek verim saglayan liderlerin kisiye yonelik
oldugu disiik verim saglayan liderlerin ise ise yonelik davranis sergiledikleri goriilmiistiir

(Kiigiikozkan, 2015: 91).
2.2.3. R. Blake ve J. Mouton’ un Yonetim Tarz1 Matriksi

Teksas Universitesinde Robert Blake ve Jane Mouton’ un yapmis oldugu arastirmalarda
yOnetsel 1zgara (managerial grid) adini1 verdikleri liderlerin yonetici davraniglarini inceleyen bir
matriks ortaya koymuslardir. Insana déniikliik ve iiretime déniikliik olarak iki boyut vardur.
(Eren, 2015). Buna gore, liderlerin insana ve iiretime doniik yaklagim sergilemesi iyi liderler
olarak adlandirilmakta ve 1zgarada iiretime uzak olmasi olarak konumlandirilmasiyla

durumlarimin gosterilmesidir (Giin & Aslan, 2018: 219).

Bu yaklasima gore 5 farkl liderlik tipi one siiriilmiistlir ve yapilan yonetsel 1zgaraya

gore (Arslan, 2014: 18);

19 9,9

55

1,1 91

Sekil 5: Blake ve Mouton Yonetim Matriksi
Kaynak: Ozen Kutanis, 2012

1.1 Yonetim (Cilhiz, Korkak Liderlik) = Liderin sorumluluklardan kagtigi, minimum

151 yaparak tiretime de insana da ilgi gostermemektedir.

1.9 Yénetim (Sehir Kuliibii Uyesi) = Liderin iiretime minimum diizeyde ilgi gostererek

astlaria olumlu bir hava yaratmaktadir.

9.1 Yonetim (Gorev Liderligi) = Astlarin bir makine gibi goren lider; onlara gorevler

vermekte ve denetlemektedir. Lider ‘Uret ya da Yok OI’ sloganini benimsemektedir.
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5.5 Yonetim (Orta Yolcu Onder) = Liderin iiretime deger verirken insana da deger

vermesiyle ortak memnuniyet saglamasidir.

9.9 Yonetim (Ekip Liderligi) = Lider insana 6énem vererek onlarin fikirlerini 6ne

siirmeye tesvik etmesi ve verimli ¢aligmayi saglamaktadir.

Bu modelin faydasi1 lider ve yoneticinin davraniglarinin  kurumsallastirilmasini
saglamaktadir. Ancak arastirmalarda desteklenmemis ve durum tespiti olarak nitelendirilmistir

(Demir, 2012: 29).
2.2.4. D.McGregor’ un X ve Y Teorileri

Yonetici olan kisilerin kavramsal diinyasina yonelik arastirmalar yapan ilk yonetim
bilim insanlar1 arasinda yer alan Douglas McGregor, yoneticilerin yetersiz kaldiklar1 konularin
bilincinde olmadig1 dénemde calisanlar1 iizerinde davranis tutumlarini incelemistir. 1930 ve
1950’ li yillarda tiim diinyayi etkileyen II. Diinya Savasi, Soguk Savas ve Biiyiik Buhran gibi
olaylarin i¢inde yoneticilerin davraniglarini yaptig1 c¢alismalarda ele alabilmistir. Bu
caligmalardan en Onemlisi X ve Y teorisi olarak O6n plana ¢ikmaktadir. Birbirinden farkl
donemleri tasiyan X ve Y teorilerinden X teorisi; Klasik Yonetim Yaklasimi déneminde
gelistirilmis, bu yaklasima gore yoneticilerin davranislart esas alinmistir. Y teorisi ise X
teorisinin tam tersi icerige sahip, Neo Klasik Yonetim Yaklagiminin gelistigi donemde

uygulanmistir (Tekin; Bas; Gokdemir; 2016: 82 - 83).

X teorisinde insanlar tembel, ¢calismak istemeyen, sorumluluklardan kagan bir yapida
on plana ¢ikmaktadirlar. McGregor bu yapmin dogustan gelmedigini klasik yonetime dayali
felsefe ve diisiincelerden dolay1r olustugunu belirtmistir. Y teorisinde ise X teorisi aksine,
insanlarin tembellikten uzak oldugunu, sorumluluklarinin bilincinde hareket ettigini ve
isletmeye bagli kalinmasi i¢in insanlarin benliginin doyurulmasi, onlara gereken Onemi

gostererek odiillendirmeye dayali oldugundan bahsetmektedir (Canpolat, 2011: 49).
2.2.5. Rennis Likert’ in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi ¢alisanlarindan biri olan Rennis Likert sermaye ve insan
faktoriinlin 6nemini vurgulamis ve yonetimin uygun olmasi i¢in gerekli olan degerler oldugunu
savunmustur. Orgiitsel degisim programi ile X teorisinden Y teorisine gegislerin saglanmast,
insanlarin olgun davraniglara 6zendirilmesi ve gelisim saglayarak giidiileyici olan unsurlar

doyurmaya ¢alismistir (Polat, 2020: 20-21).
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Likert tarafindan gergeklestirilen bu modelde liderlik degerlendirmeleri; Sistem 1

(istikrarc1 Otokratik), Sistem 2 (Yardimsever Otokratik), Sistem 3 (Katilimci) ve Sistem 4

(Demokratik) olarak nitelendirilmektedir (Tomek, 2020: 13).

Sistem 4 Modeli agagidaki gibi 6zetlenmistir;

Tablo 5: Rennis Likert Sistem 4 Modeli

Liderlik Sistem 1 | Sistem 2 | Sistem 3 | Sistem 4
Ozellikleri (Istikrara (Yardimsever (Katilimer) (Demokratik)
Qtokratik) Qtokratik)
Astlarla Yoneticiler Yoneticiler Yoneticiler Yoneticiler
Yiéneticilerin sorunlar sorunlar sorunlar sorunlar
Tliski Arayis: cozebilmek icin | ¢ozebilmek  igin | cozebilmek  icin | cézebilmek igin
astlanmin digiince | astlanmmn  digince | astlanmn digince | astlarmn
ve gorevlerini | ve ghrevlerini | ve ghrevlerini | digiince ve
nadiren bazen genellikle gorevlerini  her
incelemelktedir. incelemelktedir. incelemektedir. zaman
incelemektedir
Astlarin Yoneticilerle Yoneticilerle Yoneticilerle Yoneticilerle
Bagimsiz kendileniyle kendileriyle iligkili | kendileriyle iligkili | kendileriyle
Hareket ligkili  konulan | konulan  tartigma | konulan  tartigma | iligkili konulan
. .. | tartizma ve | ve konugma | ve konugma | tartisma ve
Edebilme Hissi konusma konusunda  astlar | konusunda  astlar | konusma
konusunda astlar | hichir zaman rahat | tamamiyla rahat ve | konusunda
hichir zaman | ve bagimsiz | bagimsiz astlar tamamen
rahat ve bagimsiz | hissetmemektedir. | hissetmemektedir. | rahat ve
hissetmemektedir. bagimsiz
hissetmektedir.
Yineticilerin Yoktur. War olan giiven | Yéneticilerin tam | Astlara olan
Astlara Olan efendinin olmayan  ancak | giivent her
Giiveni hizmetgisine tatminlcar bir | anlamda tamdar.
duydugu  givene | giivent
benzemektedir. bulunmaktadir;
kontroliin.  elinde
tutmak  isteyen
lider astlarmna tam
givenmez.

Kaynak: Baykoz, 2021: 11

2.3.

Durumsal Liderlik Yaklasimlar

1960 yilindan giiniimiize kadar devam eden durumsal liderlik yaklasimi liderligi konu

almis ve modern yonetimde incelenen bir kuram olmustur. Liderligin soyut diisiiniilebilen bir

kavram oldugunu ve liderligin her durumda farkli bir liderlik tarzinin olabilecegi fikri iizerine

durulmustur. Bu yaklagimda liderlerin sahip oldugu yetenekler ile orgiit iginde degisebilen
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faktorlere yon verebilecek giicte olmadigi ancak i¢ ve dis cevreyi de takip ederek uyum
saglayabilmesi ve yeteneklerini birlestirerek etkili bir lider olacag diistincesi hakimdir (Yesil,
2016: 163). Liderlikte durumsal yaklasim; Ise ve kisiye agirlik veren davranislardan aktif bir
lider olmasina sebep olan yonlerine agirlik vermistir. Bu yaklasimi gelistiren konuya sadece

lider acisindan bakmus, izleyici ve kosullar1 goz onlinde bulundurmamislardir (Aslan, 2013:

115).

Durumsallik kuramlari liderligin meydana geldigi kosullara yogunlasmakta ve kosul —
bagimlilik yaklasimi da denmektedir. Bu yaklasimda farkli durumlarin farkli liderlik tiplerini
gerektirmesidir. En iyi liderlik tarzinin olmayisi, hangi durumda hangi tip lider gerekiyorsa
onun olmasi gerektigidir (Polat, 2020: 22). Ciinkii bir liderin kisiligi, tecriibesi, istek ve arzulart;
ist yonetimin istek ve davranislari, calisanlarin 6zellikleri, istek, arzu ve davraniglari; isin
ihtiyaclari, orgiitiin kiiltiirii, benzer kosuldaki kisilerin beklenti ve davranislar1 benzer faktorler

liderlik ve yoneticilik tarzlarini etkileyebilmektedir (Simsek ve Celik, 2014: 210).
2.3.1. Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik yaklasimlarindan ilki ve en bilineni olan etkin liderlik modeli 1960
yilinda Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir. Yaptigi calismada lider - liye iliskileri, isin yapisi
ve liderin sahip oldugu gii¢ olarak liderligi etkileyen 3 temel degisken ortaya koymustur
(Zencir, 2004: 17).

Tablo 6: Fiedler’ in Durumsallik Modeli

Lider — Uye Iyi Katii
Tliskiler
Isin Yapist Yapilanmas Yapilanmamasg Yapilanmisg Yapilanmarig
Liderin Sahip Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
Oldusu Giig
Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8
En Olumlu - » En Olumsuz

Fiedler’ in Durumsallik Modeli
Sekilde de goriildiigii zere lider iiye iliskileri i1yi—kotl, isin yapist yapilanmis—
yapilanmamis ve liderin sahip oldugu gii¢ fazla—az olarak degerlendirmeye alinmistir.

Boylelikle liderlerin olumlu ya da olumsuz seviyeleri gézlenmektedir.

Fiedler’ e gore liderligin yaratilmas1 kiginin bulundugu ortamin karmasikligi ve yapisal

ozelliklerine gore ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda liderin etkinligi ise bulundugu ortam ve
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karsilagtigi durumlara baglidir. Bir nevi lider performans 6lgegi olarak da adlandirilmaktadir

(Benhiir Aktiirk, 2019: 73).
2.3.2. R. House ve M. Evans’ in Amac¢ — Yol Teorisi

M. Evans’ in 1970 yilinda liderlik davraniglarina yonelik yayinlanan makalesinde, Ohio
Universitesi ¢alismalarinda harekete gecirici yap1 ve anlayisini, liderlerin ama¢ — yol
kapsamindaki algilarini, araglar ve beklentiler olarak yorumlarken; R. House ise lideri takip
edenlerin onun davranigini is tatmini kaynagi olarak kabul ederler. Bu teoriye gore, liderin
gorevi is tatminini saglayarak verimliligin arttirilmasi i¢in takipgilerini yonlendirmesi,
egitmesi, Odiillendirme ve destek verme faaliyetlerini kapsamaktadir. R. House ve M. Evans’ a

gore dort tiir lider davranist vardir (Oztiirk, 2016: 3090).

e Katilimer Liderlik: Liderin almay1 diisiindiigii kararlar1 takipgilerine sorarak onlarin
goriislerine gore planlama yaparak onlar1 da aktif olarak orgiit i¢erisinde kalmalarini
saglar.

e Destekleyici Liderlik: Liderin kendisini takip edenlerle ilgilendigi, onlarin mutlulugunu
onemseyip olumlu iligkiler kurmasidir.

e Yonlendirici Liderlik: Yapilacak islere icin takipgilerine agiklama ve Oneriler yapmasi
ve koordinasyonun saglanmasidir.

e Basar1 Merkezli Liderlik: Liderin sonu¢ odakli olmasi, amaglari bu hususta belirledigi
ve performans yiikseltme ve 6lgme davraniglarinin uygulanmasidir.

2.3.3. Reddin’ in U¢ Boyutlu Liderlik Davrams1 Yaklasim

W, J Reddin’ in liderlik teorisine gore, liderlik basarisi etkinlik kavramiyla ifade
edilmektedir. Liderin gérevde basarili olmas1 gereken bu teoriye gore 4 liderlik stili vardir.
Bunlar; liderlerin insan iligkilerinde yiiksek gorevde ise diisiik oldugu ilgili lider, yiiksek insan
iliskisi ve yiiksek gorev boyutu olan biitiinlesik lider, insan iligkilerinin ve gérev boyutunun
diisiik oldugu kopuk lider ve diisiik insan iliskilerine ve yiiksek gdrev boyutuna sahip olan
kendini adamis liderdir (Sayin, 2015: 24).

Ug boyutlu liderlik yaklasimi olarak da bilinen bu teoride etkili liderlik ve etkisiz liderlik
sergileyen liderler agsagidaki 6zellikleri gostermektedir (Canbolat, 2016: 40).

Etkili liderlik bi¢imi sergileyen lider;

e Yiiksek seviyede iliski ve diisiik ilgiye sahip gelistirici,

e Hem gorev yonii hem de iliski yonii yiiksekse yonetici,
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e Hem gorevlere hem de iliskilere ¢ok az 6nem veriyorsa biirokrat,
e Yiiksek gorevlere ve diisiik iliskilere deger veriyorsa iyi diislinen otokrat olarak

tanimlanmaktadir.
Etkisiz liderlik bi¢cimi sergileyen lider ise;

e (Calisana fazla, iliskiye diisiik 6nem veriyor ise misyoner,
e s ya da iliskiye ozen gosterilmesi gerekirken tiimiine ¢ok fazla 6zen gosterildigi
takdirde uzlastiric,

e Goreve ¢ok fazla, ¢alisana az iligki gosterilir ise otokrat,

e Diisiik gorev ve iliski sergilenirse ilgisiz olarak tanimlanmaktadir.

Iliski Boyutu Etkililik Boyutu

» Gorev Boyutu

Sekil 6: Reddin’ in U¢ Boyutlu Yaklasim
Kaynak: Celik, 2000: 33

2.3.4. Vroom ve Yetton’ un Karar Agaci Modeli

Farkli durumlarda liderlerin en uygun karar1 vermesine yonelik durumsal yaklagim
modelidir. Daha sonra gelistirilerek Vroom — Jago adini almistir (Basar ve Basim, 2018, s. 130).
1973 yilinda Vroom ve Yetton karar agact modeli ad1 altinda liderlerin karar verme tarzlarinm
incelenmislerdir. Bu modele gore 3 ¢esit karar tipi vardir. Bunlar; otokratik karar stili olan ‘A,
danismanlikla ilgili karar stili ‘C’ ve grup karar stilinin oldugu ‘G’ olarak ifade edilmektedir.
Bu kodlarin yaninda bulunan sayilar ise alternatif kararlari gostermektedir. Bu kararlar

asagidaki gibi ifade edilmektedir (Nas, 2010: 58-59);
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Tablo 7: Vroom ve Yetton Karar Agaci Modeli

Al

0 an elde edebildiginiz bilgileri kullanarak problemi siz ¢ézdiiniiz veya kendiniz karar
verdiniz.

All

Calisanlardan gelen bilgilerin ne kadarini kullanacagimizi belirleyerek problemin
coziimindeki karan siz veriyorsunuz. Problem icin calisanlaninizdan aldiginiz bilgileri
bildirebilir veya bildirmeyebilirsiniz. Alternatif sonuclan degerlendirmek veya
tiretmektense calisanlanimizdan gerekli bilgileri alabilmek icin onlarla karar verme
OyUnNu OyNuUYorsunuz.

Cl

Ilgili calisanlarla grup halinde degil de bireysel olarak géristp problemi paylasarak
onlann disince ve énerilerini aliyorsunuz. Daha sonra karaninizi veriyorsunuz.
Calisanlarin karanniza etkisini séyleyip sdylememek size kalmistir.

ch

Calisanlarla grup halinde gériisiip problemi paylasarak onlarin dilsiince ve énerilerini
aliyorsunuz. Daha sonra kararnnizi veriyorsunuz. Calisanlanin karaniniza etkisini
sdyleyip séylememek size kalmistir.

Gll

Calbsanlarla grup halinde gériistip problemi paylasiyorsunuz. Hep birlikte alternatifler
tireterek degerlendiriyorsunuz ve grup olarak fikir birligi halinde ¢&ziime karar
veriyorsunuz. Sizin roliiniiz sadece kurul baskanh&idir. Siz kendi céziimiinzi kabul
ettirmek icin herhangi bir etkide bulunmuyorsunuz. Grup tarafindan desteklenen
herhangi bir karar kabul etme ve uygulama konusunda isteklisiniz.

2.3.5. Hersey — Blanchard’ in Durumsallik Yaklasimi

Hersey — Blnchard’ in Durumsallik Yaklasimi, Ohio State Universitesi Liderlik

Calismalarindan ve Blake — Mounton’ un Yonetim Tarzi Matriksinden yararlanilarak

olusturulmustur. Bu modele gore liderin etkinligi astlarinin elindedir. Astlarin gelisim

seviyesine gore liderin davranislar1 da degismektedir (Demir, 2012: 32).

Liderin uyguladigr davranis sekilleri otoriter ve destekleyici davranis olarak ikiye

ayrilmistir (Esen, 2012: 61). Buna gore Hersey — Blanchard, liderligin bes tarzdan olustugunu

ileri slirmiiglerdir. Hersey — Blanchard lider davranislarini iligskiye ve géreve doniik sekilde S1,
S2, S3 ve S4 olarak belirtip olgunluk durumuna gore ise M1, M2, M3 ve M4 olarak
adlandirilmaktadir (Ko¢ ve Topaloglu, 2010: 179).
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Sekil 7: Hersey — Blanchard’ in Durumsallik Yaklasim

Hersey — Blanchard’ in durumsallik modeline gore;

M1 araliginda olgun olmayan takipgiler i¢in liderin goreve doniik iligkilere daha fazla
onem verdigini, direktifler vererek is istedigini gosteren S1 davranisini gerceklestirmektedir.
Olgunlugun c¢ok az arttigit M2 araliinda liderin yiiksek gorev ve yiiksek iliskisi
gozlemlenmektedir. S2 diizeyinde izleyenlere verdigi direktiflerin nedenlerini agiklamaktadir.
Biraz daha olgunlugun yiikseldigi M3 araliginda lider yiiksek iliski ve diisiik gorev davranisini
sergiledigi S3 diizeyinde yapilacak olan islerde takipcilerin goriis ve Onerilerinin alinarak
yonetime katilmalar1 saglanmaktadir. Olgunlugun en yiiksek oldugu M4 araligindaysa lider
diistik iliski ve diisiik gérev davranist olan S4 diizeyinde planlama yapma ve is yetki sinifini

izleyenlerin yapmasini saglamaktadir (Ko¢ ve Topaloglu, 2010: 179):

Tarz 1: Liderin tek amaci hedefe odaklanmaktir. isin planlamasi ve gereklilikleriyle
birlikte direktif verir ve vermis oldugu direktifleri denetlemeye baslar. Astlar ise verilen
gorevleri yerine getirmekte ancak gerekli donanima sahip olmadiklar i¢in direktiflere ihtiyac

duyarlar.
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Tarz 2: Lider hedefe ulasmak i¢in astlariyla sosyal ve duygusal iletisimde bulunur.
Astlar gorevi yerine getirirken onlara her tiirli destegi saglar ve motive edici konusmalar
saglamaktadir. Boylelikle astlar da soru sormaktan g¢ekinmezler. Ancak son karar lider

tarafindan verilmektedir.

Tarz 3: Liderin tamamen amaca odaklanmadig1 ve astlarla iletisim kurarak onlar1 ise
tesvik ettigi tarzdir. Gereken destegi saglayarak astlar1 6nemli hissettirerek ise tamamen kendini

adamasini saglar.

Tarz 4: Lider astlarina is ile ilgili sorumluluk vererek astlarinin bilgi ve deneyimine
giivenmektedir. Sosyal olarak iletisimden kac¢inmaz ancak gereksiz miidahaleden de

kacinmaktadir. Ciinkii karar alma yetkisini astlarina vermektedir.
2.4. Liderlikte Giincel Yaklasimlar

Liderlik tarzlar geleneksel liderlik tarzlar1 ve ¢agdas liderlik tarzlari olarak iki tarzda
incelenmektedir. Geleneksel liderlik tarzlari; otokratik, demokratik-katilimci ve liberal tam
serbestlik taniyan liderlik tarzi olarak gdsterilmektedir. Cagdas liderlik tarzi ise karizmatik
liderlik tarzi, tranksiyonel (etkilesimci) liderlik tarzi ve transformasyonel (doniistiiriicii) liderlik

tarz1 olarak ayrilmaktadir.

Liderler gorevlerini yerine getirebilmesi i¢in bulunduklar faaliyet alani i¢inde degisik
yonetim tarzlari belirlemektedirler. Belirlenen yonetim tarzi hem lider agisindan bireysel hem
de isletme acisindan orgiitsel fayda saglayacaktir. Bu nedenle uygulanacak liderlik tarzi
isletmenin faaliyet alam1 ve konusuna, kiiltiirel etmenlere, izleyici kisiliklerine, zaman
baskisina, yapisal ve c¢evresel sorunlara goz Onilinde bulundurularak belirlenmelidir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 210).

Her liderlik tarzi1 uygun oldugu faaliyet alaninda kullanilmalidir. Onemli olan faktorleri
belirlemek ve buna uygun planlama yapmaktir. Bu ylizden en iyi liderlik tarzi, en iyi

yonetilebilen liderliktir.

Baska bir ifade ile astlarin moralini yliksek tutacak ve onlardan yiiksek performans elde
edebilmek icin liderler, kendilerine uygun en iyi liderlik tarzi secilirken {izerinde durmasi
gerekli 3 temel unsur vardir. Bu unsurlar lider, grup ve ¢aligma ortami olarak ayrilmaktadir.
Bunun disinda liderlige etki eden farkli degiskenler bulunmaktadir ve asagidaki sekilde
belirtilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 332);
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e Liderlerin karakterleri, kisilik 6zellikleri, davranislari, yetenekleri, deger sistemleri ve
cevresine karsi imajlari,

e Liderlerin etki etme giicii ve liderlik iliskisinin temeli,

° 1zleyenlerin karakterleri, ihtiyaclari, beklenti ve davranislari, kendilerine olan
giivenleri, yasadiklari tecriibe, motivasyon ve bagliliklari,

e Lider ve grup arasindaki iliski ile grup tiyeleri arasindaki iliski,

e Orgiitiin tiirii, alan1 ve yapis1, drgiitiin gelismesinde degisken asamalar,

e Yapilmas: gerekli olan isin tiirli, yapilanma seviyesi veya tekdiizelik, is Orgiitlinlin
teknolojik yapisi ve metotlari,

e Orgiitiin ic-dis yapis1 ve ydnetim sistemleri,

e Problemin tiirii ve liderin kararlarinin niteligi,

e Dis ¢evrede yasananlarin etkisi ve niteligi,

e Kiltirel etkiler

2.4.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar

Liderlik ile ilgili Khan (1999), Lewin, Lippit ve White’ 1n 1939 yilinda yapmis oldugu
aragtirmalarda liderligi otoriter, demokratik ve tam serbestlik yOnetimi olarak
gruplandirmiglardir. Bu gruplandirma sonrasinda pek ¢ok liderlik arastirmasinda kullanilmistir
(Derin, 2016: 26). Genellikle gegmiste kalmis gibi goziikse de gliniimiizde yaygin bir sekilde
de kullanilmaktadir.

e Otokratik Liderlik Tarz1

Yonetim ve karar alma yetkisinin tamamen lidere ait oldugu liderlik tarzidir. Bu tip
liderler asir1 kati olmakta ve calisan performanslarini sert bir sekilde degerlendirmektedir.
Makam ve mevki 6nemli bir unsurdur. Bulunduklar1 konum itibari ile izleyicilerine s6z hakki

vermemekte ve merkezi giicii kendi ellerinde bulundurmaktadirlar (Yeniad, 2021: 25).

Babacan bir role biirlinen otokratik liderler, astlarinin kendilerine giiven duymasini
isteyerek, saygi ve bagimlilik yaratan giiclii ve zeki kisilerdir. Toplumda gelenek duygusuna
sahip, biiyiige saygi duyan ve karar1 biiylikten bekleyen kisiler liderlerinden tam yetkisini
kullanmasin1 bekleyecek ve kafasindaki cevapsiz sorulara yanit bulacaktir. Yetkisini tim
olanaklar1 ile kullanan lider, baski ile yonetimi saglayarak astlarin emirlerine tam olarak

uymasini istemekte ve s6z hakki tantmamaktadir. Bu ylizden otokratik liderligin en olumsuz
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yani astlarin duygularin1 6nemsememeleridir. Kararlar1 tek bagslarina iistlendikleri i¢in astlarin

liderlik yonlerini gelistirmesi de zordur (Fidanoglu, 2016: 5-6).

Otokratik liderler kati ve keskin simirlara sahip olduklar1 i¢in ¢alisanlar arasindaki
performans ve verimlilik diisiik seviyededir. Calisanlar arast c¢atisma ve mobbing
goriilebilmektedir. Lider tarafindan yaratilan baski ortami ile ¢alisanlart aidiyet duygusu ise

uzun vadeli degildir (Aka, 2015: 4).

Otokratik liderler; amaglari, planlar1 ve programlar1 sadece kendileri belirledigi i¢in
calisanlar ilerisi i¢in belirsizlik yasamaktadir. Calisanlarin kimlerle c¢alisacagt ve hangi
gorevleri listlenecegi lider tarafindan belirlenir. Liderin ¢alisanlarina kars1 ovgiisii ve elestirisi
kisisel olmakta ve gorev bilgisi disinda aktif iletisimden kaginmaktadirlar (Aver ve Yasar, 2016:
192 —193).

Otokratik liderligin avantajlar1 ve dezavantajlar1 kisaca su sekilde agiklanmaktadir

(Fidanoglu, 2016: 6-7):
Avantajlar

e Toplumun asir1 geleneksel, biiyliye saygili ve karar1 biiyiikkten bekleyen bir yapiya
sahipse, otokratik lider bilgili ve giiven veren lider olarak goriileceginden basarili
olacaktir.

e Otokratik lider tam yetkili olarak bagimsiz hareket edebildigi i¢in kendini etkin ve rahat
hissedecektir.

e Is odakli oldugu i¢in daha hizl kararlar vermektedir.

e Yapilmasi gereken isler daha ¢abuk ve istedigi gibi yapilmaktadir.
Dezavantajlar

e Otokratik lider tam yetkiye sahip oldugu i¢in astlarimi hi¢ dikkate almamaktadir.
Bundan dolay1 yaraticilik ve yenilikler az seviyededir.

e (alisanlar arasinda catisma ve kirginliklar meydana gelebilmektedir.

e (Calisan kisiler de aidiyet duygusu az olacagindan katilma ve ayrilmalar fazla

olabilmektedir.
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e Demokratik — Katilimci Liderlik Tarzi

Grup katiliminin 6nemini belirten ve lider tarafindan calisanlar1 cesaretlendirerek
verilecek olan grup kararlarini vurgulayan demokratik — katilimei liderlik tarzi, 1960’ 11 yillarda
White ve Lippit tarafindan ortaya ¢ikarilmistir. Demokratik — katilimer liderlik tarzinda 6nemli
olan liderin yonetim yetkisini grubun diger iiyeleriyle paylasmasidir. Iletisim kanallarinin etkin

olmasi ile katilimet bir yonetim uygulamasi goriillmektedir (Derin, 2016: 27).

Otokratik liderligin tam tersi olarak da bilinen Demokratik — Katilimc1 liderlik
orgiitlerde demokrasi ve insan unsurunun onemli oldugu bir yonetim sekli olarak ortaya
cikmistir. Lider yonetim planlarini, amaglarint ve politikalarini izleyenlerle paylagmaktadir.
Orgiit i¢inde herkesin iletisimi iist seviyede ve uyumlu sekildedir. Lider ¢alisanlarmni duygu ve
diisiincelerini 6nemseyerek onlarin katilimini saglamakta ve ise daha motive olmalarini

saglamaktadir (Celik, 2016: 25).

Demokratik — katilimer liderlik; izleyenlere gereken saygi ve degerin verilmesini,
iletisim kurarak siirekli olarak kendilerini gelistirmelerine imkan saglanmasini, verilecek olan
kararlara dahil edilerek yonetimin i¢inde olmalarini, adil bir 6diillendirme saglanarak terfilerin

saglanmasini ve kendilerini ifade etmelerini saglamaktadir (Ince, 2013: 4).

Demokratik — Katilimer liderligin avantajlar1 ve dezavantajlari kisaca su sekilde

aciklanmaktadir (Fidanoglu, 2016: 8-9):
Avantajlar

e Izleyicilerin de lider gibi diisiinerek orgiitteki amag, plan, karar ve politikalarla ilgili
onerilerde bulunmast

e Izleyicilerin motive olarak ise arzulu olmalar1 ve psikolojik olarak tatmin olmalari

e Grup icinde yiiksek iletisim ve ¢alisma olusturularak ¢atismanin ortadan kalkmasi

e Grup tarafindan karar verildigi i¢in izleyenlerin sadakatinin daha yiiksek olmasi
Dezavantajlar

e Fazladan zaman kaybina neden olmasi

e Masraflarin artmasi

e Grup ig¢inde fikir alindig1 icin konu hakkinda bilgi sahibi olmayanlarin fikirde
bulunmasi ile yanlis kararlar verilebilmesi

e Giicenme ve memnuniyetsizlik goriilmesi
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e Liberal Tam Serbestlik Taniyan Liderlik Tarz1

Liberal liderlik tarzi; liderligin bulunmadig veya liderlik kullanimindan kaginilan bir
liderlik tarzidir (Pihie & Sadeghi & Elias, 2011: 1083). Bu tip liderler ¢alisanlar ile birtakim
problem yasanmamasi i¢in ¢alisanlarin  sorumlulugunu {stlenmez ve calisanlarinin
gereksinimlerine onem vermemektedirler (Esfahani & Soflu, 2011: 2385). Calisanlarindan
daha ¢ok kendi bireysel ihtiyaclarina odakli davranirlar (Trapero & De Lozada, 2010: 63). Bu
tip liderler, calisanlarinin 6zgiirce fikir ve diisiincelerini ifade edebilmelerine odaklanarak
calisanlara orijinal fikir ve diisiincelerinin ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli ¢alisma ortamini

yaratmis olurlar (Zehir & Sehitoglu & Erdogan, 2012: 214).

Literatiirdeki liderlik calismalarinda pasif/ kaginmaci liderlik olarak da karsimiza ¢ikan
liberal tam serbestlik tantyan liderlik tarzinda lider, elindeki giicii neredeyse hi¢ kullanmaz ve
caligsanlarin kendi hallerinde ¢alismalarini ister. Bass (1985) ve Stodgil (1990) ve Avolio
(1995), tam serbestlik tantyan liderlik tarzinin kisileri motive etmeyerek performans artiminda
kayitsiz kaldiklarini, liderlik gosteremediklerini belirtmislerdir. Bu liderlik tarzinda karar
vermenin ertelendigi ve liderin diger ¢alisanlarina karsit sorumluluk almadigi da belirtilmistir
(Kilig & Keklik & Yildiz, 2014: 252). Diger grup iiyeleri gibi ayni pozisyonda goziikiirler. Grup
tiyeleri bir lider yokmus gibi hareket eder ve her ¢alisan kendisine saglanan olanaklar icerisinde
caligmak durumunda kalirlar. Bu tarzdaki liderler, ¢alisanlarina gerekli kaynagi saglayarak ve
bunlarla ilgili olarak ortaya ¢ikabilecek sorunlari ¢ézlime kavusturmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2008: 212).

Tam serbestlik taniyan liderlik tarzinda lider, yonetim yetkisini az kullanmakta ve
calisanlar1 kendi hallerine birakarak verilen kaynaklarla onlara plan ve program yapmalarina
imkan tanimaktadir. Bu tip liderler yetkiye sahip c¢ikmamakta ve yetkiyi astlarina
devretmektedirler. Lider gerekli kaynagi saglayarak sadece fikri soruldugunda goriis
bildirmektedir. Bildirdigi fikrin ise izleyiciler iizerinde baglayiciligi bulunmamaktadir (Erol ve

Koéroglu, 2013: 48).

Tam serbestlik taniyan liderlik Karip’ e gore liderle ¢alisanlar arasindaki iletisimin az
olmasi, idare etme gliciiniin yetersiz kalmas1 ve tam liderlik 6zelliklerine sahip olmayan
yoneticilerde ortaya ¢ikmaktadir. Bu liderlik tipinde beraberce hareket ederek plan ve hedeflere
ulasmadan uzak kalmak, bireysel basarinin disinda grup basarisinin da azalmasina sebep
olmaktadir. Calisanlarin bireysel olarak kendini gelistirmesi ve 6zgiirce kararlar alabilmesi de

tam serbestligin olumlu yanlarindandir (Hatipoglu ve Zengin, 2018: 403). Her bir iiyenin kisisel
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egitimini ve yaraticiligin1 ortaya cikarma, calisanlarin kendi istedikleri kisilerle gruplar

olusturarak problemleri ¢ozebilmesi ve g¢alisanlarin yeni fikir ve diisiinceleri deneyerek en

uygun kararlar1 alabilmelerini saglamak bu liderlik tarzinin yararlar1 olarak gosterilmektedir.

Liderin gii¢ kullanimin1 ortadan kaldirmak, grupta kaosa neden olmak, insanlar istedikleri

hedeflere dogru c¢alismaya zorlamak, bireysel basar1 ile grup performansinda 6nemli bir

azalmaya yol agmak, c¢alismayan ve isten kacan kisilerin anarsiyi arttirmasi, Orgiitsel

kaynaklardan kendi kisisel ¢ikarlart i¢in kaginmak ve calisanlarin bu ¢ikarlar1 kullanmasini

istemek, gruplar1 bélmek veya onlar1 yerinden etmek gibi nedenler bu tiir liderligin zararh

etkilerinden bazilaridir (Yilmaz, 2011: 74).

Tablo 8: Geleneksel Liderlik Tarzlar1 Ozellikleri

soru igaretlidir.

iki va da daha ¢ok olanak siireci
Bnerir

Otoriter Liderlik Demokratik Liderlik Serbest Birakici Liderlik
1-Tim stratejiler &nder | 1-Tiim  stratepler  dndenin | 1-Lidernn en az katilimi ile
tarafindan tespit edilir. vinlendirmesi ile grup | bireylere Ve gruba

tartismas1  ve  karan  ile | kararlannda en gents

belirlenir. dzoiirliik tanimr.
2-Teknikler ve eylem stili | 2-Tartisarak eylem perspektifi | 2-Onder tarafindan  farkl:
her zaman giice sahip olan | gelismistir. Gruptakiler hedefe | maddeler elde edilir wve
tarafindan bildirilir. | giden basamaklann gérir ve | kendisinden yalmizca bu
Gelecekte olacaklar daima | tekmik destek gerekirse dnder | balgiler  elde  edilebalir.

Gorevin difer lasimlarinda
bulunmaz.

3-Onder

3 Kisiler

3-Onder asla miidahil olmaz.

cofu  zaman kimle gdrev

girevlen avarlar ve kime | vapacaklanm  secmeve  tek
kimin destek verece@ini de | basina  karar  verebilirler.
siivler Girevin nasil siirdiiriilecegs, 15

pavlasiminin ne tirde olacagi

gruptalkilere baglidir.
4-Kisilerin gorevlerini | 4-Ovme ve vermesinde | 4-Kendisine sorulmadi ise
analiz ederken galip olan | objektiftir. Olaylann baz alir. | bireyler ile alakali
hep  kendisidir.  Aktif | Grupla samimivetle cok gérev | degerlendirmede bulunmaz.
kisilere gésten vyapma | almadan bulunur. Olaylarn  diizeltmek gibi
haricinde vaklagmaz. durumlara girmez.

Kaynak: Canbolat, 2016: 53

2.4.2. Cagdas Liderlik Tarzlarn

Giliniimiiz kiiresel rekabet ortaminda, oOrgiitlerin performanslarini arttirmak ve

maksimum verim elde etmek amaciyla, gelisen ve degisen dis ¢cevreye uyum saglanmasi ve

yonetim ve organizasyonun daha etkin kullanilabilmesi i¢in bir¢cok yeni liderlik tarzlari ortaya

¢ikarilmistir (Derin, 2016: 30).
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Post — modern olarak da tanimlanan bu donemde, geleneksel donemden farkli olarak
liderler ile izleyenler arasindaki iletisim oldukga kalitelidir. Bu liderlik tarzlari yenilige ve
degisime agik liderlerin davranig bi¢cimlerini 6n plana ¢ikarmaktadir (Yilmaz ve Ceylan, 2011:
285). Geleneksel liderlik tarzlarina nispeten yeni degismeler ile daha gelismis ve modern
liderlik tarzlaridir. GUnUmuz sartlarina daha yararh oldugu dislintilmektedir. Karizmatik
liderlik tarzi, etkilesimci (tranksiyonel) liderlik tarzi ve déntsimci (transformasyonel) liderlik

tarzi olarak 3’ e ayrilmaktadir.

e Karizmatik Liderlik Tarzi

Karizma kavrami, 1960 ve 1970’ li yillarda popiiler olarak Amerika’ da goériilmeye
baglamistir. Bu donemden sonra politika ve savaglar disindaki diger alanlarda da lider kisiler
icin yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanmistir. Max Weber ise karizmatik liderligi, makam
otoritesinin dayanmayan etki ve izleyenlerin liderde olagandan farkli 6zeliklerin bulundugunu
diisiinmesi olarak tanimlamistir. Yapilan bazi calismalara gore karizmatik liderligin liderin
ozelliklerinden mi yoksa lider ile izleyicinin arasindaki etkilesimden mi ortaya c¢iktigi
belirtilememistir (Demircioglu, 2015: 53). Weber’ e gore karizmadaki en 6nemli unsurlar;
olagan dis1 yetenekte bir kisilik, kriz durumu varligi, krizler i¢in radikal olarak ¢oziimler
iiretebilme, izleyenleri olaganiistii yeteneklere sahip olundugunun diisiindiiriilmesidir. Ayrica
hedefler, giic ve olagan dis1 belirginlikler bir lideri diger ¢alisanardan ayirmaktadir. Bu
ozellikler ile lider izleyenler iizerinde olaganiistii bir etki yaratmakta ve basar1 saglayarak

baglilig1 ve gliveni artirarak devam ettirmektedir (Ray, 2011: 57).

Insanlar ~ karizmatik  ozellikleri ile dogarlar. Bu  ozellikler ile liderlik
iligkilendirilmektedir. Liderlik yaptiklari zaman disa doniik, giiven sahibi, etki birakma ve
basar1 odakli olmak gibi 6zellikleri karizmatik 6zellikleriyle iliskilendirilmektedir. Kiiciik bir
kesim karizmatik liderligin dogustan geldigini savunsa da ¢ogunluk bu o6zelliklerin kisinin

kendisini gelistirerek de kazanabilecegini savunmaktadirlar (Rubbins & Judge, 2012: 388).

Karizmatik liderler, giiclii bir etki yayarak insanlarin normalde yapmalar1 gerekenden
fazla emek sarf etmeleri i¢in, onlar1 motive ederek giidiileyen kisilerdir. Karar verme yonetimini
kendileri yaparlar. Grubun iiyelerini pesinden siiriikleyen bir yapis1 vardir. Bu yiizden etkinligi
cok yiiksektir. Izleyenlere giivenli bir ortam saglayarak onlarin verimli ¢alismasim saglarlar

(Canbolat, 2016: 64).
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Karizmatik liderler; vizyonlarini agik¢a belirten, takipgilerine kars1 duyarli, kendisine
fazlasiyla giivenen ve kararlar veren, ileri goriislii ve ihtiya¢ duyuldugu anda gereken destegi
saglayan etkileyici liderlerdir. Ongoriilii ve vizyoner olmasi, kendi degerlerine inanmasi,
ulagmak istedigi amaglari izleyenlere de aktararak onlar1 bu amaglara yonlendirmesi yonleriyle
diger liderlik tarzlarindan farklilik gostermektedir. Yetkiyi kendisi kazanan bu liderler

genellikle kriz ve gecgis dénemlerinde ortaya ¢ikmaktadir (Eryesil ve Iraz, 2017: 132).

Karizmatik liderler olduk¢a genis bir kitleye hitap eden ve bu kitleler tizerinde sayginligi
ve etkileme giicii bulunan liderlerdir. Ozellikler teorisinde de bahsedildigi gibi karizma liderin
bir 6zelligidir. Bu 6zellik siradan sevgi, saygi ve bagliligin 6tesinde bir ¢ekiciligi getirir. Lider
ile taninma hissi ortaya c¢ikar. Bdylelikle izleyenler liderinin inancina ve misyonuna

baglanmaktadir (Aykanat ve Yildiz, 2016: 202).

Kisaca karizmatik liderlik, kisinin kendi ozellikleri ile birleserek etrafindaki kisileri
etkileme giicii olarak gosterilir. Etrafindaki kisiler tizerinde olumlu etkiler birakarak onlar1 da

pesinden siiriikleyerek belirlenen amag ve hedeflere ulasmaya calisirlar.

e Etkilesimci (Tranksiyonel) Liderlik Tarz:

Etkilesimci liderlik, Bass ve Avolio tarafindan lider ve izleyiciler arasindaki karsilikli
degisimler olarak tanimlanmaktadir. Bass’ a gore etkilesimci liderlik; bir liderin izleyenlerini
onlardan ne bekledigine dair acik¢a bilgilendirmesi ve onlardan bekledigi performansa
ulagsmalar1 halinde yapacagi oOdiillendirmeleri detayli olarak bilgilendirmesi olarak ifade
etmektedir. Bu karsilikli degisimler ile liderlerin gerekli gorevleri tamamlayarak performans
hedeflerini gerceklestirme, mevcut kurumsal yapiy1 korumalari, takipgileri ile etkin bir iletisim
kurarak motivasyon saglamayi ve onlar1 belirlenmis hedeflere ulagmak i¢in dogrudan
davranislarina, gereksiz risklerden kacinmalarina ve organizasyonel etkinligi arttirmaya
odaklanmalarina 1mkén saglamaktadir. Etkilesimei liderlik ayrica, takipgilerin kendi
menfaatlerini yerine getirmeleri, isyeri kaygilarini en aza indirmeyi, miisteri hizmetleri ile
kaliteyi ve iretimi arttirarak, azaltilmis maliyetler lizerinde yogunlagmay1 saglanmaktadir

(Ucgar, 2018: 18).

Etkilesimci liderlik, lider ile ¢calisanlar arasindaki ‘kosullu 6diil temelli takas’ sistemine
dayanmaktadir. Astlarin kisa donemde fiziksel ve giivenlik ihtiyacina odaklanarak tepkisel
davranis sergilerler. Bu tip liderler astlardan beklentilerini ve bu beklentileri karsilamak
kosuluyla astlara nasil bir 6diillendirme saglayacaklarini aciklarlar. Ayrica astlarin yapacaklari

faaliyetlere odaklanmasi i¢in geri bildirimlerde bulunarak, tamamlanmasi halinde gerekli vgii,
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taninma ve parasal ddiiller de saglamaktadir. Bu beklentinin farkina varan ve karsilayan astlar,
lider tarafindan saglanan 6diillendirme ile 6zgliven de kazanmaktadirlar (Cetin & Korkmaz &

Cakmakei, 2012: 14 — 15).

Etkilesimci liderin orgiitiin kaynaklarini etkin ve verimli sekilde kullanmak istemesi,
orgiitiin siirekli olarak kisa vadeli planlarin1 gerceklestirmesine olanak saglamaktadir. Ancak
etkilesim liderler dogas1 geregi degisim yasayan isletmelerde degisimin tasarlanmasi ve
personel niteliklerine gére uyumlanmasi ve degisimin en uygun zamanda yapilmasi gibi
konularda simirli verimlilik gostermektedir. Bu tip liderler degisimci ya da yenilik¢i degil;
onceden belirlenen planlamaya gore dogru hareket edecek sekilde ilerlemektedirler (Tuncbilek,

2013: 12).

Etkilesimci liderlik tarzinin 3 temel 6zelligi vardir. Bunlar (Sabuncuoglu & Tiiz, 2008:
221-222):

e Sarta Bagh Odiil: Liderin belirlenen hedef ve amaglara ulasilmasi dahilinde ¢alisanlara
sundugu somut oOdiillendirmeyi belirtir. Bu odiillendirme calisanlara zaman zaman
aktarilarak islerini daha motive sekilde yiiriitmeleri saglanir.

o Istisnalarla Yonetim (Aktif): Liderler, orgiitte bir sorun veya aksiligin ¢ikmasi
durumunda bu sorunlar1 diizeltmek amaciyla reaksiyon alirlar. Boylelikle liderler yikici
elestire de bulunabilir, cezalandirma yapabilir veya isten ¢ikarma bile saglayabilirler.

e Istisnalarla Yonetim (Pasif): Bazi arastirmacilara gore serbest birakici liderlik olarak
da adlandirilan bu boyutta liderler calisanlarinin isleri yapmasi hususunda serbest
birakmiglardir. Ortaya ¢ikan sorunlarin diizeltilmesi yerine calisanlarinin sorunlari
cozmelerini beklemektedirler. Ciinkii karar almalar1 gerektigi zaman zorluk ¢ekerler

veya gec karar verebilirler.

Yukaridaki boyutlarda gortildiigii iizere etkilesimci liderler bazen 6diillendirme yaparak
bazen olaylara miidahale ederken bazen de etmeyerek grup iiyelerinin sorumluluguna birakarak

onlar1 yonlendirirler.
e Doniistiiriicii (Transformasyonel) Liderlik Tarz

Doniistiiriicii liderler; gelecek planlarina nasil ulasacaklar1 konusunda 6rnek teskil eden
ve performansin yiiksek standartta devam etmesini saglayarak kendine olan giiveni etkili
sekilde kullanan, ilham veren kisilerdir. Bu tip liderler karizma, ilham verme ve entelektiiel

davranarak izleyenlerini etkileme giicleri vardir. Bu etki ile izleyenlerin olgunluk diizeyini,
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kendini gerceklestirmesini ve bagarisin1 arttirmakta ve yenilik¢i, yaratici olmalari

saglanmaktadir (Karanfil & Tiiziiner, 2019: 5).

Son 30 yilda yapilan orgiitsel liderlik calismalarinin ¢ogunlugu doniistiiriicii liderlik
tarzina dayanmaktadir. Bircok arastirma da doniistiiriicii liderlik tarzi ile liderlik arasindaki
iligkiyi desteklemigtir. Bununla beraber; is tatmini, Orgiitiin ig¢inde bulundugu durum,
memnuniyet ve iletisim, azaltismis is géren devir hizi ile iliskisi de bulunmaktadir. Dontistiiriicti
liderler izleyenlerine ilham vererek giiven verme cabasindadirlar. Degisim ve yeniligi

uygulayarak orgiiti iistiin performansa ulastirmaya c¢alismaktadir (Giin ve Aslan, 2018: 220).

Bass (1985) yapmis oldugu arastirmalarda doniistiiriicii liderligin faaliyetlerinin dort alt
boyutta incelendigini belirtmistir (Babadag ve Iscan, 2017: 402). Bunlar; ideal etki, ilham

saglama ve uygun rol modeli, entelektiiel tesvik ve bireysel ilgidir.

Ideal Etki: Bu faaliyetlerden ilki olan ideal etki karizma olarak nitelendirilmektedir.
Liderin izleyiciler tarafindan saygi ve sevgi kazanilarak, glivenilir bir duygu yaratilmasi ile etki

birakmasi ideal etki olarak tanimlanir.

Ilham Saglama ve Uygun Rol Modeli: Lider yiiksek beklentileri semboller araciligi
ile izleyenlerine basit ve anlasilir sekilde ifade etmektedir. ilham verici motivasyon ve bir
vizyon aktarilarak izleyenlerde koklii bir degisiklik saglamak ve izleyiciler igerinden de liderler

cikarilabilmektedir.

Entelektiiel Tesvik: Lider izleyicilerin sorun ¢6zme tutumlarinda, inanglarinda,
fikirlerinde degisim yaratmaktadir. Lider karsilasilacak sorunlar i¢in izleyenlerin bu sorunlari
cozebilme yeteneklerini gelistirmekte, yaraticilik ile hayal giiclerini kullanmalarina tesvik

etmektedir.

Bireysel Ilgi: Lider izleyicileri ile birebir iletisim kurarak adil ve esit sekilde
davranmakta, izleyenlerini dinlemekte, arzu ve isteklerini dikkate almaktadir. Etkili iletisim
sayesinde izleyenlerinden her birinin giiglii ve zayif yonlerini anlamaya ¢aligmakta ve bireysel

gelisimlerine katkida bulunarak ayni zamanda bir ko¢ ya da danisman gorevi de gérmektedir.

Liderlerin grup dinamiklerini tesvik etmesi ile diisiince ve fikirlerin iiriin ve siireglere
doniisiimii gerceklesmektedir ve yeni iiriin ve hizmetin iiretim ve dagitim kanallar1 gibi
konularda yatirim yapilmasina onciiliik etmektedir. Gelecekteki muhtemel olaylar1 olumlu

yonde ongorerek, calisanlarin hedeflerine yonelik 6neriler sunan doniistiirticii liderlik; isletme
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icindeki faaliyetlere aciklik getirerek calisanlarin islerine anlam kazandirmaktadir (Gorker ve

Ordil, 2018: 116).

Déniistiiriicii liderlerin dzellikleri ise su sekilde ifade edilmektedir (Kirkpinar ve Iscan,

2018: 69);

e Cesur olan liderler, gelisim ve degisime engel olacak unsurlari ortadan kaldiran,
miicadeleci bir kisilige sahip ve basariy1 yakalayabilmek i¢in biitiin sartlara gogiis
germektedir

e Doniistiiriicii lider, ne uygulamak istedigini iyi bilir ve bunun i¢in bir plani vardir

e Kavramsal yetenek ve becerilerini ¢ok i1yi kullanirlar

e Orgiit icerisindeki herkes ile birebir ilgilenerek, kisileri ¢evreye uyum saglayacak
sekilde motive ederek kavramsal yetenegini iyi kullanmaktadir

e Ahlaki davranis sergilerler ve bu davranist kuruma da yiiksek diizeyde saglamaya
calisirlar

e Degisimci olarak nitelendirilen doniistiiriicii lider, insanlara inanip glivenmektedir

e Vizyon sahibidirler ve belli basli degerlere uymaktadirlar

e Belirsizlik ve karmagiklik durumlarinda miicadele gosterirler

e Ogrendiklerinden hep ders ¢ikarmaktadirlar. Orgiit icerisinde arastirma ve sorgulama

yaparak sorunlar1 ¢ozmekte ve siirekli olarak kendilerini gelistirmektedirler
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1.  Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim

Orgiitler, toplumun gereksinimlerini karsilamak ve belirli amaglarm yerine getirilmesi
icin insan topluluklarinin bir araya gelmesini ifade etmektedir (Osuflu, 2020: 7). Malinowski
(1990)’ ye gore ‘bireylerin ortak bir amag icin birbirleriyle anlagma ve uyum durumu’ olarak
tanimlanirken, Atak (2005)’ a gbre ise ‘bir amag i¢in bireylerin anlagma durumu ve uyumu’
olarak tanimlanmaktadir. ki tanim arasindaki ortak nokta bir amacin olmasi ve bu amag igin

bireylerin bir araya gelmesidir (Cetin, 2021: 31).

Baglilik; adanma, sadakat ve bagli olma anlamlarina gelmektedir. Yapilan teorik
caligmalara gore baghlik farkli iki gorliste ortaya ¢ikmaktadir. Bu goriislerden ilkine gore
Marrow (1983); baglilik kavraminin iggiicii devri ve performans gibi etkenler tizerinde daha iyi
anlagilabilmesi i¢in iliskili oldugu anlamlardan farkli olarak degerlendirmistir. Diger bir goriise
gore; Reichers (1985) bagliligin tek boyut olarak ele alinmamasi gerektigini, orgiitsel bagliligin
ve orgiitii meydana getiren farkli gruplara olan bagliligin bir kesigimi olarak ele almistir (Y1ldiz,

2013: 855).

Orgiitsel baglilik; kisinin, orgiitiin amag- hedeflerinin ve degerlerinin kabullenmesi, bu
amaglara ulagabilmek icin iistiin performans gostermesi ve orgiitte kalma arzusunu devam
ettirmesidir (Glirbiiz, 2012: 26). Bir baska deyisle, bir orgiitte ¢alisanlarin baghlik ve gérev
duygusuna dayali olarak kendilerinin orgiit ile dzdeslestirmesidir. Orgiite kars1 hissedilen
baglilik duygusu izleyenler tarafindan belirlenen duygusal tepkimenin sonucudur. Morrow
(1983) ise, orgiitsel bagliligi, calisanlarin sergilemis oldugu tutum ve davranislarla karakterize
edilen bir olgu olarak betimlemektedir. Orgiitsel baglilik, Raza ve Nawaz (2011) tarafindan da
“bireylerin ¢alistig1 orgiite gore sekillendigi baglilik veya baglanma” olarak tanimlamiglardir.
Calisanlarin, orgiite baghligi arttikca orgiit giicii de aym derecede artmaktadir. Orgiit,
yasaminin siirdiiriilebilir olmasi ic¢in calisanlarin Orgiitten kopmasina engel olmaya
calisilmaktadir. Bu engeli ise iicret artis1 saglama, terfi imkani saglama, 6zendiriciler ve
promosyonlar sunma gibi yollar izleyerek yapmaktadir (Eren ve Demirgoz Bal, 2015: 45).

Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiirdeki diger tanimlar da asagidaki gibidir;
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Tablo 9: Orgiitsel Baghlik Tarihsel Siireci

Becker (1960) Tutarl faalivet gizgisinde ver almak icin bir egilim
| KEanter (1968) Bir kisinin duvgusallik ve duygu fonunun gruba eklenmes:
Buchanan (1974) Hedeflere ve degerlere duvgusal baghilik ve wvalmzca kendi aracsal
degerni disinda, kendi 1viligi icin droitlenme
| Salancik (1977) Orgiit iivesinin bagh oldugu érgiite degil davramslanna baglanmas:

Mowdaw vd. (1982) | Kisinin belirli bir organizasyonla olan dzdeglesmesinin gérece giicii
ve belirli bir organizasvona katilum

Wiener (1982) Orgiitsel amac ve menfaatleri karsilayacak sekilde hareket etmek igcin
igsellestirilmis normatif baskilanin  toplami™ we bireylerin bu
davramslart valnizca “dogru ve ahlaki bir sev olduguna inandiklar
icin’ sergilemelerim

Q Reilly ve Chatman | Orgiitsel baglilig:, kisinin &rgiite psikolojik olarak baglanmasi

(1986)
Mever ve  Allen | Orgiitsel bagliligin psikolojik bir bovuta sahip oldugunu ve &rgiit
(1991) tivelerimin orgiitle 1liskisi ile sekillenen ve Srgiitiin stirekl: bir iives:

olma karan almalanm saSlavan bir davranis

Kaynak: Siiriicli ve Maslakei1, 2018: 51

Orgiitsel baglilik; ¢alisanlar: orgiitte kalmasim saglayan dengeleyici bir giictiir. Orgiite
bagl calisanlarin orgiitiin amag ve degerlerini benimsemeleri igin her orgiit bagliligi arttirmak
ister. Orgiitsel baglhlig1 yiiksek olan ¢alisan daha fazla sorumluluk iistlenmekte ve verimliligi

arttirarak orgiite maksimum fayda saglamaktadir (Akgiindiiz ve Giizel, 2014: 2).

3.2.  Orgiitsel Baghligin Onemi

Isletmelerin varliklarm siirdiirebilmesi ve rakipleriyle rekabet icinde olabilmesi icin
baglilik diizeyi yiiksek ¢alisanlara sahip olmasi gerekir. Basarili bir isletme; calisanlarin belli
basl yeteneklere ve gerekli bilgi birikime sahip olmasi, orgiit kiiltiiriine bagl kalmasi, orgiitiin
amagclarmi benimsemesi ve Orgiitte calismaktan gurur duymalar1 ile olusmaktadir. Orgiit
icindeki etkinlik ve verimlilik de ¢alisanlarin baghliklar ile ilgilidir. Calisanlarin isletmeyi terk
etmemeleri ve isletmeyi sevmesinin saglanmasi orgiit agisindan maliyet ve iggiicii kaybinin da
Oniine gecilmesini saglamaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik igsletmeler i¢in biiylik 6nem arz

etmektedir (Onel, 2021: 39).

Calisanlar acgisindan oOrgiitsel bagliligin - 6nemli olmasmi saglayan Olgiitler

bulunmaktadir. Bunlar (Dolu, 2011: 18 —20):

e Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme: Calisanlarin orgiitsel amag ve ilkeleri
benimsemesi Oncelikle ¢aligma baris1 ve organizasyonunun uyumu ve is birligi

acisindan kilit bir 6neme sahiptir.
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e Orgiit icin Fedakarhkta Bulunabilme: Calisanlarin sadik ve fedakar olmasi isletme
tarafindan beklenen davranislarin Otesinde isletme lehine Ozverili davranmasini
saglamaktadir.

e Orgiit Uyeliginin Devam I¢in Giiclii Bir Istek Duyma: Calisanlarin isten ayrilma
egilimi tagitmamas1 maliyetleri azaltirken, isletmedeki koordinasyonu artiran bir 6zellik
tagimaktadir.

e Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme: Calisanlarin isletmesi ile guru duymasi, orgiitsel
kiiltiirtin izlerini davraniglarina yansitmasi ve isletmenin prestijini ve giivenilirligine
inanarak savunmasidir.

o Icsellestirme: Orgiitsel kimligin igsellestirilerek, ilke ve normlarin ¢abuk kavranmasi

ile calisanlar beklenilenden daha fazla gayret gdstermektedir.

Orgiit — calisan arasindaki iliskiden dogan orgiitsel baglilik, calisanlarin
memnuniyetini saglayarak ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi unsurlarin
oniine gegmekte ve orgiit performansmi pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel bagliligt
yiikksek olan calisanlar olmayanlara gore performanslari yiiksek oldugundan orglite ve
tiretime katkilar yiiksektir. Bagl calisanlar orgiitii sahiplenmekte ve ‘biz’ olgusuyla hareket
etmektedirler. Calisanlarin bagliliklarini kendi istekleri ile gostermesi orgiite maliyetten ¢ok

farkl1 bir anlam da kazanmaktadir (Somuncu, 2008: 7 — 8).
3.3.  Orgiitsel Baghh@m Simiflandirilmasi ve Boyutlari

Orgiitsel baghligin smiflandirilmasi konusunda literatiire bakildiginda farkli farkli
yaklagimlar bulunmaktadir. Bu yaklasimlar, Kanter (1968) yaklasimi, O’Reilly ve Chatman
(1986) yaklasimi, Etzioni yaklasimi, Penley ve Gould (1988) yaklasimi ile Allen ve Meyer
(1990) yaklagimlaridir. Ancak literatiirde en ¢ok goriilen ve en fazla esas alinan siniflandirma

Allen ve Meyer tarafindan 1990 yilinda yapilmis olan siniflandirmadir (Yenihan, 2014: 172).

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi; devam bagliligi (maliyete dayali), duygusal baglilik
(istege dayal1) ve normatif baglilik (zorunluluga dayali) olmak {izere 3 boyutta agiklamistir

(Akgiindiiz ve Giizel, 2014: 3).
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Sekil 8: Orgiitsel Baglihk Boyutlari
Kaynak: Yenihan, 2014: 172

3.3.1. Duygusal Baghhk

Tutumsal baglilik olarak da adlandirilan duygusal baghilik orgiit cevresine iliskin
duygusal tepkimelerden olusan, daha fazla kendini ise verme, birlikte ¢alisilan arkadaslardan
ve ise ve meslege baglilik ile ilgili doyumla iligkilidir. Duygusal baglilik, orgiitte ¢alisanlarin
duygusal olarak kisisel tercihleri ile orgiitte devam etme arzusunu gostermektedir. Calisalar
orgiit amag ve degerlerini kabullenerek bunun icin ¢aba harcarlar. Orgiitte temel ihtiyaglarin
giderilmesi ve orgilitte daha giiclii duygusal baghlik saglanmasi is deneyimlerine baghdir.
Duygusal bagliligi gelismis calisanlar sadik calisanlardir ve oOrgiitte kendi istedikleri i¢in
kalirlar (Bozkurt ve Yurt, 2013: 124).

3.3.2. Devam Baghhg

Devam baglilig1 ¢alisanlarin orgiite yaptigr yatirimlar sonucunda ortaya cikan bir
baglhiliktir. Bu baghiligin meydana gelmesi kidem, kariyer ve baska fayda saglayan unsurlar
iizerinde etkili olmaktadir. Bu sebepten dolay1 ¢alisanlar bu ¢ikarlar dogrultusunda orgiitte
istemeseler de calismaya devam etmektedir. Bu duruma ek olarak, kurumdan ayrilacak
calisanin ayrildiktan sonraki maliyeti yiiksek olacagi diigiincesi orgiitten ayrilmamaya sevk
eder. Diger bir deyisle calisanmi Orgiitte tutan sey muhtemel maddi kayiplardir. Calismaya bu
sekilde devam etmek zorunda kalan kisiler, kapana sikismis ¢alisanlardir ve bir¢ok nedenden

dolayr orgiitte kalmaya devam ederler. Bu calisanlardan bazilar1 alternatif is imkani
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olmadigindan ya da baska bir 1gin gerekliliklerini karsilayacak nitelige sahip olamadiklarindan
dolay orgiitten ayrilamazlar. ilaveten saglik, aile sorunlar1 ya da emeklilik gibi farkli birgok

nedenden de kaynaklanabilmektedir (Cevahircioglu, 2017: 40).
3.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, Orgiitte calisan kisilerin Orgiitte calismayr kendilerini gorev
adletmesi, Orgiitte kalmaya zorunlu hissetmeleri ve bu baghiligin dogru oldugunu

diisiinmeleridir (Giingor ve Tomris Kiiciin, 2018: 285).

Allen ve Meyer’ e gore (1990), bireyin Orgiite girmeden Onceki aile, sosyal yasam,
kiiltiirel olarak ve orgiite girdikten sonra Orgiitsel sosyallesme yasantisini etkilemektedir. Bu da
kisilerin normatif baglliklarini ifade etmektedir. Normatif baglilig1 yiliksek olan birey, dogru
ve iyi bir sey yaptig1 miiddetce orgiitte calismaya devam edecektir (Anik Baysal & Baysal &
Aksu & Aksu, 2014: 139 — 140).

3.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiite bagliligini arttiran ya da azaltan bazi temel faktorler bulunmaktadir.
Orgiit agisindan bu faktdrlerin bilincinde hareket edilmesi, orgiit icinde daha verimli bir ortam
yaratacaktir. Bu faktorler kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist faktorler olarak

incelenmektedir.

3.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel baghiligin kisisel faktorlerle iliskisi birgok ¢alismanin konusu olmustur (Goze,
2021: 22). Orgiitsel baglihg: etkileyen kisisel faktorler asagidaki gibi siralanmistir (Bryikls,
2021: 12);

e Calisanlarin beklentileri

e (Calisanlarin demografik 6zellikleri

e (Calisanlarin stres diizeyleri

e (Calisanlarin sahip oldugu yetkinlikleri
e (Calisanlarin ¢calisma arzusu ve istekleri
e (alisanlarin ise ve basartya odaklilig
e (alisanlarin psiko — sosyal ozellikleri
e (Calisanlarin motivasyonlari

e (alisanlarin 1 ahlaki1 ve degerleri
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Yapilan ¢alismalarda kisiler genellikle yas, cinsiyet, medeni durum, egitim ve ¢alisma

stiresi acisindan incelenmistir (Goze, 2021: 22).
e Yas

Orgiitsel baglilik ile en ¢ok etkiye sahip kisisel faktorlerden biri de yastir. Kisinin yas1
ilerledik¢ce bakis acis1 da degistiginden goze aldigi riskler orgiite olan bagliligina etki
etmektedir. Yapilan arastirmalarda da yasin ilerlemesi ile bireyin orgiite bagliliginin arttig1 da
goriilmektedir. Bu durumun sebebi ise yasi ilerleyen bireyin daha az risk almasi ve orgiitte
olumsuzlukla yagasa bile drgiite bagliliginin degismemesinden kaynaklanmaktadir (Atli, 2021:
11). Ayrica yas diisiik olan bireylerde ise orgiitsel bagliligin zayif oldugu ve isten ayrilmanin

yiiksek olabilecegi de belirtilmektedir (Goze, 2021: 22).

Bireylerin yas1 arttikca is tatminine yonelik daha olumlu yaklastig1 ve dogrusal olarak
bir iligki oldugu goriilmiistiir. Buna karsilik genclerin ise tecriibesiz ve beklentilerinin yiiksek
olmasi i tatminin olarak zaman igerisinde azalmakta ve tekrardan yiikselise de gegebilmektedir

(Onal, 2021: 25).
¢ Cinsiyet

Cinsiyetin Orgiitsel baglilia etkisi incelendiginde farkliliklar goriilmiistir. Bu
farklilikta erkeklerin Orgiit igerisinde daha yiiksek mevki ve daha yliksek Ticretler ile
calistiklarindan orgiitsel baglilig1 kadinlara gére daha yiiksektir (Bakan, 2011: 126).

Gegmisten giiniimiize kadar is hayati cinsiyet agisindan degerlendirildiginde kadin
calisanlarin arttigi gozlemlenmistir. Kadimnlar is imkani acisindan onlerinden engellerin
kaldirilma ile is hayatinda daha aktif bulunarak 6nemli bir yer edinmislerdir. Literatiirde
cinsiyetin Orgiitsel bagliliga etkileyebilecegi tespit edilmistir. Ancak yapilan baz
arastirmalarda orglitsel bagliligin etkisi olarak erkekler ile kadinlar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamistir (Uslu, 2021: 48).
e Medeni Durum

Medeni durum orgiitsel baglilig etkileyen énemli unsurlardan biridir. Bekar bir birey
ile evli bir birey karsilastirildiginda evli bireylerin gorev ve sorumluluklarinin daha fazla oldugu
goriilmektedir. Bireyin evlenip aile kurmasi ile ortaya ¢ikan sorumluluklart onu daha ¢ok
catisma igerisine gekmektedir. Bekar kadinlarin ise evlendikten sonra performanslarinda diisiis

goriilmektedir (Cetin, 2021: 18 — 19). Yapilan bir diger arastirmada ise elde edilen sonuglara
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gore evliligin kadin calisanlar tizerinde olumlu bir is tatmini sagladig1 ancak erkek calisanlarda

ise bir etkinin olmadig1 gézlemlenmistir (Uslu, 2021: 86).

Medeni durum agisindan bekar bireyler daha fazla risk alabilmekte ve kolayca is
degisikligi  yapabilirken evli olan bireyler ise bunu aileyi disiindiiklerinden
gerceklestiremezler. Bu durum da evli bireylerin oOrglitsel bagliliginin yiiksek oldugunu

gostermektedir (Atl, 2021: 12).
o Egitim
Egitim agisindan bakildiginda kisinin egitim seviyesinin yiiksek olmas1 drgiite
bagliligin1 zayiflatmaktadir. Negatif yonlii bu iliskinin sebebi kiginin egitim seviyesinden
dolay1 orgiitten beklentilerinin artmasindan kaynaklanmaktadir (Goze, 2021: 23). Ayrica

caliganin egitim seviyesinin yiikselmesi is bulma olanaginin artmasina ve farkli orgiitler

tarafindan talep edilmesine de yol agmaktadir (Uslu, 2021: 48).

Calisanlarin egitim diizeyine bakildiginda lise mezunlarinin 6rgiitsel baglilig1 daha
yiiksektir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e azalan baglilik lisansiistii mezunlarin beklentisinin

yiiksek olmas1 ve daha iyi bir i arayislari olarak gozlenmektedir (Tasg, 2012: 26).
e Caliyma Siiresi

Orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel faktdrlerin sonuncusu olan ¢alisma siiresi, ¢alisanin
orgiit icerisindeki bulundugu siire nezdinde, bu siireden kaynakli emeklilik, terfi, kidem gibi
unsurlara sahip olmaktadir. Is géren bu yatirimlardan dolay: orgiitten ayrilmamakta, iste veya
orgiitte calismaya devam etmektedir. Bu durumda calisanin 6rgiite bagliligi calisma siiresi

arttikca artmaktadir (Cetin, 2021: 46).

Calisan kisi orgiitte belli bir siire ¢alistiktan sonra kidem hakkina sahip olmaktadir. Bu
stire arttikca birey ile orglit arasindaki bag, verdigi emek ve hissettigi baglilik da artmaktadir.
Ornegin yeni ise girmis bir kisinin drgiitsel baglilig1 zayifken ayni iste daha dnceden galismaya

devam eden kisinin orgiitsel baglilig1 oldukca yiiksektir (Atli, 2021: 13).

3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden orgiit faktorleri isin 6zelligi ve calisma kosullari, iicret
diizeyi, kararlara katilim, orgiit kiiltiirli, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi, orglitsel adalet ve

orgiitsel gliven gibi alt basliklar halinde siralanmaktadir (Karaoglu, 2021: 38).
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e Isin Niteligi ve Cahsma Kosullar

Isletmelerin bulunduklar: faaliyet alanlar1 birbirinden ayrilmasina sebep olmaktadir.
Isin niteligini de belirleyen bu ozellikler ¢alisanlarin hangi kosullar altinda galisacaklari
belirtmektedir. Bazi meslek dallarinin zor ve tehlikeli olmasi, hizmet sektoériinde miisteriler ile
yiiz yilize iletisim, saglik sektoriindeki uzmanliga dayanan is akis siirecleri baglilig
etkilemektedir. Calisanlarin isin niteligine uygun calisma sartlarinin diizenlenmesi ve bu
sartlarin calisanlarin beklentisini karsilayacak sekilde olmasi baghlig1 arttirmaktadir (Onal,

2021: 56 — 57).
o Ucret Diizeyi

Orgiitsel baglilig1 etki eden en 6nemli orgiit faktorlerinden birisi de ¢alisanlari iicret
diizeyidir. Bireylerin ise girme, devam etme ve ayrilma gibi unsurlarin basinda kazandiklari
ticret gelmektedir. Dolayistyla is gdren — iicret diizeyi arasinda giiglii bir iligki vardir. Ucretin,
gecim ve yasam standardiyla ilgili olmasindan dolayr baskalarinin {icretleri de Snemlidir.
Calisan orgiitte kendi kazandigi iicreti bagkalarinin kazandiklari ile kargilastirmakta ve mevcut
iicreti hak edip etmedigini sorgulamaya baslamaktadir. Frederick Herzberg’ e gore ticret dissal
giidiilemeye sahip bir faktordiir. Bazi arastirmalara gore dissal motivasyonun isten ayrilma
diizeyi ile yliksek oldugu, isten ayrilma davranisi ile daha az oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebi

olarak ekonomik sikint1 ya da bagka is imkanlar1 olarak gosterilmistir (Hos ve Oksay, 2015: 7).

Ucret yonetimi, motivasyonu belirlerken ¢alisanlarim isten ayrilma niyetlerinin de agiga
cikmasini engeller ve nitelikli personeli de orgiite cekmektedir. Ucretin yaninda prim ve ddiiller
gibi maddi kazanimlar ile calisanin oOrgiitte ¢alismaktan gurur duymasi ile baghligini

arttirmaktadir (Onal, 2021: 56).

Sonug olarak bakildiginda, 6rgiit ¢alisanlarina 1yi bir maas sagliyor ve adil davraniyorsa
calisanlarin baghilig yiiksek, alinan maas ¢alisani tatmin etmiyor ve ayrimciliklar seziyorsa

baglilik zayiftir (Celik ve Demir, 2020: 33).
e Kararlara Katihm

Orgiit igerisinde calisanlarin kararlara katilimi dnemli bir yer tutmaktadir. Ciinkii drgiit
icerinde verilecek olan kararlardan etkilenecek olan ilk kisiler ¢alisanlardir. Bu durumda
kararlara katilm hakki verilmesi ¢alisanlar i¢in motive edici bir unsur olmaktadir. Orgiit
kararlara katilim saglayarak c¢alisanlarinin is doyumunu karsilamanin yaninda sorumluluk

bilincini yiikselterek orgilite bagliligi da arttirmaktadir (Karaoglu, 2021: 39).
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e Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin sahip oldugu biitiin 6zellikler anlamina gelmektedir. Bunlarin
icinde Orgiitiin amag ve hedefleri, degerleri, yonetim anlayisi gibi bir¢ok faktér bulunmaktadir.
Bu yiizden orgiit kiiltlirii 6rgiitiin hedefleri, kisa vadeli ve uzun vadeli yol haritasinda onemli
bir yer tutmaktadir. Orgiit kiiltiirii rekabet ortaminda da avantaj sagladig1 igin yoneticilerin

onem vermesi gerekmektedir (Torun, 2012: 44).

Orgiit kiiltiirii, Oudenhoven’ a gdre ‘orgiitte diizenli sekilde birlikte paylasilan ve drgiit
iyelerince bilinen ve kabul edilen inanglar, tutumlar, davranislar ve degerler’ olarak
tamimlanmaktadir. Is gorenlerin ayn1 perspektifte olmasinin saglanmasi ve orgiit ici iletisimin
kuvvetlenmesi orgiit kiiltiirii sayesinde meydana gelmektedir. Orgiit kiiltiiriine sahip olunmasi
ile drgiitiin misyonunu yerine getirecek ¢alismalarda bulunulmaktadir. Is gorenlerin ortak bir
dil, fikir, algilama olusturmasiyla da ¢alisanlarin sosyallesmesini katkida bulunmaktadir (Cetin,

2021: 47 — 48).
¢ Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol belirsizligi, kisisel veya orgiitsel faktdrlerden kaynaklanabilmektedir. Orgiitiin
bireye rol tanimini agik bir sekilde aktarmasiyla ¢alisandan beklenen ve gergeklesen performans
yliksek seviyededir. Rol catigmasi ise bireye verilen gorevlerden hepsinden beklenen
performansin gosterilememe durumudur. Aynit zamanda farkli verilen gorevlerin birbiriyle

celismesi de buna sebep olmaktadir (Karaoglu, 2021: 40).

Rol belirsizligi ve rol catismasi, bireyin Orgiit icinde faaliyetleri gerceklestirirken
gorevleriyle ilgili yasadigi problemleri diislinsel olarak carpistirmasidir. Yapilan bir¢ok
arastirmaya gore rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve orgiitsel bagllik arasinda ters yonlii bir iliski
vardir. Morris ve Steers (1980) ise, resmi kurallara ve prosediirleri yerine getiren ¢alisanlarin,
biirokratik politikalarin sagladigi rol belirsizligine maruz kalan calisanlara gore oOrgiitsel

bagliliklariin daha yiiksek oldugunu savunmaktadir (Uslu, 2021: 50).

e Orgiitsel Adalet

Adalet kavrami Saunders ve Thornhill (2003)’e gore calisan bireylerin giiven ve
giivenilme ile ilgili duygularin1 tanimlayan bir ¢ergeve olarak belirtilmektedir. Bu sekilde ele
alindiginda adalet; hak, hukuk gdzetmek, yerine getirmek anlamlarmma gelmektedir. Adalet,
bireylerin uyum igerisinde yasamasi i¢in vazgecilmez bir olgu olarak goriilmektedir. Giinliik

yasam igerisinde bireylerin adalet algilarini en fazla gozettikleri ortam, calistiklar orgiitlerdir.
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Bireylerin igerisinde yer aldiklar1 bu orgiitlerde siireg, personel se¢cimi ile baglamaktadir ve
iicretlendirme, performans degerlendirme, odiillendirilme, yetkilendirilme,  terfi,

gorevlendirilme, yiikselme, is feshi gibi birgok durumdan etkilenmektedir (Iyigiin, 2012: 51).

Beugre (1998)’ye gore Orglitsel adalet sosyal bir olgudur ve her tiir ortamda karsimiza
c¢ikabilecek bir unsurdur. Orgiitlerin en 6nemli kaynaklar1 siiphesiz ki ¢alisanlaridir ve
calisanlar yer aldiklari orgiitlerden saygi ve samimiyet beklemektedirler. Orgiit icerisinde
calisanlar tarafindan calisma ortamu ile ilgili faktorlerin yonetilmesi ve bunlara yonelik belirli
kural ve standartlarin belirlenmesi ve uygulanmasi, orgiitiin adalet algisinin olusmasina destek
olmaktadir. Calisma ortaminda herhangi bir durumun meydana gelmesi ile orgiitsel adalet algis1
devreye girerek, var olan kural ve standartlara bagl olarak ¢alisan bireylerce incelenmekte ve
sonucun adaletli olup olmadigina yoénelik bireyin bir karara ulagsmasiyla tamamlanmaktadir.
Boyle bir degerlendirme yapilirken ne tiir olaylarin 6neme alindigi ve elde edilen kazanimlarin
dagiliminda veya prosediirlerin uygulanmasi asamasinda meydana gelen etkilesim 6nem
kazanmaktadir. Orgiitlerde adaletin saglanmadiginin sezilmesi ¢alisanlar tarafindan istenmeyen
davranislara yol agmaktadir. Bu gibi bir durumun yasanmamasi i¢in yoneticiler ¢alisanlarin
terfi ya da gorev dagilimlar1 gibi durumlarda yansiz olmali, performans degerlendirme
sisteminde calisanlar arasinda esitsizlik yapmamali, ¢alisanlarla acik ve diiriist bir iletisim

kurmali ve ¢alisanlar gerekli diizeyde ddiillendirmesi gerekmektedir (Iyigiin, 2012: 51).

Orgiitsel adalet; iicret, 6diil, ceza ve terfilerin drgiit icinde nasil tahsis edildigini, bu
tahsislerin nasil belirlendigini, bunlarin ¢alisanlara nasil yansidigini ve ¢alisanlar tarafindan
algilanip algilanmadigini temsil eden bir kavramdir. Calisanlar arasinda bu alginin 6nemli bir
nedenti, liderlerin is ile ilgili aldig1 kararlarin bazilar tarafindan adil, bazilar1 tarafindan ise adil
olmayan davranis olarak goriilmesidir. Dolayisiyla Orgiitsel adalet kavrami, calisanlarin
orgiitleri hakkinda nasil hissettikleri, diistindiikleri ve bu diisiinceler ¢er¢evesinde ¢alisan orgiite
kars1 nasil davrandiklar1 konusunda 6nemli bir yere sahiptir (Zengin ve Kaygin ve Sagbas;

2017: 170 - 171).
e Orgiitsel Giiven

Giiven, bireyler arasi iliskilerde bir hayli degerli olan temel duygulardir. Bireyler
birbirlerine karsi giiveni hissetmektedirler ¢iinkii gliven soyut bir kavramdir ve giiveni
yaratirlarken tutum, davranis, toplumsal beklenti ve iliskileri ele almaktadirlar. Is yasamindaki
olan bireylerin de astlar-iistler arasi etkilesimlerinde giivenin artmasi ile grubun ortak

dinamiklesme giicii de olumlu etkilenmektedir. Tam da bu baglamda orgiitsel gliveni agiklamak
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yanlis olmayacaktir ¢iinkii; soyut bir kavram olan giivenin somut hale getirilmis hali
goriilmektedir. Orgiitsel giiven; is yasamindaki bireylerin ve iistlerinin bilgi ve becerilerine, adil
olmalarina, etik degerlere bagli olmalarina ve bunlari uygulamalarina inanmalar1 anlamindadir
ve orgiitsel giiven karsiliklidir. Orgiitsel giiven; yoneticiye giiven, meslektaslar/ ¢alisanlar arasi

giiven ve orgilite giiven olarak ti¢ ayr1 tiirde incelenmektedir (Aktepe, 2021: 44).

3.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiit dis1 faktdrler alternatif is imkanlar1 ve profesyonellik
olarak incelenmektedir (Karaoglu, 2021: 41).

e Alternatif is imkanlan

Bireyin is bast yaptiktan sonra oOrgiitsel bagliligini etki eden en 6nemli Orgiit dist
faktorlerden ilki farkli calisma imkanlar1 bulma olasiligidir. Alternatif is imkanlar1 sadece
calisanlarin sahip oldugu yetenekler ile alakali olmayabilir. Bireyin bulundugu isin yapisi,
tilkelerin sosyo — ekonomik durumlart da etkili olmaktadir. Birey calistig1 is ortamindan
beklentilerini karsilamamasi durumunda bu beklentileri karsilayabilecegini diisiindiikleri yeni
is imkanlarin1 degerlendirirler. Alternatif is imkan1 bulan birey 6rgiitten ayrilmaktadir. Ancak
alternatif is imkanlarinin bulunmamasi ise ¢alisanin orgiite bagliligini arttirmakta ve devam

ettirmektedir (Bilgic, 2017: 43).
¢ Profesyonellik

Profesyonellik ve profesyonel olma, bireylerin kendilerini siirekli olarak gelistirmesi,
olaylara kisisel olarak bakmayan, sorunlarin ¢ozmek i¢in ¢aba harcayan, is i¢in kendine kurallar
koyan ve sorumluluk sahibi kisiler i¢in nitelendirilmektedir. Profesyonel kisiler kendilerini cok
1yi tanidiklar1 i¢in stres ile bas ederek motivasyon saglayabilirler. Bu kisilerin 6rgilite bagliliklar

ise istenilen derecededir (Karaoglu, 2021: 41 — 42).
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Sekil 9: Orgiitsel Baghlik Semasi
Kaynak: Yiiceler, 2009: 450

3.5.  Orgiitsel Baghihgm Siireci ve Sonuclar

Orgiitsel baglilik calismalarinin giiniimiizde giderek onemi artmaktadir. Orgiitsel
baglilik ile istenen ¢aligsma davranisi ile iligki; orgiite bagliligin isten ayrilmaya neden olarak is
tatmininden daha etkili olmasi; yiiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin diigiik orgiitsel
bagliliga sahip ¢alisanlardan daha iyi performans gostermesi; Orgiitsel bagliligin Orgiitsel
etkililiginin kullaniglhilig, orgiitsel bagliligin fedakarlik ve diirtistliik gibi orgiit vatandaghigi
davranislarinin benimsenmesi gibi nedenlerle dikkat cekmektedir (Oriicii ve Kislalioglu, 2014:

51).

Calisanlarin ise alma ve segme ile sosyallesme olan orgiitsel baglilik siirecleri orgiitte
kalma kararlarini etkilemektedir. Bu siiregler agagidaki gibi siralanmakta ve tanimlanmaktadir

(San, 2017: 31 —32);

e Ise Kabul Edilme Siireci: 6rgiit icerisindeki acik pozisyonlarm gereksinimi ile kisinin
ozelliklerinin  oOrtlislip  Ortlismediginin  kararlastirilmasidir.  Kisinin  gegcmis i
tecriibelerine gore de orgiitsel baglilik egilimine dikkat edilmektedir. Ise kabul edilme
siirecinde her sey acik ve anlasilir sekilde anlatilmali, ¢alisan daha sonra hayal
kirikligina ugratilmamalidir.

e Sosyallesme Siireci: Calisan bireyin 6rgiit icerisinde rgiitiin degerlerini ve kiiltiiriinii

benimsemesi, kendisinden istenen performansin sergilenebilmesi i¢in gerekli olan tiim
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bilgilerin 6grenilme siirecidir. Calisan kisi ise basladigi ilk giinden itibaren Orgiitii ve

caligma arkadaglarini taniyarak orgiit icin uyumunu gézlemlemektedir.

Orgiitsel bagliligin sonuclari, baghligin seviyesine gore farklilik gostermektedir. Bu
farklilik pozitif ya da negatif olabilmektedir. Orgiitsel amaglarin kabul edilebilirligi drgiitsel
baglilik etkililiginin gdstergesidir (San, 2017: 32). Orgiitsel baglilikta is tatmini, motivasyon,
katilim ve oOrgiitte ¢alisma arzusu ile olumlu iligki varken, is degistirme ve ise devam etmeme

olumsuz iliski olarak belirtilmistir (Encu, 2020: 49).
Orgiitsel baglhiligim sonuglari ii¢ diizeyde ele alinmaktadir;
Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diistik orgiitsel bagliligin 6rgiit ve ¢alisanlar icin iyi olmayan sonuglari bulunmaktadir.
Orgiit iginde devamsizlik, diisiik verim, diger calisanlarin morallerini bozma gibi etkenleri
olmaktadir. Ayrica bu tiir calisanlarin Orgilitten ayrilmasi hem oOrgilite hem de Orgiitteki
caligsanlar1 daha verimli ¢alismaya sevk edecektir. Beraberinde ¢alisanlardan bu durum ig¢in
sikayet gelebilir, orgiit ise sikayetleri degerlendirip diizeltici 6nlemler alarak orgiitsel baglilig
arttirabilmektedir (Gok, 2014: 22 — 23). Orgiitsel baghiligin sebep oldugu olumsuz is
davranislart agsagidaki gibidir (San, 2017: 33);

o Ise Devamsizhk: Calisanlar bazen sebepli sebepsiz keyfi olarak ise gelmemektedir. Is
devamsizlig1 6rgiit i¢erisinde siiregelen islerin devamliligin1 bozmakta ve verimliligi ve
motivasyonu diigiirmektedir. Sik sik izin alma, gereksiz rapor alma, yalan bahaneler
uydurma gibi nedenlerden olusan is devamsizliklara 6rgiite hem maddi agidan hem de
verimlilik acisindan zarar vermektedir.

e Ise Ge¢ Kalma: Calisan bireyin ise is calisma saatleri disinda gelmesi olarak tanimlanan
bu durum ¢alisanin rgiitsel bagliliginin zayif oldugunu gostermektedir.

o 1Isten Ayrilma Niyeti: Calisan birey bagh oldugu &rgiitten memnun degilse ya da
yaptig1 isten tatmin olmuyorsa orgiitten ayrilma diisiincesine kapilir. Orgiitten ya da
yaptig1 isten memnun olmayan calisanlar iglerinde isteksiz bir goriintii vermekte ve
bunun sonucunda drgiitten ayrilmak istemektedirler. Orgiit agisindan ¢alisanin ayrilmasi
maliyetli oldugu i¢in ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini arttirmaya yonelik uygulamalar ile

bu durumun 6niine gegilebilir.
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Ilimh Orgiitsel Baghhik

Is gorenin calistign Orgiite smirsiz sadakat saglamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglilikta olan calisanlar orgiitiin belli bashh amag¢ ve degerlerine sahip ¢ikmakta ve kisisel
degerlerini korumaktadir. Boylelikle orgiitte ¢alismaya istek ve is doyumu artmaktadir (Gok,

2014: 23).
Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Calisan bireyin Orgiitlin tim amag ve degerlerini benimsemesi, kendini tam anlamiyla
orglite bagli hissetme durumudur. Birey bu baglilikta orgiitiin hedefleri i¢in yogun ¢aba sarf
eder ve orgiitiin liyesi olarak kalmay1 goniilden istemektedir. Bu tip bagliliktaki kisiler orgiit
icinde motivasyon ve verimlilik agisindan yiiksek katki saglarlar. Orgiit ise bu baghligin

karsilig1 olarak terfi, yetki gibi odiiller verebilmektedir (San, 2017: 34).
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4. ARASTIRMA

4.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Glintimiizde isletmelerin birbirleriyle rekabet edebilmesi ve hayatta kalabilmesi icin
dogru sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Bu yonetimde 6ne ¢ikan igletmeyi hedef ve amaglara
ulagtirabilecek kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanabilecek liderlerin olmasi gerekmektedir.
Liderler orgiit icinde kendini izleyenleri etkileyerek onlar1 bu amag¢ ve hedeflere dogru
yonlendirmektedir. Doniistiiriicii liderler ¢alisanlarina 6nem vermekte, ulasmak istedigi amag
ve hedeflere yonlendirmek i¢in motive etmektedirler. ilham verici ve karizmatik bir durusu ile
etkili bir iletisim kullanarak ¢alisani ile etkin bir iletisim kurmaktadirlar. Bu etkin iletisim
caligani isletmeye baglayan ve isletme basarisi i¢in ¢aligmaya sevk etmektedir. Bu baglamda
perakende sektoriindeki c¢alisanlarin oOrgiite bagliligi dontstiiriicii liderlik tarzi agisindan
incelenecek olup etkisi degerlendirilecektir. Doniistiiriicii liderlik tarzi agisindan yapilan

arastirma ile hem literatiire hem de perakende sektoriine katki saglanacaktir.

Bu ¢alismada perakende sektoriinde doniistiiriicti liderlik tarzinin ¢alisanlarin Srgiitsel

baglilik diizeylerine etkisi ortaya konacaktir.

e [Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi,

e Calistiklarnn kurumlardaki unvanlar, calisma siireleri, ¢alisma sekli, cinsiyet, yas,
medeni durumlar1 ve egitim diizeylerinin doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel baglilik
acisindan degerlendirilmesi,

e FElde edilen verilerle doniistiirticii liderlik alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik alt boyutlari
ile iliskisinin incelenmesi,

e Son olarak doniistiirticti liderlik tarzinin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinin ortaya

konmasidir.

4.2. Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Toplanmasi

Bu arastirma perakende sektoriinde calisan kisilere Survey lizerinden online anket

olarak uygulanmistir.

4.3. Arastirmanin Kisithhklar:

Bu arastirmada ortaya konan veriler ile beraber arastirmanin kisitliliklar: da mevcuttur.

Bunlar;

e Arastirmanin Covid — 19 pandemi doneminde ger¢eklesmis olmasi,
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e Arastirmanin Istanbul ili Sisli ilcesi {izerindeki 2 alisveris merkezini kapsamast,
e Arastirma 6rneklem iizerindedir. Farkli 6rneklem gruplarinda farkli sonuglar olabilmesi

olarak gosterilebilir.

4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Uygulanan anket ii¢ bolim ve 48 sorudan olusmaktadir. Ik boliimde katilimcilara
kisisel bilgi formu olarak sosyo — demografik 6zellikler belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu form 7
sorudan olusmakta ve sorular cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, ¢alisma sekli, calisma siiresi

ve gorev unvanlarindan olusmaktadir (Ek- 2).

Ikinci olarak katilimcilarin  doniistiiriicii  liderlik algilarin1  gdzlemlemek igin
Déniistiiriicii Liderlik boyutunu alt1 faktérde ele alan Podsakoff” un gelistirmis oldugu
(Dikmen, 2012) tarafindan Liderlik Kuramlar1 ve Donustiiriici Liderlik Kurami’® nin
Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Algilar1 Uzerindeki Etkisine Yénelik Uygulamali Bir Arastirma
konulu yiiksek lisans tezi veri alinmistir. Bu dl¢ek 23 sorudan olusmaktadir ve 5° 1i likert
format1 kullanilmistir. Katilimcilardan ‘Kesinlikle Katiliyorum’, ‘Katiliyorum’, ‘Kararsizim’,

‘Katilmryorum’ ve ‘Hi¢ Katilmiyorum’ segeneklerinden birini se¢mislerdir (Ek- 3).

Déniistiiriicti liderlik 6lgegi Ilham Saglama ve Uygun Rol Model Olma, Grup
Amaglarinin Kabulii, Entelektiiel Tesvik, Bireysel Ilgi ve Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip
Olma olarak 5 alt boyuttan olusmaktadir. ilham Saglama ve Uygun Rol Model Olma 6lgegin
1, 13, 7, 14, 19, 22, 2 ve 8. maddelerinde yer alan sorulari, Grup Amaglarinin Kabuliinii
Saglama olcegin 9, 23,15, 20 ve 3. maddelerinde yar alan sorulari, Entelektiiel Tesvikte
Bulunma Olgegin 12, 18, 6 ve 21. maddelerinde yer alan sorulari, Bireysel ilgi Olgegin 17, 5
ve 11. maddelerinde yer alan sorular1 ve Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma 6lgegin 4, 16

ve 10. maddelerinde yer alan sorular1 kapsamaktadir (Dikmen, 2012).

Aragtirmanin son boliimiin de ise orgiitsel bagliliga yonelik sorular sorulmaktadir. Allen
ve Meyer tarafindan (1990) gelistirilen; Akar, 2014 tarafindan Kurum Yoneticilerinin Orgiitsel
Bagliliklarinin Incelenmesi konu bashkli makalesindeki Orgiitsel Baghlik Olceginden
yararlanilmistir. Orgiitsel baglilik dlgeginin kullanildig1 bu arastirmada katilimcilara 18 soru
yoneltilmistir. Olgekte ters (reverse) sorular bulunmaktadir ancak katilimcmnim algilarinm
bozulmamasi i¢in sorular normal diizende verilmistir. 5° li likert formatinda uygulanan bu
Olcekte katilimeilar ‘Kesinlikle Katiliyorum’, ‘Katiliyorum’, ‘Kararsizim’, ‘Katilmiyorum’ ve

‘Hi¢ Katilmryorum® segeneklerinden birini se¢mislerdir (Ek- 4). Olgekte 1. ile 6. sorular
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duygusal bagliligi, 7. ile 12. sorular devam bagliligin1 ve 13. ile 18. sorular normatif baglilig

Olcmektedir.

Yapilan anket arastirmalarinda katilimcilarin goniillii olarak katilmalar1 saglanmis ve
gizlilik icerisinde yapilmigtir. Katilimcilarin kimlik bilgileri istenmemis ve sorulan sorularin
eksiksiz ve diiriist sekilde doldurmalari istenmistir. Verilen cevaplar esasinda gerekli veriler

toplanmis ve analiz i¢in kullanilmastir.

4.5. Arastirmanmin Modeli

Bu arastirmada dondstiiriicti liderlik tarzinin 5 alt boyutu olan ilham saglama ve uygun
rol modeli, grup amaglarinin kabulii, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi ve yliksek basar1 beklentisi
yer almaktadir. Orgiitsel baglilikta ise duygusal, devamlilik ve normatif baghlik ele
alinmaktadir. Dontistlirticti liderligin alt boyutlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarina etkisi

gozlemlenecektir.

Duygusal
Baghhk

] Devambhilik
BAGLILIE Baghhg

Mormatif
Baghhk

Sekil 10: Arastirmanin Modeli

52



4.6. Arastirmanin Hipotezleri

Hia: Calisanlarin = “Doniistiiriici  Liderlik”  algilart  cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

Hip: Calisanlarin  “Déniistiiriicii  Liderlik” algilar1 yas araligina gore farklilik
gostermektedir.

Hic: Calisanlarin “Dontstiiriicii Liderlik” algilar1 egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hia: Calisanlarin “Doéniistiiriicii Liderlik” algilart medeni durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hie: Calisanlarin “Doniistiiricti Liderlik” algilart kurumda g¢aligma siiresine gore
farklilik gostermektedir.

Hir: Calisanlarin “Doniistiiriicti Liderlik” algilar1 calisma sekline gore farklilik
gostermektedir.

Hig: Calisanlarin “Dontistiiriicti Liderlik” algilar1 gorev unvanina gore farklilik
gostermektedir.

Hin: Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik™ algilar cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Hu: Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik™ algilar1 yas aralifia gore farklilik gostermektedir.

Hij: Cabisanlarin “Orgiitsel Baglihk” algilari egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hik: Calsanlarin “Orgiitsel Baghilhik” algilart medeni durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Hu: Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilari kurumda calisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

Him: Calisanlarin  “Orgiitsel Baglilik” algilar1 ¢alisma sekline gore farklilik
gostermektedir.

Hin: Calganlarin  “Orgiitsel Baglilk” algilari gdrev unvanma gore farklilik
gostermektedir.

Hio: Doniistiirtiicii liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
vardir.

Hip: Doniistiirticti liderligin ilham saglama ve uygun rol model boyutu ile orgiitsel

baglhiligin duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hir: Doniistiiriicti liderligin ilham saglama ve uygun rol model boyutu ile orgiitsel

bagliligin devamlilik bagliligi boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.
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His: Dontistiirticti liderligin ilham saglama ve uygun rol model boyutu ile orgiitsel

bagliligin normatif baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hie: Doniistiirticti liderligin grup amaclarinin kabul boyutu ile orgiitsel bagliligin

duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hiu: Doniistiiriicti liderligin grup amaclarinin kabul boyutu ile orgiitsel bagliligin

devamlilik baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hiv: Dontstiiriicti liderligin grup amaglarinin kabul boyutu ile orgiitsel bagliligin

normatif baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hiy: Dondistiirticti liderligin entelektiiel tesvik boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal

baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hiz: Doniistiiriici liderligin entelektiiel tesvik boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik

baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hiaa: Doniistiiriicii liderligin entelektiiel tesvik boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif

baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hiap: Doniistiirtici liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel baghiligin duygusal

baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski vardir.

Hiac: Dontistiiriicii liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik

baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardr.

Hiaa: Dontistiiriicti liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik

boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hiae: Dontistiiriicii liderligin yiiksek bagar1 beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin

duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iligki vardir.

Hiar: Doniistiiriicti liderligin yiiksek basar1 beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin

devamlilik baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hiag: Dondistiiriicti liderligin yiliksek basar1 beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin

normatif baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hian: Dontistiirticti liderligin orgiitsel baglhilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

54



4.7.  Analiz ve Bulgular

4.7.1. Arastirmaya Katilan Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Asagidaki tabloda aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine iliskin bilgilere

yer verilmistir.

Tablo 10: Katihmecilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Cinsiyetiniz?

Cumulative
Frequency Percent| Valid Percent Percent
Valid| Erkek 88 58,7 58,7 58,7
Kadin 62 41,3 41,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Arastirmaya 88’ 1 (%58,7) erkek, 62’ si (%41,3) kadin olmak iizere toplam 150 kisi

katilmistir. Arastirmanin ¢ogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

Yas Araliginiz?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid| 18-25 92 61,3 61,3 61,3
26 - 33 40 26,7 26,7 88,0
34-40 12 8,0 8,0 96,0
41-50 6 4,0 4,0 100,0

Total 150 100,0 100,0

Katilimcilarin yas araligina bakildiginda %61,3° i 18 — 25 yas araligi, %26,7° si 26 —
33 yas araligi, %8’ 1 34 — 40 yas araliginda ve %4’ i 41 — 50 yas aralifinda goziikkmektedir. 18

— 25 yas araligindaki kisiler aragtirmanin ¢ogunlugunu olusturmaktadir.

Egitim Durumunuz?

Cumulative
Frequency Percent| Valid Percent Percent
Valid Ortaokul 1 7 7 7
Lise 18 12,0 12,0 12,7
On Lisans 70 46,7 46,7 59,3
Lisans 57 38,0 38,0 97,3
Lisansistl 4 2,7 2,7 100,0

Total 150 100,0 100,0
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Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda %0,7 si Ortaokul, %12’ si Lise, %46,7
si On Lisans, %38’ i Lisans ve %2,7 si Lisansiistii egitim durumu olan kisilerden olusmaktadir.

Arastirmanin ¢ogunlugu On Lisans egitimi olan kisilerden olustugu gdzlemlenmektedir.

Medeni Durumunuz?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Bekar 103 68,7 68,7 68,7
Evli 42 28,0 28,0 96,7
Bosanmig 3 2,0 2,0 98,7
Dul 2 1,3 1,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

Arastirmaya katilan katilimcilarin %68,7° sinin Bekar, %28’ inin Evli, %2’ sinin

Bosanmis ve %1,3” {inlin Dul oldugu gozlemlenmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugunu Bekar

kisiler olusturmaktadir.

Kurumda Calisma Siireniz?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 yildan az 49 32,7 32,7 32,7
1-5vil 67 44,7 447 77,3
6-10wyl 26 17,3 17,3 94,7
11 yil ve Uzeri 8 5,3 5,3 100,0

Total 150 100,0 100,0

Katilimcilarin kurumda ¢aligma siirelerine bakildiginda %32,7 si 1 yildan az, %44,7°

si 1 — 5 yillar aras1, %17,3’1 6 — 10 y1l aras1 ve %5,3’1 11 yil lizeri ¢alisanlar: kapsamaktadir.

Arastirmanin ¢ogunlugunu 1 — 5 yil arasi ¢alisanlar olusturmaktadir.

Calisma Sekli?
Cumulative
Frequency Percent| Valid Percent Percent
Valid Tam zamanli 125 83,3 83,3 83,3
Yari zamanli 25 16,7 16,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin ¢alisma sekilleri Tam Zamanl (83,3) ve Yar1 Zamanlh

(16,7) olarak ayrilmaktadir. Cogunluk tam zamanl ¢alisma sekli olarak saglanmistir.
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Gorev Unvaniniz?

Cumulative
Frequency Percent| Valid Percent Percent
Valid Satis Temsilcisi 76 50,7 50,7 50,7
Kasiyer 33 22,0 22,0 72,7
Yonetici 19 12,7 12,7 85,3
Madar 12 8,0 8,0 93,3
Depo Sorumlusu 8 5,3 5,3 98,7
Diger 2 1,3 1,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Katilimeilarin gorev unvanlarina bakildiginda ise %50,7” si satig temsilcisi, %22’ si
Kasiyer, %12,7’ si Yonetici, %81 Miidiir, %5,3” ii Depo Sorumlusu ve %1,3’ i ise Diger olarak

gozlemlenmektedir. Verilen cevaplardan ¢gogunlugunu Satis Temsilcisi olusturmaktadir.

4.7.2. Doniistiiriicii Liderlik Olcek Maddeleri Normallik Testi Sonuclar

Arastirmanin analiz kisminda doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel bagliligin normal dagilip

dagilmadigin1 goérmek i¢in normallik testi uygulanmistir.

Tablo 11: Déniistiiriicii Liderlik Olcek Maddeleri Normallik Testi

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1. Bu igyerinin gelecekteki ,295 150 ,000 ,845 150 ,000
durumuna iligskin net bir fikre
sahiptir.
2. Calisanlara s6zlerinden ,332 150 ,000 ,826 150 ,000
cok davraniglariyla 6rnek
olur.
3. Bu igyerinin amaglarinin ,352 150 ,000 , 799 150 ,000
olusturulmasinda
¢alisanlarin katiimini saglar.
4. Bizden gok sey ,286 150 ,000 , 736 150 ,000
bekledigini, bize acikca
sdyler ve belli eder.
5. Benim duygularimi dikkate ,240 150 ,000 ,879 150 ,000
alarak davranir.
6. Beni, rutin sorunlari yeni ,252 150 ,000 ,883 150 ,000
bir bakis agisi ile gozmeye
tesvik eder.
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7. Isyerinin gelecekteki
durumunu calisanlara

anlatmaya cgalisir.

,332

150

,000

,821

150

,000

8. Benim igin izlenecek,
ornek alinacak bir

yéneticidir.

,270

150

,000

,872

150

,000

9. Isyeri igi takim
calismalarinda is birligini

sirekli hale getirir.

,364

150

,000

,764

150

,000

10. Bizden her zaman en
iyisini, daha iyisini

yapmamizi bekler.

,261

150

,000

, 737

150

,000

11. Benim kisisel

duygularima saygi gosterir.

,252

150

,000

,860

150

,000

12. Beni dusiinmeye sevk

eden sorular sorar.

,220

150

,000

,895

150

,000

13. Bu igyeri icin daima yeni

firsatlar arar.

,265

150

,000

,874

150

,000

14. Basarilara ve amaglara

ulagsmayi sembollestirir.

,325

150

,000

,808

150

,000

15. Galisanlarin, takim
oyuncusu olmalarini

saglamaya caligir.

,342

150

,000

,801

150

,000

16. Faaliyetlerimizi
degerlendirirken ikinci en

iyiyi bagari olarak gérmez.

,209

150

,000

,898

150

,000

17. Benim kisisel
ihtiyaglarimi géz éniine

alarak davranir.

,349

150

,000

779

150

,000

18. igleri gergeklestirme
bicimimi slrekli gézden

gecirmem icin beni uyarir.

,279

150

,000

,871

150

,000

19. Galisanlara, gelecege
iliskin planlariyla ilham

vermeye calisir.

,271

150

,000

,873

150

,000

20. Calisanlari grubu ayni
amaca dénik olarak

calismaya sevk eder.

,348

150

,000

,764

150

,000

21. isime ve kariyerime
iliskin beklentilerimi
yukseltmemi saglamaya

calisir.

,260

150

,000

,880

150

,000
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22. Calisanlarin belirlenen ,370 150 ,000 , 747 150 ,000
amaclara bagllik

duymalarina 6nem verir.
23. Calisanlarda takim 344 150 ,000 , 792 150 ,000

dusuncesinin ve ruhunun

olusmasini saglamaya

calisir.
a. Lilliefors Significance Correction

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dénisturtct Liderlik ,140 150 ,000 ;930 150 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Shapiro-Wilk normallik testi sonuglarina gore (n>30), donustiiriicti liderligin her bir

6lcek maddesinin normal dagilmadig1 gézlemlenmistir (p<0,05).

4.7.3. Orgiitsel Baghlik Olcek Maddeleri Normallik Testi Sonuglar

Tablo 12: Orgiitsel Baghhk Olcek Maddeleri Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1. Meslek hayatimin geri 171 150 ,000 915 150 ,000

kalan bolimins bu kurumda

gecirmek bana blyuUk bir
mutluluk verir.

2. Bu kurumun sorunlari ,261 150 ,000 ,881 150 ,000

bana gergekten kendimin
sorunlariymis gibi gelir.

3. Kurumuma giigli bir aitlik ,184 150 ,000 ,895 150 ,000
duygusu tagimiyorum.
4. Kendimi bu kuruma 217 150 ,000 ,889 150 ,000

duygusal olarak baglanmis

hissetmiyorum.
5. Kurumumda kendimi ,238 150 ,000 ,897 150 ,000
aileden biri gibi

hissetmiyorum.
6. Bu kurum benim icin ,267 150 ,000 ,879 150 ,000
onemli 6lgude kisisel bir

anlam tasir.

59



7. Su anda bu kurumda
¢alismak benim igin bir

zorunluluktur.

,265

150

,000

,879

150

,000

8. Istesem bile bu kurumdan
ayrilmak mevzuat geregi

benim icin cok zor olur.

,306

150

,000

,835

150

,000

9. Su anda bu kurumdan
ayrilmaya karar versem
hayatimin ¢ok buyuk bir

bolimuU alt Gst olur.

,187

150

,000

911

150

,000

10. Ozel yasamim geregi bu

kurumdan ayrilamam.

,273

150

,000

,871

150

,000

11. Eger kendimi bu kuruma
bu kadar ¢gok vermemis
olsaydim, bagka bir yerde

calismayi disliinebilirdim.

,290

150

,000

,825

150

,000

12. Bu kurumdan ayrilmanin
bir nedeni de mevcut

alternatiflerin azligidir.

,223

150

,000

,890

150

,000

13. Su andaki miduarimle
calismak icin higbir
zorunluluk hissi

duymuyorum.

374

150

,000

,749

150

,000

14. Benim yararima bile olsa
su anda bu kurumdan
ayrilmanin dogru

olmayacagini dugtuniyorum.

,253

150

,000

,890

150

,000

15. Su anda kurumumdan

ayrilmak beni ¢cok uzer.

,210

150

,000

,907

150

,000

16. Bu kurum benim

sadakatimi hak ediyor.

,265

150

,000

,865

150

,000

17. Kurumumun igindeki
insanlara olan sorumluluk
hissimden dolayi bu

kurumdan ayrilmam.

,206

150

,000

,906

150

,000

18. Kurumuma karsi kendimi

borclu hissediyorum.

,292

150

,000

,847

150

,000

Dénustartcu Liderlik

,140

150

,000

,930

150

,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Orgiitsel Baghlik ,075 150 ,041 ,961 150 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Shapiro-Wilk normallik testi sonuglarina gore (n>30), orgiitsel bagliligin her bir 6l¢ek

maddesinin normal dagilmadig1 gozlemlenmistir (p<0,05).

4.8. Hipotez Test Yontemleri ve Sonuclari

Olcek maddeleri normal dagilmadigi i¢in parametric test yontemleri 6n kosulu

saglanamamis ve hipotezlerin testi icin non-parametric test yontemlerinden faydalanilmistir.
4.8.1. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Déniistiiriicii Liderlik Algisinin

Farkhlik Diizeyleri

e Calsanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algillarimin Cinsiyete Gore Farkhihk

Diizeyleri

Calisanlarin  “Dontstiiriici Liderlik” algilarinin  cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Mann-Whitney U test yontemi

secilmistir. Test sonuglari tabloda gortildiigi gibidir.

Tablo 13: Cahsanlarin “Déniistiiriicii Liderlik” Algilarimin Cinsiyete Gore Farkhilik Diizeyleri

Test Statistics?

Dénlsturtci
Liderlik
Mann-Whitney U 2527,500
Wilcoxon W 4480,500
Z -,766
Asymp. Sig. (2-tailed) ,444

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz?

Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik™ algilarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi

gbzlemlenmistir (p>0,05). Dolayisiyla Hia hipotezi dogrulanamaz.
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e Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Yasa Gore Farkhilik Diizeyleri

Calisanlarin  “Doniistiiriicii  Liderlik” algillarinin = yasa gore farklilik g0sterip
gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test yontemi

secilmistir. Test sonuglar1 tabloda goriildiigl gibidir.

Tablo 14: Cahisanlari “Doniistiiriicii Liderlik” Algilarimin Yasa Gore Farkhlik Diizeyleri

Test Statistics®

Dénustirtci
Liderlik
Kruskal-Wallis H 15,199
df 3
Asymp. Sig. ,002

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yas Araliginiz?

Calisanlarin = “Doniistiiriici  Liderlik” algilariin  yasa gore farklilik gosterdigi
gozlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla Hip hipotezi dogrulanmistir. Farkliligin hangi yas

gruplar1 arasinda oldugunu gozlemlemek i¢in Post-Hoc testi yapilmistir.

Post-Hoc Test

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Donustiricu Liderlik

Games-Howell

Mean 95% Confidence Interval
(1) Yas Araliginiz? | (J) Yas Araliginiz? | Difference (I-J) | Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
18-25 26 - 33 -,00529 ,15015 1,000 -,4031 ,3925
34 -40 -,68935 ,14948 ,002 -1,1179 -,2608
41 -50 -,38863’ ,10082 ,011 -,6876 -,0896
26 - 33 18- 25 ,00529 ,15015 1,000 -,3925 ,4031
34 -40 -,68406" ,19370 ,006 -1,2068 -,1613
41-50 -,38333 ,15919 ,093 -,8117 ,0450
34 -40 18- 25 ,68935 ,14948 ,002 ,2608 1,1179
26 - 33 ,68406" ,19370 ,006 ,1613 1,2068
41 -50 ,30072 ,15855 ,269 -,1536 ,7550
41-50 18 -25 ,38863 ,10082 ,011 ,0896 ,6876
26 - 33 ,38333 ,15919 ,093 -,0450 ,8117
34 -40 -,30072 ,15855 ,269 -,7550 ,1536

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Post-Hoc test sonucuna gore 18-25 yas grubundaki bireylerle 34-40 yas grubu ve 41-50

yas grubundaki bireylerin doniistiiriicii liderlik algilarinin farklilagtigi gézlemlenmistir.

Ayrica 26-33 ve 34-40 yas grubundaki bireylerin de doniistiiriicii liderlik algilarinin

birbirlerinden farkli oldugu goriilmektedir.

Ortaya ¢ikan farkliligin sebebi kisilerin yas aralig1 yiikseldikce liderlik algilarinin
artmasi olarak gosterilebilir. Yas1 geng olan bireyler ile orta yasl ve yasli olan bireyler arasinda

liderlik algis1 artabilmektedir.

e Cahsanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algillarimin  Egitim Durumuna Gore

Farkhlik Diizeyleri

Calisanlarin “Dondistiiriicti Liderlik™ algilarinin egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test yontemi

secilmistir. Test sonuglar1 tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 15: Cahsanlarin “Déniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Egitim Durumuna Gére Farkhihk

Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Déndistiric Liderlik 150 3,5603 ,67929 1,30 5,00
Egitim Durumunuz? 150 4,3000 ,73958 2,00 6,00
Ranks
Egitim Durumunuz? N Mean Rank
Doénuastirucu Liderlik Ortaokul 1 114,00

Lise 18 51,64

On Lisans 70 76,67

Lisans 57 80,93

Lisansistl 4 75,38

Total 150
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Test Statistics®®

Dénustirtci
Liderlik
Kruskal-Wallis H 7,166
df 4
Asymp. Sig. 127

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Egitim

Durumunuz?

Calisanlarin  “Dondistiirticti  Liderlik” algilarinin  egitim durumuna gore farklilik

gostermedigi gézlemlenmistir (p>0,05). Dolayisiyla Hic hipotezi dogrulanamaz.

e Calsanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Medeni Durumuna Gore

Farkhlik Diizeyleri

Calisanlarin  “Dontistliriicii Liderlik” algilarinin medeni durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test

yontemi secilmistir. Test sonuglart tabloda goriildiigi gibidir.

Tablo 16: Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Medeni Durumuna Gore Farklihk

Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Déndstiric Liderlik 150 3,5603 ,67929 1,30 5,00
Medeni Durumunuz? 150 1,3600 ,59393 1,00 4,00
Ranks
Medeni Durumunuz? N Mean Rank
Doénustirucu Liderlik Bekar 103 69,19

Evli 42 91,57

Bosanmis 3 73,17

Dul 2 66,25

Total 150
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Test Statistics®

Doénustaricu
Liderlik
Kruskal-Wallis H 8,028
df 3
Asymp. Sig. ,055

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Medeni

Durumunuz?

Calisanlarin  “Dondistiiriicti  Liderlik” algilarinin medeni durumuna gore farklilik

gostermedigi gézlemlenmistir (p>0,05). Dolayisiyla Hia hipotezi dogrulanamaz.

e Calsanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algillarinin Kurumda Calisma Siiresine

Gore Farkhilik Diizeyleri

Calisanlarin “Doniistiiriicti Liderlik” algilarinin kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik
gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test

yontemi secilmistir. Test sonuglari tabloda goriildiigl gibidir.

Tablo 17: Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Kurumda Calisma Siiresine Gore

Farkhilik Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Dondistiiruci Liderlik 150 3,5603 ,67929 1,30 5,00
Kurumda Calisma Siireniz? 150 1,9533 ,84613 1,00 4,00
Ranks
Kurumda Calisma Siireniz? N Mean Rank
Doénustirdci Liderlik 1 yildan az 49 61,00
1-5yil 67 75,31
6-10vyil 26 98,58
11 yil ve Uzeri 8 90,94
Total 150
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Test Statistics®

Doénustaricu
Liderlik
Kruskal-Wallis H 13,824
df 3
Asymp. Sig. ,003

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kurumda

Calisma Siireniz?

Calisanlarin “Dontistiiriicli Liderlik” algilarinin kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik
gosterdigi gozlemlenmistir (p<0,05). Dolayistyla Hie hipotezi dogrulanmistir. Farkliligin hangi

yillar arasinda oldugunu goézlemlemek i¢in Post-Hoc testi yapilmustir.

Post-Hoc Test

Multiple Comparisons
Dependent Variable: Dénustiricu Liderlik
Games-Howell
Mean 95% Confidence Interval
(I) Kurumda Galisma | (J) Kurumda Calisma | Difference (I- Std. Lower Upper
Sdreniz? Sdreniz? J) Error Sig. Bound Bound
1 yildan az 1-5yil -,17418| 12414 ,500 -,4979 ,1496
6-10vil -,46884° | ,15888 ,025 -,8921 -,0455
11 yil ve Uzeri -,38565| ,14259 ,065 -,7912 ,0199
1-5yil 1 yildan az 17418 12414 ,500 -,1496 ,4979
6-10vil -,29466 | ,15969 ,265 -,7195 ,1302
11 yil ve Uzeri -,21147| 14349 ,473 -,6181 ,1951
6-10yil 1 yildan az ,46884" | ,15888 ,025 ,0455 ,8921
1-5yil ,29466 | ,15969 ,265 -,1302 ,7195
11 yil ve Uzeri ,08319| ,17442 ,963 -,3954 ,5618
11 yil ve Uzeri 1 yildan az ,38565| ,14259 ,065 -,0199 , 7912
1-5yil 21147 14349 ,473 -,1951 ,6181
6-10vil -,08319| 17442 ,963 -,5618 ,3954
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Poch-Hoc Test analizine gore 1 yildan az ile 6 — 10 yillar1 arasinda ¢alisan bireylerin

dontistiirticii liderlik algilarinda farklilik gézlemlenmistir.

Ortaya c¢ikan farklilik ¢alisan kisilerin kurumda ¢alisma stireleri arttikga doniistiiriicii
liderlik algilarinda da farklilik s6z konusudur. 1 yildan az ¢alisan ile 6-10 yil ¢aligsmis kisilerin

edindikleri tecriibeden kaynakli oldugu varsayilmaktadir.
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e Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algillarinin Kurumda Caliyma Sekline Gore

Farkhhk Diizeyleri

Calisanlarin “Doniistiiriicti Liderlik algilarinin kurumda c¢alisma sekline gore farklilik

gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Mann-Whitney U test

yontemi se¢ilmistir. Test sonuglari tabloda goriildiigi gibidir.

Tablo 18: Cahisanlarin “Déniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Kurumda Cahsma Sekline Gore

Farkhlik Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Déndisturic Liderlik 150 3,5603 ,67929 1,30 5,00
Calisma Sekli? 150 1,1667 ,37393 1,00 2,00
Ranks
Calisma Sekli? N Mean Rank Sum of Ranks
Donustlrtct Liderlik Tam zamanli 125 78,30 9788,00
Yari zamanl 25 61,48 1537,00
Total 150
Test Statistics®
Déndstartcu
Liderlik
Mann-Whitney U 1212,000
Wilcoxon W 1537,000
Z -1,769
Asymp. Sig. (2-tailed) ,077
a. Grouping Variable: Calisma Sekli?

Calisanlarin = “Doniistiirticti  Liderlik” algilarinin  ¢alisma sekline gore farklilik

gostermedigi gézlemlenmistir (p>0,05). Dolayisiyla Hir hipotezi dogrulanamaz.

e Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Algillarimin Kurumda Goérev Unvanina Gore

Farkhlik Diizeyleri

Calisanlarin “Doniistiirticii Liderlik™ algilarinin kurumda gdrev unvanina gore farklilik
gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test

yontemi secilmistir. Test sonuglar: tabloda goriildiigi gibidir.
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Tablo 19: Cahsanlarin “Déniistiiriicii Liderlik” Algilarinin Kurumda Goérev Unvanina Goére

Farkhlik Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Doénustaricu Liderlik 150 3,5603 ,67929 1,30 5,00
Gorev Unvaniniz? 150 1,9933 1,28751 1,00 6,00
Ranks
Gdrev Unvaniniz? N Mean Rank
Dénustirtcu Liderlik Satis Temsilcisi 76 67,11

Kasiyer 33 76,36

Yonetici 19 100,68

Mudr 12 108,00

Depo Sorumlusu 8 48,00

Diger 2 55,75

Total 150

Test Statistics®

Dénustirtci
Liderlik
Kruskal-Wallis H 19,591
df 5
Asymp. Sig. ,001

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Gérev

Unvaniniz?

Calisanlarin “Dontistiirticti Liderlik™ algilarinin gérev unvanina gore farklilik gosterdigi
gozlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla Hig hipotezi dogrulanmistir. Farkliligin hangi gorev

unvanlari arasinda oldugunu gézlemlemek i¢in Post-Hoc testi yapilmustir.
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Post-Hoc Test

Multiple Comparisons

Dependent Variable:

Dénustirucu Liderlik

Games-Howell

Mean 95% Confidence Interval
(I) Gorev (J) Gérev Difference (I-
Unvaniniz? Unvaniniz? J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Satis Temsilcisi Kasiyer -,17861 ,13051 , 745 -,5610 ,2038
Ydnetici -,40904 ,16107 ,144 -,8984 ,0803
Madur -,62986° ,18171 ,030 -1,2127 -,0470
Depo Sorumlusu ,30492 ,27209 ,861 -,6789 1,2887
Diger ,02231 ,37793 1,000 -8,6446 8,6892
Kasiyer Satis Temsilcisi ,17861 ,13051 , 745 -,2038 ,5610
Ydnetici -,23043 ,17456 772 -,7549 ,2941
Madar -,45125 ,19377 ,228 -1,0588 ,1563
Depo Sorumlusu ,48353 ,28029 ,548 -,5037 1,4708
Diger ,20092 ,38387 ,985 -7,4504 7,8522
Yonetici Satis Temsilcisi ,40904 ,16107 ,144 -,0803 ,8984
Kasiyer ,23043 ,17456 772 -,2941 ,7549
Maduar -,22082 ,21554 ,905 -,8853 ,4436
Depo Sorumlusu , 71396 ,29576 ,229 -,2900 1,7179
Diger ,43135 ,39531 ,853 -5,7846 6,6473
Madar Satis Temsilcisi ,62986" ,18171 ,030 ,0470 1,2127
Kasiyer ,45125 ,19377 ,228 -,1563 1,0588
Yénetici ,22082 ,21554 ,905 -,4436 ,8853
Depo Sorumlusu ,93478 ,30749 ,083 -,0926 1,9622
Diger ,65217 ,40416 ,679 -4,7841 6,0885
Depo Sorumlusu Satis Temsilcisi -,30492 ,27209 ,861 -1,2887 ,6789
Kasiyer -,48353 ,28029 ,548 -1,4708 ,5037
Ydnetici -,71396 ,29576 ,229 -1,7179 ,2900
Madar -,93478 ,30749 ,083 -1,9622 ,0926
Diger -,28261 ,45206 ,978 -3,7201 3,1549
Diger Satis Temsilcisi -,02231 37793 1,000 -8,6892 8,6446
Kasiyer -,20092 ,38387 ,985 -7,8522 7,4504
Yénetici -,43135 ,39531 ,853 -6,6473 5,7846
Mudur -,65217 ,40416 ,679 -6,0885 4,7841
Depo Sorumlusu ,28261 ,45206 ,978 -3,1549 3,7201

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Poch-Hoc Test analizine gore satis temsilcisi ile miidiir gorev unvanlari arasinda ¢alisan

bireylerin doniistiirticii liderlik algilarinda farklilik gézlemlenmistir.
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Ortaya cikan farklilik calisanlarin kurumda gerceklestirdikleri gorevler itibariyle
yaklagimlarin farkli yansimasina sebep olabilmektedir. Gorev unvani yiiksek olan ile diisiik

olan kisiler arasinda liderlik algis1 degisebilmektedir.

4.8.2. Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Orgiitsel Baghlik Algisinin Farkhilik
Diizeyleri

e Cahsanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algillarinin Cinsiyete Gore Farklihk Diizeyleri

Calisanlarin  “Orgiitsel Baglilik” algilarinin  cinsiyete gore farklihk gdsterip
gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Mann-Whitney U test yontemi

secilmistir. Test sonuglar1 tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 20: Cahsanlarin “Orgiitsel Baghlik” Algilarinin Cinsiyete Gére Farklihk Diizeyleri

Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation | Minimum Maximum
Orgiitsel Baglilik 150 2,9922 ,41143 1,67 3,78
Cinsiyetiniz? 150 1,4133 ,49408 1,00 2,00
Ranks
Cinsiyetiniz? N Mean Rank | Sum of Ranks
Orglitsel Baglilk Erkek 88 77,42 6813,00
Kadin 62 72,77 4512,00
Total 150

Test Statistics?

Orgiitsel Baglilik
Mann-Whitney U 2559,000
Wilcoxon W 4512,000
Z -,646
Asymp. Sig. (2-tailed) ,518

a. Grouping Variable: Cinsiyetiniz?

Calisanlarin  “Orgiitsel Baghilik” algilarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi

gbozlemlenmistir (p>0,05). Dolayisiyla Hin hipotezi dogrulanamaz.

e Cahsanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algilarinin Yasa Gore Farkhlik Diizeyleri

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik™ algilarinin yasa gore farklilik gdsterip gdstermedigine
dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test yontemi se¢ilmistir. Test

sonugclari tabloda goriildiigi gibidir.
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Tablo 21: Calisanlarin “Orgiitsel Baghlik” Algilarinin Yasa Gore Farkhilik Diizeyleri

Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Orgiitsel Baghlik 150 2,9922 , 41143 1,67 3,78
Yas Aralidiniz? 150 1,5467 ,80757 1,00 4,00
Ranks
Yas Aralidiniz? N Mean Rank
Orglitsel Baglilik 18-25 92 62,81

26 - 33 40 89,95

34 -40 12 95,71

41-50 6 133,33

Total 150

Test Statistics?®?

Orgiitsel Baglilik
Kruskal-Wallis H 25,564
df 3
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Yas Arahiginiz?

Calisanlarin ~ “Orgiitsel Baglilk” algilarinin  yasa gore farklilk —gosterdigi
gozlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla Hu hipotezi dogrulanmistir. Farkliligin hangi yas

gruplar1 arasinda oldugunu gézlemlemek i¢in Post-Hoc testi yapilmaistir.

Post-Hoc Test

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Orgiitsel Baghlik

Games-Howell

Mean 95% Confidence Interval
(1) Yas Araliginiz? | (J) Yas Araliginiz? | Difference (I-J) | Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
18-25 26 - 33 -,26250° ,06969 ,002 -,4452 -,0798
34 -40 -,28704 ,12709 ,156 -,6572 ,0831
41 -50 -,60648" ,06737 ,000 -,8047 -,4082
26 - 33 18-25 ,26250° ,06969 ,002 ,0798 ,4452
34-40 -,02454 ,13249 ,998 -,4034 ,3543
41 -50 -,34398 ,07708 ,001 -,5605 -,1275
34 - 40 18-25 ,28704 ,12709 ,156 -,0831 ,6572
26 -33 ,02454 ,13249 ,998 -,3543 ,4034
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41 -50 -,31944 ,13129 ,115 -,6994 ,0605
41-50 18- 25 ,60648 ,06737 ,000 ,4082 ,8047
26 - 33 ,34398° ,07708 ,001 ,1275 ,5605
34 - 40 ,31944 ,13129 ,115 -,0605 ,6994

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Poch-Hoc Test analizine gore 18-25 yas grubundaki bireylerle 26-33 yas grubu ve 41-
50 yas grubundaki bireylerin orgiitsel baglilik algilarinin farklilagtigi gézlemlenmistir.

Ayrica 26-33 ve 41-50 yas grubundaki bireylerin de orgiitsel baghilik algilarmin

birbirlerinden farkli oldugu goriilmektedir.

Ortaya ¢ikan farklilik ¢alisanlarin yas aralig1 yilikseldikge orgiitsel baglilik diizeyleri de
degisebilmektedir. Geng yasta olan birey is degisikligine daha fazla yatkin olabilmektedir, daha

yaslt olan bireyler ise orgiitte kalmay1 segerek bu farklilig1 saglayabilmektedir.

e Cahsanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algillarinin Egitim Durumuna Gére Farkhhik

Diizeyleri

Calisanlarin “Orgiitsel Baghlik” algilarnin egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test yontemi

secilmistir. Test sonuglar1 tabloda gortildiigi gibidir.

Tablo 22: Calisanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algilarinin Egitim Durumuna Gére Farkhhk

Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Orgiitsel Baglilk 150 2,9922 ,41143 1,67 3,78
Egitim Durumunuz? 150 4,3000 ,73958 2,00 6,00
Ranks
Egitim Durumunuz? N Mean Rank
Orgiitsel Baghlik | Ortaokul 1 9,50

Lise 18 49,31

On Lisans 70 78,53

Lisans 57 79,18

Lisansdstu 4 104,38

Total 150
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Test Statistics®

Orgiitsel Baglilik
Kruskal-Wallis H 11,396
df 4
Asymp. Sig. ,052

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Egitim

Durumunuz?

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarinin egitim durumuna gére farklilik gdstermedigi

gozlemlenmigtir (p>0,05). Dolayisiyla Hij hipotezi dogrulanamaz.

e Cahsanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algillarinin Medeni Durumuna Gére Farkhlik

Diizeyleri

Calisanlarin “Orgiitsel Baghlik” algilarinin medeni durumuna gore farklilik gdsterip
gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test yontemi

secilmistir. Test sonuglar1 tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 23: Calisanlarin “Orgiitsel Baglhihk” Algilarinin Medeni Durumuna Gére Farkhlik

Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Orgiitsel Baglilik 150 2,9922 ,41143 1,67 3,78
Medeni Durumunuz? 150 1,3600 ,59393 1,00 4,00
Ranks
Medeni Durumunuz? N Mean Rank
Orgiitsel Baglillk | Bekar 103 63,85

Evli 42 101,26

Bosanmis 3 119,83

Dul 2 68,00

Total 150
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Test Statistics®

Orgiitsel Baghlik
Kruskal-Wallis H 25,419
df 3
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Medeni

Durumunuz?

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarinin medeni duruma gore farkliik gosterdigi
gozlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla Hik hipotezi dogrulanmistir. Farkliligin hangi medeni

gruplari arasinda oldugunu gézlemlemek i¢in Post-Hoc testi yapilmistir.

Post-Hoc Test

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Orgiitsel Baghlik

Games-Howell

Mean 95% Confidence Interval
(I) Medeni (J) Medeni Difference (I- Std. Lower Upper
Durumunuz? Durumunuz? J) Error Sig. Bound Bound
Bekar Evli -,34745"| ,06402 ,000 -,5149 -,1799
Bosanmig -,50485 , 17425 ,220 -1,5851 ,5754
Dul -,06041 ,33566 ,997 -7,3246 7,2037
Evli Bekar ,34745" | ,06402 ,000 ,1799 ,5149
Bosanmis -,15741 ,17705 ,814 -1,1905 ,8757
Dul ,28704 | ,33712 ,838 -6,7056 7,2796
Bosanmig Bekar ,50485 , 17425 ,220 -,5754 1,5851
Evli 15741 ,17705 ,814 -,8757 1,1905
Dul 44444 | 37406 ,700 -3,2349 4,1237
Dul Bekar ,06041 ,33566 ,997 -7,2037 7,3246
Evli -,28704| 33712 ,838 -7,2796 6,7056
Bosanmis -,44444| 37406 ,700 -4,1237 3,2349

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Poch-Hoc Test analizine gore medeni durumlar1 bekar ile evli sahip calisan bireylerin

orgiitsel baglilik algilarinda farklilik gozlemlenmistir.

Evli calisan ailesine bakmakla yiikiimlii oldugu i¢in bekar calisana gore daha fazla
sorumluluk altindadir. Bu durum iki diizey arasinda orgiitsel baglilik agisindan farkliliga sebep

olabilmektedir.
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e Cahsanlarim “Orgiitsel Baghlik” Algillarinin Kurumda Calisma Siiresine Gore

Farkhhk Diizeyleri

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarinin kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik
gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test

yontemi se¢ilmistir. Test sonuglari tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 24: Calisanlarin “Orgiitsel Baghlik” Algilarimin Kurumda Cahsma Siiresine Gore

Farkhhk Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Orgiitsel Baglilik 150 2,9922 ,41143 1,67 3,78
Kurumda Calisma Sireniz? 150 1,9533 ,84613 1,00 4,00
Ranks
Kurumda Calisma Sireniz? N Mean Rank
Orglitsel Baglilik 1 yildan az 49 56,58
1-5yil 67 76,60
6-10yil 26 99,27
11 yil ve Uzeri 8 104,88
Total 150

Test Statistics®®

Orgiitsel Baglilik
Kruskal-Wallis H 20,824
df 3
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Kurumda

Calisma Siireniz?

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarinin kurumda calisma siiresine gére farklilik
gosterdigi gdzlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla Hu hipotezi dogrulanmigtir. Farkliligin hangi

caligma siireleri arasinda oldugunu gozlemlemek i¢in Post-Hoc testi yapilmistir.
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Post-Hoc Test

Multiple Comparisons
Dependent Variable: Orgiitsel Baghlik
Games-Howell
Mean 95% Confidence Interval
(I) Kurumda Calisma | (J) Kurumda Galisma | Difference (I- Std. Lower Upper
Sareniz? Sareniz? J) Error Sig. Bound Bound
1 yildan az 1-5yil - 15777 ,07161 ,129 -,3445 ,0290
6-10 vl -,36525"| ,09354 ,002 -,6146 -, 1159
11 yil ve Uzeri -,42829"| ,13440 ,043 -,8438 -,0128
1-5yil 1 yildan az 15777 ,07161 ,129 -,0290 ,3445
6-10wl -,20749| ,09371 ,134 -,4571 ,0421
11 yil ve Uzeri -,27052| ,13451 ,250 -,6861 ,1450
6-10yil 1 yildan az ,36525"| ,09354 ,002 ,1159 ,6146
1-5yil ,20749 |  ,09371 ,134 -,0421 ,4571
11 yil ve Uzeri -,06303| ,14737 ,973 -,4950 ,3689
11 yil ve Uzeri 1 yildan az ,42829" ,13440 ,043 ,0128 ,8438
1-5yil ,27052| 13451 ,250 -,1450 ,6861
6-10vil ,06303 | ,14737 ,973 -,3689 ,4950
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Poch-Hoc Test analizine gore kurumda ¢aligsma siiresi 1 yildan az ile 6-10 y1l ve 11 y1l

ve lizeri olan bireylerin orgiitsel baghlik algilarinda farklilik gozlemlenmistir.

Gozlemlenen bu farklilik kurumda daha fazla calisan bireylerin vermis olduklar
emeklerinin karsiligin1 almak istemeleri, kariyer hedefleri gibi durumlardan dolayr baglilik

diizeyleri farklilik gosterebilmektedir.

e Calsanlarmm “Orgiitsel Baghhk” Algilarmm Kurumda Cahsma Sekline Gore
Farkhlik Diizeyleri

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarnin kurumda calisma sekline gore farklilik
gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Mann-Whitney U test

yontemi secilmistir. Test sonuglar: tabloda goriildiigii gibidir.

Tablo 25: Cahisanlarin “Orgiitsel Baghlik” Algilarinin Kurumda Calisma Sekline Gore Farkhlik

Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Orgiitsel Baglilik 150 2,9922 ,41143 1,67 3,78
Calisma Sekli? 150 1,1667 , 37393 1,00 2,00
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Ranks

Calisma Sekli? N Mean Rank Sum of Ranks

Orglitsel Baglilik Tam zamanli 125 78,50 9812,00
Yari zamanli 25 60,52 1513,00
Total 150

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarinin ¢alisma sekline gore farklilik gdstermedigi

Cahsanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algilarinin Kurumda Gérev Unvanmna Gére

Test Statistics?

Orgiitsel Baglilik

Mann-Whitney U 1188,000
Wilcoxon W 1513,000
Z -1,891
Asymp. Sig. (2-tailed) ,059

a. Grouping Variable: Calisma Sekli?

Farkhhik Diizeyleri

Calisanlarin “Orgiitsel Baglihk” algilarnin kurumda gorev unvanina gore farklilik

gozlemlenmistir (p>0,05). Dolayisiyla Him hipotezi dogrulanamaz.

yontemi se¢ilmistir. Test sonuglari tabloda gortildiigi gibidir.

gosterip gostermedigine dair parametrik olmayan test yontemlerinden Kruskal-Wallis test

Tablo 26: Calisanlarin “Orgiitsel Baghhk” Algilarinin Kurumda Gérev Unvanina Gore

Farkhhk Diizeyleri
Descriptive Statistics
N Mean Std. Deviation Minimum Maximum
Orgiitsel Baglilik 150 2,9922 ,41143 1,67 3,78
Gorev Unvaniniz? 150 1,9933 1,28751 1,00 6,00
Ranks
Gédrev Unvaniniz? N Mean Rank
Orgiitsel Baghlik Satig Temsilcisi 76 67,09

Kasiyer 33 71,35

Ydnetici 19 116,26

Madar 12 96,08

Depo Sorumlusu 8 51,19

Diger 2 50,00

Total 150
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Test Statistics®

Orgiitsel Baghlik

Kruskal-Wallis H 25,824
df 5
Asymp. Sig. ,000

a. Kruskal Wallis Test

Unvaniniz?

b. Grouping Variable: Gérev

Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilarmin gorev unvanma gore farklilik gosterdigi

gozlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla Hin hipotezi dogrulanmistir. Farkliligin hangi gorev

unvanlart arasinda oldugunu gozlemlemek igin Post-Hoc testi yapilmistir.

Post-Hoc Test

Multiple Comparisons

Dependent Variable:

Orgiitsel Baglilik

Games-Howell
Mean 95% Confidence Interval
(I) Gorev (J) Goérev Difference (I-
Unvaniniz? Unvaniniz? J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Satis Temsilcisi Kasiyer -,04630 ,08136 ,993 -,2860 ,1934
Ydnetici -,43421° ,07661 ,000 -,6643 -,2041
Madar -,25463 ,13797 471 -,7093 ,2001
Depo Sorumlusu ,16667 ,18875 ,940 -,5273 ,8607
Diger ,08333 ,22645 ,996 -5,2849 5,4515
Kasiyer Satis Temsilcisi ,04630 ,08136 ,993 -,1934 ,2860
Yonetici -,38791° ,09324 ,002 -,6646 -,1112
Madur -,20833 ,14785 ,721 -,6799 ,2632
Depo Sorumlusu ,21296 ,19609 ,875 -,4826 ,9085
Diger ,12963 ,23260 ,981 -4,2132 4,4725
Yonetici Satis Temsilcisi ,434217 ,07661 ,000 ,2041 ,6643
Kasiyer ,38791° ,09324 ,002 112 ,6646
Madur ,17958 ,14529 ,813 -,2880 ,6472
Depo Sorumlusu ,60088 ,19417 ,099 -,0942 1,2960
Diger ,51754 ,23099 ,537 -4,0603 5,0954
Madar Satis Temsilcisi ,25463 ,13797 ,471 -,2001 ,7093
Kasiyer ,20833 ,14785 ,721 -,2632 ,6799
Yénetici -, 17958 ,14529 ,813 -,6472 ,2880
Depo Sorumlusu ,42130 ,22554 ,459 -,3210 1,1636
Diger ,33796 ,25791 776 -2,1099 2,7859
Depo Sorumlusu Satis Temsilcisi -,16667 ,18875 ,940 -,8607 ,5273
Kasiyer -,21296 ,19609 ,875 -,9085 ,4826
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Yonetici -,60088 ,19417 ,099 -1,2960 ,0942
Madar -,42130 ,22554 ,459 -1,1636 ,3210
Diger -,08333 ,28829 ,999 -1,8870 1,7203
Diger Satis Temsilcisi -,08333 ,22645 ,996 -5,4515 5,2849
Kasiyer -,12963 ,23260 ,981 -4,4725 4,2132
Yonetici -,51754 ,23099 ,537 -5,0954 4,0603
Madar -,33796 ,25791 776 -2,7859 2,1099
Depo Sorumlusu ,08333 ,28829 ,999 -1,7203 1,8870

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Poch-Hoc Test analizine gore satis temsilcisi ve

orgiitsel baglilik algilarinda farklilik gézlemlenmistir.

yonetici

olarak ¢alisan bireylerin

Ayrica kasiyer ile yonetici olarak ¢alisan bireyler arasinda da orgiitsel bagliligin farklilik

gosterdigi goriilmektedir.

Bu farkliligin sebebi ise ¢alisanlarin gérev unvanlarina gore ¢alisma ortam ve sekilleri,

ticret diizeyleri gibi nedenlerden otiirii kaynaklanabilmektedir. Bu durum orgiite baglilik

diizeylerinde farkliliga neden olabilmektedir.

4.8.3. Doniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Korelasyon Sonuclar1 Dair

Bulgular

Tablo 27: Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Korelasyon Sonuclar1 Dair

Bulgular

Correlations

Dénusturtci

Liderlik Orgiitsel Baglilik
Spearman's rho Dénstlrici Liderlik Correlation Coefficient 1,000 ,548"
Sig. (2-tailed) ,000
N 150 150
Orglitsel Baglilik Correlation Coefficient ,548" 1,000

Sig. (2-tailed) ,000
N 150 150

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

Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik arasindaki iliskiyi test etmek icin Spearman

Korelasyon yonteminden faydalanilmigtir. Yapilan korelasyon testi sonucuna gore iki degisken

arasindaki iliskinin pozitif yonlii, anlamli (p<0,05) ve orta diizeyde oldugu gdzlemlenmistir.
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Calisanlarin doniistiiriicti liderlik algilariyla orgiitsel baglilik algilar1 orta diizeyde de olsa
birbirini destekler niteliktedir. Dolayistyla Hio hipotezi dogrulanmaistir.

e Doniistiiriicii Liderligin Alt Boyutlar1 ve Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar

Arasindaki Korelasyon Sonuclarina Dair Bulgular

Doniistiiriicii liderlik alt boyutlar1 olan ilham saglama ve uygun rol modeli, grup
amaclariin kabulii, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi ve yiiksek basar1 beklentisi boyutlarinin
orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik {izerinde iliskisi
gbozlemlenmistir.

Tablo 28: iham Saglama ve Uygun Rol Model Boyutu ile Duygusal Baghlik Boyutu Arasindaki
Korelasyon Sonuclarina Dair Bulgular

Correlations
iham
Saglama ve
Uygun Rol
Model Duygusal Devam Normatif
Boyutu Baglilik Baglilig Baglilik
Spearman's | iham Saglama ve Correlation 1,000 ,198" ,082 ,687"
rho Uygun Rol Model Coefficient
Boyutu Sig. (2-tailed) . ,015 ,317 ,000
N 150 150 150 150
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Déniistiiriici liderligin ilham saglama ve uygun rol model boyutu ile orgiitsel baghligin
duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamli (p<0,05) ve diisiik diizeyde bir iligki

bulunmaktadir. Dolasiyla Hip hipotezi dogrulanmaistir.

Dontistiiriicti liderligin ilham saglama ve uygun rol model boyutu ile orgiitsel bagliligin
devam baglilig1 boyutu arasinda yok denecek kadar diisiik bir iligki gézlemlenmistir. Bu
iligkinin yonii pozitif olarak gozlenmisse de istatistiki olarak bir anlami bulunmamaktadir

(p>0,05). Arastirmanin bir diger hipotezi olan Hir hipotezi kismen dogrulanmustir.

Dontistiirticii liderligin ilham saglama ve uygun rol model boyutu ile 6rgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii, anlaml1 (p<0,05) ve orta diizeyde bir iligki

bulunmaktadir. Dolasiyla His hipotezi dogrulanmistir.
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Tablo 29: Grup Amaclarinin Kabul Boyutu ile Duygusal Baghlik Boyutu Arasindaki Korelasyon
Sonuclarina Dair Bulgular

Correlations
Grup
Amaglarinin | Duygusal Devam Normatif
Kabull Baglilik Baglilig Baglilik
Spearman's | Grup Amaglarinin Correlation 1,000 ,209° -,053 ,592"
rho Kabulu Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,010 ,518 ,000
N 150 150 150 150
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Doniistiiriict liderligin grup amaglariin kabul boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamh (p<0,05) ve disiik diizeyde bir iliski

bulunmaktadir. Dolayistyla Hithipotezi dogrulanmaigtir.

Dontistiirticii liderligin grup amaglarinin kabul boyutu ile 6rgiitsel bagliligin devamlilik
baglilig1 boyutu arasinda negatif yonlii bir iliski gozlenmis ve istatistiki olarak bir anlami

bulunmamaktadir (p>0,05). Dolayistyla Hiu hipotezi dogrulanamaz.

Déniistiiriicti liderligin grup amaclarinin kabul boyutu ile 6rgiitsel bagliligin normatif
baglhiligi boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamli (p<0,05) ve orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Dolayistyla Hiy hipotezi dogrulanmastir.

Tablo 30: Entelektiiel Tesvik Boyutu ile Duygusal Baghlik Boyutu Arasindaki Korelasyon
Sonuclarma Dair Bulgular

Correlations
Entelektlel Duygusal Devam Normatif
Tesvik Baglilik Baglilig Baglilik
Spearman's | Entelekttel Correlation 1,000 717 ,062 617"
rho Tesvik Coefficient
Sig. (2-tailed) ,037 449 ,000
N 150 150 150 150
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Dontistiirticti liderligin entelektiiel tesvik boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik

boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamli (p<0,05) ve diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir.

Dolastyla Hiy hipotezi dogrulanmaistir.
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Doniistiirticti liderligin entelektiiel tesvik boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik
baglilig1 boyutu arasinda yok denecek kadar diisiik bir iligki gozlemlenmistir. Bu iliskinin yonii
pozitif olarak gozlenmigse de istatistiki olarak bir anlami bulunmamaktadir (p>0,05).

Arastirmanin bir diger hipotezi Hiz olan hipotezi kismen dogrulanmaistir.

Dontistiirtici liderligin entelektiiel tesvik boyutu ile oOrgiitsel bagliligin normatif
baghligi boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamhi (p<0,05) ve orta diizeyde bir iliski

bulunmaktadir. Dolasiyla Hiaa hipotezi dogrulanmistir.

Tablo 31: Bireysel Ilgi Boyutu ile Duygusal Baghhk Boyutu Arasindaki Korelasyon Sonuclarina

Dair Bulgular
Correlations
Bireysel Duygusal Devam Normatif
ilgi Baghlik Baghhgi Baghhk
Spearman's Bireysel Ilgi Correlation 1,000 ,123 -,013 ,568"
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) . 132 877 ,000
N 150 150 150 150
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Dontistiirticti liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
boyutu arasinda diisiik bir iligski gozlemlenmistir. Bu iliskinin yonii pozitif olarak gozlenmisse
de istatistiki olarak bir anlam1 bulunmamaktadir (p>0,05). Arastirmanin bir diger hipotezi olan

Hiab hipotezi kismen dogrulanmistir.

Déniistiiriicti liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik baglilig
boyutu arasinda yok denecek kadar diisiik bir iliski gozlemlenmistir. Bu iliskinin yonii negatif
olarak gézlenmisse de istatistiki olarak bir anlam1 bulunmamaktadir (p>0,05). Aragtirmanin bir

diger hipotezi olan Hiac hipotezi kismen dogrulanmistir.

Dontistiirticti liderligin bireysel ilgi boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilig
boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamli (p<0,05) ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir.

Dolastyla Hiaa hipotezi dogrulanmistir.
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Tablo 32: Yiiksek Basar1 Beklentisi ile Duygusal Baghilik Boyutu Arasindaki Korelasyon
Sonuclarina Dair Bulgular

Correlations
Yuksek
Basari Duygusal Devam Normatif
Beklentisi Baglilik Bagliligs Baglilik
Spearman's | Yiksek Basgari Correlation 1,000 ,155 ,278" ,003
rho Beklentisi Coefficient
Sig. (2-tailed) . ,058 ,001 ,975
N 150 150 150 150
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Doniistiiriicti liderligin ytliksek bagar1 beklentisi boyutu ile 6rgiitsel bagliligin duygusal
baglilik boyutu arasinda diisiik bir iliski gézlemlenmistir. Bu iliskinin yonii pozitif olarak
gozlenmigse de istatistiki olarak bir anlami1 bulunmamaktadir (p>0,05). Arastirmanin Hiae

hipotezi kismen dogrulanmustir.

Déniistiiriicti liderligin yiliksek basari beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik
bagliligi boyutu arasinda pozitif yonlii, anlamli (p<0,05) ve diisiik diizeyde bir iligki

bulunmaktadir. Dolasiyla Hiaf hipotezi dogrulanmistir.

Dontistiiriicti liderligin yiiksek basar1 beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif
baglilig1 boyutu arasinda yok denecek kadar diistik bir iliski gozlemlenmistir. Bu iliskinin yonii
pozitif olarak gozlenmisse de istatistiki olarak bir anlami bulunmamaktadir (p>0,05).

Dolayisiyla Hiag hipotezi kismen dogrulanmustir.

4.8.4. Doniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon
Test Sonuclar

Tablo 33: Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Baghiik Uzerindeki Etkisine Dair Regresyon Test

Sonug¢lar
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Orgiitsel Baglilik 2,9922 41143 150
Doénasturicu Liderlik 3,5603 ,67929 150
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Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,5592 ,312 ,308 ,34237
a. Predictors: (Constant), Donustiriici Liderlik
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7,874 1 7,874 67,172 ,000P
Residual 17,349 148 117
Total 25,222 149
a. Dependent Variable: Orgiitsel Bagllik
b. Predictors: (Constant), Donustiriici Liderlik
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,787 ,150 11,945 ,000
Déndsturact ,338 ,041 ,559 8,196 ,000
Liderlik
a. Dependent Variable: Orgiitsel Baglilik

Yapilan regresyon testi, verilerin normal dagildig1 varsayimina goére yapilmis olup test

sonucunda asagidaki bilgilere ulagilmistir.

Arastirmaya katilan 150 kisinin doniistiirticii liderlik 6lcek maddelerine verdikleri puan
ortalamalarinin 2,9922, standart sapmalarinin ,41143 oldugu ve orgiitsel baghlik Slgcek
maddelerine verilen puan ortalamalarinin 3,5603, standart sapmalarinin ise ,67929 oldugu

gozlenmistir.

Aragtirma modeli bir bagimsiz degisken ve bir bagimli degiskenden olusmaktadir.

e Bagimsiz Degisken: Donstiiriicti Liderlik

e Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik

Model 06zeti tablosunda bulunan R Square degerini inceledigimizde arastirmayi
olusturan modelin giicliniin %31,2 oldugu goézlemlenmistir. Ayrica ANOVA? tablosunda,

kurulan modelin anlamli oldugu da goriilmektedir (p<0,05).

84



Katsayilar tablosunda ise bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisinin

,559 birim oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu goézlemlenmistir (p<0,05). Dolayisiyla

aragtirmanin bir diger hipotezi olan Hian hipotezi dogrulanmistir.

Kurulan arastirma modelinin regresyon denklemi ise asagidaki gibidir:

Yesb= Xa10,338+1,787

Denkleme gore bagimsiz degisken tlizerindeki her bir birimlik artis bagimli degisken

izerinde 0,338’lik bir artisa sebep olacaktir.

4.8.5. Hipotez Testi Sonuclar:

Tablo 34: Hipotez Test ve Sonugclari

Hipotezler Kullanilan Sonug
Yontem

Hia: Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Mann-Whitney U Dogrulanamaz
algilar1 cinsiyete gore farklilik Test Yontemi
gostermektedir.
Hib: Calisanlarin “Doniistiiriicti Liderlik” Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
algilar1 yas araligina gore farklilik Test Yontemi
gostermektedir.
Hic: Calisanlarin “Doniistiirticti Liderlik™ Kruskal-Wallis Dogrulanamaz
algilar1 egitim durumuna gore farklilik Test Yontemi
gostermektedir.
Hia: Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Kruskal-Wallis Dogrulanamaz
algilar1 medeni durumuna gore farklilik Test Yontemi
gostermektedir.
Hie: Calisanlarin “Doniistiiriicii Liderlik” Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
algilar1 kurumda ¢aligma siiresine gore Test Yontemi
farklilik gostermektedir.
His: Calisanlarin “Dontistiirticti Liderlik” Mann-Whitney U Dogrulanamaz
algilar1 calisma sekline gore farklilik Test Yontemi
gostermektedir.
Hig: Calisanlarin “Dontistiirticti Liderlik™ Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
algilar1 gorev unvanina gore farklilik Test Yontemi
gostermektedir.
Hin: Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilar: Mann-Whitney U Dogrulanamaz
cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Test Yontemi
Hi:: Calisanlarm “Orgiitsel Baglihik™ algilar: Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
yas araligina gore farklilik gostermektedir. Test Yontemi
Hyj: Calisanlarin “Orgiitsel Baglhilik” algilart Kruskal-Wallis Dogrulanamaz

egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

Test Yontemi
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Hix: Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilar: Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
medeni durumuna gore farklilik Test Yontemi

gostermektedir.

Hu: Calisanlari “Orgiitsel Baglihik” algilar: Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik Test Yontemi

gostermektedir.

Him: Calisanlarin “Orgiitsel Baghilik” algilar1 ~ Mann-Whitney U Dogrulanamaz
calisma sekline gore farklilik gostermektedir. Test Yontemi

Hin: Calisanlarin “Orgiitsel Baglilik” algilar: Kruskal-Wallis Dogrulanmustir
gorev unvanina gore farklilik gostermektedir. Test Yontemi

Hio: Dontistiiriict liderlik ve orgiitsel baglilik Spearman Dogrulanmistir
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki Korelasyon

vardur. YoOntemi

Hip: Doniistiiriicii liderligin ilham saglama ve Spearman Dogrulanmustir
uygun rol model boyutu ile 6rgiitsel bagliligin Korelasyon

duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif Yéntemi

yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hir: Doniistiiriicii liderligin ilham saglama ve Spearman Kismen
uygun rol model boyutu ile 6rgiitsel bagliligin Korelasyon Dogrulanmustir
devamlilik baglilig1 boyutu arasinda pozitif Sy

yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

His: Dontistiirticti liderligin ilham saglama ve Spearman Dogrulanmustir
uygun rol model boyutu ile orgiitsel bagliligin Korelasyon

normatif baglilik boyutu arasinda pozitif Yéntemi

yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hit: Dontistiiriicti liderligin grup amaglarinin Spearman Dogrulanmugtir
kabul boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal Korelasyon

baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve Yéntemi

anlamli bir iliski vardir.

Hiu: Doniistiirticii liderligin grup amaglarinin Spearman Dogrulanamaz
kabul boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik Korelasyon

baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve Yéntemi

anlaml bir iligki vardir.

Hiv: Dontistiiriicti liderligin grup amaglarinin Spearman Dogrulanmigtir
kabul boyutu ile 6rgiitsel bagliligin normatif Korelasyon

baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve Yéntemi

anlaml bir iligki vardir.

Hiy: Dondistiiriicii liderligin entelektiiel tesvik Spearman Dogrulanmistir
boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal Korelasyon

baglilik boyutu arasinda pozitif yonlii ve Yontemi

anlaml bir iligki vardir.

Hi.: Doniistiirticii liderligin entelektiiel tesvik Spearman Kismen
boyutu ile orgiitsel baghligin devamlilik Korelasyon Dogrulanmustir
baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve Yontemi

anlaml bir iligki vardir.
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Hiaa: Doniistiiriicii liderligin entelektiiel Spearman Dogrulanmustir
tesvik boyutu ile 6rgiitsel bagliligin normatif Korelasyon

baglilik boyutu arasinda pozitif yonli ve Yéntemi

anlaml bir iliski vardir.

Hiab: Dontistiiriicti liderligin bireysel ilgi Spearman Kismen
boyutu ile 6rgiitsel bagliligin duygusal Korelasyon Dogrulanmustir
baglilik boyutu arasinda pozitif yonli ve Yéntemi

anlaml bir iliski vardir.

Hiac: Doniistiirticii liderligin bireysel ilgi Spearman Kismen
boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik Korelasyon Dogrulanmistir
baglilig1 boyutu arasinda pozitif yonlii ve Yéntemi

anlaml bir iliski vardir.

Hiad: Dontistiiriict liderligin bireysel ilgi Spearman Dogrulanmistir
boyutu ile orgiitsel bagliligin normatif baglilik Korelasyon

boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir Yéntemi

iliski vardir.

Hiae: Doniistiirticii liderligin yiiksek basari Spearman Kismen
beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin Korelasyon Dogrulanmustir
duygusal baglilik boyutu arasinda pozitif Yontemi

yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hiar: DOniistiiriicii liderligin yiiksek basari Spearman Dogrulanmugtir
beklentisi boyutu ile orgiitsel bagliligin Korelasyon

devamlilik baglilig1 boyutu arasinda pozitif % e i

yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hiag: Doniistiiriicii liderligin ytliksek basari Spearman Kismen
beklentisi boyutu ile 6rgiitsel bagliligin Korelasyon Dogrulanmustir
normatif baglilik boyutu arasinda pozitif Yéntemi

yonlii ve anlaml1 bir iliski vardir.

Hian: Dontistiiriicti liderligin orgiitsel baglilik Regresyon Dogrulanmigtir
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Yontemi
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SONUC VE ONERILER

Gilintimiizde liderlik anlayisi gelisen teknoloji, sosyo-kiiltiirel, ¢evresel degisimlerin
etkisi altinda modern bir yonetim anlayisina biiriinmiistiir. Hemen hemen her alanda liderlik
kavrami ile dogru yonlendirme ve fayda saglama iizerine ¢alismalar yapilmistir. Bu ¢alismalar

liderlik kavraminin giiniimiizde ne kadar 6nemli oldugunu niteler seviyededir.

Liderlik tarzlarindan en yaygin olan1 doniistiirticii liderler; ¢alisanlari iizerinde etkileyici
bir izlenim birakmaktadirlar. Bir lider i¢in en énemli 6zelliklerin basinda gelen ve karsidaki
kisiyi etkisi altina alan karizma Ozelligine sahiptirler. Calisanlarina entelektiiel davranarak
onlar1 bagartya odaklayan, yenilik¢i ve yaraticihiga tesvik ederek Orgiit icerisinden
maksimumum verimliligi saglamaya calisirlar. Caligan bireyler arasinda bu tip bir lidere sahip
olmak demek, ¢aligma ortaminda calismaktan mutluluk duyan, kendini gelistiren ve hep
basariya odaklanan bir yapiya biiriinmek demektir. Mutlu bir calisanin oOrgiite yiiksek
performans ile karsilik vermesi beklenir. Bu performans ayn1 zamanda motive edici unsurlarla

desteklenirse orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmasi kaginilmaz olacaktir.

Bu calismada arastirmaya katilan katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algist ile orgiitsel
baglilik algilar1 6l¢lilmeye c¢alisilmistir. Ayrica Orglitsel bagliligin doniistiirticii  liderlik
tarzindan etkilenip etkilenmedigi yapilan regresyon yontemiyle ortaya konmustur. Buna gore,
katilimcilarin gesitli demografik 6zelliklerine gore doniistiiriicii liderlik algilarmin farklilagtig
yapilan hipotez testleriyle ortaya konmustur. Katilimcilarin doniistiiriicti liderlik algilariin
yasa gore, kurumda calistiklar1 siireye gore ve gorev unvanlarma gore farklilastigi
gozlemlenmistir. Geng yastaki calisanlarin kendine gore yasga biiyiik olan calisanlara gore is
yagsamlarindaki tecriibe eksikligi bu farkliligi ortaya koymaktadir. Katilimcilar arasinda
caligtiklart kurumlardaki gorev siiresinin 1 yildan az olanlarin gorev siiresi 6-10 y1l arasinda
olanlara gore farklilik gOstermesinin sebebi olarak da oOrgiitiin yapisinin tam olarak
ogrenilememesi, bagli olduklar1 yoneticiler ile tecriibeli ¢alisanlara gore ¢ok fazla etkilesim
icerisinde bulunulamamasi olarak gosterilebilir. Katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilart
gorev unvanlari agisindan da farklilik gostermektedir. Gorev unvanlari, statii ve yetki agisindan
degerlendirildiginde orgiit igerisinde diisiik bir unvanda ¢alisan bireylerin etkilesimde olduklari
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi ihtimali yiiksek bir unvanda ¢alisan bireylerin
etkilesimde olduklar1 yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi ihtimalinden daha diisiik

oldugu sdylenebilir. Diisiik bir unvanda ¢alisan bireyin bagli oldugu yonetici sayist yiiksek
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unvanda ¢alisan bir bireyin bagli oldugu yonetici sayisina gore az sayida olabilmesi bu

farkliligin bir diger sebeplerinden biri olarak da gdsterilebilir.

Katilimcilarin  orgiitsel baghilik algilar1 ele alindiginda ise yapilan hipotez testi
sonuclarinda yasa gore, medeni duruma gore, kurumda galigma siiresine gére ve gorev unvanina
gore farklilasmalar gézlemlenmistir. Yasi biiyiik olan ¢alisanlarin yast kiigiik olan c¢aliganlara
gore oOrglitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmis olup bunun sebebi olarak
yast biiyiik olan ¢alisan bireylerin is yasamindaki gecirdikleri siire ve sahip olduklar1 tecriibenin
bu farklilig1 ortaya c¢ikardigi sdylenebilir. Katilimcilarin medeni durumlarina gore orgiitsel
baglilik algilar evli ve bekar bireyler arasinda farklilagmaktadir. Evli bireylerin bekar bireylere
gore orgiitsel baglilik algilarinin daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Sosyal hayatin bir pargasi
olan ve karsilikli giiven esasina dayanan evliligin baghlik algisimi etkiledigi sdylenebilir.
Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik algilarin kurum igerisinde bulunduklar1 ¢aligsma siiresine gore
farklilagmasinin sebebi olarak da aidiyet duygusunun uzun siire ¢alisanlarda daha fazla olmasi
ve bu duygunun giivene doniismesi olarak agiklanabilir. Unvana gore farkliligin sebebi olarak
da calisanlarin yan haklari, orgiit icerisindeki yiikselme imkani ve kendilerine sunulan diger

imkanlarin orgiitsel baglilik algisini degistirebildigi diistiniilmektedir.

Yapilan calismanin temel amaci doniistiiriicii liderlerin orgiitsel baglihigi etkileyip
etkilemediginin tespit edilmesidir. iki degisken arasindaki orta diizeyde (r=,559) pozitif yonlii
ve anlamli (p<0,05) bir iligski s6z konusudur. Bu iliskinin aralarindaki sebep-sonug iligkisi ise
yapilan regresyon yontemiyle ag¢iga cikartilmistir. Yapilan dogrusal regresyon yontemine gore
dontstiiriicti liderligin orgiitsel bagliligr anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmektedir (p<0,05,
Beta=,559).

Calisanlarin baglilik duygularinin artmasi i¢in orgiit i¢erisinde daha fazla donustiirticii
liderlik 6zelliklerine sahip olan yoneticiler bulundurulmasi aidiyet duygusunun gelistirilmesine
yardimci olacagi gibi Orgiitiin hedeflerine ulagsmasina da yardimei olacaktir. Yapilan bu
arastirma Covid — 19 Pandemi Istanbul ili Sisli ilgesinde bulunan iki alisveris merkezi esas
aliarak perakende sektoriinde bulunan c¢alisanlar lizerinde yapilmis olup, ¢alismanin gelecekte

yapilacak olan ¢aligmalara katki saglamasi1 beklenmektedir.

89



KAYNAKCA

Aka, S. (2015). Lider ve Yoneticilerin Calisanlar Tarafindan Algilanan Liderlik ve Yoneticilik
Ozellikleri (Mersin/ Soil Ornegi). Toros Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

Ana Bilim Dali. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Mersin.
Akar, H. (2014). Kurum Yéneticilerinin Orgiitsel Bagliliklarmin Incelenmesi. Makale.

Akgiindiiz, Y. & Giizel, T. (2014). Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskide
Orgiitsel Giivenin Aracilik Etkisi. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 14 (3),
1-17. DOI: 10.18037/ausbd.38648

Akman, V., Hanoglu, M. ve Kizil, C. (2015), “Liderlik ile Personel Performans: Arasindaki
Mliski Uzerine Bir Sirket incelemesi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 14, Say::
52, s. 130-145

Aktepe, M. (2021). Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Giiven Algilarinin Orgiitsel Vatandaslhk
Davranist Uzerine Etkisi: Yunak ve Celtik Ilcelerindeki ilkdgretim ve Ortadgretimde
Calisan Ogretmenlere Yonelik Arastirma. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Y6netim Organizasyon

Bilim Dal1. Konya.

Akyiiz M. (2018). Stratejik Yonetim Arastirmalart Dergisi (Journal Of Strategic Management
Research) Cilt / Vol:1, Say1/ Is:1, Y1l / Year: 2018, Sayfa / Pages: 45-66.

Arslan, S. (2014). Donistiirticii Liderlik ve Toplumsal Cinsiyet: Tip Fakiiltesi Son Siif

Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi.
Aslan, S. (2013). Duygusal Zeka ve Doniistimcii, Etkilesimci Liderlik. (2. Baski) Konya:
Egitim Yayinevi.

Atli, N, U. (2021). Calisanlarin Kisilik Ozellikleri ve Esnek Calismanin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi: Bir Savunma Sanayi Uygulamasi. Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi.
Bahgesehir Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans Programu.

Istanbul.

Avcy, O. & Yasar, Y. (2016). Bir Kamu Kurulusunda Calisanlarin Liderlik Algilari: Olgu
Bilimsel Bir Yaklasim. Akademik Incelemeler Dergisi, 11 (1) , 0-0 . DOI:
10.17550/aid.52620

90



Aydemir, N, K. (2010). isletmelerdeki Liderlik Yaklasimlari ile Tiirk Silahl1 Kuvvetleri ndeki
Liderlik Yaklasimlarinin Karsilastirilmasi, Yiiksek Lisans Tezi, T.C. Afyon Kocatepe

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Afyonkarahisar.

Aykanat, Z & Yildiz, T. (2016). Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Yenilikgilik iliskisi Uzerine
Bir Aragtirma. COMU Akademik Arsiv Sistemi. Cilt 11. Say1 2.

Aykanat, Z. (2010). Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii liskisi Uzerine Bir Uygulama,
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kamu Y®netimi

Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Karaman

Babadag, M. & Iscan, O. F. (2017). Déniistiiriicii Liderlik ile Ise Yabancilasma Arasindaki
lliskide Algilanan Etik iklimin Arac1 Rolii. Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 6 (4),
399-428. Retrieved from https://dergipark.org.tr/en/pub/mjss/issue/40527/486294

Bakan 1. (2011). Orgiitsel Stratejilerin Temeli Orgiitsel Baglhilik Kavram, Kuram, Sebep ve

Sonuclar, Gazi Kitabevi, Istanbul.

Bagar, U; Basim, H, N. (2018). Paradoksal Liderlik Modeli. Amme [daresi Dergisi, Cilt 51,
Say1 3, Eyliil 2018, s.121-153

Baykoz, E. (2021). Farkl1 Kusaklarin Liderlik Davranislarinin ve Lidere Duyduklari ihtiyacin
Degerlendirilmesi: X, Y ve Z Kusaklar1 ile Bir Calisma. Bahgesehir Universitesi

Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Yiiksek Lisans Programi. Istanbul.

Baysal, I. A, Baysal, G., Aksu, G. & Aksu, N. (2014). Presenteeism (Iste Varolmama Sorunu)
ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Adnan Menderes Universitesi Akademik
Personeli Uzerinde Bir Uygulama. Ejovoc (Electronic Journal Of Vocational Colleges)
, August 2014 , 134-152 . Retrieved From
Https://Dergipark.Org. Tr/En/Pub/Ejovoc/Issue/5386/73038

Benhiir Aktiirk, E. (2019). Liderlik Yonelimleri ve Liderlik Davranis Bigimleri, B6liim 3, S:
63- 80. Saglik Bilimlerinde Yeni Gelismeler. Ankara.

Biyikls, O, F. (2021). Orgiitsel Baglilik ile Orgiitsel Vatandaslik Arasindaki Iliski: Istanbul Ili
Degerli Metal Sektorii Kuruluslarina Yonelik Bir Arastirma. Yayinlanmis Yiiksek
Lisans Tezi. Altinbas Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

[stanbul.

91


https://dergipark.org.tr/en/pub/mjss/issue/40527/486294

Bilgic, H. F. (2017). Orgiitsel Baglilik- Is Tatmini iliskisi. Bitlis Eren Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Akademik Izdiisiim Dergisi, 2 (3), 35-49. Retrieved From
https://Dergipark.Org. Tr/En/Pub/Beuiibfaid/issue/31277/334548

Bozkurt, O. & Yurt, 1. (2013). Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeylerini Belirlemeye
Yonelik Bir Aragtirma. Y 6netim Bilimleri Dergisi, 11 (22), 121 — 139.

Canbolat, S, G. (2016). Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina iliskin Calisan Algilar1, Cedas Grup
Sirketleri Ornegi (Corumgaz, Siirmeligaz, Kargaz). Hitit Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali. Corum.

Canbolat, S. G. (2016). Yoneticilerin liderlik tarzlarina iligskin ¢alisan algilari, CEDAS grup
sirketleri 6rnegi (Corum Gaz, Siirmeli Gaz, Kar Gaz) Yiiksek Lisans Tezi. Hitit

Universitesi, Corum.

Canpolat, B. (2011). Yéneticilerin Liderlik Davramslari: Kamu Isletmelerinde Bir Alan
Calismasi. Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Ensitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek

Lisans Donem Projesi. Edirne.

Cevahircioglu, B. (2017). Spor Yiiksekogretim Kurumlarinda Stratejik Liderlik ve Orgiitsel
Baghlik iliskisinin Incelenmesi. Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Spor Yoneticiligi Anabilim Dal1 Doktora Tezi. Bolu.

Cinnioglu, H. (2018). Etkilesimci Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Is
Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti iliskisi: Yiyecek Icecek Isletmelerinde Bir Arastirma.
Doktora Tezi. Canakkale 18 Mart Universitesi, Canakkale.

Celebi, F. (2021). Dijital Cagda Liderlik ve Girisimcilik. iksad Publishing House. Ankara.

Celik, H. (2016). Demokratik Liderlik ve Orgiitsel Giiven Iliskisi: Balikesir Merkez Ilceleri
Ornegi. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisti. Balikesir.
Celik, V. (2000). Egitimsel Liderlik, Ankara: Pegem Yayincilik.

Celik, Y. & Demir, B. (2020). Is Gorenlerin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhilik Diizeylerinin
Performanslar1 Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi. Istanbul Kent Universitesi Insan ve
Toplum Bilimleri Dergisi, 1 (2), 29-49. Retrieved From
Https://Dergipark.Org. Tr/Tr/Pub/itbfkent/Issue/56863/778791

92



Cetin, B. (2021). Is — Aile Catismasi ile Orgiitsel Baglilik iliskisinde Algilanan Y®&netici
Desteginin Aracilik Rolii: Akhisar OSB Ornegi. Yaynlanmis Yiiksek Lisans Tezi.
Mugla Sitki Kogman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Mugla.

Cetin, S. & Korkmaz, M. & Cakmake1, C. (2012). Dontistimsel ve Etkilesimsel Liderlik ile
Lider-Uye Etkilesiminin Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Uzerindeki
Etkisi . Kuram ve Uygulamada Egitim Yonetimi, 1 (1) , 7-36 . Retrieved from
https://dergipark.org.tr/en/pub/kuey/issue/10325/126590

Demir, H. (2012), Tiirkiye’de Liderlik Arastirmalar ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Bir

Meta Analizi, Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul.

Demir, H. (2012). Tiirkiye’de Liderlik Arastirmalar1 ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki fliski: Bir

Meta Analizi. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul. Stratejik Arastirmalar Enstitiisii.

Demircioglu, E. C. (2015). Karizmatik Liderligin Yonetsel Acidan Degerlendirilmesi.
Uluslararas1 Akademik Y o6netim Bilimleri Dergisi, 1 (1), 52-69

Derin, R. (2016). Demokratik Liderlik ve Orgiitsel Sinizm iliskisi: Balikesir ili Merkez ilgeleri
Ornegi. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii. Balikesir.,

Dikmen, B. (2012). Liderlik Kuramlar1 ve Doniistiiriicii Liderlik Kuram1® nin Calisanlarin
Orgiitsel Baglilik Algilar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Uygulamali Bir Arastirma.

Yaymmlanmis Yiiksek Lisans Tezi. istanbul Aydmn Universitesi, Istanbul.

Dolu, (2011). Bankacilik Sektdriinde Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma (Tezsiz Yiiksek Lisans Bitirme Projesi). Siileyman Demirel Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta.
Efil, I. (2005). Isletme Organizasyonu ve Ekip Yonetimi, 7. Baski, Dora, Bursa,

Efil, 1. (2010). Toplam Kalite Y&netimi, (7. Bask1), Dora Basim-Yayin Dagitim, Bursa, s. 179-
198

Encu, I. (2020). Personel Gii¢lendirme Uygulamalarinin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi-
Ozel Sektor Uzerinde Bir Uygulama. Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul

Gelisim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1. Istanbul.

93


https://dergipark.org.tr/en/pub/kuey/issue/10325/126590

Ercan, U.; Sign, U. (2015). Kiiltiirel Degerlerin Liderlik Ozelliklerine Etkisi: Tiirk ve
Amerikal1 Yéneticiler Uzerine Bir Arastirma. Amme Idaresi Dergisi, Cilt 48, Say1 3,

Eyliil, 95-126.

Eren, H., Demirgdz Bal, M. (2015). Hemsirelikte Orgiitsel Baglilik. Saglik ve Hemsirelik
Yonetimi Dergisi, 2, 1, 44-50.

Erol, G. & Koéroglu, A. (2013). Liderlik Tarzlart ve Orgiitsel Sessizlik iliskisi: Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma. Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi, 10 (3), Retrieved
from https://dergipark.org.tr/en/pub/soid/issue/11358/135824

Eryesil, K. & Iraz, R. (2017). Liderlik Tarzlari ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin
Incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler

Meslek Yiiksekokulu Dergisi, 20 (2), 129-139. DOI: 10.29249/selcuksbmyd.345364

Esen, A. (2012), Orgiitsel Degisimde Déniistiiriicii Liderlik Davranislari, Yaymlanmis Yiiksek

Lisans Tezi, Adapazari

Esfahani, N., & Soflu, H. G. (2011). Relationship between emotional intelligence and
transformational leadership in physical education managers. WCPCG-2011 (s. 2384 —

2393). Procedia - Social and Behavioral Sciences.
Findiket, 1. (2009). Bir Géniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Istanbul: Alfa Yayinlari.

Fidanoglu, A. (2016). Otokratik ve Demokratik Liderlik Tarzinin Lidere ve Takima Olan
Giivene Etkisi: Sanlurfa Bliyiiksehir Belediyesinde Deneme Modelli Arastirma. Hasan

Kalyoncu Universitesi. 1-57

Gok, D. (2014, Eyliil). Ilkokul ve Ortaokullarda Gorevli Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet ve
Orgiitsel Baghlik Algilarinin ~ Cesitli Degiskenler Acisindan  Incelenmesi
(Sahinbey/Gaziantep Ornegi). Gaziantep Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii,
Egitim Yonetimi Teftis Planlama ve Ekonomisi Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi.

Gaziantep.

Gorker, N & Ordil, O. (2018). Inovasyon Siirecinde Orgiitii Girisimsel ve Ogrenme Odakliliga
Yénlendirmede Déniistiiriicii Liderlik Tarzinin Etkisi. Dogus Universitesi Dergisi, 19

(2) 2018, 115-129.

Goze, E. (2021). Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Ozdeslesmenin Whistleblowing (Bilgi Ifsas1)

Uzerine Etkisi: Sivas Cumhuriyet Universitesi’nde Bir Arastirma. Yaymlanmis Yiiksek

%94



Lisans Tezi. Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dali. Sivas.

Gil, H., & Celebi, F. (2014) “Hiikiimet Kadin” Filmi Esliginde Vizyoner Liderlik. The Journal
of Academic Social Sciences (6), 147-154.

Giin, I. & Aslan, O. (2018). Liderlik Kuramlar1 ve Saglik Isletmelerinde Liderlik. Saglk ve
Hemsirelik Yonetimi Dergisi.
Gilingor, S & Tomris Kii¢lin, N. (2018). Kuruma Baglilikta (Duygusal Baglilik, Devam

Baglilig1 ve Normatif Baglilik) Kisisel Ozelliklerin Rolii; Namik Kemal Universitesi
Ornegi. 5. Uluslararas1 Sosyal Beseri ve idari Bilimler Sempozyumu 25-26-27 Ekim.

Giirbiiz, R. (2012). Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Baghlik ile

Miskisi. Atatiirk Universitesi Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi. Erzurum.

Hatipoglu, Z. & Zengin, A. A. (2018). Algilanan Liderlik Stilinin Is Yasam Kalitesi Uzerine
Etkisi: X ve Y Kusaklar1 Aras1 Karsilastirma. Finans Ekonomi ve Sosyal Arastirmalar

Dergisi, 3 (2), 400-421. DOI: 10.29106/fesa.411877

Hos, C. & Oksay, A. (2015). Hemsirelerde Orgiitsel Baglilik ile Is Tatmini Iliskisi. Siileyman
Demirel Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20 (4), 1-24. Retrieved
From Https://Dergipark.Org. Tt/En/Pub/Sduiibfd/issue/20857/223761

Hudson, C. S., (1955). Nazari ve Tatbiki Teskilat ve Idare. (Cev.: Giilgiin Géneng). Ankara:
TODALIE Yayinlar1.

Hughes, R. L. Ginnett, R. C. ve Curphy, G. J. (2002). Leadership: Enhancing The Lessons of
Experience. 4th Ed. Boston: McGrawHill Irwin.

Ince, C. (2013). Demokratik Liderlik ile Thtiyaglar Hiyerarsisi Arasindaki Iliskiye Yonelik 5
Yildizl1 Otel Isletmelerinde Bir Arastirma. Akademik Bakis Dergisi, 35, 1-15.

Iyigiin N, O. Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklagim. Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi Yil: 11 Say1: 21 Bahar 2012 / 1 S.49-64

Karagoz, C, M. (2021). Liderlik Tarzlarinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi: Hastane Calisanlar:
Uzerinde Bir Arastirma. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Okan Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Insan Kaynaklar1 Y énetimi Programu.

[stanbul.

95



Karakaya, M., Ulug, F. (2011). Mesleki Ortadgretim Kurumlarinda Yetki Devri. Dergipark,
Education Sciences, Cilt: 6, Say1: 1, S: 744 — 759.

Karaoglu, N. (2021). Havacilik Sektdriinde Vardiyali Calisma Orgiitsel Baglilik ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Bir Arastirma. Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Nisantast

Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. istanbul.

Kilig, R & Keklik, B & Yildiz, H. (2014). Doniistiiriicii, Etkilesimci ve Tam Serbesti Tantyan
Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma. Yonetim ve Ekonomi Cilt:21 Say1:2. Celal Bayar Universitesi 1.I.B.F.

Manisa.
Kog, H., ve Topaloglu, M. (2010). Ydnetim Bilimi. Ankara: Seckin Yayinevi.
Kogel, T. (2014). isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Yayncilik.
Kocgel, T. (2015). Isletme Yéneticiligi (16 b.). Istanbul, Beta.
Kocgel, T., (2011). Isletme Y®éneticiligi, 13. Baski, istanbul: Beta Basim Yayin.

Korkmaz, E. (2021). Sorumlu Hemsirelerin Dontigiimcti Liderlik Davranisinin  Calisan
Hemsirelerin Orgiitsel Bagliliklarina Etkisi. Yaymmlannus Yiiksek Lisans Tezi.

Beykent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dalx. Istanbul.

Kiiciikdzkan, Y. (2015). Liderlik ve Motivasyon Teorileri: Kuramsal Bir Cer¢eve. Uluslararast
Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi (www.yonbildergi.com) Bahar 2015, Cilt 1, Say1
2.

Mumlu Karanfil, S & Tiiziiner, V, L. (2019). Kamu Kurumlarinda Degisim Onciisii:
Doniistiiriicii  Lider. Strategic Public Management Journal, 5 (9), 1-14. DOI:
10.25069/spm;j.474706

Nas, S. (2010). Karar Verme Stillerine Bilimsel Yaklasimlar. Dokuz Eyliil Universitesi
Denizcilik Fakiiltesi Dergisi Cilt:2 Say1:2

Onay, A, O. (2018). Liderlik Stilleri ile Narsisizm Arasindaki iliskinin Incelenmesi.
Yaymmlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Isletme

Anabilim Dal1 Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali. Sakarya.

Osuflu, O. (2020). Beden Egitimi ve Spor Ogretmenlerinin Orgiitsel Destek Algilart ile
Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi (Kayseri

96



[li Ornegi). Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Erciyes Universitesi Saglik Bilimleri

Enstitiisii. Kayseri.

Onel, S. (2021). is Tatmininin Orgiitsel Baglhlik Uzerine Etkisi: Bankacilik Sektoriinde Bilgi
Teknolojileri Boliimiinde Calisanlar Uzerine Bir Arastirma. Bahgesehir Universitesi

Isletme Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul.

Oriicii, E. & Kislalioglu, R. S. (2014). Orgiitsel Baglilik Uzerine Bir Alan Calismas.
Uluslararas1  Yonetim iktisat ve Isletme Dergisi, 10 (22), 45-65. DOIL
10.11122/ijmeb.2013.9.19.459

Ozen Kutanis R. (2012). Orgiitlerde Davranis Bilimleri Ders Notlar.5. Baski. Sakarya
Kitabevi, Adapazari

Ozkalp, E., Kirel, C. (2010), Orgiitsel Davranis, 4. Bask1, Ekin Yayinlari, Bursa.
Ozkalp, E., Kirel, C. (2011). Orgiitsel Davranis. Ekin Basim Yayin Dagitim. Bursa.

Oztiirk, C. (2016). Argyris'in Olgunlagsma Teorisine Liderlikte Durumsallik Yaklagimlarindan
Coziim Arayislart. Insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalari Dergisi Cilt: 5, Say1: 8,

Sayfa: 3085-3097.

Parmaksiz, S. (2020). Liderlikte Modern Yaklasimlar Acisindan Liderlik Temali Sinema
Filmlerinin Nitel Analizi. Yiiksek Lisans Tezi. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anabilim Dali. Isparta.

Peker, O (1995), Yénetimi Gelistirmenin Siirekliligi, TODAIE Yaymi No 258, Ankara, s.61-
68

Pihie, Z. L., Sadeghi, A., & Elias, H. (2011). Analysis of Head of Departments Leadership
Styles. Implication for Improving Research University Management Practices.
International Conference on Education and Educational Psychology (ICEEPSY 2011)
(s. 1081 — 1090). Malaysia: Procedia - Social and Behavioral Sciences.

Polat, G. (2020). Liderlik Tarzlarinin Sinizm ve Sanal Kaytarma Davranisina Etkisi:
Afyonkarahisar Ili Belediye Calisanlari Uzerine Bir Arastirma. Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Afyon Karahisar.

97



Ray, S. (2011). An Insight into the Vision of Charismatic Leadership: Evidence from Recent
Administrative Change in West Bengal Province of India. European Journal of

Business and Management, 3(9).
Robbins, S. P. & Judge, T. (2012). Essentials Of Organizational Behavior, Boston: Pearson.
Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., (2008). Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Alfa Aktiiel Yayinlar1.
Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., (2008). Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Alfa Aktiiel Yaynlari.

Sagbas, M; Erdogan, F, A. (2022). Digital Leadership: A Systematic Conceptual Literature
Review. Istanbul Kent Universitesi insan ve Toplum Bilimleri Dergisi, Cilt: 3 Say1: 1

Yil: 2022 e-ISSN 2717-973 SAYFA 19.

Sagbas, M; Karabal, C; Siiriicii, L. (2021). The Effect Of Authentic Leadership On Job Stress.
(Otantik Liderligin Is Stresine Etkisi) Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi. Temmuz
2021, Cilt: 20, Say1: 79, 1328 — 1340.

Saglam, F, T. (2014). Yonetici Hemsirelerin Liderlik Ozelliklerinin Belirlenmesi, Yiiksek

Lisans Tezi, T.C. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

San, 1. (2017). Orgiitsel Adalet ile Orgiitsel Baglhlik Arasindaki iliskinin Belirlenmesine
Yénelik Ampirik Bir Calisma. (Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi). Istanbul Ticaret

Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme, Istanbul.

Saymn, E. (2015). Cok Boyutlu Liderlik Teorisinin Insaat Sektdriinde Uygulanabilirligi.

Istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul.

Somuncu, F. (2008). Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Baglilig1 Gelistirme Araglari: Ozel Bir
Hizmet Isletmesinde Arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Eskisehir.

Stogdill, R. (1974). ‘Handbook of Leadership: A Survey of Theory and Research’, New York:
The Free Press.

Siirlici, L. & Maslake1, A. (2018). Orgiitsel Baglilik Uzerine Kavramsal Inceleme.
International Journal Of Management And Administration, 2 (3), 49-65. Dor:
10.29064/Ijma.397853

Simsek, M, S.; Celik, A. (2011). Isletme Y&netimi. Egitim Akademi. Konya.

Simsek, M, S.; Celik. A. ve Akgemci, T. (2014). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranis. (9. Baski). Konya: Egitim Yaymevi.

98



Tas (2012). Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu Arasindaki Iliski: Ozel Bir
Hastane Ornegi, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Ankara Universitesi Saglik

Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Tekin, O, A; Bas, M; Gokdemir, A. (2016). Konaklama Isletmesi Calisanlarmin Douglas
McGregor’ un X ve Y Teorilerine Yénelik Tutumlar1 Uzerine Bir Arastirma. Siileyman

Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2016, Cilt: 7, Say1: 14, ss.81-91.

Topcu, D. (2006). Hastanelerde Calisan Yonetici Hemsirelerin Yetki Devretme Diizeyleri.
Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelikte Y&netim Anabilim Dal1

Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul.

Torun, G. S. (2012), “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Bagliligi Uzerindeki Etkisi: Turizm
Sektoriinde Bir Arastirma”, Ankara: T.C. Sanayi, Bilim ve Teknoloji Bakanligi,
Verimlilik Genel Mudiirliigii, Yayin No: 724, 1-72.

Tomek, Y. (2020). Déniisiimcii Liderlik ile Miisteriye Yonelik Uretkenlik Karsit1 I
Davranislar1 Arasindaki [liski: Karsilikli Tanima Saygist ve Karsilikli Degerleme
Saygisinin Araci Rolii. Nevsehir Hact Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi. Nevsehir.

Trapero, F., & De Lozada, V. (2010). Differences Between The Relationship of Integirty and
Leadership Styles According to the Model of Bernard Bass. Estudios Gerenciales, 59-
76.

Tungbilek, B. (2013). Déniistiiriicii ve Etkilesimci Liderlik Niteliklerinin Ozendirme
Uzerindeki Rolii. Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii sletme Anabilim Dali

Yonetim ve Organizasyon Doktora Programi. Ankara.
Tunger, P. (2011). Orgiitsel Degisim ve Liderlik. Sayistay Dergisi, Say1: 80

Turan, S. Liderlik, Kuram, Arastirma, Uygulama. PEGEM Akademi, 1. Baski. Eyliil 2020,
Ankara.

Tutar, H. (2016). Orgiitsel Davranis (1. Bask1). Ankara: Detay Yayncilik.

Ugar, O. (2018). Is Gorenlerin Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Tarzlar1 Algilamalari ile
Oz-Yeterlilikleri Arasindaki Iliskide Yoneticiye Duyulan Giivenin Aracilik Rolii: Bir
Zincir Otel Uygulamasi.

99



Ugurluoglu, O., Celik, Y. (2009). Orgiitlerde Stratejik Liderlik ve Ozellikleri. Hacettepe Saglik
Idaresi Dergisi, Cilt 12, Say1 2.

Uslu, A. (2021). Algilanan Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Bagllik, Orgiitsel Sinizm ve Is Tatmini
Uzerine Etkisi: Trb 1 Bolgesi Ornegi. Bingdl Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Yaymlanmis Doktora Tezi. Bingol.

Yangil, F. M. (2016). Bilgi Toplumunda Liderlik: Siirdiiriilebilir Liderlik. Sosyal Bilimler
Dergisi. Say1:48. Sayfa:131

Yasar, N. (2014). Sanlwurfa 11 Merkezinde Gorev Yapan Okul Miidiirlerinin Yetki
Kullaniminda Yasadiklar1 Kaygilar. Zirve Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Egitim YoOnetimi, Teftisi Planlamas1 ve Ekonomisi Ana Bilim Dali. Gaziantep.

Yazici, K. (2020). Liderlikte Yeni Bir Model Onerisi: Kukla Liderlik. Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi. Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Daly, Istanbul.

Yeniad, S. (2021). Liderlik ve yonetim / Leadership and management (Yayimlanmamis

Mezuniyet Projesi). Maltepe Universitesi, Lisansiistii Egitim Fakiiltesi, Istanbul.
Yenihan, B. (2014). Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski. Karabiik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi. Cilt: 4, Say1: 2
Yesil, A. (2016). Liderlik ve Motivasyon Teorilerine Yonelik Kavramsal Bir Inceleme,

Uluslararas1 Akademik Yonetim Bilimleri Dergisi, 2 (3), 158-180.

Yikilmaz, I. and Sagbas, M. (2022). Paternalistic Leadership: An Alternative Perspective to
Military Leadership Practices, Journal of Social, Humanities and Administrative

Sciences, 5(7): 988-1000.

Yildirnm, B. H. (2012). Liderlik Ozellikleri ve Liderlik Tarzlarinin Duygusal Zeka

Perspektifinden Incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli Universitesi, Kocaeli.

Yildirim, T. (2021). Universite Ogrencilerinin Liderlik Ozellikleri Uzerine Bir Alan
Arastirmast: Firat Universitesi Ornegi. Yaymmlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Firat

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dal1. Elaz1g.

Yildiz Ozsalmanl, A. (2005). Tiirkiye'de Kamu Y&netiminde Liderlik ve Lider Yoneticilik.
Kirgizistan Tiirkiye Manas Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. 13, 137-146.

100



Yildiz, K. (2013). Orgiitsel Baglilik ile Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Muhalefet Arasindaki
Mliski. Turkish Studies - International Periodical For The Languages, Literature and

History of Turkish or Turkic Volume 8/6 Spring 2013, p. 853-879, Ankara-Turkey.
Yilmaz, H. (2011). Giiglendirici Liderlik. Istanbul: Beta Basim.

Yigitel, S. (2014). Ogretmen ve Akademisyenlerin Algiladiklar1 Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel
Bagliliklar1 Arasindaki Iliski. Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Kiiltiir

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji Anabilim Dali. Istanbul.

Yorgancilar, F, E. (2019). Yénetici Hemsirelerin Kisilik Ozelliklerine Gore Yetki Devretme
Diizeyleri. Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi. Necmettin Erbakan Universitesi Saglik

Bilimleri Enstitiisti Hemsirelik Anabilim Dal1. Konya.

Yiiceler, A. (2009). Orgiitsel baghlik ve orgiit iklimi iliskisi. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 22, s. 445-458.

Zehir, C., Sehitoglu, Y., & Erdogan, E. (2012). The Effect of Leadership and Supervisory
Commitment to Organizational Performance. 8th International Strategic Management

Conference (s. 207-216). Gebze: Procedia - Social and Behavioral Sciences.

Zengin, Y; Kaygm, E; Sagbas, M. (2017). Calisanlarm Orgiitsel Adalet Algis1 ile Orgiitsel
Sessizlik Arasindaki iliski: Kars ili Ornegi. Sobider Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 13 S.
168-192.

Zencir, E. (2004). Bir Liderlik Modeli Olarak Personel Gii¢lendirme: Ankara’da Bulunan Dort
ve Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Turizm ve Otel Isletmeciligi Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Eskisehir.

101



EKLER

Ek 1. Bilgilendirilmis Onam Formu

Sayin Katilimei,

Bu arastirma, Istanbul Kent Universitesi Uluslararas: Isletmecilik Yiiksek Lisans
ogrencisi Mert TANRIVERDI tarafindan Dog. Dr. Biilent DEMIR danismanhiginda tez
caligmasi olarak yiiriitilmektedir. Bu form arastirma hakkinda sizi bilgilendirme ve ilgili
izninizi almak i¢in hazirlanmistir. Bu arastirma doniistiiriicii liderlik tarzinin perakende
sektoriinde oOrgiitsel bagliliga etkisini belirlemek amaciyla hazirlanmistir.  Arastirma
sonuclarindan elde edilecek veriler gizli tutulacak olup, akademik calismalara destek
saglanacaktir. Anket iizerinde ad soyadin bildirilmemesi gerekmektedir. Arastirmanin amaca
ulagmasi i¢in sizin i¢in hazirlanan sorulari eksiksiz sekilde cevaplamaniz gerekmektedir. Bos
soru birakmamaniz ve yanlis bilgilendirme yapmamaniz rica olunur. Katiliminiz ve igtenlikle

vereceginiz cevaplar i¢in tesekkiir ederiz.

Mert TANRIVERDI
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Ek 2. Kisisel Bilgi Formu

1|Cinsivetiniz? Kadm [ |Erkek [ |Diser -
) . 18-25 d |26-33 O3 |34-40
2| ¥as Arshgn 41-50 s Yasg ve Uzedid
o ) Ticokaal 1 |ortaokut CJ |pise
3|Femm e Omlizans 1 |Lisans O |Lisansisti -
Bekar O g CJ |Bosanmis
4| MMedeni Durumunuz?
Dul D
) |t vadanaz D315 vy 1 |6-10 vu (-
7| Fammda Galigma Stirens 11-15 ¥il 3 |16-20 v O3 |21 vt ve Uzerll 3
6|Calisma Sekli? Tam Zamant [ |Yar Zamann [
. i . Satis Temsilcid—] Kasiver - Yonetici -
7| Gorey Unvanm Miidiir O |Depo sorummubsd [Diser (-
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Ek 3. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Asagidaki sorulardan size en uygun olan
kutucugu (x) ile isaretleyiniz.

Katilmiyorum

Hig

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Bu igyerinin gelecekteki durumuna iliskin
net bir fikre sahiptir.

2. Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla
ornek olur.

3. Bu igyerinin amaglarinin olusturulmasinda
calisanlarin katilimini saglar.

4. Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikca
soyler ve belli eder.

5. Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

6. Beni, rutin sorunlari yeni bir bakis agist ile
¢ozmeye tesvik eder.

7. Isyerinin gelecekteki durumunu calisanlara
anlatmaya calisir.

8. Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir
yoneticidir.

9. Isyeri i¢i takim ¢alismalarinda is birligini
stirekli hale getirir.

10. Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini
yapmamizi bekler.

11. Benim kisisel duygularima sayg1 gosterir.

12. Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.

13. Bu isyeri i¢in daima yeni firsatlar arar.

14. Basarilara ve amaclara ulagsmay1
sembollestirir.

15. Calisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini
saglamaya galigir.

16. Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en
iyiyi bagar1 olarak gérmez.

17. Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z 6niine
alarak davranir.

18. Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli
g6zden gecirmem igin beni uyarir.

19. Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla
ilham vermeye ¢alisir.
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20. Caligsanlar (grubu) aym amaca doniik
olarak ¢aligmaya sevk eder.

21. Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi
yiikseltmemi saglamaya galigir.

22. Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik
duymalarina 6nem verir.

23. Calisanlarda takim duigiincesinin ve
ruhunun olugmasini saglamaya caligir.
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Ek 4. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Asagidaki sorulardan size en uygun olan
kutucugu (x) ile isaretleyiniz.

Katilmiyorum

Hi¢

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Meslek hayatimin geri kalan béliimiinii bu
kurumda gecirmek bana biiyiik bir mutluluk
verir.

2.Bu kurumun sorunlari bana gercekten
kendimin sorunlartymig gibi gelir.

3.Kurumuma giiclii bir aitlik duygusu
tagimryorum.

4.Kendimi bu kuruma duygusal olarak
baglanmisg hissetmiyorum.

5.Kurumumda kendimi aileden biri gibi
hissetmiyorum.

6.Bu kurum benim i¢in 6nemli 6lgiide kisisel
bir anlam tagir.

7.Su anda bu kurumda ¢alismak benim igin
bir zorunluluktur.

8.Istesem bile bu kurumdan ayrilmak mevzuat
geregi benim i¢in ¢ok zor olur.

9.Su anda bu kurumdan ayrilmaya karar
versem hayatimin ¢ok biiyiik bir boliimii alt
iist olur.

10.0zel yasamim geregi bu kurumdan
ayrilamam.

11.Eger kendimi bu kuruma bu kadar ¢ok
vermemis olsaydim, bagka bir yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

12.Bu kurumdan ayrilmanin bir nedeni de
mevcut alternatiflerin azligidur.

13.Su andaki miidiiriimle ¢aligmak i¢in hi¢bir
zorunluluk hissi duymuyorum.

14.Benim yararima bile olsa su anda bu
kurumdan ayrilmanin dogru olmayacagini
diistiniiyorum.

15.Su anda kurumumdan ayrilmak beni ¢ok
tizer.

16.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.
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17.Kurumumun i¢indeki insanlara olan
sorumluluk hissimden dolay1 bu kurumdan

ayrilmam.

18.Kurumuma kars1 kendimi borglu
hissediyorum.
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OZGECMIS

Mert TANRIVERDI liseyi pazarlama ve perakende boliimiinde bitirmistir. Lise son da
Mudo A.S magazasinda Concept biriminde staj gdrmiistiir. Daha sonra Nisantas1 Universitesi
Isletme Y&netimi 6n lisans programini tam burs olarak kazanmustir. Bir sene de ingilizce
hazirlik okumustur. Bu boliimii boliim birincisi olarak tamamlayan Mert, daha sonra 6grenimini
Anadolu Universitesi Uluslararasi iliskiler lisans boliimii ile tamamlamistir. Bu siire zarfinda
hem kendine har¢lik ¢ikarmak hem de ailesine destek olmak amaciyla Mudo A.S magazasinda
kadin ve erkek reyonlarinda satig danismani olarak 2 sene ¢alismistir. Daha sonra Ekim 2019’
da Istanbul Kent Universitesi'nde Danigsma Personeli olarak calismaya baslamistir. Lisans
mezuniyetini aldiktan sonra Istanbul Kent Universitesi Isletme Yonetimi programinda yiiksek
lisans yapmaktadir. Bu siirecte iiniversite i¢erisinde 6nce Lisansiistii Egitim Enstitiisii Ogrenci
Isleri Uzman Yardimcisi olarak calismis, daha sonra ise On lisans — Lisans Ogrenci Isleri

Uzmani olarak terfi almistir.
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