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OZET

Tezin Baghg: Karizmatik Liderligin Orgiitsel Baglilik Ile Iligkisi: Ozel Sektor
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma

Tezin Yazari: Novruz YUSIFOV

Damisman: Prof. Dr. Ela OZKAN CANBOLAT

Anabilim Dal: isletme

Tezin Tiirii: Yiiksek Lisans

Kabul Tarihi:

Bu ¢alismanin amaci, orgiitlerde karizmatik liderlik 6zelligine sahip yoneticilerin bu
ozelliklerinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini aragtirmaktir. Bu ¢alisma nicel
arastirma teknigi kullanilarak yapilmistir. Caligmada, veri toplamak icin anket
yontemi kullanilmistir. Caligmanin 6rneklemini farkli 6zel sektorlerde gorev yapan
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmaya en ¢ok hizmet sektoriinde calisanlar
katilmistir. Bu arastirmada; c¢alisanlarin karizmatik liderlik algilarinin, onlarin
orgiitsel baghliklar1 iizerinde etkisinin oldugu bulunmustur. Yapilan analizler
sonucunda calisanlarin karizmatik liderlik algilarindan sira dis1 davranis sergileme
yetisinin, onlarin duygusal baglilig iizerinde etkisinin oldugu bulunmustur.
Calisanlarin, ¢evresel duyarlilik gdsterme ve mevcut durumu siirdiirmeme yetisi ile
onlarin devam bagliliklar1 arasinda bir iliski oldugu bulunmustur. Bu arastirmada,
calisanlarin karizmatik liderlik algilarindan olan cevresel duyarlilik gosterme ve
kisisel risk istlenme yetisinin, ¢alisanlarin normatif bagliligimi etkiledigi
bulunmustur. Sonug¢ olarak yapilan calisma, 6zel sektor calisanlarinda karizmatik
liderlik algis1 ve Orglitsel baghilik arasinda bazi boyutlarda iligki oldugunu

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Karizmatik liderlik, Orgiitsel baglilik, Duygusal baglilik,
Devam bagliligi, Normatif baglilik
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ABSTRACT

Title of the Thesis: The Relationship of Charismatic Leadership with Organizational
Commitment: A Study on Private Sector Employees

Author: Novruz YUSIFOV

Supervisior: Prof. Dr. Ela OZKAN CANBOLAT

Departmant: Business

Thesis Type: Master’s Thesis

Date:

This study aims to investigate the effects of these characteristics of managers with
charismatic leadership in organizations on organizational commitment. This study
was conducted using quantitative research technique. In the study, the questionnaire
method was used to collect data. The sample of the study consists of employees
working in different private sectors. Employees in the service sector mostly
participated in the research. In this study; It has been found that the charismatic
leadership perceptions of the employees affect on their organizational commitment.
As a result of the analysis, it was found that ability to unconventional behavior,
which are among the charismatic leadership perceptions of the employees, have an
effect on their affective commitment. It has been found that there is a relationship
between the ability of employees to environmental sensitivity and to action away
from the status quo and their continuance commitment. In this study, it was found
that the environmental sensitivity and personal risk abilities of the employees affect
their normative commitment. As a result, the study shows that there is a relationship
between charismatic leadership perception and organizational commitment in some

dimensions in private sector employees.

Keywords: Charismatic leadership, Organizational commitment, Affective

commitment, Continuance commitment, Normative commitment

vii



CK-KL
OBO
SPSS
IBM
akt.

S.S.
vd.

ark.

KISALTMALAR

Conger-Kanungo Karizmatik Liderlik Olgegi
Orgiitsel Baglilik Olgegi

Statistical Package for social Sciences
International Business Machines

Aktaran

Sayfa

Sayfa Sayis1

ve digerleri

arkadaslari

viii



TABLO LISTESI

Tablo No: Sayfa
Tablo 5.1: Degisken alt boyut puanlari...........ceeeeeeciierieniiienieeeee e 47
Tablo 5.2: Degisken alt boyut puanlart..........ccceeeeveeeiieeeiieenieeee e 48
Tablo 6.3: Basiklik ve carpiklik degerleri.........oouieiiiniiniiiniieiiiieeeee e, 54
Tablo 6.4 : Demografik 6zelliklere yonelik dagilim...........cccoveeeiiieniiiiniiiiieee. 54
Tablo 6.6: Karizmatik liderlik ile orgilitsel baglilik arasindaki iligki diizeyi.............. 55
Tablo 6.7: Karizmatik liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi............cceevunenne. 57

Tablo 6.8: Regresyon analizi sonuglarina gore hipotezlerin kabul ve red durumlar1 59



Sekil No:

Sekil 5.1 : Aragtirmanin Modeli

SEKIL LISTESI



1. GIRIS

Liderlik kavramimnm tarihi ¢ok eski zamanlara dayanmaktadir. Insanoglunun var
olmastyla beraber, liderlik anlayis1 da ortaya ¢ikmistir. Fakat liderlik vasfina sahip
kisilerin farkli donemlerde, farkli sebeplerden dolay1 ortaya ciktigi goriilmektedir
(Demirtas, 1997, s. 10).

Liderlik kavrami, 1900’lu yillarin baglarindan beri inceleme ve arastirma konusu
olmustur. 1950 yili ve sonrasinda ise bu kavram, teorik olarak ele alinmaya
baslamistir. Yasadigimiz donemde liderligin orgiitler agisindan Oneminin artmasi
yoneticiler i¢in degerli bir konu haline gelmistir. Konuyla ilgili, 6rglite yon veren ve
vizyon gelistiren yoneticilerin liderlik becerilerinin incelendigi ¢ok sayida ¢alismanin
oldugu goriilmektedir. Bu yiizden literatiirde liderlik kavramiyla ilgili ¢ok fazla
tanim bulunmaktadir. Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda, liderligin ¢ogu zaman
yetenek ve bilgi gibi faktorlerle iligkili oldugu goriilmektedir. Fakat kavramla ilgili
degisik kisisel ozellikler de ortaya ¢ikmaktadir. Bu nokta her yoneticinin liderlik
vasfina sahip olmayacagini kanitladigi gibi her liderin de yonetici 6zelliklerini
tasimadigint gostermektedir. Ancak yoneticilerin orgiit icinde liderlik ozelliklerini
benimseyerek c¢alismakta olduklar sirkete katki sunabilecekleri diisiintilmektedir

(Kirmaz, 2010, s. 208).

Liderlik kavrami, zaman gectikce anlam degisikligine ugramistir. Bunun
sebeplerinden biri genel anlamda toplumsal degisimlerdir. Bu degisimlere ornek
olarak sosyo-ekonomik ve sosyo-kiiltiirel degisimler gosterilebilir. Bu durum
bireylerin yasantisinda esasli degisiklere neden olmustur. Cevre degisimlerinin bir
numarali sebebi ise ihtiyaglardir. Dolayisiyla giin gegtikce farkli ihtiyaclarin ortaya
cikmasi, kigileri ortak amag¢ etrafinda toplayarak liderin Ozelliklerini de
degistirmektedir. Giin gectik¢e insan hayatinin daha karmasik hale gelmesi, sahislari,
farkli amaglara sahip olmasimna ragmen bir amac¢ etrafinda birlestirmesi, liderlik

ozelliklerinin sik sik degisime ugradigmni gostermektedir (Ozkan, 2016, s. 616).

Modern liderlik yaklasimlarina bakildigi zaman ise B.M. Bass ve J.M. Burns’un
1978 yilindan bu yana yaptiklar1 ¢alismalar goriilmektedir. Bu iki bilim adaminin
yapmis oldugu calismalar, liderlige yeni boyutlar kazandirmis ve kavramla ilgili yeni

yaklagimlar1 ortaya cikarmigtir. Bunlara etkilesimei liderlik, stratejik liderlik,

1



hizmetkar liderlik, doniistimcii liderlik ve son olarak bu bilimsel ¢alismanin da ana
kaynag1 olan karizmatik liderlik 6rnek olarak verilebilir. Etkilesimci liderlik, “bir
amaca ulasmak i¢in lider ve izleyiciler arasinda bir degis-tokus iliskisine temel
olusturmaktir”. 1Iliski igerisinde bireyler herhangi bir cabayla ortak karar
almamaktadirlar. Bu iliskide esas olan pazarliktir. Stratejik liderlik, stratejik
yonetimin Oneminin ve Orgiitler arasinda rekabetin artmasindan ortaya ¢ikmuistir.
Kavramla ilgili ilk ¢alisma Mason ve Hambrick tarafindan 1980 yilinda yapilmistir.
Hizmetkar liderlik, 20. ylizyilin sonlarinda Amerikali bilim adami Robert K.
Greenleaf tarafindan literatiire eklenmistir. Liderligin bu tiirliniin tek amaci onu
izleyenlere hizmet etmektir. Buna gore hizmetkar liderlikte takipgilerin gereksinim
ve istekleri her zaman 6n plandadir. Doniisiimcii liderlik, onu izleyen takipgileri
tizerinde giiven, hayranlik ve baglilik gibi duygular1 olusturan liderlik tiiriidiir.
Yapmis oldugu c¢aligmalarla liderligin bu modern tiirii Bernard Bass tarafindan

literatlire kazandirilmistir (akt: Bektas, 2016, ss. 45-49).

Liderlikle ilgili bugiine kadar yapilmis ¢alismalar inceledigi zaman liderligin bir
grupla yapilan etkinliklerin odagi oldugu goriilmektedir. Bu yiizden lider, degisimin

ve grup faaliyetlerinin merkezinde yer almaktadir (Bozkurt ve Goral, 2013, s. 4).

Karizmatik liderlik kavraminin ortaya atan Alman bilim adam1 Max Weber olmustur.
Antonakis vd’e (2022) gore karizmatik liderlik, is diinyasinda begenilen bir
kavramdir ve gilinlimiiz sartlarinda da oldukca iyi ¢alistig1 tespit edilmistir. Yine
Antonakis’e (2016) gore karizmatik liderler, ¢calisanlarini motive etmek i¢in birtakim
retorik teknikler kullanirlar. Bunlara 6rnek olarak beden dili ve sesler gosterilebilir.
Vugt ve Smith’e (2019) gore isa Mesih, Martin Luther King ve Gandhi gibi
karizmatik liderlerin ge¢gmisine bakildigi zaman ikna gligleriyle izleyicileri arasinda
uyum ve isbirligi sagladiklari bu nedenle de her zaman takdir edildikleri
goriilmektedir. Bu liderlik tiiri i¢in gelistirilen taktikler iizerine yapilan bilimsel
caligmalarin s6zel ve sdzel olmayan sinyal stratejilerini ve yiiz ifadesi kullanma gibi
birtakim 6nemli unsurlar1 tanimladig1 goriilmektedir. Bu sebepten dolay1 izleyiciler
tarafindan liderlerin karizmatik etkisinin kognitif yonlerinin kesfedilmesine ihtiyag

duyulmaktadir (Engelbert vd., 2022, s. 2; Nieken, 2022, s. 1).



Orgiitsel baglilik kavrami ilk defa William H. Whyte’m (1956) “Orgiit Insan1” adli
eserinde gecmistir. Al-Jabari’ye (2019) gore orgiitsel baglilik, ¢alisanin kurumdaki
verimliligini dl¢meye yarayan bir derece veya aractir. Orgiitsel baghiligl, orgiit
hedeflerine sadik olan ve bu hedeflere ulasmak icin durmadan caba sarf eden
calisanlar olusturmaktadir. Robbin ve Judge’a (2013) gore Orgiitsel baglilik calisanin
belirli bir kurum ve onun hedefleriyle dzdeslesme derecesidir. Orgiitsel baglilik,
yonetim alaninda biliyiik capta ilizerinde arastirmalar yapilmis bir kavramdir. Bu
konuda popiiler ¢alismalariyla bilinen Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baghlig iic
ayrt boyutta tanimlamislardir. Bunlar: duygusal, devamlilik ve normatif
bagliliklardir. Duygusal baglilik, c¢alisan tarafindan Orgiitin = hedeflerinin
benimsenildigi durumda ortaya ¢ikan bir baghlik tiiriidiir. Duygusal baghlik, diger
iki baghlik tiirline kiyasla performansla daha giiclii bir sekilde iligkilidir. Devam
baghiligi, ¢alisanin ¢ogunlukla maddi ihtiyaclarindan dogan bir baglilik boyutudur.
Normatif baglilik ise kurum iiyesinin orgiitiine karsi olan sorumluluklarini ahlaki
boyutta algilamasindan ortaya ¢ikmistir (Handayani, 2022, s. 76; Rio-Vazquez, 2022,
s. 2; Wald, 2022, s. 253).

Karizmatik lidelik ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyl inceleyen arastirmalarin
sayis1 oldukga azdir. Bu iki kavram, betimsel acidan farklilik gosterse de birbirleriyle
iliskilidirler. Hem karizmatik liderligin hem de orgiitsel baghiligin sonuglar
birbirleriyle kesismektedir. Giil ve Col’e (2003) gore karizmatik liderlik ve orgiitsel
baglilik son yillarda ister yonetim alaninda isterse de sosyoloji ve psikoloji gibi bilim
dallarinin ilgilisini ¢ekmigstir. Fakat bu iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalarin sinirli olmasi1 daha ¢ok ¢alismanin yapilmasi gerektigini ¢ok acik ve
net bir sekilde ortaya koymaktadir (Giil ve Col, 2003, s. 169). Bu ¢alismada da
karizmatik liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligski diizeyi tespit edilmeye

caligilmistir.

Bu calismanin amaci, isletmelerde karizmatik liderlik 6zelligine sahip yoneticilerin

bu d6zelliklerinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerini aragtirmaktir.

Aragtirma, bilimsel calismalarda siirekli olarak incelenmis ve lizerinde binlerce
calisma yapilmis “karizmatik liderlik” kavraminin orgiitsel baglilikla iligkisinin 6zel

sektor calisanlar1 iizerinde hangi etkiye sahip oldugunu aciklamistir. Bu da



isletmelerde “karizmatik liderlik” ile “Orgilitsel baglilik” kavramlarinin teorik olarak
aciklayan ¢aligmalardan farkli olarak yalnizca 6zel sektorde calisan personelin her iki
kavramla ilgili algilarinin hangi diizeyde olup olmadigini uygun yontemlerle 6lgerek
analiz edilmesi ve bu sonuglarin 6zel sektdrde ¢alisan personelin Orgiite nasil tesvik
edildigi katkisini literatiire saglayacaktir. Bunun yaninda ¢aligmanin sonucunda elde
edilen istatistiki sonug, karizmatik liderlik 6zelligine sahip yoneticilerde personelin
orgiitsel bagliliklarinin artirilmasin1 saglamanin yaninda 6zel sektore olan ilgiyi de
saglayacaktir. Akademik olarak ayni zamanda diger arastirmacilara yol gosterecektir.

Bu caligma 6zel sektor calisanlari ile sinirlidir.

Bu arastirmanin konusu, karizmatik liderlik o6zelliklerinin orgiitsel baglilik
unsurlariyla olan iligkisinin incelenmesi seklinde ifade edilebilir. Calisma, yedi
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde giris kismina deginilmis, ikinci boliimde
karizma ve karizmatik liderlik kavramlari incelenmis, {igiincii boliimde orgiitsel
baglilik kavramina deginilmis, dordiincii boliimde bu iki teori arasindaki iligki
diizeyine bakilmistir. Calismanin besinci boliimiinde arastirmada hangi yontemin
kullanildig1 hakkinda bilgi verilmistir. Son olarak altinci ve yedinci bdliimlerde ise
calismada elde edilen bulgulara deginilmis ve bu bulgular 1s181inda varilan sonuglar

ortaya konulmustur.



2. KARIZMA KAVRAMI VE KARIZMATIK LiDERLIK
2.1. Karizma Kavram

Weber (1978) karizma kavramini bireyi, diisiince bicimi ve davranislar ile
toplumdaki diger insanlardan ayiran kisilik 6zelligi olarak ifade etmistir (Weber,
1978, s. 241). Karizma, Eski Yunancada “ilahi ilham yetenegi” anlamina
gelmektedir. Baransel (1993) bu kavramin kutsal kitaplardan biri olan Incil’de de yer
aldigimi belirtmistir. Eski Yunan felsefesine bakildiginda bu kelimenin kdkeninin
Ingilizcede hediye anlaminda kullanilan “gift” kelimesinden geldigi goriilmektedir.
Zaman gectikge bu kavram cesitli bilim dallarinda kullanilmistir. Karizmanin ilahi
boyutta bir 6zellik oldugu ve bu 6zellige siradan bir insanin sahip olamayacagi
diisiiniilmektedir. Karizma, toplumsal degisimler iizerinde etkisi olan bir gii¢ olarak
da goriilmektedir. Karizma oOzelligine sahip olan kisiler toplumda lider olarak
goriilebilirler. Bu kelime Max Weber tarafindan “liderlik olgusu” olarak ifade

edilmistir (akt: Ozen, 2012, ss. 369-370).

Weber’e (1995) gore karizma, liderlerin geleneksel olmayan ihtiyaglarinin
giderilmesi agisindan 6dnem arz etmektedir. “Karizma, metodolojik ve rasyonel olan
her tiirlii parasal kazanci yakisiksiz sayar ve rasyonel olan tiim ekonomik davraniglar
reddeder”. Degistirici bir gii¢ olan karizmanin kendisini de degismeye ve doniismeye

mecburdur (akt: Eski, 2010, ss. 192-193).

“Karizma, House'un (1977) bu kavrami orgiitsel akademisyenlere ve psikologlara
tanitmasindan sonra ¢ok fazla arastirmaya konu olmustur”. Ornek olarak Antonakis
vd. (2016) karizmay1 daha iyi tanimlamaya ¢alistiklar1 “Karizma: K6tii Tanimlanmis
ve Kotii Olgiilmiis Bir Hediye” isimli ¢aligmalarimi gostere biliriz. Bu konuyla ilgili
yapilan aragtirma programlari, teorik olarak tanimlama yapabilmek icin ¢ogunlukla
anket sorular1 etrafinda gelistirilmistir. Yukl’a (1999) gore karizma kavrami sik sik
orglitsel davramista da yeri olan doniisimcii liderlik ile ayni tutulmus ve
karsilastirilmistir. “Karizma” ve “doniistimcii liderlik” gibi farkli kavramlarin ayni
kavramlar gibi tanimlanmasi, liderlik kavramiyla ilgili kafa karisikligina neden

olmustur (Antonakis vd., 2016, s. 1).



Beyer’e (1999) gore karizma, tarihsel acidan bakildigi zaman, takipgilerinin
insaniistli basarilar1 olan, kendilerine ilahi bir hediye olarak verildigi diisiiniilen dini
liderlere veya kraliyet mensuplarina atfedilmistir. Karizmanin giicii, ¢esitli
donemlerde komutanlarin yeni topraklari fethedebilecek ordularin basinda durmalari
ve liderlik kabiliyetlerini gostermeleri acisindan ilham kaynagi olmustur. Eski
terimlere baktigimizda karizmanin daha gergekg¢i hale geldigini goriiyoruz. Kisilik
Ozelligi olarak karizma, ¢ekicilik ve sevimlilikle iliskilidir. Karizma kavrami son 10
yilda ister yonetim alaninda isterse de bilimsel literatiirde 6nemli arastirma konusu

haline gelmistir (Grabo vd., 2017, s. 473).

Keating’e (2011) gore insanlarin amaglarina ulasmasina yardim edebilen veya diger
insanlar1 korkutabilen bireyler, etkili ve karizmatik olarak algilanmaktadir.
Karizmatik olan insanlarin O6nemli oOzelliklerinden biri de c¢evrelerini etkilemek

istemeye igsel olarak egilimli olmalaridir (akt: Tskhay, 2016, s. 10).

Carlyle’e (1841) gore karizma, liderlerde dogustan itibaren var olan bir 6zelliktir.
Karizma kavrami psikolojik ve sosyolojik agidan incelendiginde karmasik bir yapiya

sahiptir (akt: Castelnovo vd., 2017, s. 543).

Friedland (1964) sosyal degisim analizinde karizma anlayisinin yararli olabilecegini
sOylemistir. Fakat bu yararin anlagilmasi i¢in karizmaya degil karizmanin gelistigi
sosyal baglama odaklanilmasi gerektigini belirtmistir. Friedland, karizma kavramin
liderlerin kitleler tarafindan derinden beslenen duygularini ¢6zen ve tehlike arz eden

durumlarda ortaya ¢ikan bir olgu olarak tanimlamistir (akt: Dow, 1969, s. 308).
2.2. Karizmatik Liderlik Kavrami

Karizmatik liderlik terimi ilk defa Alman diisiiniir, sosyolog ve ekonomi politik
uzman1 Max Weber sayesinde bilim diinyasina kazandirilmistir. Bu terim Weberin
karizmatik yetki kavramini kullanmasindan sonra literatiirde kendine yer bulmustur

(Deliveli, 2010, s. 43).

Antonakis’e (2003) gore karizmatik lider, cevresel degisime neden olan birey olarak
goriiliir. Karizmatik liderler ¢ogu zaman; siyasi, dini ve ekonomik sikintilarin

cereyan ettigi donemlerde ortaya ¢ikmistir. Weber’e (1947) gore karizma ozelligi



ilahi bir ozelliktir ve her lider tipinde bulunmamaktadir. Genel olarak karizmatik
kisilerin dogatistii gii¢lerinin olduguna inanilmaktadir. Karizmatik liderleri farkli
meslek dallarinda -dini, siyasi lider veya sirket miidiirii- gérmek miimkiindiir.
Karizmatik liderlik konusundaki arastirmalar sadece Max Weber’in ¢alismalari ile
siirli kalmamistir. Konuyla ilgili giiniimiizde pek ¢ok c¢alisma yiiriitilmektedir. Bu
caligmalarla karizmatik liderlerin pozitif ve negatif yonleri incelenmis, bu kisilerin
karizmatik liderlik vasfiyla diinyaya geldikleri savunulmustur. Baz1 ¢alismalarda ise
bunun aksine karizmatik yetenegin sonradan kazanildigi savunulmustur. Bu kisilerin

tagidiklar1 6zelliklerden birkagi su sekilde siralanabilir:

e Motive etme
e Vizyon sahibi olma,

e Kiritik durumlarda hizli ¢6ziim tiretme (Cinar vd., 2018, s. 145).

Anderson ve Sun’a (2017) gore karizmatik liderlik, onu takip edenlerin sahsi
menfaatlerini gdzden c¢ikardigi ve liderin savunmus oldugu yol i¢in gece giindiiz
ugrasanlarin oldugu bir liderlik tiirtidiir. Karizmatik liderligin baslica o6zellikleri
arasinda, disaridan gelen firsatlara ve tehditlere duyarhilik gostermek, etkili bir
stratejik vizyon olusturmak, birtakim riskler almak, alisilagelmisin disinda hareket
etmek ve izleyici gereksinimlerine karsi hassasiyet gostermek sayilabilir (Gedik,

2020, s. 25).

Weber’e (1978) gore bu kavramin ortaya ¢ikisi, uluslarin yasamis olduklari i¢ savas,
darbe ve devrim gibi sikintili nedenlere dayanmaktadir. Karizmatik liderin
yonetimdeki varligini siirdiirebilmesi, takipgilerinin onun dediklerine hangi diizeyde
inandiklarma baglidir. Bu liderlik devrimsel boyutta tanimlanan bir liderlik tlirtidiir

(Dar1 ve Kog, 2021, s. 262).

Sahin’e (2004) gore karizmatik liderlik, yalnizca tarihte okudugumuz cesur ve
korkusuz liderlere 6zgiin bir 6zellik degildir. Lider niteligindeki kisiler, bir¢ok
liderinde sahip oldugu karizmatik benliklerini gelistirebilirler. Karakas’a (2009) gore
lizerinde sayisiz arastirmalarin yapildigi karizmatik liderlik; liderin kendine
inanmasina, degisime, giiclii tesire, Ongoriiye, harekete, girisimcilige ve ¢oziim

odakliliga dayanmuis bir tiirdiir (akt: Demircioglu, 2015, s. 54).



Robbins ve Judge’ye (2013) gore karizmatik liderligin aktif bir liderlik davranisi
olmadigini iddia etmek son derece yanlistir. Fakat bu diisiince, liderligin bu tiiriiniin
her zaman miikemmel veya kusursuz oldugu manasina gelmez. Karizmatik lider,
orgiit veya toplum tarafindan ne kadar kabul goriilse de, liderin elde edecegi basari

seviyesi onun vizyonuna ve konumuna baglidir (Giingor ve Turan, 2021, s. 866).

Karizmatik liderlik 6zelligine sahip bireylerin bagli olduklari kurumlardan ytiksek
performans beklentileri vardir. Karizmatik liderler, siiregelen durumlarla basa
cikmak icin belirli riskleri gbze alirlar, giivenilirlie Oncelik verirler ve bazi
fedakarliklarda bulunmaktan ¢ekinmezler (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010, s.
314).

Karizmatik liderlik, oOrgiit calisanlarinin motivasyonlarina pozitif yonde etki
etmektedir. Bu, calisanlarin orgiit vizyonu dogrultusunda yeterli ¢caba gdstermeleri
icin etkili bir metottur. Eger pozitif etkenler gerektigi gibi saglanirsa sirketin
amaglaria ulagsmasinda ciddi bir yol kat edilmis olur (Arikan vd., 2017, s. 4). Bu
liderler sadece oOdiill degil zaman zaman ceza gibi unsurlari da kullanarak
isgorenlerine etki etmektedirler. Orgiit {iyelerine uygulanan cezalarm onlarmn ¢aligma
bicimleri lizerinde negatif tesir biraktig1 diisiiniilmektedir. Oysa kimi zaman, bu tiir
yaptirimlarin orgiitii yoneten liderin, ¢alisanlar tarafindan karizmatik goriilmesini

sagladig1 soylenebilir (Giingavdi, 2017, s. 22).

Karizmatik liderlik diger liderlik tiplerinden farkli olarak kriz donemleri ile dogrudan
baglantilidir. Liderlik niteliklerine sahip insanlarin, radikal degisim donemlerinde
diger insanlar tizerindeki etkileri kuvvetlidir. Lider; hirsli, sevkli ve enerjik yapiya
sahipse (bu da karizmatik lidere has bir 6zelliktir) bu durumda lidere sonsuz saygi ve
hiirmet duyulur. Bundan miitevellit, sirket calisanlar1 vizyona ulasmada tutkulu bir
sekilde hareket ederler. Aykanat (2010), kriz ve bu gibi durumlarin, karizmatik
liderin nasil bir yol izlemesi ve kendisini gelistirmesi agisindan 6nem arz ettigini

vurgulamistir (Aykanat, 2010, s. 293).

Uysal vd.’e (2012) gore karizmatik liderlik 3 bilesenden olusmaktadir. Bunlar:
duyarlilik, hayal kurma ve giliclendirmedir. Karizmatik liderde bulunan bu ii¢
karakteristik 6zellik, onu takip edenlerin basar1 icin gerek duydugu dirtiileri

tetiklemektedir. Karizmatik liderin en Onemli Ozelliklerinden biri olarak bilinen
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duyarlilik davranisi, ona bagl olan ¢alisanlarin orgiite baglhiligini1 gliclendirir. Sen’in
(2019) “Liderlik Ozelliklerinin Ise Tutkunluk Uzerindeki Etkisine Yénelik Bir
Arastirma” adli caligmasinda ulasti§i  bulgulara goére karizmatik liderlik;
konsantrasyon, dinglik ve adanmislik faktorleri ile orta seviyede olumlu ve anlamli

olarak iligkilidir (Sen, 2019, ss. 267-273).

Karizmatik liderlik, doniistimcii liderlikten tliremis hatta bu liderligin boyutlarindan
biridir. Doniisiimcii liderligin boyutlari: motivasyon, zihinsel tesir ve karizmadir

(Aydintan, 2009, s. 263).

Northouse’a (2014) gore karizmatik liderler, onu takip edenlerin bagli olmalarini
istedikleri degerler i¢in Ornek olan, pek ¢ok agidan takipgilerinde etkileyici imaj
gOriinimii birakan ve aym1 zamanda da kendi ideolojik amaclarin1 ¢ekinmeden
sOyleyebilenlerdir. Diker’e (2014) gore karizmatik liderlik bir davranis seklidir.
Karizmatik liderler izleyicileri tizerinde kosulsuz sartsiz itaat duygusu olustururlar

(Tasgit ve Sert, 2017, s. 535).

Topal ve Giille (2021) liderligin inovasyon iizerinde etkilerinin olup olmadigini
ogrenmek icin “Ogretmenlerin Liderlik Tipleri ve Inovasyonel Yaklasimlarmin
Incelenmesi” adli bir calisma yapmislardir. Arastirmanin  &rneklemini  okul
Ogretmenleri olusturmustur. Bu arastirma sonucunda karizmatik liderlik ve
inovasyona iliskin yapilmis korelasyon, regresyon analizleri iki kavram arasinda

pozitif bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Topal ve Giille, 2021, ss. 76-81).

Karizmatik liderlikle ilgili 2017 yilinda yapilmig bir meta-analitik incelemede
literatiire katkida bulunulmustur. Bunlardan ilki, Antonakis vd.’nin (2016) liderlik
alaninda gelistirdikleri 6l¢timlerin glivenirlik ve gecerliligi mevcut bilimden alinan
Ol¢timler ile karsilastirilmig ve yiiksek diizeyde uyumlu olduklart tespit edilmistir.
Ikincisi, karizmatik liderlik alaninda 30 yildan fazla siirede yapilmis calismalarin
genis ve kapsamli bir 6zeti sunulmustur. Ugiinciisii, karizmatik liderlikle ilgili
yapilan ¢aligmalarin gecerliligi gbz 6niinde bulunduruldugunda, buna dayali orgiitsel
vatandashik davranist ve gorev performansi arasinda iliski oldugu bulunmustur.
Dordiincii olarak da ¢alismada ulasilan bulgular, karizmatik liderlikle 1ilgili

gelecekteki meta-analitik incelemeler i¢in ciddi anlamda kilavuz niteligi tagimistir.



Daha once yapilmis meta-analitik incelemelerde karizmatik liderlik bu kadar genis

ve kapsamli bir sekilde aragtirllmamistir (Banks vd., 2017, ss. 509-510).

Kogel’e (2007) gore karizmatik liderlik alanindaki tanimlamalar incelendiginde bazi
Ozelliklerin ortak oldugunu gorebiliriz. Bunlara 6rnek olarak konusma, ikna
kabiliyetleri, ayn1 zamanda goniilli olma gibi 6zellikler sayilabilir. Karizmatik
liderlik kavraminda, cazibe ve iist diizey giiven hissi onemli 6zellikler arasindadir

(akt: Demir ve Yirci, 2021, s. 235).

Karizmatik liderlik birey odakl1 ve ekip liderligi 6zelligini tasimasi agisindan iliskisel

liderlik tarzi ile pozitif iligkilidir (Alga, 2017, s. 118).

Gibson vd.’e (2012) gore karizmatik liderlik vasfina sahip kisiler, orgiitiin vizyon ve
amaglaria ulasabilmesi yolunda birtakim hamlelerde bulunurlar. Bunlar; halihazirda
kullanilmamis firsatlarin degerlendirilmesi, stratejik vizyon olusturma, vizyonun
cekiciligi lizerinde dayanma ve 6zgiin taktikler sergilemeyi igerir (Avci, 2019, ss.

151-152).

Brophy’e (2010) gore karizmatik lider, ¢alisanlarini motive etmek i¢in kendi
enerjisini kullanir. Buna iliskin ¢alisanlar da elde ettikleri basarilarin kendi
kazanglar1 olmadigini anlar ve bunu onlar1 bu ise sevk eden lidere atfederler. Gelmez
ve Urtiirk (2019) saglik calisanlar1 iizerinde 990 6rneklem ile “Liderlik Stilleri ve
Calisan Performansi” adli incelemede, karizmatik liderlik ile is performansi arasinda

olumlu bir iliski oldugunu tespit etmislerdir (Gelmez ve Urtiirk, 2019, ss. 6-13).

Karizmatik liderler, isgorenler tarafindan Orgiit icindeki amag¢ ve degerlerin
kabullenilmesinde Onem arz eden iki kavramdan faydalanirlar. Bunlardan biri
ozdeslesme digeri ise icsellestirmedir. ik olarak o6zdeslesme kavramu
incelendiginde takipcilerin begendigi ve hayranlanlik duydugu lideri taklit etme
isteginden kaynaklanan bir etki oldugunu goriilmektedir. Igsellestirme kavrami ise
calisanlarin tutumlar1 icin kilavuz niteligi tasiyan ve Orgiit icindeki degerlerin

birlestirilmesini kapsayan etkileme siirecidir (Duran, 2017, ss. 340-341).

Karizmatik liderlikle ilgili sadece yonetim ve organizasyon alaninda degil siyaset

bilim dalinda da pek ¢ok calisma yapilmistir. Bu baglamda, Goktas ve Cariker (2016)
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tarafindan gerceklestirilen “Siyasi Liderlerden Beklenen Liderlik ve Iletisim
Tarzlar1” isimli calismada Y kusaginin siyasi liderlik beklentileri arastirilmistir.
Aragtirma Orneklemini Tiirkiye’deki dort iiniversitede Ogrenim goéren Ogrenciler
olusturmustur. Yapilan analizlerin sonuglarma bakildiginda, 6rneklemi olusturan
ogrencilerin karizmatik liderlik 6zelligi bulunan siyasi liderleri segmeleri en 6nemli
bulgulardandir. Diger bir dikkat g¢ekici bulgu ise Ogrencilerin rol model olarak
aldiklar1 liderler arasinda kadin liderin olmamasidir (Goktas ve Carikel, 2016, ss.

871-883).

Arikan’a (1997) gore karizmatik liderlerin ortak ozellikleri {izerine yapilan
aragtirmalarda ortaya ¢ikan bulgular, bu liderlerin statilkoyu korumaktan ziyade ciddi
degisimlere yoneldiklerini gostermektedir. Ayni1 zamanda ¢aligmada, karizmatik
liderlerin 6z gilivenli, iddiali olduklari, geleneklere uymaya ise yatkin kisiler

olmadiklart belirtilmistir (Eryticel, 2018, s. 1587).

Baltas’a (2000) gore karizmatik liderlerin en énemli 6zellikleri, bagl olduklar1 kamu
veya 0zel kurumlarin yararina kisisel risk alabilmeleridir. Karizmatik liderler, sirf

Orgiit yararina bu tiir fedakarliklarda bulunabilmektedir (akt: Celik, 2015, s. 117).

Karizmatik liderlik konusunda Tiirkiye’deki tarim kooperatif ortaklar tizerinde
yapilan bir arastirmada, kooperatif yoneticilerinin karizmatik liderlik 6zelliklerinin
performans ve tatmin ilizerinde pozitif iliskisi oldugu tespit edilmistir (Bilgin ve

Kuzey, 2013, ss. 51-66).

Karizmatik liderligin Tiirkiye Ornegine baktigimiz zaman, toplumsal olarak politik
bir ortamin oldugu goriilmektedir. Se¢cmenlerin oy verme davraniginda siyasi
partiden ziyade, parti liderine odaklanma durumu goézlemlenmistir. Bu durum
secmenin oy kullanirken karizmatik olarak gordiigli aday sevgisinden
kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla karizmatik liderligin siyasi goriisler lizerinde de

etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozgiil, 2015, s. 156).

Komiinikasyon ve liderlik kapsaminda yapilan ¢alismalarin ¢ogu karizmatik liderlige
odaklanmaktadir. Katz ve Kahn (1978) karizmatik liderligin, esas itibar1 ile
izleyicilerin duygusal gereksinimleri agisindan tanimlandigini belirtmistir. Riggio’ya

(1987) gore karizmatik liderlik, sozel olmayan davranis sekli agisindan da
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tanimlanmistir. Bu davranis seklini cosku ve giiven duygulari olusturmustur

(Sacavém vd., 2017, s. 23).

Bazi bilim insanlari, performans agisindan birbirinin benzer oldugu igin, karizmatik
liderlik ve doniistiiriicti liderlik terimlerini ayn1 anlamda kullaniyorlar. Fakat bu iki
liderlik tarz1 arasinda ciddi farkliliklar vardir. Mesela karizmatik liderlikte takipeiler,
lideri olaganiistii olarak goriir. Karizmanin bu durusu, izleyiciler tarafindan rehber
niteliginde degerlendirilir. Ancak doniistimcii liderlikte, lider izleyicilerine

kendilerini gelistirmelerini asilamaktadir (Barbuto, 1997, s. 690).

Takipgilerin, karizmatik liderlik tizerindeki etkilerini arastiran c¢alismalar da
yapilmistir. Kirkpatrick ve Locke’a (1996) gore takipgi etkileri ile karizmatik liderlik
bilesenleri arasindaki nedensel iliskileri inceleyen ¢ok az arastirma bulunmaktadir.
Bunun sebebi ise karizmatik liderligin ¢ok kapsamli bir fenomen olmasina ragmen
bilesen kombinasyonlarinin degisik etkilere sahip olmasidir. Howell ve Frost (1989)
bu iki kavram arasindaki iligkileri arastiran ii¢ calismadan ikisinin Ogrenciler
lizerinde yapildigini belirtmistir. Ugiincii arastirma ise askeri ortamda bir saha
calismast ile gergeklestirilmistir. Sonucgda takipci etkileri ile karizmatik liderlik
arasinda kesin bir iligki diizeyi tespit edilememistir. Bunun sebebi olarak takipgilerin

degisik performans etkilerinin olmasi gosterilmistir (Conger vd., 2000, s. 747).

Gegmiste yapilan calismalara bakildigi zaman karizmatik liderligin bireyin bakis
acisina bagli olarak iyi ya da kotii amaglar i¢in kullanilabilecegi goriilmektedir. Fakat
literatiir incelediginde karizmatik liderligin orgiitlerde pozitif bir gii¢ oldugu bilgisine

ulasilmaktadir (Nikoloski, 2015, s. 25).

Kamu calisanlariin gelismekte olan vizyonlarina yon vermede ve mevcut duruma
meydan okumada geleneksel olarak karizmatik liderligin 6nemi vurgulanabilir.
Bagozzi’ye (1992) gore kendisinin gelistirdigi tutum teorisi modelindeki Onciil
degerlendirme ile karizmatik liderlik eslesebilir. Ciinkii karizmatik liderler, kamu
calisanlarinin kendi vizyonlarini olusturmasinda gerekli destegi saglayabilirler. Bu

sayede kamu hizmetleri de biiyiik 6l¢iide iyilestirilebilir (Tuan ve Thao, 2017, s. 1).

Koene vd.’e (2002) gore karizmatik liderler, sergiledikleri karizma ile bireylerin

duygusal c¢agrilarina hassasiyet gosterir ve oOrgiitsel iklimin Oncilisii olarak
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goriilebilirler. Yapilan literatlir ¢alismalarinda, karizmatik liderlerin izleyicilerinin
yeteneklerine duydugu giiveni ifade ederek kazanilan saygi ile {ist diizey performans
gosterdikleri savunulmustur. Bu durum orgiit i¢inde giivenilir ekip ortaminin

yaratilmasinda da son derece onemlidir (Shao vd., 2016, s. 197).
2.3. Karizmatik Liderlik Teorileri
2.3.1. Weber’in Karizmatik Otorite Anlayis1

Karizmatik liderligin teorik olarak temellerinin atilmasinda Alman bilim adami1 Max
Weber’in biiyiik etkisi olmustur. Weber’in karizmatik otoriteye 6nem vermesi,
karizmatik liderlik teorisinin gelisimindeki en Onemli unsur olarak kabul
edilmektedir. Weber (2012), lider niteligi tagiyan kisinin “dogaiistii ya da insaniistii”
Ozelliklerinin, karizmatik otoritenin ana kaynagi oldugunu belirtmistir. Karizmatik
otoriteyi digerlerinden farkli kilan sey kisisel 6zelliklerdir. Dolayisiyla karizmatik
otorite statiiden degil kisisel 6zelliklerden kaynaklanmaktadir (Ozdemir ve Pektas,

2020, s. 4).

“Karizmatik otorite kendi kendine atanan ve kendi stili olan bir lideri isaret eder”. Bu
yiizden karizmatik otorite, sistemli bir atama veya gorevden azledilmeyi igermedigi
gibi; meslek, terfi ve maddi gelir gibi biinyesel o6zelliklere de sahip degildir.
Karizmatik otorite, geleneksel adetlerden bagimsiz olmasi nedeniyle 6ngoriilemezdir.
Carpicioglu vd.’e (2010) gore biitiin bu nitelikler géz 6niinde bulunduruldugunda
karizmatik otoritenin “keyfi bir otorite” tiirli oldugunu sdyleyebiliriz (Edizler, 2010,

s. 138).

Weber’e (1968) gore karizmatik otorite; kararli, rasyonel ve hukuki kaliplarin yan
sira, dengesiz ve gecicidir. Diger otorite tiirleri, karizmatik otoriteden farkli olarak
¢ok uzun siire varliklarin1 koruyabilirler. Karizmatik otorite amaci dogrultusunda,
devrimci bir gli¢ olarak mevcut bir diizenden digerine geciste koprii roliinii
istlenmektedir. Karizmatik otoritenin isi, yeni diizeni olusturmak ve

kurumsallastirmaktir (akt: Conger, 1993, ss. 279-280).

Weber’e (2011) gore otorite anlayisi iic ana baslikta toplanir: Ilki geleneksel, ikincisi

yasal-ussal ve sonuncusu ise Weber’in de lizerinde arastirma yaptig1 karizmatik
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otoritedir. Geleneksel otorite, yonetim seklinin adetlere ve dini degerlere uyarlandigi
bir otorite tlirtidlir. Yasal-ussal otorite ise temelde kanunlarin oldugu, insanlar

tarafindan diizenlenmis kurallara dayal1 otoritedir (Alga, 2017, s. 99).
2.3.2. Robert House’un Karizmatik Liderlik Kuram

Robert House, karizmatik liderleri kendi karakteristik ozellikleri olan, takipgileri
tizerinde ciddi bir etki ve izlenim birakan kisiler olarak tanimlamaktadir. House’un
(1977) karizmatik liderlik yaklasimi igerisinde bazi liderlik ve kisilik davraniglar ile
durumsal cesitlilikler de yer almaktadir. Karizmatik liderlik teorisinin temelini, lider
ve onun takipgileri arasinda olan “duygusal bag” olusturmaktadir. Bu teorinin
dogasinda, liderin soOyledigi ve yaptigi seylerin dogrulugunun tartigmaya acik

olmamasi vardir (Yavan, 2018, s. 10; akt: Giincavdi, 2017, s. 23).

House’un (1977) karizmatik liderlik teorisinin temel kaynagini, Weber’in (1947)
“liderlik ve motivasyon” c¢alismalarindan elde ettigi sonuglar olusturmaktadir. House,
karizmatik liderlik teorisini birtakim deney ve test siireglerinden gegirdikten sonra
ortaya koymustur. House’un karizmatik liderlik yaklagiminin oncekilerden daha
genis ve kapsamli olmasinin nedeni; teorinin, lider 6zelliklerini, izlenim siire¢lerini,
davraniglar ve durumsal degiskenleri igermesidir. Teorinin odak noktasi olarak lider
niteligine sahip bireyin sembolik ve anlam iceren davranislart ve izleyicilerin
misyona yonelik duygusal tepkileri gosterilmektedir. Kuram, liderlik dogasinda ciddi
Olciide degisim yaratmistir. Zaman icerisinde House’un teorisini test eden
calismalara rastlanmistir. Fakat bu caligmalar, teorinin tiim yonlerini degil birkag
yoniinii desteklemektedir. House (1990) onceki yaklasimiyla karizmatik liderligi
anlatma acisindan 1iyi bir baglangic yapmistir. Ancak bu yaklasim, liderin
izleyicilerini derinden etkileyebilecegi ve onlart motive edebilecek siirece dair
memnun edici bir aciklama icermemekteydi. Baska bir eksik nokta ise onceki teori
ortaklasa siiregler yerine, ikili etki silire¢lerine odaklaniyordu. Son olarak ise bu
teoride, liderin yapmis oldugu fedakarliklar ve bir vizyonu gergeklige kavusturmak
icin birtakim stratejiler ve modern olmayan davraniglar kullanmistir denilebilir

(Yukl, 1993, s. 368).

House ve ark. (1991) kendi teorilerini McClelland vd.’nin (1972) gelistirdigi “lider

giidlisii” teorisiyle bir araya getirerek yeni bir modelde toplamislardir. Gelistirilen
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model, Amerikan bagkanlarinin (George Washington’dan Ronald Reagan’a kadar)
arsiv verileri kullanilarak test edilmistir. Calismada bagkanlarin gii¢, basari, faaliyet
engelleme ve baglilik gibi ihtiyaglari incelenmistir. Arastirmada ABD bagkanlarinin
bu giidiileri TAT modeli (Thematic Apperception Test\ Temali Algilama Testi)
kullanilarak Ol¢tilmistiir. Neticede, bagliligin karizmatik davranis1 etkiledigi

sonucuna vartlmistir (Fiol vd., 1999, s. 454).

Henrich ve Gil-White’a (2001) gore House, karizmatik liderlerle ilgili dokuz ayri
etkinin oldugunu belirtmistir. Bunlardan ikisi “lidere duyulan sevgi” ve ‘“goreve
duyulan sadakat” olarak duygusal bir bileseni igermektedir. Geride kalanlar ise
sirayla; liderin sorgusuz kabulii, lideri taklit etme, lidere giiven, yiiksek hedefler,
goniillii itaat, takip edilen liderle inanglarin benzeslesmesi ve liderle biitiinlesmedir

(Sy vd., 2018, s. 59).

Kilig (1997), House’un karizmatik liderlerin davranigsal egilimleriyle ilgili dort

temel Ozellikten bahsettigini ifade etmistir. Bunlar:
> Ideolojik hedeflerin saptanmasi ve yorumlanmast:

Karizmatik liderler, karizmatik olmayanlara kiyasla, takipcileri arasinda 6nem
verdikleri degerlerin ve ideallerin derinlesmesine ayni zamanda da izleyicileri
tarafindan uyumlu kisi olarak goriilmeleri acgisindan iki esas davranigsal yonteme

onem vermektedir. Bu iki esas basar1 ve yeterliliktir.
» Takipgilerden iist diizey beklentide bulunma:

Karizmatik liderin baska bir davranisal egilimi ise takipcilerine yliksek beklentilerini
ilettikten sonra belirledigi hedeflere ulasabileceklerine iliskin giiven duygusunu
onlara hissettirmektir. Karizmatik liderler bu sekilde kamg1 etkisi yaratarak

amagclanan hedefe ulagmada katki saglamaktadir.
» Onu izleyenlere 6rnek olma:

Bu tiir liderler genellikle kendi davraniglar1 ile takipgilerine 6rnek olmaktadir. Bu

model olma sekli yalnizca karizmatik lidere 06zgli davranislarin izleyicilere
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yansitilmasindan ibaret degildir. Takipgilerin goziinde karizmatik lider, basarili

olarak algilandig: siirece izleyenlerin onu rol model alacagi kesindir.
» Dirtiileri harakete gegirme:

Karizmatik liderler hedeflenen misyonun basarilmasi i¢in takipgilerinin diirtiilerini
harekete gecirirler. Bu liderlerin harekete gecirdikleri diirtiilerden basar1 diirtiisii,
inisiyatif kullanarak belli diizeyde risk almay1 ve kisisel ylikiimliiliik ile takipgileri
arasinda miisterek giiven ve grup calismasini organize etmektedir (Cinel, 2008, ss.

50-52).
2.3.3. Bernard Bass’in Karizmatik Liderlik Kurami

Bass (1985), Robert House’un karizmatik liderlik kuramini gelistirerek liderlik
alanina katki saglamistir. Bass, diger liderlik tiirlerinden farkli olarak karizmatik
liderligin gercege daha meyilli bir teori oldugunu ifade etmistir. Karizmatik liderler,
analitik zekalari kullanma ve kendilerini yonetme agisindan diger liderlerden farkli

goriiniim sergilemektedir (Kececioglu, 2003, s. 25).

Bass vd.’e (1985) gore karizma, doniisiimcii liderlik siirecinin merkezidir. Bu tiir
liderlerin, takipgileri tarafindan ilham verici ve karizmatik olarak kabul goriilmeleri

son derece olasi bir durumdur (Waldman vd., 1990, s. 383).

Bass (1985) dontisiimcii liderligin {igilincii boyutu olan karizmanin, degisime
yonelimli olabilecegini diistinmiistiir. Bass’a (1985) gore karizma faktort, bir lideri
normal yoneticiden ayiran en dnemli etkendir. Karizmatik liderin ¢aligsanlar ile olan
iliski seviyesi, normal yoneticinin iggorenleri ile olan iliski seviyesinden farklilik

gostermektedir (Cankaya, 2019, s. 38; Waldman vd., 1988, s. 2).

Kiling’a (1997) gore Bass’in karizmatik liderlik yaklagiminin davranigsal egilimleri

sunlardir:

a) Bu tiir liderler, izleyicilerinin kendilerine yonelik coskularini zinde tutmak
icin her zaman onlarin davraniglarint olumlu yonde degistirme amaci

giiderler.
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b) Karizmatik liderler, izleyicilerinin yaninda ne kadar uzun siire kalirlarsa
hedeflerini bir o kadar saglam hale getirirler.

c¢) Karizmatik liderleri ortaya ¢ikartan ve basariya gotliren etken, oOrgiitiin
amacladig1 hedeflerin izleyiciler arasinda paylasilmasidir (akt: Yiizer, 2019,

ss. 27-28).
2.3.4. Conger ve Kanungo’nun Karizmaya Atif Kuram

Podsakoff vd.’e (1990) gore 1980°li yillarin sonlarinda Conger ve Kanungo,
karizmanin atifsal bir fenomen oldugunu iddia eden bir teori gelistirmislerdir. Ilk
olarak teori, orgiit icinde karizmatik liderlik tiiriiniin ne sekilde ortaya ¢iktigini
aciklamaktaydi. Jay Conger, 1989 yilinda teoriyi test ederek onu net bir sekilde
bicimlendirmistir. Teoriye gore ilk Once karizmatik liderin orgiit icinde isciler
tarafindan bireysel olarak kabul edilmesi gerekmekteydi. Buradan hareketle isletme
personelleri  karizmatik lidere atifta  bulunarak onun ortaya ¢ikisini
kolaylagtirabilirler. Lider, enerjisini esas olarak onu izleyenler ve kendisine bu sifati

atfeden insanlardan almaktadir (akt: Kirkayak, 2019, s. 38).

Conger ve Kanungo (1987, 1988, 1992) gelistirdikleri karizmatik liderlik modelinde
liderlik siirecini {ic asamaya ayirarak bu liderlik tiirliniin degisik davranigsal
boyutlarina odaklanmislardir. Ilk asama olan ¢evre degerlendirmesinde, ydneticinin
karizmatik liderlik rolii, izleyicilerin ¢evresel firsatlara iliskin artan hassasiyeti
yoniiyle diger liderlik rollerinden ayrilmaktadir. Karizmatik liderlerin mevcut
durumu elestirmeleri ve “radikal reform” temsilcileri olarak goriilmeleri
kacimilmazdir. Bu faktorler, gelecekte orgiite yon vererek vizyon olusturma ve
gelecege yonelik firsatlar1 takip etme agisindan son derece Oonem arz etmektedir.
Ikinci asama olan vizyon olusturmada, cevre degerlendirmesi yapilir ve orgiitiin
gelecegi icin stratejik yon belirlenir. Uciincii asama uygulamadir. Bu asamada,
karizmatik liderin gorevi, belirlenen hedeflere ulasmak i¢in yontem gelistirmekten
ziyade, secilmis stratejik yonteme karsi giiven duygusunu olusturmaktir (Conger vd.,

1994, s. 292).

Conger ve Kanungo (1987), karizmatik liderligin kavramsal cergevesini yapmis
olduklar1 ¢alismalarla tanimlamaya ¢alismislardir. Bu kavramin davranigsal bir siire¢

oldugunu da her seferinde belirtmislerdir (akt: Sandberg ve Moreman, 20135, s. 2).
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Conger ve Kanungo’ya (1994) gore karizmatik liderlik o6zellikleri alti boyuttan

olusmaktadir. Bunlar:

1) Vizyon belirleme

2) Sira dis1 davranis sergileme

3) Cevresel duyarlilik

4) Uye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme
5) Mevcut durumu siirdiirmeme

6) Kisisel risk tistlenme (Tuan, 2020, ss. 246).
2.3.5. Boas Shamir’in Karizmatik Liderlik Kurami

Bu teori, House’un (1977) karizmatik liderlik kurami temel alinarak gelistirilmistir.
Bundan dolayr kuramin, House’un gelistirdigi karizmatik liderlik teorisinin benlik
kuraminda gegen, karizma unsuruyla iligkili oldugu sdylenebilir. Bu teoriye gore
karizmatik liderler, onu izleyenlerin deneyim yasamalarina firsat taniyan, deneyim
sonrasindaki goriislerini degerlendiren ve nihayetinde takipg¢ilerin ilgisine sebep olan,
vizyon ve misyonu anlasilir bir sekilde izah edebilen kisilerdir. Vizyonun ilgi
cekiciligi, iginde yer aldigi ideolojik niteliklerin onu 6n plana ¢ikarmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu vizyonun, izleyiciler arasinda her zaman varliginm

stirdlirebilecegine olan inang, orgiit i¢in 151kl bir gelecek manzaras1 olusturmaktadir.

Shamir ve ark. (1993) yaptiklar1 c¢aligmalar ile kisisel ve sosyal 6zdeslesmeyi,
O0ztimseme ve fayda kavramramlarini kullanarak sosyal tesir siireclerini agikliga

kavusturmuslardir (Yiizer, 2019, s. 30).

Temel (2016), Shamir’in, gelistirdigi benlik teorisiyle alanda var olan teorilere karsi
elestirel bir yaklasim sergiledigini belirtmistir. Bu teoride House’un karizmatik
liderlik kuraminda yer almayan iki konuya deginilmistir. Bunlar motivasyon ve
giidiilemedir. Shamir, benlik kuraminda o6zellikle motivasyon konusu iizerinde
durmustur. Shamir ve ark. (1993) karizmatik liderlerin, izleyiciler {iizerinde

biraktiklart motivasyonel tesirleri bes baslik altinda toplamiglardir. Bunlar:

1. Amaglanan hedefe ulagmak i¢in harcanan ¢abanin i¢sel degerinin artirilmasi
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Bu siirecte karizmatik lider, gosterilen ¢abanin simgesel ve agiklayicit yonleri
tizerinde durarak izleyicinin motivasyonunu artirmaktadir. Bu faktorlerin {izerinde
durulmasi, izleyicilerde “ayaga kalkmanin” ve “sayilmanin” gerekli oldugu inancini

olusturmaktadir.

2. Yeterlilik ve ortaklasa calisma algisii yiikselterek izleyicilerin

saglamlastirilmasi

Bireysel yeterlilik kabullerinin, motivasyonel gii¢ saglamada etkili oldugu liderlik
alan1 c¢alisanlar1 tarafindan iyi bilinmektedir. Bu siiregte karizmatik liderler,
kendilerini izleyen orgiit liyelerinin 6z saygilarini ve degerlerini yiikselterek bireysel

yeterlilik kabuliinii olugturmaktadir.
3. Amaglanan hedefe ulasma yolunda i¢sel degerin artirilmasi

Bu tiir liderler, siire¢ dahilinde izleyicilerinin benlik kavramin1 kapsayan amag ve
goriiniimii ifade etmektedir. Karizmatik liderler, amaclanan hedeflere ulasmak igin,

izleyicilerin benlik kuramiyla tutarli olmasi acisindan, kaliteli hedefler sunmaktadir.
4. Daha giizel bir gelecek olduguna inandirmak

Bu siiregte yer alan “6diiller”, siire¢ esnasinda ortaya ¢ikan kendini ifade etmeyi,
bireysel degerlendirmeyi ve 0z tutarliligi kapsamaktadir. Bu gibi durumlarda
karizmatik lider, “doniistimsel” etkiyi kazanmak i¢in disa yonelik 6diil ve bunlarla

iliskili beklentileri belirlemek mecburiyetinde kalabilir.
5. lzleyicilerin baghligini gii¢lendirmek

Bu baghilik tiirli, karizmatik liderler tarafindan siirdiiriilebilir iliski, rol ve davranis
tarzi, disa yonelik maliyetlerden bagimsiz sekilde motive edici bir egilim olarak
goriilmektedir. Karizmatik liderlik, izleyicilerinde kisisel iistlenme algis1 yaratarak
onlar1 motive etme ve Orgiite baglama amaci giitmektedir (akt: Yilmaz, 2018, s. 31;

Shamir vd., 1994, ss. 27-28).

Howell ve Shamir’in (2005) temel argiimani, benlik kavramina baglh olarak
izleyicilerin liderle birlikte iki ayr1 karizmatik iliski gelistirebilecegidir. Bunlar:

kisisellestirilmis ve sosyallesmis iligkilerdir. Shamir vd. (1993) tarafindan ortaya
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atilan bu argiiman, Kark (2002) ve Weierter (1997) tarafindan genisletilmistir.
Shamir’e (1993) gore takipgilerin benlik kavramlar ile liderin dnderlik ettigi misyon
arasinda giiclii bir bag vardir. Bu bag olustugunda izleyiciler; lider ve takim
misyonuyla 6zdeslesir, ayn1 zamanda bunlar1 benlik kuraminin saygin yonleri olarak
ifade ederler. Brewer ve Gardner (1996) benlik kuraminin tek yonlii olmadigini ve
benligin ii¢ tliri oldugunu ifade etmislerdir. Bunlar: “birey olarak benlik”,
“kisileraras1 bir varlik olarak benlik” ve “bir grup iiyesi olarak benlik”. Bu {i¢
tanimlama sekli, sosyal motivasyonun farkli kimlik akimini temsil ediyor. Kark ve
Shamir’e (2002) gore, Brewer ve Gardner (1996) tarafindan onerilen bu ti¢ kimlik
diizeyi, kisiyi calistigt kuruma ve lidere baglayan karizmatik liderlik siirecinin
anlasilmasi i¢in merkeziyetci bir rol oynamaktadir (Howell ve Shamir, 2005, ss. 99-

100).
2.4. Karizmatik Liderligin Olumsuz Taraflar:

Karizmatik liderligin olumsuz yonlerine deginilmesi, onun degerlendirilmesi ve daha
iyi anlasilmasi agisindan 6nem tagimaktadir. Baltas’a (2000) gore 6rgiitiin karizmatik
lidere sahip olmas1 her zaman Oviiniilecek bir durum degildir. Hukuki diizene sahip
toplumlarda, karizmatik liderlere gerek duyulmadig1 ve onlarin da bu tip ortamlarda
cok goriilmedigi bilinmektedir. Yasal diizenin olmadig1 toplumlarda ise karizmatik
liderlerin sayilarinin arttigi  gozlemlenmistir. Geg¢misteki karizmatik liderler
incelediginde hepsinin kendi Orgilitleri veya topluluklari i¢in faydali oldugu
sOylenemez. Bununla ilgili tarihte bircok olumsuz 6rnek mevcuttur. Ercetin (1998)
zeka faktoriiniin, karizmatik liderlerin dogru ve yerinde karar almalar i¢in 6nemli
oldugunu belirtmistir. Fakat karizmatik liderin zekasin1 kotli amagclar i¢in kullanmasi
toplum {lizerinde olumsuz etkiler birakabilir. Karizmatik liderin istemeden dahi olsa
yanlis bir karar almasi, izleyicilerinin finansal ve ruhsal problemlerle kars1 karsiya

kalmasina sebep olabilir (akt: Kirkayak, 2019, s. 33).

Ipek’e (2012) gore karizmatik liderlerin negatif yonlerinden en 6nemlisi (hatta
kaynagi bile denilebilir) izleyicilerinin sorgulamadan onlara itaat etmesidir.
Sorgulanmayan ve yanlis yonleri kendilerine iletilmeyen karizmatik liderler, dogru
olmayan davraniglar sergilemekten geri durmazlar. En kotii durumun ise liderlik

Ozelliginin kisisel ¢ikar i¢in kullanilmasi oldugu sdylenebilir. Olumsuz karizmatik
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lidere verilebilecek en uygun Ornek Adolf Hitler olabilir. Hitler’in iktidarlig
sirasinda insanlar, toplumu zeka iizerinden degil, duygusal yaklasimlar iizerinden
yonetmenin nasil yikic1 sonuglar dogurabilecegini gormiistiir. Sonug itibariyle
karizmatik liderlerin orgiit veya toplum i¢in dnemli basarilar elde etmelerinin yan1

sira ciddi felaketlere de sebep olabilecekleri soylenebilir (Buldu, 2016, s. 50).
2.5. Karizmatik Liderler Ile Karizmatik Olmayan Liderlerin Karsilastirmasi

Karizmatik liderlik kavraminin ele alindig1 boliimde de belirtildigi iizere, karizmatik
liderler mevcut durumu siirdiirmekten ziyade, yeniliklere her zaman agiktir.
Karizmatik liderlerin en belirgin ve énemli 6zelliklerinden biri kurum yararma risk
almalaridir. Karizmatik olmayan liderler ile karizmatik liderler karsilastirildiginda
ortaya farkli sonuclarin ¢iktig1 goriilmektedir. Bu farklar1 anlayabilmek icin her iki
liderin davramigsal bilesenlerini inceleyebiliriz. ilk olarak mevcut durum agisindan
bakildiginda, karizmatik olmayan liderler temelde var olan durumu kabul ederler ve
onun devamlilif1 icin ¢aba gosterirler. Karizmatik liderler ise her zaman mevcut
duruma kars1 gelirler ve onu degistirme egiliminde bulunurlar. Gelecek hedef
anlayisi, karizmatik olmayan liderlerde mevcut durumla ayni diizeyde ilerlerken
karizmatik liderler halihazirda olan durumdan farkli, ideal bir vizyon gelistirirler. Bu
iki lider sicakkanlilik kapsaminda ele alindigr zaman, karizmatik olmayan liderlerin
calisanlar ile paylastiklar1 diislinceleri onlar1 sadece sempatik kilarken; karizmatik
liderlerin diisiincelerini paylagsmalari, onlar1 ¢aligsanlar1 tarafindan taklit edilmeyi hak
eden, diiriist bir lider yapmaktadir. Giiven faktorii her zaman oldugu gibi bu iki lider
tipinde de goz ardi edilemez. Karizmatik olmayan liderler ikna girisimlerinde
olumsuz tavirlar sergilerken karizmatik liderler biiylik kapsamli bireysel risk ve
maliyet altina girerek bunu gergeklestirmekten ¢cekinmezler. Her iki lider de belli bir
uzmanhk sifatina sahiptir. Ancak farkli davranislar sergilemektedirler. Mesela,
karizmatik olmayan liderler mevcut durumda amaglara ulasma yolunda belirli araglar
kullanirken karizmatik liderler bu durumu asmak i¢in geleneksel olmayan yontemleri
kullanirlar. Karizmatik olmayan lider normal, belli standartlara uygun tavir sergiler.
Karizmatik lider ise siradist veya geleneksel normlara karsi tutum gostermeye
meyillidir. Karizmatik olmayan liderlerin ¢evresel ihtiyaglar1 diisiik seviyede olurken
karizmatik liderlerinki yiiksektir. Karizmatik olmayan liderler statiikoyu siirdiirmeye,

karizmatik liderler ise onu degistirmeye yiiksek hassasiyet gosterirler. Karizmatik
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olmayan liderler c¢alisanlarim1 orgiit vizyonu dogrultusunda motive etmezler.
Karizmatik liderler ise belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesinde takim
arkadaslarinin motivasyonunu her zaman yiikseltirler. Karizmatik olmayan liderler
daha ¢ok bulunduklart konumdan gii¢ alirken karizmatik liderler kisisel
yeteneklerinden gii¢ alirlar. “Lider-takipgi” iligkisi ilk tarafta esitlik¢i ve fikir birligi,
ikinci tarafta (karizmatik liderlerde) ise elitist ve girisimci modele dayanmaktadir. Bu
iki lider tipi arasindaki en Onemli fark sudur: Karizmatik olmayan liderler
calisanlarinin fikirlerini paylasmalar1 icin baski yaparlar, karizmatik liderler ise
kapsamli degisikliklere yol acarak takipgilerinin igsel diirtiilerini harakete gegirirler

(Conger ve Kanungo, 1987, s. 641).

Sosyal degisim acisindan karizmatik liderler daha girisken bir tutum sergilerken
karizmatik olmayan liderlerin belirli kaliplar1 uygulamalari, iki lider tipi arasindaki
onemli farklardan biridir. Bahsedilen bu farkliliklar, karizmatik siirecin isleyis seklini
ve takipgilerin lidere neden baglilik gdsterdigine agiklik getirmektedir (Fiol vd.,
1999, s. 476).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK
3.1. Orgiitsel Baghlik Kavramm

“Baglilik, bir kisiyi bir hedefe baglayan gii¢ anlamina gelir”. Giil’e (2002) gore
orgilitsel baglilik teorisinden ilk defa sosyolog ve orgilitsel analist William H. Whyte
(1956) “Orgiit Insam” adli eserinde bahsetmistir. Bu kavram, orgiitsel baglilik
alaninda ¢aligma yapan Porter (1974), Steers (1979), Meyer ve Allen (1991) gibi
bilim adamlar tarafindan iizerinde arastirmalar yapilarak gelistirilmistir. Alanla ilgili
yapilmis cok sayida calisma olmasina ragmen oOrgiitsel baglilikla ilgili kesin bir
tanimin yapilmadigi goriilmektedir. Bunun sebebi olarak teorinin degisik bilim

dallarindaki uzmanlar tarafindan incelenmesi gosterilebilir (Yalginkaya, 2021, s. 4).

Orgiisel baglilik kavramu, bir organizasyonun varligin siirdiirebilmesi ve ¢aliganlarin
verimliligi bakimindan Onem tasimaktadir. Yiiksek yasam kalitesine sahip
calisanlarin bulundugu bir Orgiitiin, kendini gelistirmesi ve faydali projelere imza
atmasit ongoriilebilir. Baglilik kavrami su sekilde aciklanabilir: Duygusal anlamda
herhangi bir bireyin baskalarina veya bir ideolojiye karst duydugu his, mensup
oldugu orgiitte yerine getirmek zorunda oldugu sorumluluklardir. Bagka bir deyisle
baglilik, basit anlamda belirli bir varliga kars1 olusturulan duygusal bir egilim olarak
tanimlanabilir. Ahlaki zorunluluk ve yiikiimliilik kaynakli tanimlamalar da Grgiitsel
baghlik icinde yer almaktadir. Sorumlulugu esas alan baglilik, kuralci1 baskilarin
orgiit amaclarmi ve baglantilarin1 karsilayacak figlirde olmasi gerektigini belirtiyor.
Stirgevil’e (2007) gore baglilik, kuralc1 ve kamusal beklentileri asan, sosyal yonden

kabullenilmis davranislardir (Sigr1, 2007, s. 262).

Derin ve Demirel’e (2012) gore isgdrenlerin bagli olduklar: 6rgiit ile pozitif iliskilere
sahip olabilmesi, sosyal degisim teorisi kapsaminda ortak beklentilerin olugmasi ile
miimkiin olabilir. Beklentiler uygun hale getirilerek isgérenlerin kuruma baglhiliklari,
memnuniyetleri artirilabilir ve verimli caligmalari saglanabilir. Orgiitsel baglilik,
kurumdaki tiyeligi siirdiirmeye yonelik istek, kurum igin ¢aba gosterme, kurumun
hedeflerine duyulan derin saygi ve isgdrenle kurum arasindaki psikolojik bag olarak

goriilmektedir (Ocak vd., 2016, s. 116).
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Literatlir incelendiginde oOrgiitsel baglilikla ilgili birtakim tanimlarin yapildigi

goriilmektedir. Bu tanimlarin bazilarina asagida deginilmistir:

> J. Meyer ve N. Allen (1991) “Organizasyon Baglihiginin Ug¢ Bilesenli Bir
Kavramsallastirilmasi1” isimli ¢aligmalarinda, 6rgiitsel bagliligin psikolojik bir
nitelik tasidigini belirtmislerdir. Bu bakimdan orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
kurumla baglantis1 6zelinde sekillenen ve kurumun daimi bir {iyesi olmaya
karar vermelerini saglayan davranis bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Meyer
ve Allen, 1991, s. 67).

» Yiksel (2000) orgiitsel bagliligi, orgiit liderine duyulan sadakattan ziyade
kurum basarisinin siirdiiriilmesi ve c¢alisanlarin serbestce fikirlerini ifade
ederek Orgiite fayda saglamalarini kapsayan siire¢ olarak tanimlamistir (akt:
Bayram, 2005, s. 128).

» Yonetim alanindaki arastirmalariyla bilinen Porter, Mowday ve Steers (1974)
orgiitsel bagliligi, kisilerin orgiitle bagdasmalar1 ayn1 zamanda da kurumsal
hedef ve degerler yoniinde ugras vermeleri olarak tanimlamistir (Porter vd.,
1974, s. 604).

> Orgiitsel bagllik, bir ¢alisanin kurumun amaglarina olan inancini, giivenini

ve baglilik arzusunu ifade eder (Yiing ve Ahmad, 2009, s. 56).

Becker’e (1960) gore orgiitsel baghlik, kisinin kurum faaliyetleri ile entegrasyon
stirecidir. Mowday, Steers, Porter ve Boulian (1974) tarafindan yapilan “Psikiyatri
Teknisyenleri Arasinda Orgiitsel Baghlik, Is Tatmini ve Isgoren Devir hiz1” isimli
calismada, stajer psikiyatri teknisyenlerinin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve is devir
diizeyleri saptanmistir. Calismanin temelini Orgiitsel bagliligin ortak noktalar

olusturmustur. Bu kapsamda ii¢ ortak nokta belirlenmistir. Bunlar:

e Kurumun deger verdigi, amagladig hedeflere kars1 duyulan inang ve bunlarin
kabullenilmesi

e Kurum i¢in ¢aba harcamaya egilimli olma

e Kurum iiyeliginin devamliligina yonelik giiglii istek ve arzu (Yicel ve

Cetinkaya, 2016, ss. 20-21).

Giliney’e (2007) gore bir sirketin finansal veya bir¢ok yonden iyi durumda olurken
insan kaynaklar1 acisindan yeterli diizeyde olmamasi bir problem niteligi
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tagimaktadir. Daha kotiisii ise iggOrenlerin calistiklar1 kuruma baglilik duygusu
hissetmemeleridir. Baglilik biitiin 6rglit modelleri i¢cin 6nem arz eden bir

zorunluluktur (Ozyer ve Alici, 2015, s. 72).
3.2. Orgiitsel baghhgin 6nemi

Bu kavram, isgoérenlerin oOrgiite bagliliklarinin yam1 sira Orgilitiin - hedefleri
dogrultusunda hareket edilmesi olarak da ifade edilmektedir. Calismamizda siklikla
ifade ettigimiz gibi, Orgiit calisanlarinin kuruma baglilik seviyesi, kurumun basarisi
acisindan 6nemli ve {lizerinde durulmasi gereken bir konudur. Calisanlardan kuruma
baglilik seviyesi yliksek olanlarin oOrgiite sahip ¢ikmasi, onun amaglarmi kendi
amaglart gibi kabullenmesi ve kendilerini kurumun bir pargasi olarak gormesi
beklenen bir durumdur. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan galisanlar hep daha gok
calisarak yilikiimlii olduklar1 isten fazlasin1 yapmaya calismaktadir. Bu yilizden

orgiitsel bagliligin 6nemi goz ardi edilmemelidir.

Karcioglu ve Celik’e (2012) gore degisen diinya kosullariyla birlikte bir¢cok alanda
da degisikliklerin oldugu goriilmektedir. Orgiitler arasinda artan rekabet bu duruma
ornek olarak verilebilir. Kaliteli ¢alisana sahip orgiitlerin bagka o6rgiitlerden ¢cok daha
iyi durumda oldugu kesindir. iste bu nedenden dolay1 kurumlar, drgiitsel baglilig {ist
diizeyde olan is¢iler aramaktadir. Zaman icinde yapilan c¢alismalara bakildiginda,
orglitsel baglilik seviyesi yiiksek olan iscilerin kurumdan ayrilma niyetlerinin son
derece diigiik oldugu goriilmektedir. Bu yiizden personel devir hizinda azalma fark
edilmistir. Bu etkenler g6z 6niinde bulunduruldugu ve gerekli diizenlemeler yapildigi
zaman, kaliteli hizmet veya iriinlin temin edilmesinde hicbir problem
yasanmayacaktir. Orgiitsel bagliligin 6nemine degindigimiz zaman “entelektiiel
sermaye” kavramina deginmek gerekir. Entelektiiel sermaye, glinlimiizde kurumlari
birbirinden farkli kilan ve rekabet kosullarinin artmasina neden olan bir anlayistir.
Degismekte olan rekabet kosullarina ayak uydurmak icin orgiit i¢inde kaliteli
elemanlarin olmas1 artik bir zorunluluk haline gelmistir. Bir¢ok kurumda bunu
basarabilmenin tek yolunun para oldugu diisiiniilmektedir. Ancak bu bakis acisinin
da yanlis oldugu sdylenebilir. Calisanlarin bagli olduklari kurumlardan yiiksek maasg
almalarina ragmen zaman i¢inde daha diisiik iicretle calisacaklari islere gectikleri de

gorilmektedir. Bu durumun ana sebebinin yoneticilerin isgdrenlerini Orgiite
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baglayamamalar1 oldugu belirtilmektedir. Orgiitsel baghiligin asil énemi iste burada

giindeme gelmektedir (Yalcinkaya, 2021, s. 5).

Barutgugil’e (2004) gore oOrgiitsel bagliligin 6neminin anlasilmasi i¢in personel
giiclendirme kavramina deginilmesinde fayda vardir. Bu kavram, kiiresel degisim ve
rekabet unsurlarinin ortaya cikardigi modern yonetim anlayisidir. Yonetim teorisi
olarak giiclendirme; takim calismasi, yardimlasma, bilgiyi paylasma ve gelistirme
siireci olarak tanimlanmaktadir. Personel giliclendirmesinin, oOrgiit {iyelerinin
calistiklar1 islerde sorumluluk ve sahiplenmeyi hissettiklerinde gerceklesmesi
beklenir. Conger ve Kanungo’ya (1988) gore personel giiclendirme, ¢alisanlarin ¢aba
ve performans beklentilerinde yiikselme olmasidir. Sonu¢ olarak personel
giiclendirme tekniginin uygulandig: orgiitlerde, calisanlar uyum icerisinde hareket
ederek sorunlarin iistesinden birlikte gelebilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007, ss. 56-
57).

3.3. Orgiitsel baghihg etkileyen unsurlar

Yapilan aragtirmalar incelendiginde pek ¢ok unsurun orgiitsel bagliligr etkiledigi
sonucuna varilmistir. Ahmed vd.’e (2004) gore orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar
genel olarak su sekilde siralanmistir; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
kidem ve motivasyon. Isgdrenlerin drgiite olan baglilik diizeyleri, kurumun kazang
saglamasi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. “Calisanlarinin kuruma baghliklarini
etkileyen faktorlerin farkinda olan kurumlar daha basarili olabilirler”. “Orgiitsel
Ogrenme kiiltiirii”, “gelisimsel geri beslenme siireci” ve “igletme i¢inde yonlendirme

faaliyetleri” gibi faktodrlerin de orgiitsel bagliliga etki ettigi gdzlemlenmistir. Orgiitsel
bagliliga etki eden faktorler ii¢ ana baslikta toplanabilir. Bunlar:

e Bireyden kaynaklanan faktorler

e Orgiitten kaynaklanan faktorler

e Orgiit dis1 faktorler (akt: Goven ve Sentiirk, 2019, s. 9; Tekin ve Sentiirk,
2015, s. 196).
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3.3.1. Bireyden kaynaklanan faktorler

Yilmaz’a (2002) gore orgiitsel bagliligi etkileyen bireysel faktorler, demografik
faktorlerin yani sira (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, gelir diizeyi)
kisilerin sahip olduklar1 degerler olarak da gosterilebilir. Isgdrenlerle Orgiit
arasindaki baglilik seviyesini ortaya ¢ikarmak i¢in zaman iginde bir¢ok c¢alisma

yapilmistir (Karaoglu, 2021, s. 35).
3.3.1.1. Cinsiyet faktorii

Keles’e (2006) gore cinsiyet faktorii temelde klasik diisiinceye dayanan, erkek ve
kadinin orgiitsel baghilik diizeylerinin ayni olmadigini savunan 6nemli faktorlerden
biridir. Erkeklerin is hayatina sahip olmasi kadinlara kiyasla daha fazla oneme
sahiptir diye diisliniilmektedir. Bunun sebebi olarak kadinlarin aile i¢inde tistlendigi
rol gosterilebilir. Erkekler i¢cin gelir ve kariyer oncelik teskil ederken kadinlar i¢in
calisma programlarinin yogunlugu ve cevre iliskileri oncelik teskil etmektedir.
Kadmlarin aile i¢i gorevlerini Orgiitteki gorevlerinden daha iistiin tutmalarindan
dolay1r orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere kiyasla diisiikk oldugu belirtilmistir.
Cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen c¢alismalar yapilmis ve
degisik sonuglar elde edilmistir. Fakat bu c¢alismalarda ortak bir sonuca
vartlamamistir. Calismalarda kimi zaman kadinlarin kimi zaman da erkeklerin

orgilitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugu savunulmustur (Aka, 2017, s. 122).

Yalgm ve Iplik (2005) erkeklerin drgiitsel baghlik diizeylerinin daha ileri seviyede
olmasimin nedenini onlarin daha iyi pozisyonlarda caligmalar1 olarak gdstermistir.
Fakat duygusal baglilik yoniinden cinsiyet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelendiginde kadinlarin erkeklere oranla daha ileride olduklar1 sdylenebilir. Zaman
ilerledik¢e kadinlarin is hayatina daha ¢ok dahil olmasi cinsiyetin orgiitsel baglilik
alaninda belirleyici bir konuma gelmesine neden olmustur. Her iki cinsiyetin orgiitsel
baglilik diizeylerinin farklilik géstermesi, onlara yiiklenen gorevlerin ¢esitliliginden
kaynaklanmaktadir. Tayfun vd.’e (2010) gore kadinlarin orgiitsel baglilik diizeylerini
etkileyen onemli faktorlerden biri de toplumdaki ayrimeiliktir (Demircan, 2021, s.

37; Erol, 2021, ss. 60-61).
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3.3.1.2. Yas faktorii

Yas unsurunun Orgiitsel baghilik iizerindeki etkisini arastiran c¢aligsmalar
incelendiginde cogu zaman bu faktoriin rgiitsel baglilig1 etkilemedigi fakat genel
anlamda calisma stiresi ile pozitif bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Bagka bir
deyisle orgiit ¢alisanlarinin yaslar ve orgiitte gecirdikleri siire ile bu baglilik arasinda
giiclii bir iligki bulunmaktadir. Yapilan baska ¢alismalar oncekilerin aksine, geng
calisanlar ile orgiit arasinda etkili bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Bunun
sebebi olarak gen¢ calisanlarin zaman iginde tecriibelerinin artmasi ile is

seceneklerinin de artacagi diisiincesi gosterilebilir (Cengiz, 2001, s. 48).

Giiniisen (2016), “Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama” isimli ¢alismasinda, yas faktorii ile orglitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemis, yasi ileri diizeyde olan iscilerin Orgiitsel baglilik durumlarinin yiiksek
oldugu sonucuna varmistir. Bunun sebebi olarak ¢alisanin kazanmis oldugu tecriibe
sayesinde oOrglit ile daha ¢ok biitiinlesmesi, orgiite bagliliginin artmasi gosterilmistir.
Bu nitelikteki (sadik ve verimli) ¢alisanlara sahip orgiitiin basarili projelere imza
atmas1 son derece olagan bir durum olarak kabul edilmistir (Giiniisen, 2016, ss. 56-

57).
3.3.1.3. Egitim diizeyi faktorii

Orgiitsel bagliliga etki eden demografik faktorlerden biri de egitim faktoriidiir. Steers
(1977) yaptig1 arastirmalarda egitim diizeyi ile Orglitsel baglilik arasinda olumsuz
iliski oldugu sonucuna varmustir. Mathieu ve Zajac’in (1990) yaptigi “Orgiitsel
Bagliligin Onciillerinin, Korelasyonlariin ve Sonuglarmin Gdzden Gegirilmesi”
isimli meta-analiz ¢calismada, Steers’in (1977) calismasinin dogrulugu kanitlanmaistir.
Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligkinin oldugu fakat tutumsal
baglilik kapsaminda negatif goriintii sergiledigi belirlenmistir. Egitim diizeyi yiiksek
olan kisi i¢in firsatlarin genis olmasi, bireyin orglitsel bagliligini 6nemli 6lciide

azaltmaktadir (Igbal, 2010, s. 18).

Babadag (2015) demografik degiskenler ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
inceledigi ¢alismada, egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligkinin

oldugunu tespit etmistir. Fakat Singh ve Rangnekar (2019) yaptiklar1 calismada
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calisanlarin egitim seviyeleriyle Orgiitsel bagliliklar1 arasinda ters oranti oldugunu

gozlemlediler (Babadag, 2015, s. 317; Singh ve Rangnekar, 2019, s. 129).

Cirpan (1999) egitim seviyesi diisiik calisanlar i¢in alternatif is imkanlarinin da
diisiik oldugunu varsayarak bu kisilerin Orgiitsel baghilik diizeylerinin yiiksek
oldugunu sdylemistir. Brezilya’nin agir sanayisinde c¢alisan isgiler {iizerinde
gerceklestirilen bir aragtirmada, egitim diizeyinin devam bagliligini tetikleyen 6nemli
etmenlerden biri oldugu sonucuna varilmistir (akt: Babadag, 2015, s. 317; Sa Abreu

vd., 2013, 3839).
3.3.1.4. Medeni durum faktorii

Medeni durum ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin
sayisinin az olmasi dikkat ¢ekici bir durumdur. Salami (2008) ve Akintayo’a (2010)
gbore medeni durum, orgiitsel bagliligin 6nemli bir yol gdstericisidir. Bekar olmayan
iscilerin, bekar iscilere kiyasla oOrgiitsel bagliliklarinin her zaman st seviyede
olacagini oOngordiiklerini de belirtmislerdir. Bunun temel nedeni olarak evli
calisanlarin ailesine saglamasi gereken maddi destek gosterilmistir. Bundan dolayi
evli ¢alisanlarin orgiit icinde yiiksek diizeyde is glivenligine ihtiya¢ duymasi normal
algilanmistir. Yapilan caligmalar, cocuk sahibi caligsanlar ile ¢cocuk sahibi olmayan
evli ¢alisanlar arasinda anlamli bir farkin olmadigini ortaya koymustur. Medeni
durum faktoriinlin duygusal baglilikla iligkili oldugu soylenebilir. Evli orgiit
calisanlarinin sadece az dnce bahsedilen etmenlerle degil ayn1 zamanda orgiitle {ist
diizey psikolojik baga sahip olduklar1 ifade edilmistir. Kadinlar agisindan
bakildiginda, bekar olmamalari durumunda bile orgiitsel bagliliklarinin diisiik
seviyede oldugu one siiriilmiistiir. Sebep olarak kadinlarin 6nceligi daha cok aile
sorumluluklarina verdigi, oOrgiit sorumluluklarinin ise biraz daha geride kaldigi

gosterilmistir (akt: Choong vd., 2012, s. 74).

Bowen vd.’nin (1994) is tatmini ve baglilik arasinda yaptiklari ¢alismanin sonucuna
dayanarak medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda iligski oldugu ve bunun diger
calismalar tarafindan da desteklendigi sOylenebilir. Evli ¢alisanlarin bekar ¢aliganlara
kiyasla daha fazla finansal destege ihtiyaglarinin olmasi, onlar1 orgiite baglayan bir

numarali etken olarak saptanmistir (Salami, 2017, s. 36).
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Jena (2015) tarafindan yapilan “Hindistan’da Vardiyali Calisanlar Arasinda Orgiitsel
Bagliligi Etkileyen Demografik Faktorlerin Degerlendirilmesi” isimli calisma,
cogunlukla diger ¢alismalarla benzerlikler igermektedir. Salami (2008) ve
Akintayo’nun (2010) calismasinda varilan sonu¢ gibi bu c¢alismada da medeni

durum, orgiitsel bagliligin yol gostericisi olarak tanimlanmistir (Jena, 2015, s. 65).
3.3.1.5. Gelir diizeyi faktorii

Barutcugil’e (2004) gore gelir diizeyi, kisinin Orgiitsel bagliligina tesir eden en
onemli faktordiir. Ozellikle ekonomik zorluk ve hayat pahalilig1 gibi sorunlari olan
orgiit ¢alisanlart i¢in licret memnuniyeti son derece onem tasimaktadir. Bu bireyler
icin calisma arkadaglart ve yoOnetimle olan iliskiler ise daha arka planda yer
almaktadir. Yapilan calismalarda, gelir faktoriiniin ¢alisanlar acgisindan isten
ayrilmada en 6nemli etkenlerden biri oldugu goriilmektedir (akt: Colakoglu vd.,

2009, s. 80).

Smodov (2006) gelirin, oOrgiitsel bagliligi pozitif veya negatif yonde etkileyen
faktorlerden biri oldugunun altin1 ¢izmistir. Bununla birlikte kar amaci giitmeyen
kurumlar haricinde diger isyerlerinde ¢alisanlar i¢in gelirin dncelikli durum oldugunu
belirtmistir. Calisanin gelir diizeyi, onun hem is yerinde hem de sosyal yasantisindaki
konumunu belirlemeye yetmektedir. Gelir diizeyi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye baska etkenlerin de Onemli Olgiide tesir ettigi vurgulanmistir. Bunun en
onemli sebepleri arasinda ekonomik sikintilar ve is olanaklarinin smirli olmasi

gosterilmistir (Nargiild, 2016, s. 17).

Katz ve Kahn’a (2005) gore bireyler, orgiit icinde elde ettikleri gelirleri diger
calisanlarin gelirleri ile kiyaslamaktadir. Bu, orgiit icinde ortaya ¢ikan yaygin bir
davranigtir. Kurum i¢inde ¢alisanlarin gelir dagiliminin adaletli bir sekilde yiiriitiiliip
yiiriitiilmedigi ile ilgili stiphe duygulart her zaman var olmustur. Herzberg’in (1950)
ortaya attif1 iddiaya gore, gelir diizeyine i¢ etkenlerden cok, dis etkenler tesir
etmektedir. Bu etkenler icinde en tesirli olanlardan biri de motivasyon degiskenidir.
Ciinkii motivasyonun isten ayrilma niyeti ile ciddi anlamda baglantili oldugu tespit

edilmistir (Hos ve Oksay, 2015, s. 7).
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3.3.2. Orgiitten kaynaklanan faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden kisisel faktdrlerin yam sira orgiitten kaynaklanan
faktorlerinde oldugunu sdyleyebiliriz. Onceki béliimde siralanmis olan &rgiitsel
bagliliga etki eden demografik faktorler daha ¢ok diisiik konumda olan ¢alisanlar igin
gecerliyken orgiitsel faktorlerin (isin niteligi, yonetim sekli, orgiitsel ddiiller, orgiitsel
adalet, orgiit kiiltlirii) daha ¢ok yliksek statiiye sahip calisanlar icin gegerli oldugu

sonucuna varilmistir (Uslu, 2012, s. 37).
3.3.2.1. isin niteligi

Isin niteligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski vardir. Orgiitsel baglilik
kapsaminda, giiniimiizde “is yasam dengesi” 6nemli konulardan biri haline gelmistir.
Is hayatinda saglanan dengenin, sosyal yasantida onemli sonuglar doguracag
kesindir denilebilir. Kilic ve Sakalli’ya (2013) gore is kavrami sadece kendi
hayatimizda degil orgiit disindaki insanlarin da hayatlarinda etkiler birakabilir.
Dolayisiyla is hayati, insanlarin yasantilarinda 6nemli bir konuma gelmistir.
Tekingiindiiz vd.’e (2013) gore isgdrenler, onlara verilmis gorevin sonuglanmasi
durumunda o&rgiitten birtakim beklentilere girmektedir. Orgiit tarafindan bu
beklentilerin yerine getirilmesi durumunda, ¢alisanlarin i3 memnuniyetleri artarak
orgiitsel baglliklar1 da giiclenmektedir. Isgorenlerin gdsterdikleri performans,
onlarin orgiitsel baglilik diizeylerini de belirlemektedir. Is hayati, bireyin sosyal
yasantisindaki memnunluk seviyesine de dogrudan etki etmektedir. Sonu¢ olarak
oOrgiit ¢alisanlarinin is hayatlarindaki refah durumu, onlarin yasantilarindaki her alana
etki etmektedir. Bu acidan bakildiginda is tatmini ile yasam tatmini arasinda giiclii
bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Karaca, 2001, s. 59; akt: Bal, 2020, s. 30; akt:
Esmer ve Yiiksel, 2017, s. 264).

3.3.2.2. Yonetim sekli

Orgiitsel baglilik, érgiitiin varligini siirdiirebilmesi acisindan son derece dénemli ve
tizerinde durulmasi gereken bir konudur. Calisanlarin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
istikrarli adimlar atmasinda ve oOrgiitiin degerlerine olan baghliklarim1 saglam hale
getirmelerinde yonetim sekli etkili bir faktordiir. Yonetimin iist kademesinde yer alan

yoneticilerin orgiitsel kiiltiir ve degerlere verdikleri 6nem derecesi, orgiitsel baglilig
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da yakindan etkileyecek ve beraberinde kurumun verimliligini artiracaktir. Bu
nedenle yapilan calismalarda yonetim sekillerine ve onlarin drgiitsel bagliliga olan
etkilerine genis yer verilmistir. Erol’a (1998) gore “esnek” ve “katilimci” diye
nitelendirilen iki yonetim sekli orgiitsel baghilifa pozitif etki etmektedir. Bunun
sebebi olarak bu tarz yonetim sekillerinin orgiit igindeki stresi azalttigi diisiincesi
gosterilmistir. Bunun aksine otokratik yonetim seklinin ise orgiitsel baglilig1 olumsuz
yonde etkiledigi belirtilmistir. Bu arada gliven faktoriiniin de {iistiinde durmak
gerekir. Orgiitiin ¢alisanlarina giivenen ydnetimi, her zaman bireyle orgiit arasinda
olan baghlig1 giiclendirmektedir. Calisanlarin1 her zaman siki kontrol altinda tutan
yonetim ise isgorenlerinin Orgiitsel baglilik diizeylerinin azalmasina sebep

olmaktadir (Erol, 1998, ss. 74-75).

Rachid’e (1994) gore yonetim tarzi, Orglitsel degerlere ve hedeflere baglilig
artirmaktadir. Ust ydnetim seklinin uygulandigi orgiitlerde her zaman yenilikci
yaklagimlarin yeserdigi belirtilmistir. En son yapilan arastirmalar, yonetim seklinin
orgiitsel bagliliga, orgiit icindeki arkadaslik algisindan daha fazla, tesir ettigini
gostermistir (akt: Budak, 2009, s. 63).

3.3.2.3. Orgiitsel odiiller

Cokiik’e (2013) gore, etkili ve verimli goriintii sergileyen orgiit calisani her zaman
bir 6diilii hak etmektedir. Orgiitsel ddiiliin amaci, kurumun iscisine verdigi degeri
gostermek ve Orgiitiin gelismesi agisindan yapmig oldugu hizmeti takdir etmektir. Bu
sekilde oOrgiit ¢alisaninin, kendisine verilen degerin farkinda olacag: ve daha verimli
calisacag ongoriilmektedir. Odiil, ¢alisanin Orgiitsel baglilik seviyesinin artmasi
bakimindan ciddi 6nem tasimaktadir. Orgiitsel odiiller para, terfi, izin vs. gibi
seylerden olusabilir. Kisaca ifade etmek gerekirse calisanin ddiillendirilmesi, onu is

hayatinda daha istekli caligmaya tesvik edecektir (akt: San, 2017, s. 29).

Celebi’ye (2009) gore, oOrgiit yoneticilerinin Odiilleri adaletli bir bigimde
paylastirmasi son derece onemli olan konulardan biridir. Calisanlar kendilerine adil
bir sekilde davranilmadigini fark ettigi zaman, orgiit yoneticilerine kars1 duyduklar
saygt ve giiven hisleri zedelenebilir. Yapilmis caligmalarda, isgérenin gelir

seviyesinin orgiitsel baglilikla siki iliskisi oldugunu gdstermistir. Orgiit ¢alisanlarina
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odil olarak verilen fazla {icretin, orgiitsel bagliligi daha ¢ok yiikselttigi sonucuna

varilmistir (Celik, 2017, s. 50).

Ince ve Giil’e (2005) gore, calisanlarin motivasyon algilarmin yiikseltilmesinde 6diil
faktoriiniin rolii vardir. Calisanin Orgiit tarafindan belirlenen hedeflere ulagmasi
durumunda o6diillendirilecegine inanmasi, onun isine motive olmasini saglamaktadir

(akt: Karavin, 2021, s. 30).
3.3.2.4. Orgiitsel adalet

Insanlarin yerlesik yasama gecmelerinden itibaren “sosyal adalet” kavram giindeme
gelmigtir. Yirir'e (2008) gore bu kavramin orgiitlerde uygulanmasi, kazanglarin
dagilimi ve bu dagilim kararlarinin verilmesinde kullanilan yontem ve calisanlar
arasi iliskileri yoneten toplumsal kurallar ile baglantili olmus ve “Orgiitsel adalet”
fikrini gelistirmistir. Orgiitsel adaletle ilgili calismalar, Adams’in “esitlik kurami”m
ortaya atmasindan sonra baglamigtir. Adams’a (1965) gore bireyler arasindaki alim
satim iliskilerinde dengesizlik, adaletsizlikle ayn1 konumdadir. Bu dengesizlik, orgiit
calisanlarinin is yasantilarinda; kibir, 6fke, nefret gibi negatif duygularin ortaya
¢ikmast ile sonuglanmaktadir. Bu durum orgiitsel baghlhigin gii¢lendirilmesi
acisindan arzu edilen bir durum degildir. Yalnizca 6rgiit yoneticilerinin adalet algist,
calisanlarin Orgiitteki devamliliklarimi siirdiirmesi agisindan yeterli degildir. Aym
zamanda calisanlarin da adaleti nasil algiladiklart 6nemli bir konudur (Bal, 2014, s.

2).

Adaletli bir yonetim tarzinin uygulandig: orgiitlerde, yoneticiler tarafindan calisanlar
diiriist, ahlakli ve profesyonel olarak algilanir. Bu tip Orgiitlerde, kurum ici
eylemlerin siradan bir faktore degil esitlik temeline dayanarak yiiriitiildigi
soylenebilir. Isciler c¢alistiklari veya calisacaklar1 &rgiitin  adalet seviyesini,
yonetimin ge¢cmiste uyguladigi politikalarina bakarak 6lgmektedir. Sahin ve Taskaya
(2010) calisanlarin bu konuyla ilgili genel bir sonuca vardiktan sonra kendi adalet
anlayislarin1 da bigimlendireceklerini belirtmistir (Iscan ve Sayin, 2010, s. 196; Sahin
ve Tagkaya, 2010, s. 87).

Colquitt vd.’e (2001) gore orgiitsel adalet kavrami 30 yildan fazla siiredir
arastirilmaktadir. Muchinsky (2008) orgiitsel adaleti, 6rgiit dahilindeki bireylere ne
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sekilde davranildigina iliskin kuramsal yaklasim olarak belirtmistir. Orgiitsel adalet
iki alt kavrama ayrilmistir. Bunlardan biri “dagitimsal” digeri ise “prosediirel” adalet
kavramlaridir. Dagitimsal adalet, elde edilen sonucglarin oOrgiit c¢alisanlar ile
paylasilmasim1 ifade etmektedir. Prosediirel adalet ise sonugtan ¢ok siirece

odaklanmaktadir (akt: Crow vd., 2011, s. 403).
3.3.2.5. Orgiit kiiltiirii

Altunay’a (2001) gore bu kavram hakkinda 20. yilizyilin sonlarina dogru cesitli bilim
dallarinda iizerinde caligmalar yapilmis ve son zamanlarda da yonetim biliminde
sikca kullanilmaya baslanmistir. Orgiit kiiltiirii kavrami inang ve degerlerle yakindan
iligkilidir. Bu kavramin baglangi¢c noktasi, belli bir isletme felsefesi, vizyonu ve
stratejileri olan liderdir. Belirlenen vizyon ve hedefler basariyla sonuglandiginda
geleneksel bir hal almakta ve orgiit liderinin izlenimlerini yansitan orgiit kiiltiiri
anlayisini dogurmaktadir. ilk defa Amerika Birlesik Devletleri'nde 1982 yilinda
incelenen oOrgiit kiltliiri kavramma iligkin farkli tanimlar yapilmistir (Cavus ve

Giirdogan, 2008, ss. 19-20).

Ozdevecioglu’na (1993) gore orgiit calisanlarinin is hayatlarinda devamliliklarin
siirdiirmelerinin nedeni, bu bireylerin kisisel amaglaridir. Fakat 6rgiit calisanlarinin
tamami is hayatlarini memnun bir sekilde silirdiirmemektedir. Farkli nedenlerden
dolay1 bireyler istemedikleri halde bile orgiitte calismaya devam etmektedir. Bu
durumun orgiitsel baglilig1 olumsuz bir sekilde etkilemesinin yani sira bireylerde de
birtakim psikolojik sorunlarm yasanmasina sebep olabilir. Orgiit kiiltiirii, bu gibi
sikintilarin ortadan kaldirilmasinda biiyilk 6neme sahiptir. Bu yaklasimdan yola
cikilarak Orgiit kiiltiirii ile orgiit verimliligi arasinda pozitif bir iligkinin oldugu
sdylenebilir. Orgiit verimliligini etkilemesi agisindan drgiit kiiltiirii tige ayrilmaktadur.

Bunlar su sekilde siralanabilir:

> Orgiit kiiltiiriiniin giiclii oldugu kurumlarda ¢alisanlarin hepsi ortak amaglari
paylasirlar.

> Orgiit kiiltiiriiniin giicli oldugu kurumlarda g¢alisanlarin orgiit degerlerini
benimsemelerinden dolay1 ig¢ilerin motivasyon seviyeleri yiikselir.

» Etkili orgiit kiiltiirleri, politikadan kaynaklanan sorunlara gogiis gererek

orgiitteki sabitligi korurlar (Demir ve Oztiirk, 2011, s. 20).
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Orgiit kiiltiiriiniin {ist diizey davranissal tutarlilik sergileyen, zihinsel bir model
oldugu ifade edilmektedir. Werner (2000) orgiit kiltiiriinii, c¢alisanlarin ana
gorevleriyle dogrudan baglantili olmayan fakat orgiitsel ve sosyal isleyisin yoniini
degistiren veya sekillendiren c¢abalar olarak tanimlamistir (akt: Jo ve Joo, 2011, ss.

354-356).
3.3.3. Orgiit dis1 faktorler

Tas’a (2012) gore orgiitsel bagliliga etki eden 2 dis faktor vardir. Bunlardan biri
kisinin birden fazla alanda uzmanliginin bulunmasi, ikincisi ise alternatif is
firsatlarimin  varhigidir. Calistiklart Orglitte uzman sifatt tagiyan Orgilit iyeleri
mesleklerine ciddi diizeyde onem vermektedir. Bu durum, onlarin Orgiitsel
bagliliklarin1 pozitif yonde etkilemektedir. Alternatif is olanaklar1 ise oOrgiitsel
baglilig1 negatif yonde etkilemektedir. Fakat bireyler agisindan ayni sey sdylenemez.
Is segenekleri kisitl olan, hatta su anda ¢alistig1 isi bile kaybetmeyi gdze alamayan
orgiit ¢alisanlarmin baglilik seviyeleri digerlerine kiyasla ¢cok daha yiiksektir (Goze,

2021, ss. 23-24).

Giler’e (2014) gore bir orgiitiin ¢alisanlarina sundugu firsatlarin boyutu ile orgiit dist
faktorler arasinda bir iliski vardir. Orgiitiin biiyiikliigii, orgiit dis1 faktdrler ele
alindiginda 6nem arz etmektedir. Yapist kiiciik olan kurumlarin az sayida calisana
sahip olmas1 orgiit dis1 faktorlerin tesir giiclinii zayiflatmaktadir. Bu durum, kiigiik
kurumlarda oOrgiitsel bagliligin  yilikselmesine destek saglamaktadir. Biiylik
kurumlarda, orgiit yapist itibari ile “biirokratiklesme” s6z konusudur. Bu hal, orgiit
calisanlarinin islerine olan sorumluluklarini artirmaktadir. Bu yiizden biiyiik yapiya
sahip kurumlarda, calisanlarin orgilitsel baglhilik diizeylerinin diisiik oldugu

belirtilmektedir (Erdogan, 2021, s. 43).

Dolu’ya (2011) gore orgiitsel bagliliga etki eden dis faktorlerden olan uzmanlik
unsuruna deginildigi zaman farkli bir durumun ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bunu su
sekilde agiklayabiliriz: Uzman bir orgiit ¢alisaninin orgiitsel bagliligi ile mesleki
baglilig1 arasinda ¢eliski yasamasi olasi bir durumdur. Uzman o6rgiit ¢alisanlarinin
genel itibart ile mesleklerine duyduklar1 bagliliktan dolayr orgiite olan bagliliklari

geri planda kalabilir. Fakat bu durum degisebilir. Eger uzman kisi kendini
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gelistirmesi kapsaminda oOrgiit tarafindan kendisine yeterli destegin verildigini

hissederse orgiite olan baglilig1 bu sefer 6n plana gegebilir (Tiirkkan, 2021, s. 37).
3.4. Orgiitsel baghihgin boyutlar:

Orgiitsel baghlik kavramma 90’li yillarin basinda N. J. Allen ve J. P. Meyer
tarafindan Onemli katkilar yapilmistir. Allen ve Meyer’e (1991) gore oOrgiitsel
bagliligin ana temasi; calisanin Orgilite olan devamliligini siirdiirmesi ve bu
devamliligin farkli boyutlarda sergilenmesidir. Allen ve Meyer, oOrgiitsel baglilig 3
boyutta incelemektedir. Bu boyutlar hakkinda bilgiler asagida verilmistir (akt:
Aksanaklu ve Inandi, 2018, s. 938).

3.4.1. Duygusal baghhk

Yavuz ve Tokmak’a (2009) gore bagliligin bu boyutu, 6rgiit ¢alisanlarinin, kurumun
deger ve amaglarini  benimsemelerinden dolayr ortaya ¢ikmustir.  Orgiit
calisanlarindan duygusal bagliliga sahip bireylerin, orgiitii kolay kolay birakmadigi
ve onun bir pargasi olarak kalmak istedikleri gozlemlenmistir. Calisanlar, orgiitsel
deger ve amaclar1 benimseme diizeylerine gore orgiite baglilik hissi duymaktadir.
Duygusal baglhlik, ¢alisanin orgiitte kalma istegini artirmaktadir. Duygusal baglilik
isgorenlerin vefa, muhabbet ve mensubiyet gibi birtakim duygularini harekete
gecirerek onlarin orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir. Duygusal baghiligin sonuglari
goz ardir edilmezse bagliligin bu boyutu her orgiitiin tercih edecegi tiirden bir

bagliliktir (Ayik vd., 2015, s. 198; Demirtas ve Sama, 2016, s. 287).

Cetin vd.’e (2011) gore literatiire bakildiginda, degisik kaynaklarda duygusal
bagliligin “icten baghilik” olarak da tanimlandig1 goriilmektedir. Duygusal baglilig:
olan Orgiit calisani, orgiitiin sahip oldugu degerlere biiyiik bir hevesle sarilmaktadir.
Bu tiir orgiit ¢alisanlari, yoneticiler tarafindan begenilmekte ve taktir edilmektedir.
Ciinkii onlarmn da bekledigi orgiit ¢aligant modeli tam olarak budur. Bu durumun
isgorenler tarafindan orgiitiin gelisimi i¢in 6nemli oldugu bilinmektedir. Bu sebepten
dolayr duygusal baghlik, baghligin en ¢ok begenilen boyutudur (Yildiz ve Atilla,
2019, s. 43).
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3.4.2. Devam baghhg:

Devam bagliligi, orgiit ¢alisaninin kuruma yaptig1 yatirnmlar (finansal olarak veya
orgiitiin belirledigi amag¢ dogrultusunda ¢aba sarf etme gibi) ile bekledigi getirileri
karsilagtirmast sonucunda is hayatina orgiitle birlikte devam edip etmeyecegini
belirleyen bir davranig bigimidir. Parasal gereksinimlerden dolay1 iist diizey devam
bagliligt olan bireyler, herhangi bir ihtiya¢ yliziinden kurumla olan iligkilerini

siirdiirmeye mecbur kalabilir (Erdogdu ve S6kmen, 2019, s. 246).

Somers ve Birnbaum’a (2000) gére devam baglilig1 olan 6rgiit ¢alisani, kurumu terk
etmenin sonuglarini iyi analiz ederek is hayatina devam edip etmemeye karar
vermelidir. Devam bagliligi, maddi ve manevi ihtiyaglardan dogmus bir orgiitsel
baglilik boyutudur. Bergman’a (2006) gore orgiitsel bagliligi olan calisanlarin zaman
icinde kazandiklar1 pozisyon, finansal gelir veya birtakim degerler, orgiitle
iligkilerinin kesilecegi durumlarda isgorenler tarafindan kaybedilecegine inanilir ve
bu inanig bireyin baghiligini artirir. Devam bagliligi ¢ogunlukla digsal faktorlere
dayali bir baghilik tiiriidiir. Buradan yola ¢ikarak bu tiir bagliliga sahip calisanin
orgiitliyle iliskisinin giiglii oldugunun sdylenmesi dogru olmaz. Calisanlarin orgiitle
olan iligkileri her iki taraf agisindan olumlu veya olumsuz olabilir. Sirketin ekonomik
bakimdan sikintilar ¢ekmesi, boyutunun kiiciilmesi veya diger isletmeler ile rekabet
edebilme giicilinii yitirmesi, elbette ki, calisanlara negatif yonden tesir etmektedir. Bu
yizden devam bagliligi, ortak cikarlar dogrultusunda hareket etme olarak

tanimlanabilir (akt: Uludag, 2018, s. 178).
3.4.3. Normatif baghhk

Orgiitsel bagliligin bu boyutunda ¢alisan, gorev yaptign kurumda kendini ¢alismak
zorunda hissetmektedir. Demir’e (2011) gore bu baghiligin temel mantig1, calisanin
sorumlulugu altinda olan isi yapmaya kendini mecbur hissetmesinden
kaynaklanmaktadir. Normatif baglilik, bagliligin diger boyutlarindan olan duygusal
bagliliga kiyasla zayif olmasina ragmen olumlu sonuglar1 olan bir baglilik boyutudur.
Normatif baghiligin orgiitler tarafindan en ¢ok arzu edilen ikinci baghlik boyutu
oldugu soylenebilir. Allen ve Meyer’e (1990) gore normatif baglhlik, baghlik diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin kisisel degerler ve orgiit yiikiimliiliikklerinden yola ¢ikarak

kuruma hizmet etmeyi kendilerine vazife olarak goren Orgiit iiyelerinden
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olusmaktadir. Normatif baglilhk kapsaminda isgdrenin Orgiite karst olan
yiikiimliiliikleri “ahlaki” ve “kiiltiire]” nedenlere dayanmaktadir. Bu durumda en
dogru karar, iggdrenin Orgiitteki is hayatin1 siirdiirmesidir (akt: Sentlirk ve Tekin,

2015, ss. 196-197; Sokmen, 2019, s. 982).

Farkl1 bir bakis acis1 olarak Meyer ve Herscovitch’e (2001) gore normatif baglilik;
calisanin kurumdan ayrilmasinin finansal olarak kendisi i¢in negatif sonuglar
doguracagimi bildiginden dolay1 orgiite bagl kaldigini diisiinme diizeyidir. Normatif
baglilig1 olan calisanlar, orgiitiin verimli sonuclar elde etmesi agisindan (kendilerini
bir isi yapmakta zorunlu hissettikleri i¢in) istekli tutum sergilemektedir (Tasliyan

vd., 2015, s. 316; Meydan ve Basim, 2015, s. 103).
3.5. Orgiitsel baghligin sonuglari

Orgiitsel bagliik alaninda yapilan ¢alismalarla, isgdrenlerin kuruma olan
baghliklarmm “davranigsal” oldugu sonucuna varilmistir. Orgiitsel baglilik ile is
memnuniyeti, katilimci izlenim sergileme istegi, motivasyon ve devamlilik arasinda
pozitif iligkilerin oldugu belirlenmistir. Fakat is hayatinda degisime gitme ve
devamlilig1 siirdiirmemeyle oOrgiitsel baglilhik arasinda negatif iliskilerin oldugu
sOylenebilir. O'Malley’e (2000) gore disaridan baktigimizda orgiite baglhilik diizeyi
yiiksek olan iggdrenler, biitiin Orgiitler tarafindan isteniyor gibi goziikebilir. Ancak
durumun bdyle olmadigini, orgiitsel baglilig1 olan isgorenlerin orgiitii hangi seviyede
etkiledigi, baglilik diizeyi yiliksek olsa bile orgiite ne kadar getiri sagladigi, neden
orgiite bagl olan bireylerin orgiit yasamina daha uzun siire devam ettigi gibi sorular
orgiitsel baghiligin sonuglarmin diisiiniilmesini gerektirmektedir. Orgiitsel baglilik ii¢

basamakta kuruma fayda saglamaktadir. Bunlar:

a) Kurum calisaninin liyeliginin siirdiiriilmesi
b) Kuruma ait olma diisiincesinin tesvik edilmesi

c¢) Orgiitsel verimliligin yiikseltilmesi

[k basamakta, calisanin orgiit iiyeligine devam etmesi cercevesinde kidem faktorii
yer almaktadir. Bu cerceveden baktigimiz zaman isgdrenin kurumu terk etmesi
yoniinde tekliflere onay1 ve ¢cabuk emekli olma istegi gibi davraniglar ele alinabilir.

Ikinci basamakta, isgdrenin kurum devamlihigini siirdiirmesi ve daha ¢ok calismasi
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yer almaktadir. Bu basamakta ise gecikme, yeme i¢gme molalarinin uzatilmasi veya is
birakma gibi tavirlarin az sergilendigini sdyleyebiliriz. Son basamakta, orgiitsel
verimliligin ylkseltilmesi kuruma fayda saglamaktadir. Son basamagi ekstra
performans, kalite ve ¢alisma olusturmaktadir. Sonug itibari ile orgiitsel baglilik,
negatif oldugu gibi pozitif sonuclar da dogurabilir. Orgiitsel baghligin sonuglar ile
bagliligin seviyesi arasinda bir iliski bulunmaktadir. Baglilik seviyesi yiiksek
oldugunda sonuglarin pozitif, diisiik oldugunda ise negatif olacagini sdylenebilir.
Orgiitsel baglilik diizeyinin normalden ¢ok iistte veya altta olmasi olumsuz durum

olarak nitelendirilmektedir (Dinger, 2021, ss. 69-70; Yagc1, 2007, s. 119).

Orgiit calisanlarmin baglilik seviyelerinin farkli olmasindan dolayr her baglilik
seviyesinin degisik (olumlu veya olumsuz) sonuglari bulunmaktadir. Bu agidan
baktigimizda baghlik; diisiik, orta ve yiiksek diizeyler olarak gruplandirilmaktadir.
Randall’a (1987) gore diisiikk seviyede baglilik, calisanin yaraticilik ve
inovasyonunun kaynagidir. Ayrica bunun, orgiitiin insan kaynaklarinin etkili bir
bicimde degerlendirildiginin ispati oldugunu da sdylemistir. Orta seviyede bagllikta,
bireyin orgilite kars1 duydugu giivenin artisa gectigi soylenebilir. Orta diizey baglilik
seviyesine sahip Orgiit ¢alisani, orgiite uzun zaman hizmet etmeyi istemekte ve
kendini Orgiitiin bir pargasi olarak gormektedir. Yiiksek diizey baglilik, olumlu
yonden degerlendirildiginde her zaman aranan bir baghlik seviyesidir. Bu diizeyde
baglilig1 olan orgiit ¢alisanlarinin ¢ogu beyin takimi olarak tanimlandirilmaktadir.
Ciinkii Orgiite yon verme ve belirlenen hedeflere daha kisa siirede ulagma gibi
konularda bu seviyedeki ¢alisanlarin bilyiik katkis1 vardir (akt: Ozer, 2021, s. 51).
Sonug olarak bu boliimde orgiitsel baglilik kavraminin genis acidan ele alindigini

goruyoruz.
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4. KARIZMATIK LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILiSKI

Liderlik tiirlerinin en belirginlerinden olan karizmatik liderlik kavramiyla ilgili coklu
arastirmalar yapilmus, teoriler iiretilmistir. Orgiisel baglilik kavrami ise karizmatik
liderlige gore daha yeni bir anlayistir. Yeni bir anlayis olmasina ragmen literatiirde
bu kavramla ilgili ¢ok sayida makale ve tez bulunmaktadir. Fakat buradaki ana
problem, bu iki kavram arasinda olan iliskiye dair g¢aligmalarin smirli sayida
olmasidir. Onceki boliimlerde de belirtildigi gibi orgiitsel baglilik, isgdrenlerin
kurumun amag¢ ve degerlerini benimsemesi; karizmatik liderlik ise takipgilerinin
gereksinimlerine duyarlilik gostererek ortaya koydugu amaglara ve hedeflere
inanilan liderleri tanimlamaktadir. Bu kavramlarin tanimlart farkli olsa da
birbirleriyle iliskili olduklar1 sdylenebilir. Karizmatik liderlik ve orgiitsel bagliligin
hedefleri ve bu hedefler dogrultusunda vardiklar1 sonuglar birbirleri ile
kesigsmektedir. Karizmatik liderler kurumsal amag¢ ve degerleri kabullenerek orgiit
menfaati i¢in ciddi anlamda fayda saglamaktadir. Karizmatik liderlikle ilgili yapilan
calismalarda, liderligin bu tiirli ile basar1 ve is giicli gibi faktorler arasinda olumlu

baglantilarin oldugu tespit edilmistir (Giil, 2003, ss. 97-98).

Avolio vd.’e (1988) gore doniisiimcii ve karizmatik liderlik o&zellikleri ile
performans, is tatmini ve Orgiitsel baglilik yiiksek diizeyde iliskilidir. Karizmatik
liderin en belirgin 6zelliklerinden biri; izleyicileri i¢in ortaklasa gbrev, vizyon ve
amaglara yiiksek diizeyde baglilik gostermesidir. Degroot vd., (2000) karizmatik
liderin takipcilerine rol model oldugunu belirterek bu durumda 6rgiit ¢calisganinin da
kuruma {ist diizey bagli olmasinin gerekliliini ortaya koymustur. Zehir vd.’nin
(2011) “Sirketlerde Karizmatik Liderlik, Etik iklim, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski” adli ¢aligmada, karizmatik liderligin y&netime karsi olan giiveni,
calisanlarin ise mevcut degisikliklere bagliligi ve “yenilik uygulama davranisi
(innovation implementation behavior)” {lizerindeki etkileri arastirilmistir. Duygusal
baglilhigin karizmatik liderlige kiyasla orgiit iizerinde daha etkili oldugu sonucuna
varilmistir. Bu sonucgtan yola cikilarak karizmatik liderlik ile Orglitsel baglilik

arasinda olumlu iligki bulundugu sdylenebilir (Zehir vd., 2011, ss. 52-53).
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90’11 yillarda yapilan ¢alismalarda, doniisiimcii liderlerin, takipgilerinin i¢sel deger
seviyelerini yiikseltmesinin onlarin orgiitsel bagliliklarini giiclendirdigi sonucuna
varilmistir. Karizmatik liderligin de farkli orgiitsel sonuglar iizerinde pozitif etkileri
olmus ve degisik pratik ortamlarda ispatlanmistir. Bu kavramlar, takipgilerinde
giiven duygusunu harekete geciren lider davranislarini arastirarak, orgiitsel bagliliga
zemin hazirlamaktadir. Karizmatik liderler, izleyicilerinden yiiksek beklenti icine
girerler ve bu beklentileri karsilamalar1 i¢cin de onlarin yeteneklerine giivenirler.
Karizmatik liderlerin bu davraniglari, izleyicilerinde 6z yeterlilik duygularin
artirarak onlarin performanslarindan ziyade orgiitsel bagliliklarinin yiikselmesine yol
acmaktadir. Bu faktorler goz oniinde bulunduruldugu zaman, liderligin Orgiitsel
baglilik {izerinde adeta rehber rolii oynadigi sdylenebilir. Rowden’e (2000) gore belli
bir vizyona sahip olma ve orgiit ¢alisanlarinin gereksinimlerine hassasiyet gosterme,
duygusal baglilik ile olumlu yonde iliskilidir. Barling vd. (1996) karizmatik liderligin
duygusal baglilig1 artirdigini belirtmistir. Sonug olarak yapilan ¢aligsmalar, karizmatik
liderlerin Orgiitsel bagliligi artirma yoniinde daha ¢ok eylemde bulundugunu
gostermektedir. Gegmiste yapilan calismalar incelendiginde bu durumun
gerceklesme ihtimalinin yliksek oldugu ve iki kavram arasinda baglanti olabilecegi

belirtilmistir (Shastri vd., 2010, s. 1948).

Aragtirmanin bir sonraki boliimiinde oOrgiitsel bagliligin, karizmatik liderlige olan
etkileri incelenmistir. Siirecin nasil islediginin anlasilmasi i¢in ilk once karizmatik

liderligin agamalaria deginilmistir.
4.1. Karizmatik liderligin asamalar:

Karizmatik liderlik teorileri kapsaminda, karizmanin atifsal bir fenomen oldugunu ilk
kez ortaya atan Conger ve Kanungo’ya (1988) gore bu liderlik 4 asamadan

olusmaktadir:

Ilk asama, karizmatik liderlerin inovasyon igin takipgilerine firsatlar vermesi ve
kurum ¢alisanlarinin gereksinimlerinin giderilmesi agisindan “vizyon” faktoriinden
yola ¢ikarak birtakim ¢ozlimlerin iiretildigi agsamadir. Vizyonun 6rgiit i¢in son derece
onemli bir unsur oldugu sdylenebilir. Bu kavram realist, gilivenilir ve parlak bir
gelecek vaadeden diisiince bi¢imi olarak tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda izleyiciler

i¢in kilavuz niteligi de tasmaktadir. ikinci asamada, karizmatik liderler belirlenen
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vizyonu takipgileri ve kurumla paylasirlar yani vizyonu iletirler. Bu iki sekilde
gerceklesebilir: yazili ve sozlii. Buradaki amag, orgiit icin olusturulan vizyonun
kabul edilmeyen taraflarinin belirlenmesidir. Bu asamada karizmatik liderlerin
verecekleri kararlar gelecekteki vizyon acisindan da son derece 6nem tasimaktadir.
Ucgiincii asamada, karizmatik liderler belirlenen vizyon dogrultusunda takipgilerinde
giiven hissini olusturmaya calisirlar. Onceki béliimlerde de bahsedildigi iizere,
karizmatik liderler bu giivenin olugmasinda birtakim riskler almaktadir. Giiven
hissinin olusturulmasi, 6rgiit hedeflerine hizli ulasilmasini saglamaktadir. Son agama
olan dordiincii asamada, vizyona ulasmak i¢in karizmatik liderler birka¢ metod
vasitasiyla takipgilerine destek olmaya c¢aligirlar. Bu yontemler sdyle siralanabilir:

ornekleme, modelleme ve yol gostericilik (Aykanat, 2010, s. 124).

Bu adimlar g6z 6niinde bulunduruldugunda karizmatik liderligin asamalarinin vizyon

kavramiyla iliskili oldugu soylenebilir (Giil ve Aykanat, 2012, s. 24).
4.2, Karizmatik liderligin duygusal baghlik ile iliskisi

Duygusal bagliligin, ¢alisanlarin 6rgiit amaglarin1 benimsemeleri ve orgiite karsi
duyduklar1 sevgiden, orgiitsel bagliligin bir boyutu olarak ortaya ¢iktigindan onceki
boliimde bahsetmistik. Allen ve Meyer (1991) duygusal bagliligin, isgérenin
kendisini, kuruma yiiksek diizeyde ait hissetmesi ve kendini kurumdan ayr1 birey
olarak gérmemesi nedeniyle biiylik 6neme sahip oldugunu vurgulamistir. Karizmatik
liderligin duygusal baglilik ile iliskisi kapsaminda, calisanlar tarafindan kurumun
vizyon ve degerlerinin benimsenmesinde “O6zdeslesme” ve “icsellestirme”
kavramlarinin incelenmesi énemlidir denilebilir. Ozdeslesme kavrammin kaynagi,
takipgilerin begendigi ve aym zamanda hayranhik duydugu lideri “taklit etme”
isteginden gelmektedir. Igsellestirme kavrami ise tutumsal degerlerin toplanmasini
kapsayan etki etme siireci olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderler kendi
hedefleriyle davranis ve inanglarini i¢sellestirirken bir yandan da takipgilerinin tutku
ve inan¢ duygularmi saglamlastirmaktadirlar. Bu noktada duygusal baghiligin
artmasinin sebebinin paylasilan ve kabul edilen vizyon oldugunu sdylemek dogru
olacaktir. Ceylan vd.’e (2001) gore orgiit ¢aliganlarinin duygusal baglilik diizeyini
artiran faktorlerin i¢inde, karizmatik liderlerin takipgi gereksinimlerine hassasiyet

gostermeleri ve birtakim riskler almalar1 gosterilebilir. Orgiite rehberlik eden
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karizmatik liderin bu tiir davraniglari, onu izleyen takipcilerde kendilerine ciddi
anlamda Onem verildigi bilincini olusturmaktadir. Yapilan c¢aligmalardan da
anlagilacagi gibi, Orgiit vizyonu ve amaclarinin kabul edilmesinde karizmatik
liderlerin rolii gogu zaman duygusal bagliligi iist seviyede olan ¢alisanlar i¢in gegerli
say1lmaktadir. Bunun sebebi olarak mensup oldugu kurumla duygusal baglilik kuran
orgiit ¢alisaninin kurulus ile 6zdeslemeye 6zen gdstermesi sdylenebilir. Karizmatik
liderin oOrgiit i¢in 6nemli olan bir bagka davranisi, ¢alisanlarini 6rgiitsel hedefler icin
daha fazla gayret gostermeye sevk etmesidir. Karizmatik liderlerin orgiit
calisanlarinin 6z  gilivenlerini  artirmalari, onlarin  kuruma baglanmalarini
saglayacaktir. Orgiitii yoneten karizmatik liderler, takipgilerine hedefe ulasmak igin
islerinin kolay olmadigini ve miicadele etmeleri gerektigini hatirlatir. Onlardan
beklentilerini net bir sekilde sdyleyerek duygusal baglilik seviyelerini yiikseltir.
Kisacas1 karizmatik liderlerin ortaya koyduklari bu davraniglar, takipgilerinin
duygusal bagliliklarin1 pozitif yonde etkilemektedir (Oktay ve Giil, 2003, ss. 409-
410).

Liderlik ve duygusal baglilikla ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda, bu baglilik
boyutu ile karizmatik liderlik arasindaki iliskiye ¢ok az deginildigi goriilmektedir.
Bir diger nokta, “performans”, “pozitif”, “baglant1” ve “6zdeslesme” gibi kelimelerin
karizmatik liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasinda yapilan calismalarda fazla sayida

kullanilmasidir (Machokoto, 2019, ss. 2-7).
4.3. Karizmatik liderligin devam baghhgi ile iliskisi

Literatiirde karizmatik liderlik ile devam baglilig1 arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az
sayida calisma bulunmaktadir. Devam baghligi ile liderligin bir baska tiirli olan
doniistimsel liderlik arasinda iligkinin oldugu sdylenebilir. Devam baglilig1, calisanin
cogunlukla finansal ihtiyaglarindan dolay: orgiitteki gérevine devam etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenden dolayi, Orgiitsel baglilik beraberinde devam
baghiligini da getirmektedir. Orgiitsel bagliligin bu boyutu “ddiil-maliyet” ve “alis-
verig” ideolojisine dayanmaktadir. Giil ve Col (2003) “Atif Teorisinde Belirtilen
Karizmatik Lider Ozelliklerinin Uglii Orgiitsel Baglilik Modeliyle Iliskileri Uzerine
Bir Arastirma” isimli ¢alismalarinda, karizmatik liderlikle devam baglilig1 arasinda

negatif iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Bu durumun sebebi olarak orgiit tiyeleri
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ve karizmatik liderlerin vizyon belirleme 6zellikleri ile bu ideolojiyi uzlastiramamis

olmalar1 gosterilmistir (Giil ve Col, 2003, s. 179).

Yapilan bazi arastirmalarda, karizmatik liderlerin normalin disinda tavir sergileme ve
mevcut durumu devam ettirmeme gibi 6zelliklerinin olmasinin, ¢alisanlarin devam
baghliklarin1 yiikselttigi bulunmustur. Arabact vd.’nin (2014) yaptigi “Okul
Miidiirlerinin Karizmatik Liderlik Ozellikleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklari
Arasindaki 1Iliski” adli calismada, karizmatik liderlerin orgiit ¢alisanlarinin
ihtiyaglarina hassasiyet gostermesinin devam bagliligina olumlu yonde etki ettigi
sonucuna varilmistir. Ayni zamanda liderin birtakim riskler iistlenmesi de bagliligin

bu boyutunu olumlu yonde etkilemektedir (Arabaci vd., 2014, s. 199).

Min ve Ye’nin (2021) Cin’de 6gretim gorevlilerinin karizmatik liderlige yonelik
algilar1 ile orgiitsel baghliklar1 arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarindaki
bulgular, kisisel risk dogrultusunda karizmatik liderlik algilar1 ile duygusal ve devam
bagliligr arasinda yiiksek diizeyde iliski oldugunu ortaya koymustur. Becker’in
(1960) gelistirdigi “Yan bahis” teorisine gore devam bagliligi, finansal ¢erceveden
bakildiginda ¢alisanlarin psikolojik niyetlerinin gostergesidir (Min ve Ye, 2021, ss.
362-363).

Doganay tarafindan 2014 yilinda 163 belediye ¢alisan1 iizerinde yapilmis bir tez
calismasinda, karizmatik liderligin devam baglilig ile yliksek diizeyde iliskili oldugu
sonucuna varilmustir. Orgiitsel bagliligm diger iki boyutunu olusturan duygusal ve
normatif baglilikla karizmatik liderligin orta diizeyde bagli oldugu bulunmustur

(Doganay, 2014, s. 97).
4.4. Karizmatik liderligin normatif baghlik ile iliskisi

Calisanin bagli oldugu orgiitte kendini calismaya mecbur hissetmesi, o kurum
liyesinin normatif baghlik diizeyine sahip oldugunun gostergesidir. Normatif
baglilig1 olan orgiit ¢alisanlari, bagli olduklar1 kurumlardan ayrilmanin getirecegi
finansal sikintilar1 g6z Oniinde bulundurduklar1 i¢in ¢ogu zaman Orgiitteki
gorevlerine devam etmeyi tercih ederler. Allen ve Meyer (1991) izleyicilerin
normatif ve duygusal bagliligini, karizmatik liderligin motivasyondan kaynaklanan

sonuglar1 olarak gérmiislerdir. Normatif bagliligin karizmatik liderin davranislar ile
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dogrudan iligkili oldugu sdylenebilir. Bunun sebebi olarak izleyicilerin ortak kabul
ettikleri yliktiimliiliikler gosterilmektedir. Durus’a (2019) gore egitici, ise odaklanan
ve vizyonel liderlik oOzelliklerinin duygusal ve devam baghiliginin yani sira
calisanlarin normatif baglilik seviyelerini de yiikselttigi tespit edilmistir (Gebert vd.,
2016, ss. 99-101; Durus, 2019, s. 35).
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5. YONTEM
5.1. Arastirmanin amaci

Bu aragtirmanin amaci, isletmelerde karizmatik liderlik 6zelligine sahip yoneticilerin

bu 6zelliklerinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini aragtirmaktir.
5.2. Arastirmanin kapsami ve yontemi

Literatiirden de anlasilacag: lizere karizmatik liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlari
gectigimiz yarim asirda basta sosyoloji olmak iizere bir¢cok bilim dalindaki (siyaset
bilimi, insan kaynaklar1 yonetimi, psikoloji ve s.) arastirmalara konu olmustur. Bu
calismada ise karizmatik liderlik ve orgilitsel baglilik arasindaki iliski farkli
boyutlarla ¢alisilmigtir. Calisanlarin karizmatik liderlik algilar1 ve orgiitsel baglilik

algilar1 arasindaki iligki bu arastirmanin temel sorunsalidir.

Bu caligsma, nicel arastirma teknigi kullanilarak gerceklestirilmistir. Saunders vd.’e
(2016) gore “Nicel arastirmalar, sayisal olarak Olgiilen degiskenler arasindaki
iliskileri incelemekte ve miktarla ilgilenmektedir” (Demirel, 2018, s. 105).
Arastirmada veri toplamak icin sosyal bilimlerde de sikca bilinen anket teknigi
kullanilmistir. Anketlerin bir kismi yiliz yiize goriigme yoluyla gerceklestirilmistir.
Diger kismi1 ise Google Forms araciligiyla akilli yazilim kullanilarak ¢evrimigi olarak
toplanmustir. Yiiz ylize goriisme yoluyla anketler, arastirmaci tarafindan toplanmastir.
Sanayi ve Teknoloji Bakanligi Kodu 67251 olan Bilimsel Anketler (Bilimsel Veri
Toplama ve Analiz Siiregleri icin Akilli Yazilimlarin Gelistirilmesi) Akilli Veri
Toplama Yaziliminin yardimiyla ise c¢evrim i¢i anket metodu kullanilmistir
(bilimselanketler.com, 2022). Anketten elde edilen verilerin Ol¢iilmesinde besli
Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Bunlar: 1) Kesinlikle katilmiyorum, 2) Katilmiyorum,
3) Kararsizim, 4) Katiliyorum, 5) Kesinlikle katiliyorum climlelerinden

olusmaktadir.

Aragtirmaya toplamda 512 kisi katilmistir. Katilimcilardan 406’s1 anketi tam
cevaplarken 106 kisi eksik cevaplamistir. Eksik cevaplanan anketler

degerlendirilmemistir. Anketten alinan veriler IBM firmasinin gelistirdigi SPSS v.26
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programiyla test edilmistir. Istatistiksel islemler tamamlandiktan sonra elde edilen

sonuclara bulgular boliimiinde yer verilmistir.
5.3.Arastirmanin érneklemi

Aragtirmada kolayda 6rnekeleme yontemi kullanilmistir. Bu 6rnekleme yontemi “ana
kiitle icerisinden segilecek ornek kesimin arastirmacinin yargilarinca belirlendigi
tesadiifi olmayan ornekleme yontemidir” (Hasiloglu vd., 2015, s. 20). Arastirmanin
orneklemini 6zel sektor calisanlart olusturmustur. Ozel sektoriin kendi icindeki farkli
sektorlerden calisanlar da arastirmaya katilim saglamislardir. Bunlar: teknoloji
(%7,9), gida (%13,3), petrol (%1,4), saglik (%4,9), insaat (%4,9), bilisim (%2,2),
egitim (%12,6), kimya (%0,49), maden (%0,49), tekstil (%8,8), ulasim (%3,9)
sektorleridir. Arastirmaya, en cok hizmet sektoriinden calisanlarin (324 kisi)

katilmas1 dikkat ¢ekmektedir. Paylasilan 512 anketten geri doniis oran1 %79,2 dir.
5.4. Arastirmada kullamilan degiskenler

Arastirmada kullanilan degiskenleri belirlemeden Once karizmatik liderlik ve
orgiitsel baglilik konulariyla ilgili kapsamli bir literatiir taramast yapilmistir. Bu
sayede arastirmanin modelini olusturacak degiskenler saptanmistir. Arastirma

modelinde kullanilacak degiskenler asagida belirtilmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenlerini Conger ve Kanungo (1994) tarafindan ileri
siriilen karizmatik lider ozellikleri olusturmaktadir. Bu degiskenler alti boyuttan
olugmaktadir. Bunlar: vizyon belirleme ve aciklama, sira disi davranis sergileme,
cevresel duyarlilik gosterme, iiye ihtiyaglarina duyarlilik gésterme, mevcut durumu
siirdiirmeme ve kisisel risk iistlenme boyutlaridir. Karizmatik liderlik degiskeninin
olusturulmasi i¢in SPSS v.26 programi kullanilmis ve 6lgegin tiim maddelerinin
ortalamasi alinarak hesaplanmistir. Bagimsiz degiskenin alt boyutlarina, ortalama
puanlarina, minimum, maximum degerlerine ve standart sapmalarina Tablo 5.1°de

yer verilmistir:

Tablo 5.1: Degisken alt boyut puanlari

Ortalama
Alt boyutlar Minimum | Maximum Ss
puanlar
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Vizyon belirleme ve aciklama 3,49 1,00 5,00 0,99

Cevresel duyarhlik gosterme 3,66 1,00 5,00 1,02
Sira dis1 davranis sergileme 3,71 1,00 5,00 1,11
Kisisel risk iistlenme 3,56 1,00 5,00 1,02
Uye ihtiyac¢larina duyarhhk 3,89 1,00 5,00 1,00
gosterme

Mevcut durumu siirdiirmeme 3,58 1,00 5,00 1,11

Karizmatik liderlik degiskenin ortalama puani ise 3,64 olarak hesaplanmistir.

Arastirmanin bagimli degiskenlerini ise Allen ve Meyer (1993) tarafindan ileri
striilen oOrgiitsel baglilik boyutlari olusturmustur. Bunlar, calismanin literatiir
kisminda da deginilen duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlaridir. Orgiitsel
baglilik degiskeninin olusturulmasi i¢in de SPSS v.26 programi kullanilmis ve
6lcegin tiim maddelerinin ortalamasi alinarak hesaplanmistir. Bagimli degiskenin alt

boyutlarina ve toplam puanlarina Tablo 5.2°de yer verilmistir:

Tablo 5.2: Degisken alt boyut puanlari

Ortalama
Alt boyutlar Minimum Maximum SS
puanlari
Duygusal baghhk 345 1,00 5,00 1,14
Devam baghhg: 3,47 1,00 5,00 0,90
Normatif baghhk 3,23 1,00 5,00 1,08

Orgiitsel baglhlik degiskenin ortalama puani ise 3,38 olarak hesaplanmistr.

Arastirmada, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla yedi adet

% ¢ 29 ¢

degisken belirlenmistir. Bunlar “cinsiyet”, “medeni durum”, “yas”, “egitim durumu”,
“pozisyon”, “kurumda ¢alisma siliresi” ve “yonetici ile c¢alisma siiresi”

degiskenleridir.
5.5. Arastirmanin hipotezleri ve modeli

Arastirmada test edilen hipotezler agagida belirtilmistir:
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Ana Hipotez

H1: Ozel sektor calisanlarmin karizmatik liderlik algisiyla érgiitsel baglilik algisi

arasinda iliski vardir.

Alt hipotezler

3

H1la: Karizmatik liderlerin

duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

H1b: Karizmatik liderlerin “vizyon belirleme ve agiklama”

devam bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

Hlc: Karizmatik liderlerin “vizyon belirleme ve agiklama”

normatif bagliliklar: arasinda iligki vardir.

H2a: Karizmatik liderlerin “gevresel duyarlilik gosterme”

duygusal bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

H2b: Karizmatik liderlerin “gcevresel duyarlilik gosterme”

devam baghiliklar1 arasinda iligki vardir.

H2c: Karizmatik liderlerin “cevresel duyarlilik gosterme”

normatif bagliliklar: arasinda iligki vardir.

H3a: Karizmatik liderlerin “sira dis1 davranig sergileme”

duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

H3b: Karizmatik liderlerin “sira dis1 davranis sergileme”

devam bagliliklar arasinda iligki vardir.

H3c: Karizmatik liderlerin “sira dist davranis sergileme”

normatif bagliliklar arasinda iliski vardir.

H4a: Karizmatik liderlerin “kisisel risk iistlenme” yetisiyle

bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

‘vizyon belirleme ve agiklama”

yetisiyle caliganlarin

yetisiyle calisanlarin

yetisiyle c¢alisanlarin

yetisiyle c¢alisanlarin

yetisiyle ¢alisanlarin

yetisiyle c¢alisanlarin

yetisiyle calisanlarin

yetisiyle c¢alisanlarin

yetisiyle c¢alisanlarin

calisanlarin duygusal
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H4b: Karizmatik liderlerin “kisisel risk istlenme” yetisiyle calisanlarin devam

bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

H4c: Karizmatik liderlerin “kisisel risk iistlenme” yetisiyle calisanlarin normatif

bagliliklar arasinda iliski vardir.

HS5a: Karizmatik liderlerin “liye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme” yetisiyle
calisanlarin duygusal baglhliklar arasinda iliski vardir.

HSb: Karizmatik liderlerin “iiye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme” yetisiyle
calisanlarin devam bagliliklar arasinda iliski vardir.

HSc: Karizmatik liderlerin “iliye ihtiyaclarmma duyarlilik gosterme” yetisiyle

calisanlarin normatif bagliliklari arasinda iliski vardir.

H6a: Karizmatik liderlerin “mevcut durumu siirdiirmeme” yetisiyle calisanlarin

duygusal bagliliklar1 arasinda iliski vardir.

H6b: Karizmatik liderlerin “mevcut durumu silirdirmeme” yetisiyle calisanlarin

devam baghiliklar1 arasinda iliski vardir.

H6c: Karizmatik liderlerin “mevcut durumu siirdiirmeme” yetisiyle ¢alisanlarin

normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

Hipotezler dogrultusunda gelistirilen arastirmanin modeline Sekil 5.1°de yer

verilmistir.
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Sekil 5.1 : Arastirmanin Modeli

[K:rinutikLider]ik [= ] J  Orgiitsel Baghlik ]

\
J It

Vizyon belirleme ve
agklama:

Hla, Hib, Bl Duygusal baghhk

Cevresel duyarhhk

Eosternie:

Hlg, HIb, H2e

Sira dign davrams
zergileme:
Hie, H3b, Hic

Devam baghhs

Kisizel rizk dztlenme:

H4a, Hdb, Héc

Tive ibtiyaclarna
duyarhhk gizterme:

Hie, Hib, Hic

Normatif baghhk

Mevent durnmu
siirdirmeme;

Héa, Hbb, Hoc

5.6. Arastirmada kullanilan veri toplama araglari

Arastirmanin veri toplama kismi {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde
calisanlarin demografik bilgilerini tespit etmek amaciyla yedi sorudan olusan
(cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, pozisyon, kurumda c¢alisma siiresi,
yonetici ile caligma siiresi) kisisel bilgi formu hazirlanmistir. ikinci béliimde
calisanlarin karizmatik liderlik algilarin1 6lgmek icin Conger-Kanungo (1994)
Karizmatik Liderlik Olgegi (CK-KLO) kullanilmistir. Son olarak katilimcilarin
orgiitsel baglhliklarmi 6lgmek amaciyla Allen, Meyer ve Smith (1993) tarafinan
gelistirilen Orgiitsel Baghlik Olgegi (OBO) kullanilmustir. Karizmatik Liderlik
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Olgeginin orijinal versiyonu Conger ve Kanungo tarafindan 1994 yilinda
gelistirilmistir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi ise 2020 yilinda Ozdemir ve Pektas
tarafindan yapilmistir. Besli likert tipinde derecelendirilen bu odlgek, 6 boyutta 25
maddeden olusmaktadir. Olgek boyutlar1 su sekilde siralanmustir:

e Vizyon belirleme ve agiklama (6 madde)

e (Cevresel duyarlilik gésterme (7 madde)

e Sira dist davranis sergileme (3 madde)

e Kisisel risk listlenme (4 madde)

e Uye ihtiyaglarma duyarlilik gésterme (3 madde)

e Mevcut durumu siirdiirmeme (2 madde)

Orgiitsel baghlik &lgeginin orijinal hali 1993 yilinda Allen, Meyer ve Smith
tarafindan gelistirilmistir. Tiirkceye uyarlama g¢alismasi ise 2018 yilinda Dagli,
Elgigek ve Han tarafindan yapilmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi de besli likert tipinde
derecelendirilerek 3 boyutta ve 18 maddeden olusmaktadir. Olgekte 3, 4, 5, ve 13°cii

sorular ters kodlanmistir. OBO’nin boyutlari:

e Duygusal baglhilik (6 madde)
e Devam baglilig1 (6 madde)
e Normatif baghlik (6 madde)

5.7. Guvenirlik analizi

Cronbach’s alfa katsayis1 olgegin giivenirlik diizeyini vermektedir. Katsay1 0 ile 1
arasinda degismektedir. Alfa (o) katsayisina bagli olarak O6lcegin giivenilirligi su

sekilde yorumlanmaktadir (Nunnally, 1967, s. 248):

.00 < a < .40 ise 6l¢ek giivenilir degildir,

40 <0 <.60 ise dlgegin giivenirligi diistik,

.60 < a < .80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir,

.80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

Karizmatik Liderlik Olgegi’nin (KLO) giivenirligini tespit etmek amaciyla Cronbach
Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve Olcegin giivenirligi «=0,967 olarak
bulunmustur. Bu nedenle, KLO nin yiiksek diizeyde giivenilir bir lgme arac1 oldugu
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kabul edilmistir. Ciinkii Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve istii olmas1 bir dlgme
aracinin  glivenirligi i¢cin yeterli goriilmektedir (Biyiikoztirk, 2011, s.171).
Karizmatik liderlik degiskeninin giivenirlik gdstergelerine Tablo 5.8’de yer

verilmistir.

Tablo 5.8 Karizmatik liderlik degiskeninin giivenirlik gostergeleri

Degiskenler Soru Cronbach’s Alfa
Sayisi Katsayilari
Vizyon belirleme 6 0,936
Cevresel duyarhlik gosterme 7 0,926
Siradis1 davranislar sergileme 3 0,835
Kisisel risk iistlenme 4 0,865
Uye ihtiyaclarma duyarhlik gésterme 3 0,922
Mevcut durumu siirdiirmeme 2 0,780

Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin (OBO) giivenirligini tespit etmek amactyla Cronbach
Alpha giivenirlik analizi yapilmis ve Olcegin gilivenirligi «=0,911 olarak
bulunmustur. Bu nedenle, OBO’nin yiiksek diizeyde giivenilir bir dlgme aract oldugu
kabul edilmistir. Dolayisiyla Cronbach Alpha degerinin 0,70 ve iistii olmasi bir
Ol¢me aracinin giivenirligi i¢in yeterli goriilmektedir (Biiyiikoztlirk, 2011, s.171).

Orgiitsel baglilik degiskeninin giivenirlik gostergelerine Tablo 5.9°de yer verilmistir

Tablo 5.9 : Orgiitsel baglilik degiskeninin giivenirlik gdstergeleri

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach’s Alfa
Katsayilar:
Duygusal baghhk 6 0,874
Devam baghhg: 6 0,770
Normatif baghhk 6 0,846
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6. BULGULAR
6.1. Olgeklerin basiklik ve ¢carpikhk degerleri

Calismada karizmatik liderlik ve oOrgiitsel baglilik 6l¢cek puanlari hesaplanmis ve
puanlarin normal dagilima uygunlugunun belirlemesi i¢in basiklik ve carpiklik
katsayilar1 incelenmistir. Olgeklerden elde edilen basiklik ve garpiklik degerlerinin
+3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir. Basiklik ve
carpiklik degerleri Tablo 6,3’te belirtilmistir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors,
1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

Tablo 6.1: Basiklik ve carpiklik degerleri

n Carpiklik Basiklik
Vizyon belirleme 406 -0,447 -0,351
Cevresel duyarhlik gosterme 406 -0,698 -0,159
Siradis1 davramslar sergileme 406 -0,776 -0,249
Kisisel risk iistlenme 406 -0,504 -0,436
Uye ihtiyaclarina duyarliik gosterme 406 -1,011 0,591
Mevcut durumu siirdiirmeme 406 -0,470 -0,617
Karizmatik Liderlik 406 -0,673 -0,001
Duygusal baghhk 406 -0,432 -0,651
Devam baghhg 406 -0,290 -0,312
Normatif baghhk 406 -0,304 -0,898
Orgiitsel baghlik 406 -0,419 -0,575

6.2. Demografik degiskenlere iliskin bulgular

Katilimcilarin bazi demografik 6zelliklerine ait siklik ve ylizde degerleri Tablo

6.4’de sunulmaktadir.

Tablo 6.2 : Demografik 6zelliklere yonelik dagilim

n %
Sektor Hizmet 329 81,03
Uretim 77 19,9
L. Kadin 210 51,7
Cinsiyet
Erkek 196 48,3
Medeni Durum |Evli 265 65,6
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Bekar 139 34,4
19-24 55 13,6
25-29 89 22,1
Yas
30-35 107 26,6
36 yasindan biiyiik 152 37,7
Ortaokul 35 8,6
Lise 103 254
Egitim Durumu |Onlisans 70 17,3
Lisans 159 39,3
Lisansiistii 38 9,4
2 yildan az 118 31,4
Kurumda 3-5yil 106 28,2
calisma siiresi 6-8 yil 58 15,4
9 yildan fazla 94 25,0
2 yildan az 123 33,5
Yonetici ile | 3-5 y1l 110 30,0
calisma siiresi 6-8 yil 58 15,8
9 yildan fazla 76 20,7

Analiz sonuglarma gore bireylerin demografik oOzelliklerine yonelik dagilimi
incelendiginde; %27,3’linlin  hizmet sektoriinde gorev aldigi, %51,7’sinin
kadinlardan olustugu, %65,6’sinin evli oldugu, %37,7’sinin 36 yasindan biiyiik
oldugu, %39,3’liniin lisans mezunu oldugu, %3 1,4 {iniin 2 yildan az siiredir kurumda

calistig1 ve %33,5’inin 2 yildan az siiredir yonetici ile ¢alistigi sonucuna varilmastir.
6.3. Korelasyon analizi

Ozdamar’a (1999) gére korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin seviyesini
ve yoniinii belirleyen istatistiksel bir yontemdir (akt: Giil, 2003, s. 144). Analiz
sonuclar1 Tablo 6.6’da belirtilmistir.

Tablo 6.3: Karizmatik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki diizeyi

Duygusal Devam Normatif ()rgiitsel
baghhk baghhg baghhk baghhk
r ,508"" ,596" ,589™ 659"
Vizyon 0,000 0,000 0,000 0,000
belirleme
406 406 406 406
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Cevresel r 5417 ,590" 608" 679"

duyarlihk  |p 0,000 0,000 0,000 0,000
gosterme 406 406 406 406

Siradist r 555" 5747 587" 6707

davranmislar |p 0,000 0,000 0,000 0,000
sergileme 406 406 406 406

r 523" 585" 6107 670"

gfli:::ne risk 0,000 0,000 0,000 0,000
406 406 406 406

Uye r 468" 5127 508" ,5807

Lh:;{lﬁllﬁf(‘“a 0,000 0,000 0,000 0,000
gosterme n 406 406 406 406

Mevell r 469" 5707 524" 6077

durumu p 0,000 0,000 0,000 0,000
siirdiirmeme 406 406 406 406

r 555" 6217 625" ;7027

fi*:ir::l'i‘;fﬁk p 0,000 0,000 0,000 0,000
n 406 406 406 406

*%p<0,01, **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Duygusal baghlik ile {iiye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme puani (1=0,468),
statiikoyu siirdlirmeme puani (r=0,469) arasinda zay1f diizeyde pozitif yonlii bir iliski
oldugu; vizyon belirleme puani (r=0,508), cevresel duyarlilik gosterme puani
(r=0,541), siradis1 davranisglar sergileme puani (r=0,555), kisisel risk iistlenme puant
(r=0,523), karizmatik liderlik puan1 (r=0,555) arasinda orta diizeyde pozitif yonli bir

iligski oldugu sonucuna varilmistir.

Devam baglilig1 ile vizyon belirleme puani (1=0,596), ¢evresel duyarlilik gdsterme
puani (r=0,590), siradis1 davraniglar sergileme puani (r=0,574), kisisel risk listlenme
puant (r=0,585), liye ihtiyaclarma duyarlilik gdsterme puam (r=0,512), statiilkoyu
siirdirmeme puani (r=0,570), karizmatik liderlik puani (r=0,621) arasinda orta

diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmaistir.

Normatif baglilik ile vizyon belirleme puani (r=0,589), ¢cevresel duyarlilik gosterme

puani (r=0,608), siradis1 davranislar sergileme puan (r=0,587), kisisel risk iistlenme
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puant (r=0,610), liye ihtiyaclarma duyarlilik gdsterme puanmi (r=0,508), statilkoyu
sirdirmeme puani (r=0,524), karizmatik liderlik puani (r=0,625) arasinda orta

diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Orgiitsel baghlik ile vizyon belirleme puani (r=0,659), cevresel duyarlilik gosterme
puani (r=0,679), siradis1 davranislar sergileme puani (r=0,670), kisisel risk iistlenme
puani (r=0,670), iiye ihtiyaglarina duyarlilik gdsterme puani (r=0,580), statiikoyu
siirdiirmeme puani (r=0,607) arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu;
karizmatik liderlik puani (r=0,702) arasinda giiclii diizeyde pozitif yonlii bir iliski

oldugu sonucuna varilmstir.
6.4. Regresyon analizi

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerinde ne tiir bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymak i¢in basit regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina

Tablo 6.7°de yer verilmistir.

Tablo 6.4: Karizmatik liderligin 6rgiitsel baghlik iizerindeki etkisi

Bagimh Bagimsiz Beta t p R’ F
(")rgiitsel baghhk |Karizmatik Liderlik | 0,702 | 19,796 | 0,000* | 0,49 | 391,90
Vizyon belirleme 0,058 | 0,575 | 0,566
C“evresel duyarlilik 0.178 | 1.557 | 0.120
gosterme
sadiss daviamslar 1313 | 2,989 | 0,003+
Duygusal baghlik 0,33 | 32,05
Kisisel risk iistlenme 0,132 | 1,410 | 0,159
Uye ihtiyaglarina | g g4 | 1 120 | 0,264
duyarhilik gésterme
Meveut durumu 0,003 | 0,033 | 0,974
siirdlirmeme
Vizyon belirleme 0,171 | 1,785 | 0,075
Cuevresel duyarlilik 0.221 | 2,048 |0,041%
gosterme
SlraQ1§1 davraniglar 0.073 | 0733 | 0.464
Devam baghhg |Sergileme 0,40 | 43,73
Kisisel risk iistlenme 0,132 | 1,502 | 0,134
Uye itiyaglarina 10,084 | -1,055 | 0,292
duyarlilik gésterme

Mevcut durumu 0,155 | 2,058 |0,040*
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surdirmeme

Vizyon belirleme 0,147 | 1,549 | 0,122
Cf:vresel duyarlilik 0314 | 2,949 | 0,003+
gosterme
Sseliaﬁf;n‘;avramslar 0,110 | 1,125 | 0,261
Normatif baghhk o 0,41 | 46,59
Kisisel risk tistlenme | 0,268 | 3,073 |0,002%*
Uye ihtiyaglarina

duyarlilik gésterme -0,154 | -1,958 | 0,051

Mevcut durumu
surdirmeme

-0,029 | -0,394 | 0,694

*p<0,05

Karizmatik liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemek i¢in kurulan
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Yapilan basit
regresyon analizi sonuglarina gore karizmatik liderligin orgiitsel baghiligi pozitif
yonde etkiledigi (B = 0,702) belirlenmistir. Orgiitsel baglilik degisiminin 0,49’u

karizmatik liderlik tarafindan aciklanmaktadir.

Karizmatik liderlige ait alt boyutlarin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemek
icin kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmugstur (p<0,05).
Analiz sonuglarina gore cevresel duyarlilik gostermenin orgiitsel bagliligi pozitif
yonde etkiledigi (B = 0,279), siradist davranislar sergilemenin orgiitsel bagliligi
pozitif yonde etkiledigi (f = 0,203), kisisel risk iistlenmenin orgiitsel baglilig1 pozitif
yonde etkiledigi (B = 0,210) belirlenmistir. Orgiitsel baglilik degisiminin 0,51’

karizmatik liderlige ait alt boyutlar tarafindan aciklanmaktadir.

Karizmatik liderlige ait alt boyutlarin, duygusal baglilik {tzerindeki etkisini
incelemek ic¢in kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). Analiz sonuglarina gore siradis1 davranislar sergilemenin duygusal baglilig
pozitif yonde etkiledigi (B = 0,313) belirlenmistir. Duygusal baglilik degisiminin
0,33’1i karizmatik liderlige ait alt boyutlar tarafindan agiklanmaktadir.

Karizmatik liderlige ait alt boyutlarin, devam baglilig1 lizerindeki etkisini incelemek
icin kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
Analiz sonuglarma gore cevresel duyarlilik gdstermenin devam baghiligini pozitif

yonde etkiledigi (B = 0,221), mevcut durumu siirdiirmemenin devam bagliligini
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pozitif yonde etkiledigi (B = 0,155) belirlenmistir. Devam bagliligt degisiminin

0,401 karizmatik liderlige ait alt boyutlar tarafindan agiklanmaktadir.

Karizmatik liderlige ait alt boyutlarin, normatif baglilik tizerindeki etkisini incelemek

icin kurulan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

Analiz sonucglarma gore cevresel duyarlilik gdstermenin normatif bagliligi pozitif

yonde etkiledigi ( = 0,314), kisisel risk iistlenmenin normatif baglilig1 pozitif yonde

etkiledigi (B = 0,268) belirlenmistir. Normatif baglilik degisiminin 0,41°1 karizmatik

liderlige ait alt boyutlar tarafindan aciklanmaktadir

Tablo 6.8’den de goriildigi tlizere gelistirilen 19 hipotezden 6’s1 kabul, 13’1

reddedilmisgtir.

Tablo 6.5: Regresyon analizi sonuclarina gore hipotezlerin kabul ve red durumlari

calisanlarin devam bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

Sonug¢

Hipotezler
H1: Ozel sektér galisanlarmin karizmatik liderlik algisiyla orgiitsel | Desteklendi
baglilik algis1 arasinda iliski vardir.
H1la: Karizmatik liderlerin “vizyon belirleme ve agiklama™ yetisiyle | Desteklenmedi
calisanlarin duygusal bagliliklar arasinda iligki vardar.
H1b: Karizmatik liderlerin “vizyon belirleme ve aciklama™ yetisiyle | Desteklenmedi
caliganlarin devam bagliliklar arasinda iliski vardir.
Hlc: Karizmatik liderlerin “vizyon belirleme ve aciklama” yetisiyle | Desteklenmedi
caligsanlarin normatif bagliliklari arasinda iligki vardir.
H2a: Karizmatik liderlerin “gevresel duyarlilik gosterme” yetisiyle | Desteklenmedi
calisanlarin duygusal bagliliklar arasinda iligki vardir.
H2b: Karizmatik liderlerin “cevresel duyarlilik gosterme” yetisiyle Desteklendi
caliganlarin devam bagliliklar arasinda iliski vardir.
H2c: Karizmatik liderlerin “cevresel duyarlilik gdsterme” yetisiyle Desteklendi
caliganlarin normatif bagliliklar arasinda iligki vardir.
H3a: Karizmatik liderlerin “sira dis1 davranmis sergileme” yetisiyle Desteklendi
calisanlarin duygusal bagliliklari arasinda iligki vardar.
H3b: Karizmatik liderlerin “sira dis1 davranis sergileme” yetisiyle | Desteklenmedi
caliganlarin devam bagliliklari arasinda iliski vardir.
H3c: Karizmatik liderlerin “sira digi davranig sergileme” yetisiyle | Desteklenmedi
calisanlarin normatif bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
H4a: Karizmatik liderlerin “kisisel risk iistlenme” yetisiyle | Desteklenmedi
calisanlarin duygusal bagliliklar1 arasinda iligki vardir.
H4b: Karizmatik liderlerin “kisisel risk iistlenme” yetisiyle | Desteklenmedi
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H4c: Karizmatik liderlerin  “kisisel risk iistlenme” yetisiyle Desteklendi
caligsanlarin normatif bagliliklar arasinda iligki vardir.

HSa: Karizmatik liderlerin “iiye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme” | Desteklenmedi
yetisiyle ¢alisanlarin duygusal bagliliklari arasinda iligki vardir.

HSb: Karizmatik liderlerin “liye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme” | Desteklenmedi
yetisiyle ¢alisanlarin devam bagliliklar1 arasinda iligki vardir.

HSc: Karizmatik liderlerin “liye ihtiyaclarina duyarlilik gosterme” | Desteklenmedi
yetisiyle ¢alisanlarin normatif baghliklar arasinda iligki vardir.

Hé6a: Karizmatik liderlerin “mevcut durumu siirdirmeme” yetisiyle | Desteklenmedi
calisanlarin duygusal bagliliklari arasinda iligki vardir.

Héb: Karizmatik liderlerin “mevcut durumu siirdirmeme” yetisiyle | Desteklendi
caliganlarin devam bagliliklar arasinda iliski vardir.

Hé6c: Karizmatik liderlerin “mevcut durumu siirdiirmeme” yetisiyle | Desteklenmedi

caliganlarin normatif bagliliklar arasinda iligki vardir.
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7. TARTISMA VE SONUC
7.1. Tartisma

Bu calismada, karizmatik lider 6zelliklerinin &rgiitsel baglilik unsurlar tlizerindeki

etkileri incelenmis ve farkli boyutlar arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Gliniimiiz kosullarinda orgiit ¢alisanlarinin giivenirligi, diirtistliigii, igtenligi ve ekip
calismasindan ortaya c¢ikan oOrgiitsel baglilik unsuruna; risk iistlenen, vizyonlu,
statiikoya kars1 ve liye ihtiyaclarina duyarlilik gosteren karizmatik liderlerin 6nemli
olgiide etkisi oldugu sdylenebilir. Orgiitsel bagllik, isletme ile galisan arasindaki
iligkinin merkezinde yer almaktadir. Bu yiizden Orgiitler arasindaki rekabet
ortaminda orgiitsel bagliligin énemi oldukca yiiksektir. Her bir ¢alisanin amag ve
degerlerinin ¢alistiklar1 Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle uyumluluk diizeyi, onlarin

orgiitlerine hangi diizeyde bagli olduklarin1 gostermektedir.

Calismada incelenen karizmatik liderlik modeli, Conger ve Kanungo (1992); orgiitsel
baghilik ise Allen ve Meyer (1991) tarafindan literatiire kazandirilmistir. lgili
literatiir inceledigi zaman karizmatik liderlik kuramu ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkiyi inceleyen bazi arastirmalarin oldugu goriilmektedir. Bunlardan Giil (2003)
tarafindan emniyet teskilatinda (Karaman ve Aksaray Emniyet Miidiirliikleri) yapilan
bir aragtirmada alt1 karizmatik liderlik 6zelliklerinden iki tanesinin her li¢ orgiitsel
baghlik tilirtiyle de iliskili oldugu tespit edilmistir. Ayni yilda Kadirov (2003)
tarafindan itfaiye teskilatinda (istanbul itfaiye Grup Amirlikleri) yapilan arastirmada,
vizyon belirleme, iiye ihtiyaglarima duyarlihik gosterme ve mevcut durumu
siirdiirmeme ile normatif baglilik boyutlar1 arasinda anlaml iligkiler bulunmustur.
Cinel (2008) tarafindan saglik sektoriinde (Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesi) yapilan bir diger arastirmada ise yine ayn1 sekilde
cesitli karizmatik liderlik tiirleriyle orgiitsel baglilik unsurlar1 arasinda hem negatif

hemde pozitif sonuglar ortaya ¢cikmustir.

Calismada, calisanlarin algisina gore karizmatik liderlerin sira disi davranis
sergilemelerinin duygusal baghilik {izerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna
vartlmistir. Karizmatik liderlerin en belirgin 6zelliklerinden biri olan “sira dig1

davranig sergileme” 0Ozelligi bu tiir liderleri diger lider tiirlerinden ayiran 6nemli
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Ozelliklerden biridir denilebilir. Karizmatik liderler, sira disi davranis sergileme
ozellikleri sayesinde Orgiit amaclarina ulagsmada alisilmisin disinda bir davranis
sergilerler. Bu da onu izleyenleri sasirtarak orgiit amaglarina kisa vadede ulasmay1
saglar. Literatlire bakildig1 zaman karizmatik liderlerin sira dis1 davranis sergileme
ozellikleriyle duygusal baglilik arasinda gesitli bulgular tespit edilmistir. Giil (2003)
tarafindan 215 kisilik bir 6rneklem grubuyla yapilan aragtirmada, sira dis1 davranig
sergilemeyle duygusal baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Fakat,
Kadirov (2003) ve Cinel (2008) tarafindan yapilan arastirmalarda, sira dis1 davranis

sergilemeyle duygusal baglilik arasinda bir iliski bulunamamustir.

Bu calismadaki sonuglarla Giil’iin (2003) ¢alismasindaki sonuglar Ortiismektedir.
Dolayisiyla liderleri sira dis1 davranis sergileyen calisanlarin duygusal bagliliklar:

artmaktadir.

Calismada, duygusal baglilikla iliskisi oldugun diisiiniilen karizmatik liderlik
ozelliklerinden vizyon belirleme ve agiklama, ¢evresel duyarlilik gdsterme, kisisel
risk Ustlenme, liye ithiyaclarina duyarlilik gosterme ve mevcut durumu siirdiirmeme
ozellikleriyle duygusal baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sonuca
ulasilamamistir. Calismadaki bu sonuglar Kadirov’un (2003) yaptigr calismanin

sonuglartyla uyumluluk goéstermektedir.

Bu calismada, karizmatik liderlik 6zellikleriyle iliskisi arastirilan orgiitsel baglilik
tiirlerinden biri de devamlilik bagliligidir. Caligmanin teorik kisminda deginilen bu
baghlik tiirti, calisganin bagli oldugu kurumdan ayrilmanin kendisine getirecegi
maaliyetleri géze alamamasi nedeniyle olusan bir baghlik tiriidiir (Somers ve
Birnbaum, 2000, s. 353). Arastirmada, karizmatik liderlik 6zelliklerinden olan
cevresel duyarlilik gosterme ve mevcut durumu siirdiirmeme 6zelliklerinin
devamlilik bagliligiyla pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonug,
liderlerin karar alirken veya oOrgiit amaglar1 dogrultusunda herhangi bir eylemde
bulunurken c¢evresel etkenleri gozardi etmemeleri ve statiikocu davraniglardan
kacinmalar1 durumunda c¢alisanlarinin  devamlilik  baghliklarimi  artiracagini

gostermektedir.

Diger karizmatik liderlik 6zelliklerinden olan vizyon belirleme ve agiklama, sira disi

davranig sergileme, kisisel risk iistlenme ve {iiye ihtiyaglarina duyarlilik gosterme
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ozellikleriyle devamlilik baglilig1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir. Sira disi
davranig sergileme Ozelligi istisna olmakla benzer sonuglar Giil (2003) ve

Kadirov’un (2003) calismalarinda da tespit edilmistir.

Calismada test edilen orgilitsel baglilik tiirlerinden tiglincii ve sonuncu ise normatif
bagliliktir. Bu baglilik tiiriinii, 6rgilite hizmet etmeyi ahlaki ag¢idan kendine bir borg
bilen kurum {iyeleri olusturmaktadir (Allen ve Meyer, 1990, s. 3). Calismada elde
edilen sonuglar, ¢evresel duyarlilik gosterme ve kisisel risk iistlenme 6zelliklerinin
normatif baglilikla olumlu yonde iliskili oldugunu géstermektedir. Bu sonuctan yola
cikarak liderlerin c¢evre etkilerine duyarlt olmalar1 ve karar aninda risk
tistlenmelerinin izleyicileri tarafindan uygun ve ahlaki bir davranis olarak kabul

edilecegi ve normatif bagliliklarini artiracagi seklinde yorumlanabilir.
7.2. Sonug¢

Ozel sektdr calisanlariyla yapilan arastirmanin sonuglaria gore karizmatik liderlik
ozelliklerinden cevresel duyarlilik gésterme, sira dis1 davranig sergileme, kisisel risk
istlenme ve mevcut durumu siirdiirmeme 6zellikleri baz1 orgiitsel baghlik tiirlerini

etkilemektedir.

Calisma sonuglarina gore karizmatik liderlerin sira dis1 davranis sergileme 6zelligiyle
duygusal baglilik arasinda olumlu diizeyde iliski oldugu bulunmustur. Bu sonug
literatlirde Giil’tin (2003) sonuglarini desteklemektedir. Kadirov (2003) ve Cinel’in
(2008) ¢alismalarindaki sonuglarla ise ortiismemektedir. Bir diger karizmatik liderlik
Ozelliklerinden olan ¢evresel duyarlilik gésterme ve mevcut durumu siirdiirmeme ile
devamlilik bagliligi arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Giil’iin
(2003) ¢alismasinda mevcut durumu siirdirmemeyle, Cinel’in (2008) calismasinda
ise ¢evresel duyarlilik gostermeyle devam bagliligi arasinda olumlu yonde iliski
bulunmustur. Son olarak ¢alismada karizmatik liderlerin ¢evresel duyarlilik gésterme
ve kigisel risk tistlenme o6zellikleriyle normatif baglilik arasinda pozitif iliski
bulunmustur. Kisisel risk iistlenmeyle normatif baglilik arasinda bulunan olumlu

iliski sadece Cinel’in (2008) ¢alismasindaki sonuglarla ortiismektedir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak Tiirkiye’deki 6zel sektor calisanlarinin orgiitlerine

duygusal, devamlilik ve normatif olarak bagli olduklar1 fakat bu baglilik diizeyinin
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orta seviyede oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla 06zel sektdorde gorev yapan
yoneticilerin  sergiledikleri karizmatik liderlik davraniglarinin, c¢alisanlarinin

duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklarini artirdigi sonucuna varilabilir.

Bu sonuglarin yani sira, ¢alismanin bazi sinirliliklart da bulunmaktadir. Siirhiliklar
bir calismanin potansiyel zayifliklarina isaret eder ve bunlarin belirtilmesi gelecekte
aynit veya benzer konularda aragtirma yapan arastirmacilarin da bu problemleri
gormesine yardimei olur (Wordvice, 2022). Daha 6nce yapilan literatiir ¢calismasinda
0zel sektorde karizmatik liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskileri arastiran
calismalarin ¢ok fazla olmadig1 goriilmiistiir. Arastirmanin drneklemini, 6zel sektor
calisanlarinin olusturmasi daha biiyiikk bir 6rneklem kitlesine ulagilmasina engel
olmustur. Bunun nedeni olarak 6zel sektorde faaliyet gosteren firmalarin bu tip
calismalara sicak bakmamalaridir. Dolayisiylsa calismanin ana temasinin liderlik
olmasi ve calisanlarin da bu arastirmada kendi yoneticilerini degerlendirdikleri
diisiiniiliirse, arastirma igin yeteri kadar objektif olamamalar1 s6z konusudur. Fakat
karizmatik liderlik ve orgiitsel baglilik konusu zamana ve sektore karst duyarl
oldugu icin gelecekte farkli drneklem gruplar iizerinde belirli araliklarla ¢aligmalar
yapilarak degisik sonuglara ulagilmasi olast bir durumdur. Goézden kagirilmamasi
gereken diger bir nokta ise karizmatik liderlik ve orgilitsel baglilik gibi konularin

bireylerin bakis acilariyla ilgili olmasidir.
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EKLER
Ek-1 Anket formu

Degerli katihhmel,
Bu anketin amaci, bir yiiksek lisans tezi i¢in veri toplayarak isletmelerde karizmatik
liderlik vasfina sahip yoneticilerin, personelin orgiitsel bagliligi tizerindeki etkilerinin
arastirilmasidir. Anket araciligi ile elde edilecek bilgilerin tamami akademik amagla
kullanilacaktir. Vermis oldugunuz cevaplar anonim kalarak, yanitlarin kime ait
oldugu bilinmeyecektir. Yanitlar veri haline doniistiiriilerek, bilgisayar ortaminda
analiz edilecektir. Bu bilgiler kesinlikle hi¢bir kisi yada kurumla paylasilmayacaktir.
Anketi doldurmak ortalama 5 dakikanmizi alacaktir. Arastirmanin kalitesi ve
dogrulugu agisindan, sorulari samimi bir sekilde cevaplamaniz bizim i¢in ¢ok

onemli. Anlayisiniz i¢in simdiden minnetlerimi arz ederim.

Novruz YUSIFOV
Cankir1 Karatekin Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Demografik sorular
Cinsiyet Kadin [] Erkek [ ]
Medeni Durum Evli [ ] Bekar [ ]
Yas
Egitim Durumu Ortaokul [ ] Lise [ ] Onlisans [_]
Lisans [ ]  Lisansisti [ ]
Sektor
Kurumda Calisma Siiresi
Yénetici Ile Calisma Siiresi

* Demografik sorularin icinde yer alan kutucuklardan uygun olana (V) isareti birakiniz.

Not: Asagidaki ifadelerden hangisine katiliyorsaniz liitfen (X) olarak isaretleyiniz
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Ek-2 Karizmatik liderlik ol¢egi

1 2 3 4 5
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizzim | Katiliyorum
katilmiyorum katiliyorum
Kurum yoneticisi:
1. Topluluga kars1 heyecan verici bir konugmacidir. 2131415
2. Bir gruba kars1 sunum yaparken ¢ok kabiliyetli gériinmektedir. 213145
3. Ilham vericidir ve isletme calisanlariin yaptiklarmi acikca >l 3lals
belirterek onlar1 motive edebilmektedir.
4. Vizyon sahibidir ve gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler >l 3lals
ortaya koyabilir.
5. 1lham verici stratejik ve orgiitsel amaglar ortaya koyabilir. 213145
6. Isletme gelecegi hakkinda her zaman yeni fikirler iiretir. 213145
7. lIsletme amaglarmi gerceklestirmesinde karsisina cikabilecek
o 1 . D 2131415
olan sosyal ve kiiltiirel cevredeki engelleri 6nceden gorebilir.
8. Isletmenin amaglarim gergeklestirmesinde karsisina cikabilecek
olan fiziksel ¢evredeki engelleri dnceden gorebilir (teknolojik 2131415
sinirlamalar, kaynaklarin eksikligi vb.).
9. Kendi amaglarmi gerceklestirmesini engelleyebilecek, isletme
L . . . A 2131415
icerisindeki engelleri ve giigleri nceden gorebilir.
10. Isletme iiyelerinin beceri ve kapasitelerinin farkindadir. 213145
11. Isletmedeki diger iiyelerin limitlerini gorebilir. 213145
12. Isletme amaglarim gerceklestirmesine destek olacak yeni
cevresel firsatlar1 6nceden gorebilir. (iyi yonde fiziksel ve sosyal 213145
firsatlar, vb.).
13. Yatirimeidir ve amaglara ulagmak i¢in yeni firsatlar yaratir. 2131415
14. Isletmenin  amaglarma  ulasmasinda  alisilmuisin  disinda 21345
davraniglar sergiler.
15. Isletmenin  amaglarina ulasmasinda  geleneksel  olmayan
i 2131415
yontemler kullanir.
16. Sik sik isletmenin diger iiyelerini sasirtan kendine &zgil
213145
davraniglarda bulunur.
17. Isletmenin amaclarina ulasmas: yolunda énemli derecede kisisel >l 3lals
riske girecek sekilde faaliyetlerde bulunur.
18. Isletme amaclarin1 gergeklestirirken yiiksek diizeyde fedakarlik
) . 2131415
gerektiren etkinliklerde bulunur.
19. Sik sik igsletme ugruna yiiksek kigisel zararlara katlanir. 2131415

86




20.

Isletme ugruna genis capta fedakarliklar yapmaya goniilliidiir.

21.

Isletmedeki diger iiyelerin ihtiyaglarma ve duygularma karsi
hassasiyet gosterir.

22.

Karsilikli begeni ve saygi duygularimi gelistirerek digerlerini
etkiler.

23.

Sik sik kurum calisanlarinin gereksinimleri ile ilgilenir.

24.

Mevcut durumu (statiikoyu) ve islerin geleneksel yapilma
sekillerini korumaya calisir.

25.

Sirket hedeflerine erismek igin az riskli ve saglam bir yol
haritasini tercih eder.
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Ek-3 Orgiitsel baghlik dlcegi

1 2 3 4 5
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
katilmiyorum katiliyorum
1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni 3 14 |5
¢ok mutlu eder.

2. Bu kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi 31415
gorilyorum.

3. Kurumuma karsi giiglii bir aidiyet hissetmiyorum. 31405

4. Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. 31405

5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi gormiiyorum. 31403

6. Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. 31415

7. Su anda bu kurumda calisiyor olmam, hem kendi istegimden 31415
hem de sartlarin bunu gerektirmesindendir.

8. Kurumumdan ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor 31415
gelirdi.

9. Su anda kurumumdan ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt 31415
iist olur.

10. Bu kurumdan ayrilmamu diisiindiirecek secenekler oldukca azdir. 31405

11. Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, bagka 31415
yerde ¢aligmay1 diisiinebilirdim.

12. Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 3145

13. Bu kurumda calismaya devam etmek i¢in yoneticilerime karsi 31415
bir minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

14. Eger bu kurumdan ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda 31415
buradan ayrilmanin dogru olmadigim diigiiniiyorum.

15. Kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu 31415
hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor. 3145

17. Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk 31415
hissettigim i¢in su anda bu kurumdan ayrilmam.

18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢gluyum. 3143
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