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OZET

Calismanin amaci, turizm sektoriindeki otel isletmelerinde liderlik ve
orgiitsel baglilik bigimleri arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Calisma ii¢ boliimden

olusmaktadir.

ilk boliimde; liderlik kavramlar1 tanimlanmus, liderlik teorileri ve liderlik

yaklasimlari tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde; orgiitsel baglilik kavrami tanimlanmis ve bu kavramin
onemi belirtilmistir. Daha sonra orgiitsel baglilik tiirleri, orgiitsel bagliliga etki

eden faktorler ve orgiitsel baglilik sonuglari tizerinde durulmustur.

Ugiincii boliimde ise; bu teorik bilgilerden yararlanilarak, Tiirkiye nin
onemli turizm merkezlerinden biri olan Antalya’nin Serik ilgesine bagli Belek’te
faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin mutfak departmanlarinda c¢alisan
isgorenlerinin Orglite bagliliklarinda liderin etkinligi olup olmadigini yani bu iki
kavram arasindaki iligki incelenmistir. Bu iligkiyi 6lgmek i¢in de ii¢ boliimlii bir
anket formu diizenlenmistir. Bu anket sonucunda elde edilen veriler SPSS

yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, soz konusu otel
isletmelerinde lider etkinliginin Orgiitsel bagliliga etkisinin yiiksek diizeyde
algilandig1, bu bagliligin ise yiiksek derecede duygusal baglilik oldugu, diger
orgiitsel baghlik tiirlerinden devam baghiligi ve normatif baglilik arasinda orta
dereceli bir iliski oldugu, lider etkinligi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde

anlaml bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Anahtar kelimeler: Lider, Lider Etkinligi, Orgiitsel Baglilik



ABSTRACT

The aim of this work is to make a research on the relation between the
leadership and organizational commitment in hotel managements in tourism

sector. Work include 3 part.

In the first part; focusing the leadership theories and leadership approaches

leadership notions are identified.

In the second part; the idea of organizational commitment is identified and
the importance of it highlighted. Then organizational commitment types and the
factors that affect organizational commitment and organizational commitment

results are displayed.

In the third part; it was examined the relationship between leader
effectiveness and organizational commitment by using the theoretical knowledge.
The research was carried out upon employees working in the kitchen departments
of the five-star hotels operating in Belek in Antalya which is one of the most
important tourism centers of Turkey. A three-part questionaire was organized to
measure the relationship. As a result of the survey, data obtained were analyzed
with SPSS.

According the findings of the research, it is concluded that the effect of
leader effectiveness on the organizational commitment is perceived at a high level
and this commitment is a highly emotional commitment, and there is a moderate
relationship between continuance commitment and normative commitment also,
there is a significant relationship between leader effectiveness, continuance

commitment and normative commitment in a positive way.

Keywords: Leader, Leader Effectiveness, Organizational Commitment
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GIRIS

Giliniimilizde, insanlarin sosyal ve ekonomik statiilerinin diizelmesi, bas
dondiiriicti bir hizla gelisen teknoloji ile birlikte daha hizli ve konforlu ulagim
alternatiflerinin artmasi, daha nitelikli ve modern konaklama tnitelerinin
olusturulmasi ve tlkeler arasindaki sinirlarin ortadan kalkmasi gibi nedenlerle
turizm sektorii hizla gelisimini siirdiirmektedir. Bu gelisim siireci igerisinde hem
genis bir istthdam alani yaratmasi, hem de sektorel ekonomik getirileri artirmasi
yoniiyle de, turizm sektorii lilke ekonomisine ve kalkinmasina biiyiik katki

saglamaktadir.

Turizm sektorii emek-yogun bir sektordiir ve dolayisiyla insan giicii biiyiik
bir 6nem tagimaktadir. Clinkii, otel isletmelerinde kalite ve verimliligin artmasin
saglayacak olan en onemli faktor isletmelerin nitelikli is giiciine sahip olmas1 ve
onlarin orgiitte kalmasini saglayabilmektir. Sektor icin biiyiik 6nem arz eden bu
insan kaynagini da belirlenen hedefe yonlendirecek olan kisi ise iyi ve basarili bir
liderdir. Bu yiizden de isletmelerin sektor icinde basariya ulagmasi ve basarinin

devamliligini saglayabilmesi i¢in 1yi ve basarili liderlere ihtiyaglar1 vardir.

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde, liderlik ve Orgiitsel baglilik
kavramlarini igeren birgok teori ve yaklagim oldugu goriilmektedir. Liderligin
ortaya ¢ikist insanhik tarihi kadar eskidir. Bugiine kadar hakkinda ¢ok sayida
kitap, makale yazilmasina ve yine bir¢ok kongre, seminer ve benzeri yerlerde
sunumlar, yayinlar yapilmasina ragmen Onemini yitirmemis bir konudur.
Toplumsal yasamin var oldugu her yerde liderler vardir. Insanlar amaclarini
gerceklestirmek, basarili, etkili ve etkin olmak i¢in aralarinda is bolimii, isbirligi
yapmak zorundadirlar. Bu isbirligini saglayacak, izleyicileri bir amag
dogrultusunda zevkle calistiracak, lidere ihtiya¢c duyulmaktadir. Islerin yolunda
gittigi baris, istikrar, huzur ve refah donemlerinde lider ve liderligin 6nemi pek
fark edilmemis olsa bile, 6zellikle toplumsal, askeri, siyasal ve ekonomik bunalim
donemleri ile biyik ve radikal degisim devrelerinde insanlar kendilerini
yonetecek, kendileri adina karar verip uygulayabilecek liderlere gereksinim

duymuslardir.



Orgiitsel baglilik olgusu da isletmeler icin énemli kavramlardan biridir. Is
diinyasinda, insan faktorii onem kazandikga, iggorenlerden yiiksek verim saglama
caligmalar1 da orgiit i¢in en 6nemli konulardan biri haline gelmistir. Yiiksek verim
saglanmasi1 biiylik Olgiide, isgorenlerin oOrgiite baglilik diizeylerinin yiiksek
olmasina baglhidir. Buna gore, isgorenlerin orgiite ve iiretime katilimlarint ve
verimli bir bi¢gimde calismalarmi saglamak icin, Orgiite olan baghliklarinin

arttirtlmasi gerekmektedir.

Giliniimiizde rekabet sartlarinda ve yonetim paradigmalarinda yasanan hizli
degisimler, c¢alisanlarin baghlik ve sadakat duygularimi artirict  sekilde
organizasyonlarin yeniden yapilanmalarini gerektirmektedir. Bu nedenle orgiitler
icin, calisanlarinin yaptiklar1 isten ve calistiklart organizasyondan memnun
olmalarini1 saglamak, mal veya hizmet iiretmek kadar 6dnemlidir. Cilinkii konuyla
ilgili aragtirmalar yiiksek diizeyde duyulan bagliligin, cogu zaman daha fazla
sorumluluk sahibi olma, daha fazla sadakat ve daha yiiksek verimlilikle

sonuglandigini ortaya koymaktadir.

Liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlari, davranis bilimleri literatiiriinde
giincelligini yitirmemis ve bir¢ok arastirmaya konu olmus olmaya da devam
etmektedir. Bugiiniin rekabetgi ortaminda ise isletmeler i¢in hem liderlik hem de
orgiitsel baglilik biiylik 6nem arz etmektedir. Bu iki kavram arasinda var olan
iliski daha once farkli sektdr veya alanlar i¢in yapilmis bir¢ok arastirmada da

ortaya ¢ikmistir.

Bu tez caligmasmmin amaci, bes yildizli otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda calisan isgdrenlerin Orgiite bagliliklarinda liderin etkinliginin
olup olmadigin1 aragtirmaktir. Liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlarina yiyecek
icecek departmani calisanlarinin goriisleriyle literatiire farkli bir bakis acisi

getirmek amaclanmustir.



BIiRINCi BOLUM

LiDERLIK

1.1. LIDERLIK

Liderlik kavrami sosyal bilimciler tarafindan yillarca incelene gelen bir
kavram olmakla birlikte, biitlin isletme yoneticilerinin ilgilenmek zorunda
olduklart 6nemli bir konudur. Liderlik; insan ve insanlarla ilgili bir kavram olmast
nedeniyle, insanlarin en basit toplum diizeninde orgiitlendigi zamanlardan

glinlimiize birgok yazinda yer almistir (Baytok, 2006: 51).
1.1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Lider ve liderlik insanlik tarihi kadar eski olgulardir. Insanlarin bir araya
gelerek olusturduklar site, klan, kabile, cemiyet veya devlet gibi adi her ne olursa
olsun tiim topluluklarda liderler goriilmektedir. Baris, istikrar, huzur ve refah
donemlerinde lider ve liderligin 6nemi pek fark edilmemis olsa bile ozellikle
toplumsal, askeri, siyasal ve ekonomik kriz ve bunalim donemleri ile biiylik ve
radikal degisim devrelerinde insanlar kendilerini yonetecek, kendileri adina karar

verip uygulayabilecek liderlere gereksinim duymuslardir (Giil-Col, 2003: 163).

Sosyologlarin ¢oguna gore lider; kisisel otoritesini sosyal gruplari
etkilemek amaciyla kullanan kisidir. Yani lider, kisisel otoritesini, baskalar
araciligiyla, c¢esitli amaglar1 gerceklestirmek i¢in kullanir; koordinasyon,
denetleme, yoOneltme, bagkalarinin  giliclerini  harekete  gecirme  vs

(Donmezer, 1974: 211).

Eren ise lideri; grup {iyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga
kavusmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenebilir bir amag bigiminde
ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete

getiren kimsedir seklinde tanimlamaktadir (Eren, 2003: 465).



Bagka bir tanimla lider; basinda bulundugu orgiitsel yapiyr yoneten,
aydinlatan, ileriye gotiiren, izleyicilerinin istek ve ihtiyaglarini zamaninda sezen

oncii kisilerdir (Begec, 1999: 13).

Liderlik kelimesi ise, diinya literatiiriine 14. ylizyilda girmis olmasina
ragmen son iki yilizyilda siklikla kullanilmaktadir. Arastirmacilar, liderligin

tanimimi daha c¢ok kisisel perspektiflerine ve 6nem verdikleri olgulara gore

yapmusglardir (Zel, 2006: 90).

Liderlik konusunda farkli bilim adamlar1 degisik tanimlamalar yapmuistir.
Omegin Yukl’ a (1989) gore “liderlik; bir kisinin, grup faaliyetlerini ortak bir
amacin gerceklestirilmesi dogrultusunda koordine etmesi ya da ydnlendirmesi
durumunda, grup iyeleri iizerinde sahip oldugu ve zorlayict nitelik tagimayan

davranigsal etkidir” (Yukl, 1989).

Bagka bir tanima gore liderlik; astlari, etkinlige ve liyesi olduklari 6rgiitiin
basarisina katkida bulunacak sekilde etkileme, yonlendirme ve giidiileme

yetenegidir (House ve Aditya: 1997).

Liderlik, bir grup insami belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglar1 gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme yetenek ve becerilerinin
toplamidir. Birey yalniz bagina erisemeyecegi bazi ihtiyag ve hedeflerini
belirledigi takdirde kendisi ile beraber hareket etmekten ¢ekinmeyecek kisilerle
bir araya gelerek bir grup olusturmaya ¢alisacaktir. Bu gruba yon veren, grubu
orgilitleyip bir plan dahilinde harekete gegiren ise lider olarak nitelendirilen kisidir

(Eren, 2004: 431- 432).

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarim
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin bagkalarin faaliyetlerini etkilemesSi ve
yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2005: 583). Liderlik, diger
insanlar1 belirlenmis amaglara ulagsmak icin isteyerek ¢caba gdstermeleri igin ikna
etme yetenegidir (Akat - Budak ve Budak, 2002: 283). Davis’a (1998) gore de
liderlik; insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde ¢aba gostermeye ikna etme

yetenegidir (Bolat ve Seymen, 2003: 61).



Cook ve arkadaglar1 (1997), liderlik kavramini; yonlendirme, enerji verme
ve calisanlarin, liderin vizyonuna goniillii olarak baglanma siireci olarak ifade
etmektedir (Tengilimoglu, 2005: 2). Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bir
amaci yerine getirmek lizere ¢alismaya istekli birey ya da bireylerden olugsmus bir
grubu motive edebilme ya da etkileyebilme kabiliyetidir (Krill ve Carter, 1997:
42).

Liderlik; izleyicilerin diisiince ve eylemlerini etkileme dogrultusunda gii¢
kullanmadir (Zaleznik, 1977). Liderligin ortaya ¢ikisi insanlik tarihi kadar eskidir.
Insanlar birgok isi yalmz baslarina yapamazlar. Amaglarmi gergeklestirmek,
basarili ve etkili olmak i¢in aralarinda is bolimdi, is birligi yapmalar1 gerekir. Bu
isbirligini saglayacak, izleyenleri bir amag¢ dogrultusunda sevkle ¢alistiracak lidere

ihtiyag vardir (Bildik, 2009: 15).

Grup tyelerinde farkli diisiinebilen, davranabilen liderin ozelliklerini

anlayabilmek i¢in ¢alismalar yapilmig ve bunlar siniflandirilmaya ¢alisilmistir.
1.1.2. Etkin Bir Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Liderin kisilik olarak hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigi, liderligin
akademik diizeyde arastirilmaya baslandigi dénemden gilintimiize kadar birgok

arastirmada cevabi aranan sorudur (Baytok, 2006: 57).

Liderligi liderin kisilik 6zelligine baglayan goriise gore liderlik dogustan
kazanilir ve c¢ocukluk c¢aginda kazanilan bazi niteliklerle gelistirilir

(Eren, 2003: 526).

Liderligin bir takim 6zellikleri dogustan getirmesiyle birlikte ilk ¢ocukluk
donemi, uygun bir egitim, yapilan hatalar, ¢alisma hayatinda karsilagilan gesitli

zorluklar liderligin ortaya ¢ikmasinda etkilidir (Ataman, 2002: 456).

Kusursuz bir lider isinde aktiftir, mesleki bilgisini genisleterek orgiitii icin
tasidigr degeri artiracak yeni 6grenme firsatlar1 pesinde kosar. Gelisme, degisme

ve 6grenmeyi siirdiiriir (Bloch ve Whiteley, 2005: 144-146).



Baltag’a gore ise; is hayatinin basarili liderleri, miisteri ihtiyaglarina
odaklanmak, tutarlilik, kararlilik, heyecan yaratmak, basariyr odiillendirmek,
giivenli davranig, yonlendirme, yol goOsterme ve baskalari gelistirme, ise
adanmighk, kavramsal diisiince, analitik diisiince, bilgi toplama ve kurumsal

haberdarlik 6zelliklerine sahiptir (Baltas, 2002: 129).

Turizm sektdriinde liderlik alaninda yapilan genis capli arastirma sonuglari
da sektorde hizmet veren liderlerde olmasi gereken temel Ozellikleri ortaya
koymaktadir. Bu aragtirmalarinda turizm ve agirlama isletmeleri i¢in olusturulan
basarili lider-yonetici tipolojisi kapsaminda, giiclii bir deger sistemine sahip olma,
oto yOnetim, iletisim becerisi, vizyon olusturma ve iletme, degisimi

gerceklestirme, kendisine giiven duyulmasini saglama gibi nitelikler vardir.

Ayn1 zamanda isle ilgili bilgi ve beceri sahibi olma, model olusturma,
astlarinin takdirini kazanarak karizmatik olma, ekip olusturma ve motivasyon,
calisanlar1 gelistirme ve yol gosterici olma, zaman ve diger isletme kaynaklarini
verimli kullanma, kavramsal beceri ve tiim 6rgiit bazinda denge olusturma, karar
alma ve risk alabilme, orgiit gelistirme ve orgiit kiiltlirii olusturma gibi nitelikler
de yer almaktadir. Bu tipoloji kapsaminda yer alan belli basli nitelikler asagida
verilmistir (Taner ve Cetin, 2005: 19-20):

1. Giiglii bir Kisisel deger sistemi: Lider, konusunda hirsli ve azimli olmali,
inancli, kararli ve tutarli davranarak, tutkulu, miitevaz1 ve fedakar

tutumlarla hizmet etmeli ve hizmet ruhuna sahip olmalidir.

2. Tletisim becerisi: Lider, gerek orgiit icinde gerekse orgiit disinda
etkilesimde bulundugu tiim kisilerle basaril iletisim kurabilme becerisine
sahip  olmali, insanlara  karsi  duyarli  davranarak  empati

uygulayabilmelidir.

3. Vizyon olusturma ve iletme: Lider, isletmenin gelecekteki konumuna
iliskin vizyon olusturmali ve bu vizyonu ¢alisanlara basariyla iletebilmeli,
onlarin vizyonu sahiplenmelerini ve ger¢eklestirme yolunda c¢aba

gostermelerini saglamalidir.



10.

11.

Giiven: Lider, hem kendisine giiven duyulmasimi saglamali hem de

astlarina glivenmelidir.

Isle ilgili bilgi ve beceri sahibi olma: Lider, isle ilgili temel bilgi ve
becerilere sahip olmali, bilgi ve yetenekleri nedeniyle astlariin takdirini

kazanmalidir.

Esneklik: Lider, durumun gereklerine gore karar verebilmeli ve eyleme

gecebilmelidir.

EKkip olusturma ve motivasyon: Lider, isletmede “biz” ruhunu yaratarak,
calisanlardan basarilt ekipler olusturabilmeli, is gorenlerin Orgiit
amaglarm1  gergeklestirme  yoOniinde ise katilimimi  6zendirerek

motivasyonlarini saglamalidir.

Model olusturma: Lider, hayranlik uyandiran 6zellikleri ile karizmatik
olmali, is gorenlerin kendilerine 6rnek alacaklari bir model olusturmali ve
boylelikle liderin yoklugunda da islerin aksamadan yiiriitiilmesini

saglamalidir.

Degisimi gerceklestirme: Lider, isletmenin mevcut durumunu, gigli
yonlerini, zayif yonlerini ve ¢evresindeki firsatlar ve olumsuzluklari analiz
edebilmeli, yenililk ve yaraticith@  tesvik ederek  degisimi

gerceklestirmelidir.

Karar alma becerisi: Lider, mevcut bilgileri analiz ederek orgiit
amaglarma ulagsma yolunda en uygun kararlart verebilmeli, gereken

durumlarda (yetersiz bilgi vb.) risk alabilmelidir.

Calisanlarn gelistirme ve yol gosterici olma (coaching): Lider,
calisanlarin becerilerini gelistirerek onlar1 gliclendirmeli ve kararlara
katilmalarini, kendilerini  6nemli hissederek gurur duymalarim

saglamalidir.



12. Kaynaklar etkin kullanma: Lider, isletmenin tiim kaynaklarini verimli

kullanmali, zaman1 etkin bir bicimde yonetebilmelidir.

13. Kavramsal beceri: Lider, islere biitiinsel agidan bakabilme becerisine
sahip olmali, kendisine ulasan yiikli bilgiyi degerlendirerek ve

yonlendirerek tlim orgiit bazinda denge olusturabilmelidir.

14. Orgiit gelistirme: Lider, orgiit ici ve dis1 tiim bilgileri degerlendirmeli, bu
bilgiyi gerekli yerlere dagitmali, tiim c¢alisanlarin katihmi ile
yanliglarindan ders alarak, yenilikleri izleyen ve Ogrenen bir oOrgiit

olusturmalidir.

1.2. LIDERLIK iLE ILGILI TEMEL YAKLASIMLAR

Liderin o6zelliklerini belirlenmeye ¢alisilirken liderlerin farkli kisilik
ozelliklerine sahip liderler oldugu bulunmus ve bunun yetersiz oldugu anlasilinca
onlarin davranislart lizerine arastirma yapmaya baslamislardir. Cesitli

arastirmalarla lider anlagilmaya ¢alisilmistir (Bildik, 2009: 17):
1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Bu yaklagim, bireyin lider olarak sahip olmasi gereken nitelikleri lizerinde
durmaktadir. Bu yaklagima gore liderin sahip oldugu 6zellikler, liderlik siirecinin
etkinligini belirleyen en 6nemli 6ge olarak kabul edilmektedir. Yani bir liderin
orgilit iiyelerini yonetmesi ve onlar1 etkilemesi bu kisinin sahip oldugu 6zelliklere
baghdir. Boylece lider sahip oldugu bu 0Ozellikler nedeniyle orgiitiin diger
liyelerinden ayrilmaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalardan elde edilen
sonuglara gore bir liderde saptanan ve olmasi gereken fiziksel ve kisisel 6zellikler

sunlardir (Kogel, 2005: 261):



Tablo 1.1: Liderde Olmasi Gereken Fiziksel ve Kisisel Ozellikler

Yas Giizel Konusma Yetenegi | Diirtistlik
Boy Zeka Samimiyet
Cinsiyet Bilgi Dogruluk
Irk Ileriyi Gorebilme Kendine Giiven
Yakisiklilik Inisiyatif Kararlilik
Olgunluk Hislerindeki Olgunluk Is Basarma Yetenegi
Baskalarina Giiven Verme | Kisiler Arasi Iliski Kurma
Yetenegi

Kaynak: Kogel, T. ( 2005) Isletme Yoneticiligi, Arikan Basim Yayim Dagitim
Ltd. Sti., Istanbul.

Bu model pek c¢ok elestiriye ugramistir. Yapilan bazi arastirmalarda bazi
etkin liderin ayni ozellikleri tagimadigi gorilmistiir. Ayrica model, liderlikte

durumsal 6gelerin etkisini tanimada basarisiz kalmstir.

Incelenen her liderin kisilik 6zellikleri kriter olarak saptamaya calismak
liderde olmasi gereken Ozellikler tanimlanirken ¢ok sayida ve zaman zaman
birbiriyle ¢akisan kriter ortaya ¢ikmistir. Bir arastirmada kendine giiven, kararlilik
ve ortamlara duyarlilik gibi 6zellikler “lider adami” tanimliyorken, bir baska
arastirma bulgusu ya bunu onaylamamakta ya da tamamen bagka bir 6zellikler
kiimesini etkili liderlik olarak tanimlayabilmektedir. Tiim liderleri kapsayan ortak
kisilik ozelliklerinin belirlenememesi ve yapilan arastirmalarda biitiin liderlerin
aynt oOzellikleri tasimadiklarimin belirlenmesi, bu teorinin zayif yanlardir

(Ozsoy, 2010: 9).

Liderligi belirledigi varsayilan 6zelliklerin ¢ogunun, ayni anda bir kiside
bulunmasinin miimkiin olmamas1 ve bazen izleyiciler arasindan liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak
ortaya ¢ikamamasi ve bu 6zelliklerin kolaylikla 6l¢lilememesi, liderlikle ilgili yeni
arayislart glindeme getirmistir. Bunun iizerine liderin sahip oldugu o6zellikler
yerine izleyicilerin O6zelliklerine ve liderin nasil davrandigi konusuna agirlik

verilmis ve ortaya Davranigsal Onderlik Teorisi ¢ikmistir (Tengilimoglu, 2005: 4).
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1.2.2. Davramssal Yaklasimlar

Davranigsal yaklasgimin amaci, davranislarin  etkin liderlikle nasil
biitiinlestirilecegini belirlemek ve bir lider etkin bir lider olabilmek igin ne

yapmalidir, sorusuna cevap aramaktir (Kegecioglu, 1998: 117).

Davranigsal yaklasim, liderin 6zellikleri veya “ne oldugu” yerine liderin
nasil davrandig tizerine odaklanmustir (Ertiirk, 2000). Liderleri basarili ve etkin
yapan husus, liderin o6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi
davranigtir. Liderin astlariyla iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi,
planlama ve kontrol sekli, amaglar1 belirleme sekli vs. gibi davraniglar liderin
etkinligini belirleyen onemli faktorler olarak ele alimmistir

(Cetin-Beceren, 2007: 126).

Liderlikte davranigsal yaklagimi temel alan ve bu yaklagimi temsil eden
calismalar, Ohio State Universitesi ¢alismalari, Michigan Universitesi ¢alismalari,
Blake ve Mouton’un gelistirdigi yonetim tarzi sekli, Tannenbaum ve Schmidt’in
liderlik dogrusu, Mc Gregor’un X ve Y teorileri, Likert’in dortlii yaklagim

modelidir.
1.2.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine biiylik katkida bulunan
calismalardan birisi 1945°de baslayan Ohio State Universitesi 6nderlik
calismasidir. Askeri ve sivil pek ¢ok yonetici lizerinde yapilan bu caligmanin
amact Onderin nasil tanimlandigimi tespit etmek olmustur. Bu c¢alismalarin
sonucunda liderlik davraniglarini tanimlamada iki 6nemli bagimsiz degiskenin rol

oynadig tespit edilmistir. Bu iki 6nemli faktor (Bildik, 19: 2009);

1. Kisiyi dikkate alma; liderin izleyenleri {lizerinde giiven ve saygi
yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davranislarini
ifade eder. Liderin grup iiyelerinin ihtiyaglarina ve arzularma yakindan ilgi
gostermesini ve bu dogrultuda davranmasini ifade eder

(Chruden ve Sherman, 1980).
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2. Inisiyatif (ise agirlik verme); liderin gerceklestirilmek istenen amagla
ilgili isin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme grup tiyelerini organize
etme, iletisim sistemini belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoOniindeki

davraniglarini ifade etmektedir (Hamner ve Organ, 386).

Ohio Universitesi arastirmalarindan cikarilan genel sonuglardan bazilarmi

su sekilde siralayabiliriz (Hocaniyazov, 2008: 73):

1. Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa, en uygun hareket tarzi bu

liderligi uygulamaktir.

2. Grup daha az otoriter liderlik istiyorsa, liderin yapiy1 harekete gecirme

davranigina tepki gosterecektir.

3. Yapilan is, teknoloji geregi c¢ok detayli diizenlenmemisse ve zaman
kisitliysa herkese ilgi gostermeye calisan lider basarili olamayacak,

devamsizlik ve sikayet artacaktir.

4. Isin ozelligi bireyin ve grubun kendilerini gergeklestirmelerini onleyici

nitelikteyse, bu yoldan motive etmenin faydasi olamayacaktir.

5. Astlarin {stlerle irtibati az ise, yonetim tarzi otoriter liderlik tarzinda

olacaktir.
6. Calisanlar devaml iliski i¢indeyse liderden yiiksek anlayis bekleyecektir.

7. Liderin insan1 6nemsemeyen davranislari ¢cogaldikca personel devir hiz1 ve

devamsizligi artmaktadir.

8. Liderin yapiy1 harekete gegirme esas alan davraniglar arttikca grup

tiyelerinin performansi yiikselmektedir.
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1.2.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesine katkida bulunan diger 6nemli
bir ¢alisma, yine 1947 civarinda Michigan Universitesi’nde Rensis Likert’in
yonetiminde yapilan bir seri ¢alismadir. Bu ¢aligmalarin amaci da grup tiyelerinin
tatminine ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek olmustur.
Bu calismalarda verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik,

maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilmistir (Kogel, 2005: 592).

Cesitli endiistri dallarinda ve ¢esitli kademelerde ¢alisan personel iizerinde
yapitlan bu calismalar sonunda, liderlerin davraniglarinin, Ohio State
calismalarinda oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandigi gorilmiistiir. Bu iki
faktor kisiye yonelik davranig (employee centered style) ve ise yonelik davranistir
(job centered style) (Kogel, 2005: 592).

Bu ¢aligmaya gore ise yonelik lider, grup tiyelerinin (izleyicilerin) 6nceden
belirlenen ilke ve yontemlere gore galisip ¢alismadiklarini yakindan kontrol eden,
biiylik olgiide cezalandirma ve mevkiiye dayanan resmi (formel) otoritesini
kullanan bir davranig gosterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini
esas alan, grup lyelerinin tatminini artiracak ¢alisma kosullarinin gelistirilmesine
calisan ve izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir
davranig gosterir (Kogel, 2005: 592).

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Bu yaklasimda, dort temel yoneticilik ve liderlik davranis tipi vardir.
Bunlar; yiiksek gorev ve diisiik iligki, yiiksek gorev ve yiiksek iligki, diislik gorev
ve yluksek iligki, diisiik gorev ve diisiik iligki olarak siralanmistir. Liderin davranis

tipleri asagidaki sekilde daha iyi anlasilabilir (Eren, 2004: 399).



13

Tablo 1.2: Liderin Davranis Tipleri

Gorev Davranisi

A

Yiiksek Gorev ve Diisiik Gorevler ve
Diisiik Iliskiler Diisiik liskiler
Yiiksek Gorev ve Yiiksek Iliskiler
Yiiksek Iliskiler Diisiik Gérevler v
liski Davrams

Kaynak: Eren, E. (2004) Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta
Basim Yayim Dagitim A.S., Genisletilmis 8. Baski, s. 340, istanbul.

Blake ve Mounton Ohio Universitesinin calismalarinda yola c¢ikarak
hazirladiklar1 6zgiin modellerinde bes ayr1 liderlik tipi belirlemislerdir. Bunlardan
“etkili olmayan lider” faaliyetin gergeklestirilmesinde en az seviyede caba
harcamaktadir. “Kuliip Lideri” isten ¢ok arkadaslik iligskilerine 6nem vermektedir.
Tam tersi olarak “Gorev Lideri” onceligi ise vermektedir ve insan iligkileri
acgisindan zayiftir. “Orgiit Lideri” is ve moral dengesini basariyla saglarken “Ekip
Lideri” karsilikli gliven ve saygi temelinde goreve kendini adamaktadir. Bu
yazarlarin yaklasimi davranig bigimlerinin kavramsallastirilmasina ve dolayisiyla
yoneticilerin yonetim tarzlarinin ne oldugunu tanimlamalarina olanak saglayarak
olumlu katkilarda bulunmaktadir. Bu da eksik yanlarmi tamamlamalarinda

yoneticilere yardimci olmaktadir (Northcraft,1984: 258).
1.2.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Lider davraniglariyla ilgili olarak yapilan bagka bir arastirmaysa Michigan
Universitesindeki Sosyal ~Arastirma Enstitiisii’'niin  bilim adamlar1 olan
Tannenbaum ve Schmidt tarafindan yapilmistir. Bu bilim adamlart liderlik
davranigini, lider ve liyeler arasindaki yetki iligkileri bakimindan incelemislerdir.
Bu yaklasima gore yetkiyi kullanma konusunda astlariyla gelistirmis oldugu

davranis tiirii, liderin basarisin1 belirleyen bir etmen olmaktadir.
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Bu davranisi belirleyen faktorler, liderin yonetim felsefesi, astlarin kisiligi
ve alanlarinda uzman olmalari, yonetimin uygulandigi ortam ve kosullardir.
Ortam kosullarinin ¢ok degisken, yoneticinin derhal karar almasini gerektiren ve
ekip caligmasmin gerektirdigi zaman kayiplarini izin vermeyen tiirde olmasi
yetkinin daha ¢ok liderde toplanmasina neden olmaktadir (Hocaniyazov, 2008:
74).

1.2.2.5. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Douglas Mc Gregor’un 1957°de yayinladigi “Girisimciligin Insani Yénii”
adli kitabina gore, yoneticilerin davraniglarin1 belirleyen en 6nemli unsurlardan
birisi onlarin insan davranmiglar1 hakkindaki varsayimlaridir. Liderlerin insan
davraniglar1 hakkindaki inanglar1 ve varsayimlari, onlarin gosterecegi davranisi da
etkileyecektir. Birbirine zit iki goriisii ihtiva eden varsayimlar X ve Y teorileri

baslig1 altinda toplanmistir (Kogel, 2005: 432).

Douglas Mc Gregor tarafindan formiile edilen X ve Y kuraminda liderlerin
davraniglarin1 belirleyen en onemli faktdrlerden birisi onlarin insan davranisi
hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla, liderlerin insan davranislar1 hakkindaki
inang¢lar1 ve varsayimlar1 onlarin davranislarini da etkileyecektir. Mc Gregor’a
gore bu varsayimlar birbirine zit goriisleri iceren iki grupta toplanabilir. X ve Y
teorisi  olarak  adlandirilan  varsayimlar su  sekilde acgiklanmaktadir

(Ataman, 2002: 459).
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Tablo 1.3: X ve Y Teorisinin Temel Ozellikleri

X TEORISI

Y TEORISI

1.Vasat bir insan ¢alismay1 sevmez ve

isten miimkiin oldugu kadar kagmaya

calisir.
2.Vasat  bir insan sorumluluk
yiklenmeyi  istemez, hirs  sahibi

degildir, giivenligi birinci planda tutar.
3.Vasat bir insan yonetilmeyi tercih
eder.

4.0Orgiitsel amaglara kars1 kayitsizdir.

5.Bu  ozellikler nedeniyle onlar
calistirmak icin zorlamali, yakindan
kontrol etmeli ve amaglart

gerceklestirmeleri i¢in cezalandirilmali.

1.Kisi i¢in is, oyun ve dinlenmek kadar
dogaldir.

2.Kisi dogustan tembel degildir, onu bu
hale getiren tecriibelerdir.

3.Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda,
kendi kendini kontrol ederek calisir.
4.Uygun sartlar altinda bulunan kisi
sahip oldugu potansiyeli gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi
Ogrenir.

5.Yoneticinin yapmast gereken uygun
bir ortam yaratarak kisinin kendini
gelistirmesine ve sahip oldugu enerjiyi
amagclari

dogrultusunda harcamasini

saglamaktir.

Kaynak: Ataman, G. (2002) Isletme Yinetimi; Temel Kavramlar ve Yeni

Yaklasimlar, Tirkmen Kitabevi, 5.459, Istanbul.

Bu varsayimlar1 géz Oniinde bulundurarak su sonuglara ulasilmistir. X

teorisini benimseyen liderler otoriter ve miidahaleci davranislar gosterirken; Y

teorisini benimseyenler demokratik ve katilimer davraniglar géstermektedir.

1.2.2.6. Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli

Likert’in gelistirdigi modele gore, liderlerin davraniglart dort grup altinda

toplanmaktadir. Her grup belirli varsayimlari ve davraniglari kapsar. Bu dort

grubun liderlik degiskenlerine gére yansimalari su sekildedir (Kogel, 2005: 405):




Tablo 1.4: Likert’in Sistem 4 Modeli
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Onderlik Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilmci) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
1.Astlara Astlara giivenmez Hizmetci ve Kismen giivenir Biitlin konularda
olan efendisi fakat kararlarla tam olarak
giiven arasindaki gibi bir ilgili kontrole giivenir.
giiven anlayigina sahip olmak
sahiptir. ister.
2.Astlarin Astlar is ile ilgili | Astlar1 kendilerini Astlar Astlar kendilerini
algiladig konulari tartigmak fazla serbest kendilerini Tamamiyle
serbesti konusunda hissetmez. oldukga serbest serbest hisseder.
kendilerini hi¢ hisseder.
serbest
hissetmezler.
3. Ustiin Is ile ilgili Bazen astlarm Genel olarak Daima astlarin
astlarla sorunlarin fikirlerini sorar. astlarin fikrini fikirlerini alir,
olan ¢Oziimiinde astlarin alir ve onlar1 onlar1 kullanir
iligkisi fikrini nadiren alir. kullanmaya
caligir.

Kaynak: Kogel, T. ( 2005) Isletme Yoneticiligi, Arikan Basim Yayim Dagitim
Ltd. Sti., s. 405, istanbul.

Sistem 1- Istismarci otokratik liderlik: Tiim kararlar liderler tarafindan
verilir. Kimin hangi isi, ne zaman, ne sekilde yapacagi Onceden yoneticiler
tarafindan belirlenir. Basarisiz olanlar cezalandirilir. Liderlerin ¢alisanlara giiveni

yok denecek kadar azdir. “Dedigimi yapmazsan kovulursun” felsefesi gegerlidir.

Sistem 2- Yardimsever otokratik liderlik: Karari yine liderler verir, ama
isler yiiriitiliirken astlar bir dereceye kadar ozgiirliik ve esneklige sahiptirler.
Otoriter amir babacan tavirhidir. Asagidan yukariya iletisime —O6zellikle sadece
tistlerin duymak istedikleri bilgi ve haberlerin gonderilmesi kosuluyla- biraz
olanak tanimakta, cezalandirma ve korkutma yaninda ekonomik ddiillendirme

yoluyla da astlarini giidiilemektedir.
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Sistem 3- Katihma liderlik: Lider, astlarina tam olmasa da biiyiik 6l¢iide
giivenmekte, karar almadan 6nce astlarin da fikirlerini almaktadir. Islerin nasil ve
ne sekilde yapilacagi konusunda astlar oldukga fazla 6zgiirdiir. Asagidan yukariya

iletisim tercih edilmekte ve cezadan ¢ok ddiillendirmeye onem verilmektedir.

Sistem 4- Demokratik liderlik: Liderin astlarina olan giiveni tamdir. Bu
sistemde tiim c¢alisanlarin amaglarin belirlenmesinde ve karar asamalarinda tam
katitlmi1 s6z konusudur. Asagidan yukariya iletisim hakim olup, gruplarin

basarisina gore ddiillendirme mevcuttur.

Likert’in yaptig1 arastirmalar sonucunda; verimliligi yiiksek gruplarin
Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir yonetim altinda olduklari, verimliligi diisiik gruplarin
ise Sistem 1 ve Sistem 2 tipi yonetim altinda olduklar1 goriilmiustiir

(Kogel, 2005: 405).
1.2.3. Durumsallik Yaklasimlari

Arastirmacilar belli bir liderlik tarzinin her zaman ve durumda gecerli
olmayacagini fark ederek, liderlik davraniglarini, ortaya ¢ikaran farkli durumlari
g6z Oniinde bulundurarak incelemeye baslamistir. Durumsallik yaklasimlari,
cesitli durumlarda etkili olan ortamsal degiskenleri tespit etmeye ve bunlarin

liderin davranislarina olan etkilerini saptamaya ¢alismistir (Ozsoy, 2010: 18).

Liderler i¢lerinde bulunduklar1 veya karsilastiklar1 sartlar veya durumlar
neyi gerektiriyorsa, 0yle davranmak durumundadir. Ayni lider, bazen otoriter
bazen de demokratik tavir takinabilir. Durumsallik yaklagimlarinin ¢ikis noktasi
olan 1isin durumuna gore c¢esitli davramiglar sergilemek, calisanlarin
motivasyonunun artmasini dolayistyla  basarili olmalarinm saglar

(Ozsoy, 2010: 18).
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Bu kurama gore, bir liderlik tarzinin durumun gerektirdigi sartlara uygun
davranilirsa etkili olabilecegidir. Baska bir deyisle, durum, liderlik davranisini
belirler. Bu teori, liderlik stirecinin formiile edildigi esitlikteki tiglincii degisken
olan “kosullar” degiskenini esas almaktadir. Durumsallik teorilerini genel
varsayimi;  degisik  kosullarin  (durumlarini), degisik liderlik  tarzlar
gerektirdigidir. Buna gore, tek ve en iyi liderlik tarzlarindan degil, herhangi bir
durumda hangi tarzin en etkin oldugundan séz edilir. Bu ise, durumsallik
teorisinin davranigsal teoriden aywran en temel ve Onemli farkliligidir

(Baskonak, 2006: 47).
Durumsal liderlik yaklasimi tizerine odaklanan bazi ¢alismalar sunlardir:
1.2.3.1. Robert House ve Martin Evans’in Amac — Yol Teorisi

House (1971) ve Martin (1970) birbirlerinden habersiz olarak birbirlerine
benzeyen liderlik modelleri olusturmuslar, daha sonra bu kuramlar, “amag-yol
kuram1” adi altinda birlestirilmistir. Ortaya ¢ikan model temel olarak,
motivasyona iliskin olan “beklentiler kurami” ile iligkilidir. Bu kurama gore

faaliyetler bireyleri amaca gotiirecek birer aragtir (Gordon, 1996: 320).

Yasam egrisi modeli, dinamik ve esnek bir model olmasindan dolay1
blyiik ilgi gormiistiir. En etkili liderlik stilinin belirlenebilmesi i¢in astlarin
motivasyon, deneyim ve yetenek diizeylerinin siirekli degerlendirilmesi
gerekmektedir. Hersey ve Blanchard’a gore uygun liderlik stili, sadece astlarin
motivasyonunu artirmayacak, ayni zamanda onlarin olgunlagmalarina da yardimei

olacaktir (Stoner, 1982: 486-487).

Bu kurama gore, kisi belirli gereksinimlerin tatminini saglayacak ve bu
gereksinimleri tatmin etme ihtimalini yiiksek olarak algiladigi davraniglara
girisecektir. Bir bagka deyisle insan davraniglarini etkileyen iki faktdr vardir

(Zel, 2002: 23):
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1. Kisinin belli davraniglarla belli sonuglara ulasacagina dair inanci

(Beklenti).

2. Bu kisinin sonuglara verecegi deger (Onem).

Beklenti kuraminin liderlik bakimindan anlami su sekilde ifade edilebilir;

grup lyeleri lider tarafindan iki konuda motive edilebilir. Bunlar:

1. Liderin takipgilerin beklentilerini etkileme derecesi (Yol).

2. Liderin takipgilerin “sonuca verdigi degeri” etkileme derecesi (Amacg).

Kisaca liderin en 6nemli isi, takipgiler i¢in Onemli sayilacak amaclar
belirlemek ve takipgilerin bu amagclart gerceklestirecekleri yolu bulmalarina

yardim etmektir (Dessler, 1985: 313).
1.2.3.2. Fred Eduard Fiedler’in Durumsallik Modeli

Fiedler Kuraminin en oO6nemli yonii, kosullarla liderlik davranisinin
birlestirilmesidir. Fiedler Kurami’nin temel varsayimi; lider davraniginin
durumdan duruma degismeyecegidir. Bu nedenle Fiedler, yoneticinin davranisini
degistirmek yerine, yoOneticiyi o davranisa uygun yerde ¢alistirmanin gerekli

oldugunu savunmaktadir (Uzun, 2005: 16).

Fiedler’e gore, gorev ve iligki egilimli yonetici davraniglarinin etkili
oldugu durum ti¢ faktor tarafindan belirlenmektedir: Lider-tiye iligkileri, gorev

yapisi, liderin yasal giicii.

Lider-iiye iliskileri; liderle calisma grubu arasindaki iligkilerin niteligini
ifade etmektedir. Bu iligkiler iyi olarak niteleniyorsa, liderlik i¢in olumlu bir

ortam var demektir. Tersi soz konusu ise, olumsuz ortamdan so6z edilir.

Gorev yapisi; isin yapilisi ile ilgili onceden belirlenmis bir yol ve
yontemin bulunup bulunmamas: ile ilgilidir. Planlanmis nitelikteki isler liderlik
icin olumlu bir ortam yaratirken, planlanmayan isler olumsuz bir ortam

yaratacaktir.
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Liderin makam giicii; liderin bulundugu yonetsel konumu araciligiyla
sahip oldugu yasal giictiir. Bu yasal gii¢ fazla veya az olabilir. Fazla ise, liderlik
icin  olumlu bir ortam, az ise olumsuz bir ortamdan s6z edilir

(Kogel, 2005: 340-341).

Fiedler’in modeli pek c¢ok aragtirmaya Onciiliik etmesine ragmen bunun
yaninda degisik elestirilere de neden olmustur. Bu elestirilerden bir tanesi;
karmasik olmalar1 nedeniyle durumsal degiskenlerin degerlendirmenin gii¢
olmasidir, diger bir elestiri; stres, grubun kiiltlirii ve homojenligi gibi kiiltiirel
diger durumsal degiskenlerin g6z ardi edilmis olmasidir. Bir bagka elestiri, liderin
ve astlarin ayni teknik yeterliliklere esit diizeyde sahip olduklar1 varsayilarak, bu
ozelliklerin onemsenmemis olmasidir. Elestirileri degerlendiren Fiedler, zeka,
stres ve deneyim gibi anahtar degiskenleri de degerlendirerek “Kavramsal yetenek

kuramin1’’ gelistirmistir.

Fiedler bu kuraminda, liderin, grubu yonetmesi, grubun destegini saglamis
olmasi, stressiz bir ortamda c¢alismasi, gorevinin entelektiiel bir caba gerektirmesi
gibi kosullarda, zeki liderlerin ¢ok daha iyi eylem planlar1 ve etkili stratejiler
gelistirebilecekleri savini ileri siirmiistiir. Cok genis bir alanda yeterince test
edilmemis olmasi nedeniyle kuram halen tartisilmaktadir. Ancak kuramin gegici
gruplar ve ilk kademe asker yoneticilerle, laboratuar ortaminda yapilan
caligmalarin bulgularina dayali olusu nedeniyle biiyiik orgiitler ile iist ve orta
kademe yoneticiler i¢in gegerli olup olamayacagi, kurama getirilen belli bash

elestirilerdir (Schermerhorn vd, 2000: 292°den aktaran Oren Armagan, 2006: 29).

1.2.3.3. Victor H. Vroom, Philip W. Yetton ve Arthur G. Jago’nun
Karar Agac1 Modeli Yaklasim

Cevresel degiskenleri ele almanin 6nemini vurgulayan bir bagka model, ilk
olarak Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan 6ne siiriilmiis ve daha sonra
Vroom ve G. Jago tarafindan yayginlastirilmis olan, "Liderlikte Karar Verme"
modeli olarak anilan, Vroom-Yetton-Jago modelidir. Arastirmacilar, liderlik
kavramina iglevsel bir tanimla yaklasmislar ve liderligin 6ziinde karar verme

becerisinin yattigini savunmuslardir (Ergiin, 2001: 48).
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Bu model durumun o&zelliklerine bagli olarak, liderin karar verme
asamasinda ne kadar astin kararlarin paylasilmasinda s6z sahibi olmasi gerektigini
aciklamaya calismaktadir. Kararin derhal alinmasi gibi bazi durumlarda tek kisi
tarafindan alinan kararlar olumlu sonuglar verse de, bu kararlar her zaman ve her
durumda en iyi nitelikte kararlar olmayabilmektedir. Bundan dolay1 lider, verilen
kararlarin  degerlendirilmesinde alternatif gorlisleri de g6z Oniine alarak
karsilastirma yapmali ve kararlarin alinmasinda ast miktarinin ¢ok olmasina da
O0zen gostermelidir. Cok sayida astin katildigi kararlar, daha fazla kabul

goreceginden dolayi ¢ok daha etkin olmaktadir (Ergiin, 2001: 48).

Bu model, yoneticilerin i¢inde bulunduklari duruma uyum saglamak i¢in
liderlik yontemlerini degistirebileceklerini, kisilerin daha etkin liderler
olabileceklerini 6ne siirdiigii ve belirli bir sorunla karsilasan yoneticiye 6zellikli
bir davranig tarzi 6nerdigi i¢in arastirmacilar tarafindan oldukca kabul gérmiistiir

(Ates, 2005: 28).

Vroom ve Yetton ise liderin karar verme siirecine egilmislerdir. 'Karar
agact' adin1 verdikleri bu modellerinde yazarlar liderin karar verme siirecinde
icinde bulundugu durumu muhakeme etmek zorunda kaldiginin altim
cizmektedirler. Model lider ve astlar arasinda ne tiirden bir danigsma
mekanizmasinin  var olmasi gerektigine dair bazi ipuglart vermektedir

(Begeg, 1999: 55).

Yazarlara gore, astlara danisildig1 ve onaymin alindigi kararlar daha etkin
bir bicimde uygulanmaktadir. Yine de liderin farkli durumlarda, farkh
problemlere ¢6ziim bulabilmek icin farkli yontemler kullanmasi gerekmektedir.
Bununla birlikte tiim durumlar i¢in en iyi yontem diye adlandirilabilecek bir
yontemin varlig1 kuskuludur (Bellow vd. 1987: 17-19). Ol¢ii sadece liderin aldig
kararlarda astlarinin onayini ne derecede alabilmis oldugudur. Yazarlara gore
kararin etkinligi li¢ unsura baghdir. Bunlar sirasiyla, isin niteligi, kararin kabul

edilebilirligi ve dogru zamanlamadir (Zel, 2001: 131).
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1.2.3.4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi

Reddin, lider davraniginin duruma uygunlugunu etkili, duruma uygun
olmayan lider davranigsimi ise etkisiz liderlik olarak belirlemistir. Merkezde yer
alan liderlik gézeneginde dort temel liderlik bigimi bulunmaktadir. Bunlar; ilgili,
biitiinlesmis, soyutlanmis ve adanmuis liderlik bigimleridir. Etkili ve etkisiz liderlik
bicimleri esit bir dagilim gostermis olup, dort etkili, dort etkisiz liderlik bigimi

belirlenmistir.
Etkili liderlik bigimleri sunlardir (Celik, 2000: 33):

1. Gelistirici: Bu liderlik bigiminde lider maksimum diizeyde iliskiyle ve
minimum diizeyde gorevle ilgilenir. Gelistirici lider izleyenlere giiven

Verir.

2. Yonetici: Hem gorev hem de iliskiye yliksek diizeyde onem veren bir
liderlik bigimidir. Yonetici lider ¢ok iyi bir giideleyici, yiiksek standartlar
belirleyen, bireysel farkliliklar1 taniyan ve grup yonetiminden yararlanan

kigidir.

3. Biirokrat: Bu liderlik bi¢imini benimseyen kisi, hem goreve hem de
iliskiye cok az ilgi gosterir. Biirokrat tipi lider, esas olarak kurallara 6nem

verir. Kurallar1 kullanarak durumu kontrol etmek ve siirdiirmek ister.

4. Tyi Niyetli Otokrat: Bu liderler goreve yiiksek diizeyde ve iliskiye diisiik
diizeyde onem verirler. Bu bi¢imi kullanan lider ne istedigini bilir ve

calisma arkadaglarini giicendirmeyecek davranislar sergiler.
Etkisiz liderlik bigimleri ise sunlardir (Celik, 2000: 34):

1. Misyoner: Uygun olmayan bir durumda isgérene ¢ok fazla, iligkiye ise
cok az onem veren bir liderlik bi¢imidir. Bu liderler kendi kendine uyumu

onemli bir deger olarak gérmektedir.
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2. Uzlastiricr: Bu liderlik bigiminde gorev ya da iliskiden sadece birine 6nem
verilmesi gereken bir durumda, her ikisine de ¢ok fazla 6nem verilir.

Uzlastiricr lider, kotii bir karar vericidir ve baskilardan etkilenir.

3. Otokrat: Bu liderler uygun olmayan durumlarda goreve ¢ok fazla,
isgdrene ise ¢ok az ilgi gosterir. Otokrat lider baskalarina giivenmez,

sadece mevcut olan ise dnem verir.

4. Tlgisiz: Lider uygun olmayan durumlarda, diisiik gérev ve diisiik iliski
yonelimli davraniglar gosterir. Bu liderler pasif ve ilgisiz biri olarak

goruliir.
1.2.3.5. Paul Hersey ve Kenneth Blanchard’in Olgunluk Modeli

Hersey ve Blanchard’m durumsallik teorisi, Ohio Universitesi Liderlik
teorisi ile Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik teorisinin birlestirilmis ve gelistirilmis
bir bi¢imidir. Hersey ve Blanchard’in gelistirdigi teori, bir lideri lider yapan temel
degiskenlerin onu izleyenlerin olgunluk diizeyi oldugunu savunmaktadir.

[zleyenlerin olgunlugunu belirleyen alt degiskenler sunlardir (Zel, 2002: 122):

1. Uzmanlik
2. Yasanti
3. Yeterlik

4. Is bilgisi

5. Makam

6. Kisilik ozellikleri

7. Orgiit icindeki bagimsizlik diizeyleri
8. Lideri algilama bi¢imleri

9. Ogzelliklerinin diizeyi
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10. Liderden beklentiler

Lideri etkili kilan durum, izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak
goreve ve isgOrene yonelimini ayarlaylp birlestirebilmesidir. Lider, bu

diizenlemeyi ne kadar iyi dengeleyebilirse etkinligini o kadar arttirir.

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard (1988) tarafindan gelistirilen durumsal
liderlik modeli, liderin davranislarin1 ve etki giiclinii astlarin gelisim diizeyine
gore uyarlamasi gerektigini savunur. Bu kurama gore, liderin basarili olmasinin
sartt, dogru liderlik tarzim1 belirlemesi ve bunu yaparken astlarmin isteklilik

seviyesini dikkate almasidir (Akis Toduk, 2004: 31).

1.3. GELENEKSEL LIDERLIK DAVRANIS TARZLARI VE
MODERN LIiDERLIK ANLAYISINDA YUKSELEN

TRENDLER

Liderler, liderlik gorevlerini yerine getirirken ¢ok c¢esitli tarzlarda
davranmaktadirlar. iginde yer aldiklar1 isletmenin faaliyet alani, faaliyet ¢esitliligi,
yapisal ve ¢evresel sorunlar, liderin ¢alisma ve davranig seklini de etkileyecektir.
Ayrica, liderin sectigi uygun liderlik davranis tarzi, onun basarisinda énemli bir
rol oynayacaktir. Ayni zamanda faaliyet cesitliligi ve faaliyet bigcimindeki
degismeler ve gelismeleri liderin takip etmesi de onun basarisim etkileyecektir.
Dolayisiyla, ayni igletme farkli zamanlarda ve farkli ortamlarda farkli liderlik

davraniglarini uygulayabilecek kisilere ihtiya¢ duyacaktir (Dogan, 2001: 28).
1.3.1.Geleneksel Liderlik Davranislar

Geleneksel liderlik davranis tarzlarindan en ¢ok bilinenleri, otokratik,

demokratik katilime1 ve tam serbesti taniyan liderliktir.
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Liderlik davranis tarzim1 belirleyen 7 faktér bulunmaktadir. Bunlar

(Dogan, 2001: 28);
1. Yonetici- liderin kendi roliine iliskin algilamasi,
2. Yonetici- liderin yonettigi insanlar hakkindaki inanglart,
3. Yonetici- liderin yetenekleri,
4. Liderin ¢alisanlarinin, islerinin dogas1 hakkindaki inanglari,
5. Calisanlarin yetenekleri,
6. Isletmenin misyon ve kiiltiirii,

7.Y onetici-liderin, kendi yonetim tarzina iliskin geri bildirimi, basar1 ya da

basarisizlik, elestiri veya ovgiisiidiir.
1.3.1.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri yonetim disinda tutarlar. Diger
bir deyimle, amagclarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin higbir
s0z hakki yoktur. Gilicii kendilerinde merkezilestirirler. Bu liderler kendilerine
sOyleneni yapan c¢alisanlari i¢in tim is ortamimi yapilandirir, tiim yetki ve

sorumlulugu kendi tizerlerinde toplarlar (Eren, 2004: 437).

Bir liderin elindeki yonetsel giicii kullanma bi¢imi liderlik tipini de
belirlemektedir. Lider otokratik, katilimciliga 6nem veren ya da 6zgiir birakmay1
esas alan bir yontem belirleyebilir. Her {i¢ durum i¢in de bazi sinirlamalar
bulunmaktadir. Bu konuda yapilan c¢aligmalar kullanilan yontemlerdeki sinirlara
uymakla ilintili olarak liderin olumlu ya da olumsuz lider pozisyonuna
yerlesebileceginin gostermektedir. Liderin, dnceki boliimlerde deginildigi gibi,
insana ya da ise yonelik bir metodoloji benimsemesinin degisik sonuglari

bulunmaktadir (Sadullah, 1997: 27).
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Otokratik liderler karar verme silirecinde astlarina danigsmamakta,
itirazlarin1 kabul etmemektedirler. Bu liderler i¢in astlar direktifleri sorgusuz
sualsiz yerine getirecek olan kisilerdir. Otokratik liderler astlarin1 bu sekilde idare
ederken cogunlukla 6diil, ceza, yasal ve zorlayici giliclerden yararlanmaktadirlar.
Bu tiirden liderler kesinlikle 'ise yonelik' davranirlar ve organizasyonun
verimliligini birincil derecede gozetirler. Otokratik liderlerin oldugu gruplarda
grup iyelerinin genelde daha saldirgan, lidere daha bagimli ve yapilacak isten
ziyade kendileri ile mesgul olduklarini yapilan arastirmalar tespit etmistir. Liderin
baskis1 ortadan kalktiginda is veriminde biiyiikk disiisler yine bu gruplarda
gbzlemlenmistir (Arkonag, 1993: 52).

1.3.1.2. Demokratik-Katihmer Liderlik

Demokratik-katilimer tarzdaki liderliginde ise; bu kisiler yonetim yetkisini
izleyicilerle paylagma egilimini tagirlar. Bu nedenle amaglarin, plan ve
politikalarin belirlenmesinde, is bolimiiniin yapilmasinda ve is emirlerinin
meydana getirilmesinde lider daima astlarina onlardan aldig: fikir ve diislinceler

dogrultusunda liderlik davranisi belirlemeye 6nem gosterir (Eren, 2004: 437).

Demokratik liderlik tarzinda lider, astlarin, ortaya c¢ikan problemlere
getirdigi c¢oziimleri ve farkli fikirleri alarak, onlarin karar verme siirecine
katilmalarii1 istemektedir. Bu tarz liderlikte, lider ile astlar arasinda agik,
karsilikl1 glivene dayanan ve dostca bir iletisim bulunmaktadir. Lider ve astlar
sosyal bir birim olarak hareket etmektedir. Astlar, gorevlerini etkileyen
kosullardan biiyiik 6l¢iide haberdardir ve bu, onlarin fikirlerini ve Onerilerini
destekleyen bir durumdur. Otokratik liderler, sahip olduklar1 yetki ile kontrolii
ellerinde tutarken, demokratik liderler, ¢ogunlukla grup icindeki gii¢lerden

yararlanarak denetim gorevini yerine getirmektedir (Taskiran, 2005: 55).
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Demokratik liderligin yarar ve sakincalar1 (Taskiran, 2005: 55):
Yararlari;

1. Yiiksek diizeyde bireysel motivasyon saglanir,

2. Astlarin bilgisi, karar verme siirecinde kullanilabilir,

3. Grup amaglarina baglhlik yaratir,

4. Cift-yonlii iletisim, olas1 anlagmazliklart ortadan kaldirabilir.

Zararlari,
1. Lider agisindan zaman alic1 olabilir,
2. Bireyler, katilim siirecinde hiikmedici olmaya yonelebilir,

3. Taraflarin karsilikli 6diin vererek anlagsmaya varmalari etkisiz bir faaliyete

neden olabilir,

4. Sorumluluklarin net olarak belirlenmedigi durumlarda anlagmazlik

c¢ikabilme olarak 6zetlenebilmektedir.

1.3.1.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik

Tam serbestlik saglayan liderlik, ellerindeki otoriteyi neredeyse hig
kullanmayan, izleyicilerini kendi halinde birakan ve taninan kaynaklar
dogrultusunda planlar hazirlamalarina olanak sunan bir liderlik tarzidir. Liderin
asil gorevi, izleyicilere malzeme veya kaynak saglamak ya da konuyla ilgili
sorunlarini ¢ozmektir (Erdal, 2007: 17).

Tam serbesti taniyan liderlik davranisinin yarari, grup iiyelerinin veya
izleyicilerin amag, plan ve politikalarin1 kendilerinin saptayip icra ile ilgili
kararlar1 kendilerinin alip uygulamalar1 suretiyle her {iyenin bireysel egilim ve
yaraticiligin1 harekete gecirmesinde goriiliir. Lider ancak kendisine herhangi bir
konuda fikri soruldugunda goériisiinii bildirir, ama bu goriis izleyicilerin

faaliyetlerini baglayici nitelikte degildir (Eren, 2004: 439).
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Mesleki uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin ¢alismalarinda,
isletmelerin aragtirma gelistirme departmanlarinda ¢alisan yiiksek uzmanliga,
tecriibe ve bilgiye sahip olan elemanlarin yaratici ve yenilik¢i fikirlerini
gelistirmelerinde ve bu sorumluluklarini yerine getirmekten kagmama egiliminde
olanlarda bu bicimde bir liderlik tipi uygulanabilir. Aksine kiiltiir diizeyi diistik,
iyi is boliimiine sahip olmayan ve sorumluluk duygusundan yoksun bulunan

gruplarda bu tarz bir liderlik bi¢imini yiiriyemeyecegi agiktir (Eren, 2004: 439).
1.3.2. Modern Liderlik Anlayisinda Yiikselen Trendler

Cagin gereklilikleri dogrultusunda calisma kosullarinin degismesi gerek
yoneticilerin gerekse c¢alisanlarin ihtiyaclarinin zamanla farklilagmasi liderlik
yaklagimlarinda da yeni teoriler giindeme getirmektedir. Literatiire bakildiginda
90’11 yillarin 6ncesinde sozii edilen modern yaklagimlar bu giiniin durumsal
yaklagimlarini olusturmaktadir. Bugiin modern yaklasimlar olarak ele aldigimiz
liderlik tarzlar1 gelecekte iginde bulunulan cagmn gereklerince yeni adlar
alabilirler. Bu ¢alismada bahsedilen modern liderlik yaklagimlari 90’1 yillardan
giinlimiize degin ortaya ¢ikan ve uygulanan Transaksiyonel Liderlik Yaklasimini,
Transformasyonel Liderlik Yaklagimi ve Karizmatik Liderligi kapsamaktadir. Bu
bakis agilarmin temelinde, doniisiim, vizyon, gii¢lendirme, gelistirme ve sosyal

sorumluluk gibi kavramlar bulunmaktadir (Ozsoy, 2010: 25).
1.3.2.1. Karizmatik Liderlik

Birgok arastirmaci karizmatik liderligin hangi ortam ve kosullarda ortaya
ciktigini arastirmistir. Ancak, karizmatik liderligin lider davramiglarindan ma,
yoksa lider ile izleyiciler arasindaki karsilikli etkilesim siirecinden mi

kaynaklandig ¢eligkisi heniiz ortadan kalkmamistir (Zel, 2002: 51).

Karizma olgusu, 1980’11 yillara kadar bazi istisnalar diginda (Etzioni ve
Oberg) genel olarak politik, sosyal ve dini liderlik ¢ercevesinde inceleme konusu

olmustur.
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Bu yillardan sonra orglitlerin hizla degisime ugramasi, yeniden
olusturulmasi gereken kiiltiir ortami, yeniden yapilanma gibi sorunlarin ortaya
cikmasiyla birlikte, arastirmacilar karizmatik liderlik kuramiyla daha ¢ok
ilgilenmeye baslamislardir (Yukl, 1989: 204)

Karizmatik liderlik yaklagimi liderin belirli davraniglar sergilediginde
izleyicilerin lidere kahramanca veya olagandisi nitelikler atfetmesi esasina
dayalidir. Liderin bu noktada sahip oldugu biiylik duygusal gii¢c izleyicilerin
iistiinde biiyiik etki yaratmaktadir. Vizyon sahibi lider ise bulundugu ani
degerlendirip, orgiit icin gelecege dair gergekei, inandirict ve ¢ekici bir vizyon
yaratma ve bunu aktarabilme giiciine sahip olan bir lider olarak karsimiza
cikmaktadir. Bununla beraber bu yaklasimlarin, karizmatik liderlerin kendi diinya
goriislerini izleyicilerine aktarmakla yetinerek bunun 6tesinde bir sey vermemesi
ve vizyon sahibi liderlerin de c¢ogunlukla kendi vizyonlarini aktarip hayata
gecirmeye calismast gibi  kendilerine 0zgii temel dezavantajlart vardir.
Gilinlimiizde bu dezavantajlar1 da ortadan kaldirarak orgiitlere ihtiya¢ duyduklari
ivmeyi verecek liderlik yaklasimi izleyicilerini doniistiirebilen ve kendisi de bu
siirecte doniisebilen bir lidere dayali olan doniisiimct liderlik yaklagimidir

(Cakar-Arbak, 2003: 84).
1.3.2.2. Transformasyonel (Harekete Gegirici/ Doniistiiriicii) Liderlik

Tiim bilim adamlarinin konu hakkindaki ¢alismalarini géz Oniine alarak
dontigiimcii liderligi en genel bir bi¢imde su sekilde tanimlayabiliriz: Gelecekle
ilgili paylasilan bir vizyon ortaya koyan ve c¢alisanlart bu vizyonu
gergeklestirebileceklerine dair motive eden, calisanlarina model olan ve onlarin
kendisi ile 6zdeslesmesini saglayan, calisanlarina kendilerini agmalari i¢in ilham
veren, onlarla bireysel olarak ilgilenen, yapilan islerin ahlaki degerler
gercevesinde siirdiiriilmesini temin eden ve sonugta beklentilerin Otesinde bir

performans elde eden kisidir (Tiryaki, 2008: 34).
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Conger ve Kanungo’ya gore bir liderin doniisiimcii olarak algilanabilmesi

icin yerine getirilmesi gereken kosullar vardir (Tiryaki, 2008: 34):

1. Lider, firsatlar1 gormeli ve bunu gerceklestirebilecek vizyonu

olusturmalidir.

2. Vizyon takipcilere anlatilmali ve takipgiler bu doniisiimiin gerekli

oldugu konusunda ikna edilmelidir.

3. Liderin kigisel basarilari, fedakarligi ve risk almasi takipgileri ona
giivenebilecekleri ve onun vizyonunun pesinden gidebilecekleri konusunda

inandirmalidir.
4. Lider, takipgileri vizyonun gergeklestirilebilir olduguna ikna etmelidir.

Orgiitsel ortamda olusan transformasyonel (harekete gegirici) liderlik
davraniginin igbirligine dayali bireysel gelisme olanaklariyla yakindan ilgili
oldugu goriilmektedir. Ozellikle isgorenlerin  hayalleriyle  yeteneklerini
gelistirmesine yardimci olma lider etkililiginin temel bir faktoriidiir. Harekete
gegirici liderler, sadece diislinen, sorgulayan ve risk alan kisiler degil, aym
zamanda davraniglariyla insanlara belli diisiinceleri asilayan kisilerdir. Geleneksel
biirokraside girisimcilige ve kendini gelistirmeye uygun bir iklim olustururlar ve

yiiksek diizeyde bir enerjiye sahiptirler (Celik, 2000: 145).
1.3.2.3. Ogrenen Liderlik

Cagdas liderlik rolleri, 6grenme ve kendini gelistirme {izerinde
odaklanmistir. Bilgi toplumunun temel degerlerinin kabul gordiigli giiniimiizde,
yoneticilerden daha ¢ok oOgrenen lider rolii beklenmektedir. Ogrenen lider,
kurumsal ve toplumsal degerlere hakim, bilgi toplumunun yapisina uygun
stratejiler gelistirebilen ve birinci derecede is gorenin 6grenmesinden sorumlu
olan liderdir. Ogrenen lider, 6grenen orgiit kiiltiirii kurabilmelidir. Bir &rgiit
dgrenemiyorsa, yonetici bos islerle ugrasiyor demektir. Ogrenen lider, kendisinin

ve ¢evresindekilerin 6grenmesinden sorumlu olan liderdir (Tekin, 2007: 26).
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1.3.2.4. ilham Verici Liderlik

[lham verici liderlik, liderin vizyon, misyon ve hedeflere ulasiimasi igin
izleyicilerini etkilemesi ve bunlara ulasilmasi i¢in izleyicilerine ilham vermesidir.
Liderligin telkin edici boyutu, izleyicilerin islerini benimsemelerini saglayip
onlar1 motive etmesidir. Izleyiciler liderlerine karsi giiven duyduklarindan
amaglara ve hedeflere ulagsmak icin liderlerinin gosterdigi yola inanarak,

caligmalarini istekli ve goniillii bir sekilde yiirtitmektedirler.

Liderler, c¢alisanlari1 isglerini  degistirme yolunda anlamlandirma
yardimiyla telkin ve motive ederler. Takim ruhunu harekete gegirirler. Sevk ve
iyimserlik sergiler. Calisanlarinin gelecekteki cazip vizyonla iliski kurmalarimi
paylagmalarim1 saglar. Takipcilerin paylasilan vizyon ve amaglara bagliliklarini
ispat etmeye ve vizyon dogrultusunda harekete geg¢melerine destek olur

(Hinkin ve Tracey, 1999: 105-119°den aktaran Erdal, 2007: 36).

Izleyiciler, giiven ve hayranlik duyduklar1 liderlerinin gosterdigi yola
olumlu bakmakta, gelecekte varilacak noktanin yararina ve getireceklerine
inanarak, islerini daha azimli ve istekli yapmaktadir. Boylece izleyiciler, gelecek
icin gelistirilen vizyona, misyona ve ugrana miicadele edilen amaglara ulagmak

yolunda daha goniilli davranirlar (Mimir, 2008: 18).
1.3.2.5. Siiper Liderlik

Stiper liderlikte takim iiyelerinin farkli diislincelere sahip olmalari,
calisanlar arasinda olumsuz bir ¢atismaya yol agmamaktadir. Siiper liderlikte daha
cok bir fikirle gelismenin saglanamayacagi inancina dayali ve catismayr mutlak
surette olumsuz olarak nitelemeyen bir anlayls egemendir. Bu anlayis
cergevesinde catisma kaginilmaz bir olgu olarak degerlendirilmekte ve etkin bir
bicimde yonetildiginde ¢atismanin hem isletme hem de calisan i¢in yaratici bir

gii¢ olabilecegine inanilmaktadir (Kurtulus, 2007: 39).
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Dolayisiyla siiper liderlik yukarida ifade etmeye ¢alistigimiz ortamlardaki
kisisel liderlere dnderlik etme isidir. Bir bagka ifade ile siiper liderlik ¢alisanlarin
kendilerine onderlik etmelerini saglamaya doniik bir liderlik siirecidir ve

asagidaki unsurlar1 kapsamaktadir (Maxwell, 2000: 22):
1) Olumlu ve motive edici diisiince modelleri gelistirmek.

2) Amagclar1 bireysel diizeyde olusturmak. Siiper liderlikte bireyler ve

takimlar hedeflerini kendileri koyar ve performanslarini kendileri degerlendirir.

3) Gozlemde bulunmak ve tek basina degerlendirme yapabilmek. Siiper
liderlikte takim iiyeleri kendi davramiglarini ve diger takim iyelerinin
davraniglarin1 gézlemleyerek birbirlerine geri bildirimde bulunur, birbirlerini

elestirir ve performanslarini degerlendirirler.
4) Qdiillendirme sistemini takim iiyelerinin olusturmasina izin vermek.

Stiper Liderligin adimlan Sekil.1. 1 .’de gosterilmektedir.
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Sekil 1.1. Siiper Liderlik Siirecinin Yedi Adimi

3 Kisisel Amag Y onlendirilmis
Cesaret Olusturmay1 Tegvik
Katilim
Verme Etme

1.Kendi Basina Lider \ l / l

Olma —— 4.0lumlu Diisiince
[zleyici Modelleri Olusturma
l Kendi Basina
’ - Liderlik 5.(").diil ve Ceza Sistemi
2.Bireysel Liderligi Model Ile Kendi Basina
Olarak Benimseme / \Liderligi Kolaylastirma
7.Kendi Basina Liderlik Kiiltiiriini 6.Takim Caligsmast ile Kendi
Yerlestirme Bagina Liderligi Gelistirme

Kaynak: Kurtulus, 1. (2007) Déniistiiriicii Liderlik-Bir Uygulama-, Yiiksek

Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi, s. 40, Erzurum.

Sonugta siiper liderlikte amag¢ her bir bireyin igerisindeki liderlik
potansiyelini ve enerjisini ortaya ¢ikarmak, izleyenleri lidere ihtiyag
duymayacaklari noktaya getirmektir. Bu diisiince ya da ruh belki de en etkin
bicimde M.O. 6. yiizyllda yasamis Cinli bir filozofun su sozleri ile ifade

edilmektedir.

“Bir lider, izleyenleri onun varligini adeta fark etmiyorsa en iyi liderdir,
izleyenlerinin kendisine kosulsuz itaat ettikleri ve onu alkisladiklari lider iyi bir
lider degildir. izleyenleri lideri hor goriip kiigiimsiiyorlarsa durum daha da
kotiidiir. Iyi bir lider az konusur, isi bittiginde onun amaci gerceklesir ve

izleyenleri "biz isi kendimiz yaptik" derler” (Kurtulus, 2007: 39).
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1.3.2.6. Simbiyotik Liderlik

Simbiyotik iliski, benzer olmayanlarin veya farkli bulunanlarin birlikte
yasamasi, ellerinde olanlar1 olmayanlarla paylasmasi ve bu durumun devamli
olmasi halinde her iki tarafin da yasamini devam ettirebilmesidir. Simbiyotik
liderlik ise, organizasyon iyelerinin tiimiiniin isletmeye olan katkilarim
artirmalarini tesvik ederek, orgiitsel performansi artirmaktadir. Giliven, simbiyotik
liderligin anahtaridir. Lider/yoneticiler ve caligsanlar birbirlerine bagli ortaklardir
ve birbirlerinin kariyer ve basarilarinin devamina katkida bulunurlar. Boyle bir
iligki ise, her iki tarafa katki saglamakta ve ayni zamanda isletmeyi de basariya

gotiirmektedir (Tekin, 2007: 28).
1.3.2.7. Hizmetkéar Liderlik

Ik olarak Robert Greenleaf tarafindan ortaya atilan hizmetkar liderlik
takipgilerinin amaclari ve ihtiyaglarin1 yerine getirme ve organizasyonun
misyonunu veya amacini gergeklestirmeyi icerir. Hizmetkar liderler, insanlara
deger verirler, katilimlarin1 desteklerler, giiclerini paylasirlar, yaraticiliklarinin
ortaya ¢ikmasi i¢in onlart serbest birakirlar, boylece yiiksek baglilik saglarlar.
Hizmetkar liderler takipgilerinin yiiksek motivasyonunu islerine aktarmalarini

saglayarak onlar1 organizasyon misyon ve amaglarina baglarlar (Daft, 2003: 537).

Hizmetkar liderler, liderlik etmekten ¢ok, dogal bir hizmet verme arzusuna
sahiptirler. Calisanlar1 dinler, onlara deger verirler, boylece takipgileri lizerinde

giiven olustururlar (Kreitner, 2001: 478).
1.3.2.8. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltirel liderlik paradigmasina gore liderin iki fonksiyonu vardir.
Birincisi, var olan kiiltiirii koruma ve siirdiirme; ikincisi, gerekirse yeni bir kiiltiir
olusturmaktir. Kiiltiirel lider, kiiltiirel degerlerin bekgiligini yapar; 6nemli kiiltiirel
anlamlar1 agiklar ve kilit degerleri canli tutar. Basaril kiiltiirel liderler, orgiitsel
kiltirit  korumanin  yaninda, bu kiltiri  degistirmeye de c¢alisirlar

(Tekin, 2007: 29).
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Liderin gorevi, insanlart olduklar1 yerden alip, daha 6nce bulunmadiklar
bir yere tasginmaktir. Bilinmeyen diinyayr kavratmak ve tanitmak, liderin
gorevidir. Bu da, liderin sahip oldugu bilgileri astlarina aktarmasiyla miimkiindiir.
Kiiltiirel liderler bu 6zellikleri yaninda gruplarin igsel biitlinlesme ve dissal uyum
saglama sorunlarmin belirlenmesinde ve ¢oziimiinde biiylik etkiye sahiptirler.
Kiiltiirel liderler, yiliksek diizeyde kendine gliven duygusuna sahip olmakla
birlikte, bu liderlerin diinyaya, orgiitlere, insana ve insan iligkilerinin dogasina

iliskin gii¢lii varsayimlar1 vardir (Tekin, 2007: 29).
1.3.2.9. Vizyoner Liderlik

Zamanina ve zamaninin Ozelligine gore degisik anlamlarin yiiklendigi
liderlik tanimlari, glinlimiizde bilgi ¢aginin 6zelligine uygun olarak degisimci,
bilgi temelli, karizmatik 6zellikleri vurgulanarak ifade edilmeye calisilmaktadir.
Ozellikle liderligin vizyon ile 6zdeslestigi giiniimiizde liderlik tanimlari, liderin
karizmatik o6zelligi, vizyonu olusturma ve vizyonu siirdirme kavramlari ile
desteklenmektedir. Yirmi birinci yiizyil isletme yOnetimi, mevcudu korumaya
yonelik zihniyetten siyrilmayi, firsatlar1 kiiresel diizeyde yaratmayir ve kokli
degisimlere hazir olmayir 6n plana c¢ikaran dinamik bir yaklasimdir. Klasik
yoneticilik anlayis1 yerini, calisanlar1 harekete geciren, yaratici is birlik¢ilerini
tesvik eden, kiiresel diisiinen, insan ruhunu taniyan ve gelecegi Ongorebilen

vizyoner liderlik anlayisina birakmaktadir (Tekin, 2007: 43).

Vizyoner lider, sorumlu oldugu isletmenin ve kendisinin gelecegine
yonelik net bir vizyon sahibidir. Isgdrenlere siirekli olarak gérevlerinin daha genis
capl amaglara ulagsmada ki anlamliligin1 hatirlatan vizyoner lider, giinliik ve rutin
islere biiyiilk bir anlam katar ve Orgiitiin amaglart ile kisilerin uzun donemli
hedeflerini bir araya getiren net bir vizyon olusturur. Isgdrenlere, kisisel
amaglarma ulagmalarinin, oOrgiitlin  vizyonunu gergeklestirmesiyle paralel
oldugunu anlatarak, onlarin Orgiitin vizyonunu igsellestirmelerini saglar.
Vizyonla biitiinlesmis isgdren, isini daha anlamli goriir ve milkemmel sonuglara

ulagsmak i¢in daha yiiksek diizeyde ¢aba gosterir (Dalgin, 2008: 47).
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Yonetici, astlarina oOrgiitin amacin1 benimsetme ve bu amaca yonelik
faaliyetlerin gelistirilmesine yardimct olmakla birlikte, astlarin amaglarina
ulagmasini  saglamak i¢in onlarin caligmalarin1  planlamali, aralarinda
koordinasyonu saglamali ve sikintili anlarda sorunlarin ¢6ziimiine katki

saglamalidir (Eren, 2004: 437).

Vizyoner lider oOrgiitiin rollerini yorumlama, diisiince ve davranis
modelleri gelistirme ve yeni perspektifler bulma yetenegine sahip olmali, sahip
oldugu vizyonu ikna edici bir bi¢imde ifade edebilmelidir. Lider, vizyonu
calisanlarin, miisterilerin, pay sahiplerinin, toplumun ve iilkenin yasayisi lizerinde
ne gibi olumlu etkileri olacagini agiklayabilmeli ve insanlari ikna edebilmelidir

(Kent, Crotts ve Aziz, 2001: 222).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMIi

2.1.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Bir orgiitte calisanlarin standartlara uygun olarak secilmesi, gelisimi igin
desteklenmesi ve fiziki kosullarin iyi bir sekilde hazirlanarak etkin ve cagdas bir
ortam sunulmasi, isgorenin gerek oOrgiitte kalmasi gerekse nitelik ve nicelik olarak
isini daha iyi yapmasi i¢in bazen yeterli olmayabilir. Bu asamada, isgdrenin
giidiilenerek Orgiitiine bagli olarak c¢alismast hususu 6n plana g¢ikmaktadir

(Balci, 1985: 2).

Orgiitler acisindan 6nemli sonuglar1 oldugu diisiiniilen 6rgiitsel baglilik
kavrami, pek cok arastirmaya konu olmus, ancak bu kavrama iliskin tiim
disiplinleri kapsayacak net bir tanimlama yapilamamistir. Bunun en Onemli
nedeni; sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel davranis gibi farkh
disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele
almalaridir. Bu nedenle, orgiitsel baghlik literatiirii incelendiginde, birbirinden

farkl1 birgok tanima rastlamak miimkiindiir (C61, 2004: 36).

Orgiitsel baglilik kavrami ile ilgili literatirde yer alan ve farkli

arastirmacilar tarafindan yapilmis tanimlardan bazilar1 sunlardir:

v" Orgiitsel baglilik, bir bireyin, érgiitiiniin amag ve degerlerine tarafli ve
etkili bagliligi olarak tanimlanmaktadir. Baghilik duyan bir isgoren,
orgiitin amac¢ ve degerlerine giliglii bir bigimde inanmakta, emir ve

beklentilere goniilden uymaktadir (Balay, 2000: 3).
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v' Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitsel amagclar1 gerceklestirecek sekilde
faaliyet gostermesi i¢in yapilan normatif baskilarin toplamini, 6rgiit i¢in
duyulan psikolojik ilgiyi, bireyi orgiitte kalmaya zorlayan psikolojik
ifadeyi kapsayan anlamlar1 tasimaktadir (Hersey vd. 2001, aktaran: Iscan
ve Naktiyok, 2004: 185).

v' Orgiitsel bagllik, bir kisinin belirli bir érgiit ile kimlik birligine girerek
olusturduklar gii¢ birligidir (Karaca, 2001: 48).

v' Orgiitsel bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek,
calisanlarin orgiitle iligkisi ile sekillenen ve 6rgiitiin siirekli bir liyesi olma

karar1 almalarini saglayan bir davranig olarak tanimlamislardir (Meyer ve

Allen, 1997: 13).

v" Orgiitsel bagllikla ilgili en ¢ok kabul edilen tanimlardan biri de Porter ve
arkadaslarinin yaptiklar1 tanimdir. Bu tanima gore oOrglitsel baglilik,
bireyin Orgiit amac¢ ve degerlerini kabul etmesi, bu amaglara ulasmasi
yoniinde ¢aba sarf etmesi ve orgiitteki tiyeligini devam ettirme arzusudur
(Colakoglu vd., 2009: 78).

v' Mowday vd. (1979: 226) tarafindan yapilan tanmima goére ise Orgiitsel

baglilik kavrami su ii¢ unsuru icermektedir.

1. Orgiitsel amaglarin ve degerlerin kabul edilmesi,
2. Orgiitiin degerleri i¢in caba harcanmast,

3. Orgiitte kalmaya istekli olunmasi durumudur.

Mowday vd.’nin (1979: 226) bu yaklasimi konuya iligkin literatiirde en
fazla kabul géren tanim olma 6zelligine sahip olup bu calismada da benimsenmis
ve orgiitsel baglilik kavrami yapilan bu tanim ¢ergevesinde ele alinmistir (aktaran

Keles Celik, 2008: 47).



39

2.1.2.0rgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baghlik, isgdrenin ¢alistig: orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii
ifade etmektedir. Bu nedenle bir 6rgiit agisindan, isgdrenlerin calistiklar orgiitten
memnun olmalarin1 saglamak, mal ve/veya hizmet iiretmek kadar Onemli

gortilmektedir (Col, 2004: 38).

Calisanin orgiitiin amaclarimi ve degerlerini benimsemesi, orgiit adina bir
caba gosterme istekliligi duymasi, orgiitsel iiyeligini siirdlirme arzusu gostermesi
orgiitlerin ~ lizerinde Onemle durduklar1 konular arasindadir. Yapilan
arastirmalarda, giliglii bir orgiitsel bagliligin ¢alisanlar bir dizi olumlu davranisa
yonelttigi, buna karsin yetersiz diizeyde gerceklesen oOrgiitsel baglilikta ise is
birakma, devamsizlik, gecikme ve diisiik performans gibi Orgiit agisindan
istenmeyen davranigsal sonuglarin ortaya ¢iktigir belirlenmistir. Bu nedenle
yoneticiler ¢alisanlarinin orgiite olan bagliliklarini yiiksek bir diizeyde olmasini

onemsemektedirler (Yiiksel ve Yiicel, 2005: 45).

1950’11 yillardan itibaren Orgilitsel bagliligin boyutlarini inceleyen bir¢ok
arastirma bulunmaktadir. Bu c¢alismalar giinlimiizde giderek artan bir 6nem

kazanmistir. Bunlarin bazi nedenlerini sOyle siralayabiliriz

(Bayram, 2005: 126-127):

1. Orgiite baglihigin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

2. Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun aragtirmalarla ortaya konmasi,

3. Orgiitsel baglihg yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi

performans gostermeleri,

4. Orgiitsel baglihgin, rgiitsel etkililigin yararl bir gdstergesi olmast,

5. Orgiitsel baghligin, fedakarlik ve diiriistlik gibi orgiit vatandashg

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglilik, tutumsal ve davranissal olmak iizere iki farkli yaklasim
altinda incelenmistir. Tutumsal yaklasim bagliligin duygusal bir tepki oldugu
gorlisiinii  benimserken; davranigsal yaklagim, bagliligin bireyin ge¢mis

davraniglarinin bir uzantis1 oldugu goriisiinii benimsemistir.

Bu caligsmada, orgiitsel bagliligi olusturan tutumsal baglilik ve davranigsal
baglilik kavramlar1 genel olarak aciklanmis ve tutumsal bagliliga iliskin
yaklagimlardan; Kanter (1968), O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gould
(1988) ve Allen ve Meyer (1990) yaklasimlar1 hakkinda &zet bilgiler sunulmustur.
Bununla birlikte, davranigsal bagliliga iliskin yaklasimlardan Becker (1960) ve
Salancik (1977) tarafindan gelistirilen yaklasimlar hakkinda bilgi verilmistir.
Ayrica, tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik arasindaki benzer ve farkli yonler

ortaya konulmustur (Kilig, 2008: 61).
2.2.1. Tutumsal Baghlik ve Yaklasimlari

Tutum kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranigsa yonlendiren egilimi
ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yonelik

kisilerin siirekli egilimlerini gdstermektedir (Ince ve Giil, 2005: 27).

Tutumsal baglilik diizeyi yiliksek olan isgdren, orgiitiin degerlerini giiclii
bir sekilde kabul eder ve orgiitiin bir parcasi olarak kalmay1 ister. Bu kisiler her
isverenin isletmesinde ¢alistirmak istedigi, gergekten kendini Orgiite adamis ve
sadik birer calisandir. Boyle isgorenler ek sorumluluk almaktan kaginmazlar ve

islerine kars1 genelde olumlu tutum sergilerler (Cetin, 2004: 95).

Tutumsal baglilik bireyin belirli bir orgiitle ve o Orgiitiin hedef, deger ve
amagclariyla kendi deger ve amaclarim1 6zdeslestirip, bu amaclar1 gergeklestirmek
amactyla oOrgiit liyeligini silirdlirmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla bu tiir bir baglilik, bireylerin bazi manevi 6diil ve menfaatler karsiligi

kendilerini orglite bagladiklar1 bir aligveris iligkisidir (Cakir, 2007: 14).
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Tutumsal baglhilikla ilgili yaklagimlarin en 6nemlileri Kanter, O'Reilly ve
Chatman, Penley ve Gould ile Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen

yaklasimlardir.
2.2.1.1. Kanter Yaklasimi

Tutumsal baglilikla ilgili en meshur yaklasimlardan birisi Kanter’e aittir.
Kanter’e (1968) gore orglitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini
sosyal sisteme vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarini karsilayacak sosyal
iligkilerle kisiliklerini birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak orgiitlerin belirli
istek, ihtiyag ve beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar orgiitlerinin  bu
beklentilerini, orgiite olumlu duygular besleyerek ve kendilerini Orgiitlerine
adayarak gerceklestirebilirler. Baglilik Kanter’e gore iki farkli sistem igerisinde
ortaya ¢ikar. Bunlar; sosyal sistem ve kisilik sistemidir. Sosyal sistemlerde
kisilerin bagliliklar1 ii¢ temel alandan olusur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi
ve sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise biligsel, duygusal ve normatif
yonelimlerden meydana gelmektedir. Kanter, orgiit tarafindan iiyelere empoze
edilen davranigsal taleplerin farkli baglilik tilirlerinin ortaya ¢ikmasma sebep
oldugunu savunmaktadir. Bu talepler ii¢ degisik baglilik olusturmaktadir. Bunlar;
devama yonelik baglilik, iliski bagliligi ve kontrol baghligidir (Kanter, 1968:
500’den aktaran Yavuz, 2008: 79).

Devam baghhg:: Orgiitin devamliligi igin ¢alisanin orgiitine bagh
kalmast olarak tanimlanmaktadir. Bu baglhiliga sahip calisanlar, Orgiitten
ayrilamayacak derecede orgiit icin kisisel 6zveride bulunmakta ve orgiitsel yatirim

yapmaktadirlar.

Iliski baghhgi: Bir orgiit icerisindeki sosyal iliskilere baglilik olarak ele
alinmaktadir. Orgiitler, calisanlarm birbirleriyle yakin iliskiler gelistirmelerini
saglamak i¢in bazi sosyal toren ve ritlieller diizenleyerek bu baghligi artirmaya

caligmaktadirlar.

Kontrol baghhg: Calisanin, davranislar1 yonlendiren orgiitiin norm ve
degerlerini benimsemesi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin 6rgiitiin sahip oldugu

norm ve degerleri benimsemesiyle, bu bagliligin ortaya ¢ikacagi belirtilmektedir.
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2.2.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Yaklagim

O’Reilly ve Chatman (1986: 492) orgiitsel bagliligi, ¢ boyutta
degerlendirmislerdir. Buna gore orgiitsel baglilik, kisisel ¢ikar ve kazanimlara
ulagmay1 amaglayan uyum, digerleriyle yakin baglar kurarak kendini ifade etmeye
O0zendiren 6zdeslesme ve orgiitsel ve bireysel degerler sisteminin uygunluguna
dayanan igsellestirme boyutlarindan meydana gelmektedir. Bu kavram bireyin
orgiitle biitiinlesme derecesini ifade etmektedir (O’Reilly ve Chatman 1986: 492).

O’Reilly ve Chatman gore orgilitsel baglhiligin ii¢ boyutu bulunmaktadir:

uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme.

Uyum Baghhgri: Orgiitsel bagliligin ilk boyutunu olusturan uyum
boyutunda temel amag¢ belirli dis Odiillere kavusmaktir. Caligsanlarin orgiite
baglilik gdstermelerinin sebebi ve sergiledikleri tutum ve davraniglarin temel

amaci belli ddiilleri elde etme ve belli cezalar1 bertaraf etmektir (Giil, 2002: 43).

Ozdeslesme: Digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayanir. Bireyler,
tutum ve davraniglarini, kendilerini ifade etmek, doyum saglamak i¢in diger kisi
ve gruplarla iliskilendirerek gerceklestirdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir

(Balay, 2000: 23).

Icsellestirme: Bu kavram tamamiyla kisisel ve orgiitsel degerler
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Orgiitsel baglihigin, igsellestirme veya
benimsemeye dayanan {i¢lincii boyutu, bireyin tutum ve davraniglarini, drgiitiin ve
orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kilmasi durumudur

(Ince ve Giil, 2005: 44).
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2.2.1.3. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould, orgiitsel bagliligin ti¢ boyutu oldugunu belirtmektedirler.
Bunlar; ahlaki baglhlik, c¢ikarcit baghilik ve yabancilastirict baghiliktir. Ahlaki
baglilik, orgiitsel amaclar1 kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye dayanmaktadir. Bu
baghlik tiirtinde kisi, kendisini Orgiite adamakta, Orgiitiin basaris1 veya
basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir. Cikarci baghilik, alisveris
temeline dayanmaktadir. Caliganlar, ortaya koyduklart katkilar karsiliginda, odiil
ve tesvik alacagi beklentisi icindedirler. Bu baghlik tiiriinde orgiit, belirli amaclara
ulagmak icin bir ara¢ olarak goriiliir. Yabancilastiric1 baglilik ise; kisinin orgiitiin
i¢ cevresi lizerinde denetiminin bulunmadigi veya alternatif is olanaklarinin

bulunmadigi konusundaki algilamalarina dayanmaktadir (Cakir, 2007: 20-21).

Penley ve Gould, Etzioni’nin modelini temel alarak gelistirdikleri
yaklasimlarinda orgiitsel bagliligin ii¢ boyutunun oldugunu savunmaktadirlar.
Orgiitsel bagliligi bu boyutlari, ahlaki baghlik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirici
bagliliktir (Penley ve Gould, 1988: 46-47 aktaran Atak, 2009). Yazarlara gore
ahlaki baghlik, Orgiitsel amaglart kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadir. Bu baghlik tiirtinde, ¢alisan kendisini orgiite adamakta, orgiitiin

basar1 ve basarisizligindan kendini sorumlu tutmaktadir (Atak, 2009: 103).

Cikarct  baghhk, oOrgit ve calisan arasindaki karsilikli aligverise
dayanmaktadir. Bu baghilikta c¢alisanlarin ortaya koyduklart performans
karsiliginda maddi kazanglar bekledigi diisiiniiliir. Bu nedenle orgiit belirlenmis

bazi amaclara ulagsmak i¢in bir arag¢ olarak gortiliir.

Son olarak yabancilastirict baghilik, ¢alisanin orgiit tizerinde herhangi bir
etki ya da kontroliiniin olmadigi veyahut da bu orgiitten bagka alternatif is
olanaklarinin olmadig1 diistiniildiigiinde ortaya ¢ikar. Bu nedenle ¢alisan, orgiite
kars1 yabancilagtirict bir duygu ile baglanir, 6rgiitiin sundugu maddi kazang ile
cezalarin performansina bagli olmaksizin verildigine inanarak kendini kapana

kisilmig gibi hisseder (Atak, 2009: 104).
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2.2.1.4. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Allen ve Meyer 1990 yilinda iki boyut olan duygusal ve devam baglilig
boyutlarina tiglincii bir boyut olan ve orijinali Weiner ve Vardi’nin 1980 yilindaki
caligmalarina dayanan normatif baglilik isimli ii¢lincii bir unsuru ilave etmislerdir.
Normatif baglilig1 da ekleyerek ii¢ boyutlu bir orgiitsel baglilik 6lcegi literatiire
kazandirmislardir (Kitapgi, 2006: 75).

2.2.1.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilikta kisi, kendini Orglitiin bir parcast olarak goérmekte,
orgiit onun i¢in biiyiikk bir anlam ve 6neme sahip olmaktadir. Giicli duygusal
baglilikla orgiitte kalan g¢alisanlar, buna gereksinim duyduklarindan degil, bunu

istedikleri i¢in Orgiitte kalmaya devam etmektedirler (Balay, 2000: 21).

Duygusal baglilig: yiiksek olan bireyler “kendi rizalar ile istedikleri igin”
orgiitte kalirlar ve orgiitiin ¢ikarlar i¢in biiyilik caba gostermeye istekli olurlar. Bu
yiizden, oOrgiitlerde gergceklesmesi en ¢ok arzu edilen ve c¢alisanlara asilanmak
istenen baghlik tiiriidiir. Is deneyimleri ve bireysel 6zellikler duygusal baglilik
tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (Uygug¢ ve Cimrin, 2004: 92).

Duygusal bagllik, yapilan arastirmalar sonucu Orgiitler agisindan en
faydali olduguna inanilan baglilik tiiriinii olusturmaktadir. Ciinkii birey Orgiit
amag ve hedefleri dogrultusunda hevesle ve igten bir gayret gostermekte, drgiitiin
maddi ve manevi varliklarin1 6nemli Olgiide dis etkenlerden korumaya

calismaktadir (Giirbiiz, 2006: 70).
2.2.1.4.2. Devam Baghh@

Devam bagliliginda algilanan maliyet 6gesi temel olarak ele alinmakta ve
bu tiir yaklasimlarda, orgiite baglanmada duygularin ¢ok az bir etkiye sahip
oldugu diisliniilmektedir. Rasyonel baglilik olarak da adlandirilan bu tiir
baglilikta, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagi disiincesiyle, orgiit

tiyeliginin siirdiirilmesi s6z konusu olmaktadir (Balay, 2000: 21).
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Orgiite devamli baglilik duyan bir birey, drgiitten ayrilmasi halinde daha
az secenegi olacagi diisiincesine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, bagka is
bulamadiklarindan dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok
saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlar1 gibi zorlayici
sebepleri vardir. Kotli is aligkanliklari yaninda olumsuz tavir sergilerler ve

yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar (Bayram, 2005: 133).

Devam bagliligi yiiksek olan bireyler finansal veya diger kayiplardan
kacinmak icin Orgiitte kalmayr zorunluluk olarak goriirler. Algilanan is
alternatiflerinin azlig1 nedeniyle de kosullar gerektirdigi i¢in Orgiit tiyeligini
siirdiiriirler ve orgiit iliyeligini siirdiirmek i¢in siirekli asgari ¢alisma diizeyinde
performans sergilerler ki bu orgiitler agisindan istenmeyen bir baglilik tliridiir

(Uyguc ve Cimrin, 2004: 92).
2.2.1.4.3. Normatif Baghhk

Isgdrenlerin drgiitte kalmalar ile ilgili yiikiimliiliik duygularim ifade eden
normatif baglilikta esas olan zorunluluktur. Bu dogrultuda, bireylerin Orgiite

baghilik duymalarinda, yaptiklarmin dogru ve ahlaki olduguna inanmalar etkili

olmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003: 84’den aktaran Yavuz, 2008: 84).

Normatif baglilig1 yiiksek olan bireyler bireysel degerlere veya orgiitte
kalma yukiimliliigiiniin olusmasmna yol acan fikirlere dayanarak, Orgiitte
calismayr kendisi i¢in bir gorev olarak gordiigii ve Orgiitte kalmanin ya da
orgiitiine baglilik gostermenin dogru bir davranis oldugunu hissettikleri i¢in orgiit
tiyeligini siirdiiriirler. Diger bir ifade ile normatif baglilik bireylerin kisisel
sadakat normlar1 ile iliskili olup onlarin sosyal ve kiiltiirel 6zelliklerinden

etkilenmektedir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).
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Normatif bagliliklart giiglii olan iggdrenler, orgiitiin kendilerine sunmus
oldugu firsatlar ve yaptig1 iyiliklerden dolayr sadakat hissi ile hareket ederler. Bu
baglilik calisanlarin isleri ile ilgili sorumluluklarini nasil tanimladiklarini da
etkilemektedir. Kisi, orgiite olan sorumluluguna inanir ve bu nedenle kendini
orgiitte kalmaya zorunlu hisseder. Burada zorunluluk, devam bagliliginda oldugu
gibi orgiit ile ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Kisi, sadakatin énemli oldugunu
inanmakta ve ahlaksal bir zorunluluk hissetmektedir. Yani dogru ve ahlaki

olduguna inandig i¢in orgiite baglanmaktadir (Keles Celik, 2006: 52).
2.2.2. Davramgsal Baghhk

Meyer ve Allen’e (1997) gore davramigsal baglilik, bireylerin belli bir
orgiitte cok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklariyla ilgili
bir kavramdir. Yazarlara gore, davranigsal baglilik gdsteren isgdrenler, orgiitiin
kendisinden  ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktadirlar
(Boylu ve ark. 2007: 57).

Davranigsal baglilik ile ilgili yaklasimlar agirlikli olarak sosyal
psikologlarin caligsmalarina dayanmaktadir. Belli bir orgiite katilmak i¢in kisinin
Ozveride bulunmasi geregi, oOrgiite bagliligin baslangic noktasi olarak ele
alinmustir. Bunun yaygin bicimi tiyelige kabul torenleridir. Cesitli sosyal kuliipler,
askeri kurumlar ve dini tarikatlarda Ttyelige kabul torenleri yogun olarak
kullanilmaktadir. Davramigsal baghlik, oOrgiitten ziyade kisinin kendi
davraniglarina karsi gelisir. Kisi belli bir davramista bulunduktan sonra bu
davraniglarin1 devam ettirir. Davranislarina bu sekilde bir baghilik gosterdikten
sonra ona uygun veya onu mesru ve hakli ¢ikaran tutumlar gelistirir. Bu tutumlar

da davranigin tekrarlanma olasiligini artirir (Meyer ve Allen, 1991: 62).
2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Kuram

Becker’e gore baglilik, kisinin bazi yan bahislere girerek tutarli bir
davranig dizisini o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan c¢ikarlart ile
birlestirmesidir. Diger bir deyisle baghlik, kisinin tutarli bir davranis dizisini
kestiginde kaybedecegi yatirimlar1 diisiinerek, bu davranis dizisini slirdiirme

egilimidir (Meyer ve Allen, 1984°den aktaran Tekin, 2007).
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Becker kisilerin tutarli davranislar sergilemesinin gerekgesini yan bahisle
aciklamaktadir. Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranisla ilgili
kararin o davranigla ¢ok da ilgisi olmayan ¢ikarilan etkilenmesidir. Buna gore
orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitle karsiliklr iki taraf olarak bahse girdikleri bir
stirectir. Bagliligin "bahse girme" kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi
veya seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek orgiitiine yatirim yapar.
Ortaya koyduklar1 kendisi i¢in ne kadar degerli ise bagliligi da o derece artar.
Kisinin yatinmlar1 zaman igerisinde arttik¢a alternatif is olanaklarinin g¢ekiciligi

azalmaktadir (Cakir, 2007: 11).

Gerek Becker gerekse Salancik bagliligi, davraniglari devam ettirme
egilimi olarak ele almaktadirlar. Ancak Becker’ in yaklasiminda c¢alisanin
davraniglarina karst baglilik gdsterebilmesi i¢in o davranistan vazgectigi zaman
kaybedecegi yatirimlarin farkinda olmasi gerekmektedir. Oysa Salancik’ in
yaklagiminda davranisa yonelik bagliligin olusabilmesi i¢in ¢alisan ile orgiit
arasindaki iligkiyi yansitan psikolojik durumun diger bir ifadeyle davranisi devam

ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Giil, 2002: 49).
2.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Bu yaklasimda orgiitsel baglilik, calisanin davramiglarina baglanmasi
olarak ele alinmaktadir. Buna gore calisan Onceki davraniglarina baglanarak
bunlarla tutarli davranislar sergilemektedir. Salancik’e gore Orglitsel baglilik,
calisganin davranislarina ve davranislar araciligiyla faaliyetleri ile oOrgiite olan
ilgisini giiclendiren inanclara baglanmasi durumudur. Dolayisiyla bu yaklagim,
calisanin tutumlar1 ile davranislar1 arasindaki uyuma dayanmaktadir. Calisanin
tutumlart ile davraniglart uyumsuz oldugu zaman gerilim ve stres, tutumlar ile

davramslar uyumlu oldugu zaman ise baghlik olusacaktir (Ince ve Giil, 2005: 53).

Salancik, davranis olarak bagliligin 6ncelikle i gorenin Orgiitten ayrilmasi
durumunda algilanmis sinirhliklar ile bireyi orgilite bagli duruma getiren
kosullardan kaynaklandigin1 ortaya koymustur. Buna karsilik, tutumsal bagliligin
paylasilan  degerler ve amacglardan kaynaklandigini = ifade  etmistir

(Balay, 2000: 25).
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Tutum ile davramig arasindaki uyumsuzluk, bireyin tutumlara aykir
davramislarda bulunmasi sonucunda ortaya ¢ikabilir. Ornegin, paraya ihtiyaci olan
bir bireyin sevmedigi bir iste ¢alismasi, tutum ile davranisi arasinda catismaya
neden olacaktir. Ancak birey isini birakamayacagindan, isiyle ilgili olumsuz
tutumunu degistirmeye c¢alisacaktir. Birey, tutumu ile davranisi arasinda olusan
uyumsuzluklart giderebilmek i¢in, genellikle davramisimi  hakli ¢ikarma
egilimindedir. Bunun i¢in tutumunu davranigiyla uyumlu bir hale gelecek sekilde
degistirir. Bireyin davranmisa baglanmasinin 6nemli nedenlerinden biri de,
davranig1 isteyerek yapmasidir. Davranigin  herhangi bir digsal nedene
baglanmamasi, bireyin davranisi ve onun sonuglarit hakkinda sorumluluk tasidigi
duygusu yaratir. Bu durum, bireyin davranigini siirdiirme konusunda istegini
artiracak ve davranigina baglanmasmm saglayacaktir. Ornegin, herhangi bir bask1
altinda kalmadan kendi istegiyle bir orglitte ¢alismaya baslayan bir birey, orgiite
katilim davranis1 agisindan kisisel bir sorumluluk tasiyacak ve bu davranigini
devam ettirme konusunda istekli olacaktir. Davranisini hakli ¢ikarmak i¢in de
davranigini sahiplenecektir. Orgiite katilma davranisi ile uyumlu olacak sekilde
olumlu  tutumlar  gelistirecek ve  zamanla  Orgiite  baglanacaktir

(Cilkara Ugur, 2009: 13).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baghlik konusunda yapilan bazi calismalar, ¢alisanlarin
bagliligin1 artirabilmek i¢in baglilig1 belirleyen faktorler iizerine odaklanmislardir.
Bu aragtirmalarin bulgularina gore, yas, cinsiyet, medeni durum ve ¢alisma siiresi
gibi unsurlar bagliligin belirleyicileridir. Bunlar disinda, algilanan is
alternatiflerinin bulunmasi, 6diil sistemi, ¢alisanlara tanman firsatlar, kariyer
gelisim firsatlar1, is gilivenligi, degerler ve hedefler de Oorgiitsel baghlig

etkilemektedirler (Obeng ve Ugboro, 2003: 83).
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2.3.1. Kisisel ve Demografik Faktorler

Demografik 6zellikler, is ve ¢alisma hayatiyla iliskilendirilen 6zelliklerdir.
Bunlar; yas, cinsiyet, egitim durumu, kidem, isgdrenin sosyal ve psikolojik
Ozellikleri, basaritya olan inanci, motivasyona yonelik yaklasimi, is hayatina

yonelik olusmus deger yargilarindan olusmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 115).

Mathieu ve Zajac orgiitsel baglilik ile bir¢ok degisken arasinda iliski
oldugunu, bu degiskenlerden yas ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde tutarli
bir iliskinin oldugunu ileri siirmiislerdir. Mathieu ve Zajac’a gore oOrgiitsel
baghlikla iligkili olan kisisel ve demografik degiskenlerin bazilari, Orgiitsel
baglilik ile dogrudan iliskili iken, bazilar1 da orgiitsel baglilik ile dolayli olarak
iliskilidir. Dogrudan iliskili faktdrlerden biri medeni durumdur. Isgdrenin sahip
oldugu yetenek diizeyi ve ¢esitliligi, gorevine bagliligi, isgorenin faaliyet alani, is
ve c¢aligma hayatina iligkin faktorleri, isletmenin uyguladigi ticret sistemini

baglilig1 etkileyen dolayli faktorler oldugunu ileri stirmiislerdir (Yavuz, 2008: 86).
2.3.1.1. Yas

Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenirken, bagliligin her bir
boyutuyla olan iligkisine ayri ayr1 bakilmalidir. Orgiitsel baglilik boyutlari ile yas
arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmada, yas ve duygusal baglilik arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir. Ancak devam bagliligi ile yas
arasinda benzer bir iligki gozlenememistir (Allen ve Meyer, 1984: 376’den
aktaran Tekin, 2007).

Orgiitsel bagllikla isgdrenin yasi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonucunda, yas arttikca oOrgiitsel baghligin da arttigina ilisgkin bulgular elde
edilmistir. Buna gore, isgorenlerin yasi arttikca, alternatif ya da farkli bir egitim
alma imkanlar1 azalmaktadir. Bu durum isgorenlerin ¢alistiklar1 orgiite olan
baghliklarin1 arttirmaktadir (Angle ve Perry, 1981: 12). Daha gen¢ isgorenler,
daha az is tecriibesine ve dolayis1 ile de daha az alternatif is olanaklarma sahip

olmalar1 nedeniyle orgiite daha fazla baglidirlar (Cohen, 1993: 145).
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Orgiitsel baghlik ve yas arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan
calismalarda genel olarak pozitif bir korelasyon saptanmistir. Diger bir ifadeyle,
isgorenlerde yasin artmasiyla birlikte oOrglitsel baglilikta artmaktadir. Gerek
isgbrenin yasi ilerledik¢e alternatif is olanaklarinin azalmasi, gerekse Orgiitte
ilerleme imkaniin daha fazla olmasi orgiite bagliliginin daha da artmasina neden

olabilmektedir (Kilig, 2008: 77).
2.3.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin yapilan
aragtirmalarda baylarin ve bayanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin farklilig
konusunda heniiz bir fikir birligi olusturulamamistir. Farkli zaman ve yerlerde
yapilan bazi arastirmalarda (Fry ve Grenfeld, 1980; Cromie, 1981; Bruning ve
Snyder, 1983; Ellemers vd., 2004; Kennedy ve Anderson, 2005) cinsiyete gére
orgiitsel  bagliligin  degismedigi  belirtilmektedir. Diger taraftan, bazi
arastirmalarda (Hrebiniak ve Alutto, 1972; Angle ve Perry, 1981; Scandura ve
Lankau, 1997) bayanlarin orgiitsel bagliliginin baylara gore daha yiiksek oldugu
vurgulanirken, bazi arastirmalarda (Chusmir, 1982; Graddick ve Farr, 1983; Aven
vd., 1993; Sokmen, 2000; Yalgmn ve Iplik, 2005) ise, bayanlarin orgiitsel
bagliligmin baylara goére daha diisik diizeyde oldugunu belirtilmistir
(Kilig, 2008; 75).

Konuyla ilgili yapilan aragtirmalar incelendiginde orgiitsel baglilik
diizeyinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigi konusunda net bir goriis
bildirmek giiclesmektedir. Bunun nedeni ise, yapilan arastirmalar neticesinde

farkli sonuclar elde edilmesidir.
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2.3.1.3. Medeni durum

Kadin-erkek arasindaki fark disinda medeni durumun da orgiitsel baglilik

tizerinde etkisi olup olmadigina dair arastirmalar yapilmigtir.

Orgiitsel baglilik ile medeni durum arasindaki iliskiye bakildiginda, Ozsoy
vd., (2004) tarafindan Ege Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu calisanlarinin
orgiitsel baghlik diizeyini tespit etmek amaciyla yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel
baglilik diizeyinin igsgorenin medeni haline gére degismedigi bir diger ifade ile
evli ve bekar caliganlar arasinda orgiitsel baglilik diizeyine gore farklilik olmadigt
belirtilmistir. Bununla birlikte, Sager (1991) tarafindan yapilan arastirmaya gore
de medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
Bagka bir ifadeyle, orgiitsel bagllik diizeyinin medeni duruma (evli, bekar, vd.
gibi) gore degisip degismedigi konusunda net bir diisiince yoktur
(Kilig, 2008: 80).

2.3.1.4. Egitim Seviyesi

Isgorenin egitim diizeyi ile orgiitsel bagliligi arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikisi arasinda ters bir iliskinin bulundugu goriilmektedir. Buna gore
[sgdrenin egitim diizeyi yiikseldikge orgiitsel baglilig1 azalmaktadir. Bu iliskinin
nedeni, daha yiiksek diizeyde egitim alanlarin, Orgiitiin karsilayamayacagi daha
yiiksek beklentiler icerisinde olmalar1 ve daha fazla is alternatifine sahip

olmalaridir (Mowday vd., 1982: 45°den aktaran Yalgin ve Iplik, 2005: 400).

Yalgin ve Iplik (2005) tarafindan bes yildizli otellerdeki isgdrenlerin
demografik faktorleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik yapilan arastirmada, otel calisanlarinin orgiitsel bagliliklar ile egitim

diizeyleri arasinda negatif bir iliski oldugu belirtilmistir.
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Orgiitsel baglilik ve egitim arasindaki iliskinin incelendigi cogu
arastirmada negatif bir korelasyondan séz etmek miimkiindiir. Bir isgérenin
egitim seviyesi arttikca Orgiitiin karsilayabilece§inden daha fazla beklenti igine
girebilmektedir. Bunun yaninda egitim seviyesinin artmasiyla birlikte alternatif is
imkanlar1 da artmaktadir. Bu ve buna benzer nedenlerden dolayr egitim
seviyesinin artmasi orgiitsel baglilik seviyesinin azalmasina sebep olabilmektedir

(Kilig, 2008: 78).
2.3.1.5. Calisma Siiresi (Kidem)

Orgiit icerisinde herhangi bir pozisyonda calisilan siire ve drgiitte calisilan
toplam siire ile orgiitsel baglilik arasinda da bir iligkinin bulundugu belirlenmistir.
Buna gore, Isgorenin orgiitteki toplam calisma siiresi ile baglilik arasinda olumlu
yonde bir iliski bulunurken, ayni pozisyonda gegirilen yil sayisi ile baglilik
arasinda ters bir iligki bulundugu ortaya ¢ikmistir (Balay, 2000: 58).

Bir orgiitte kalma siiresi arttikca, ¢alisanin orgiitteki emeklilik ve terfi gibi
caligilan orgiit i¢erisinde yapilan yatirimlar: da artmaktadir. Bu durum ise orgiite
yapilan yatirimlardan vazgegcememe nedeni ile gelisen devam bagliligi ile ¢caligma

siiresi arasinda pozitif bir iligki olacagin1 gostermektedir (Giiglii, 2001: 70).

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda isgorenlerin kidemi ile orgiitsel baglilik
diizeyi arasinda pozitif bir iliski oldugu, baska bir ifadeyle, isgorenlerin kidemleri
arttikca orgilitsel baglhilik diizeyleri de yiikseldigi sonucuna varilmistir.
Dolayisiyla, kidem arttikca calisanlarin o Orgiit ile biitlinlesmesi ve Orgiitlin

amaglari i¢in ¢alismasi daha kolay saglanabilmektedir (Kilig, 2008: 79).
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Baglilig: etkileyen orgiitsel faktorler genellikle olumlu ve pozitif bir orgiit
ikliminin yaratilmas1 agisindan degerlendirilmektedir. Bu anlamda orgiitsel
faktorleri, kiginin orgiit iyesi olmaktan memnuniyet duyacagi, aidiyet duygusunu
arttiran faktorler olarak siralayabiliriz. Bir insan yada insan grubuna hakim olan
iklim yada atmosfer olarak tanimlanan morali yiikselten unsurlar ile oOrgiitsel

baglilik arasinda ¢ok yakin iligkiler bulunmaktadir (Eren, 2004: 135).
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2.3.2.1. Orgiitiin Biiyiikliigii ve Yapis

Orgiitlerde ¢alisan kisi sayis1 arttikca, yani drgiitler biiyiidiikge biirokratik
uygulamalar da artmaktadir. Biiyilkk oOrgiitlerde yonetim ve kontrol
mekanizmasinin en iyi sekilde islemesi igin, iyl belirlenmis bir hiyerarsik yapi,
herkesin bulundugu konumdan aldigi bazi yetki ve sorumluluklar1 vardir. Her
kademede islerin nasil yapilacagr ile ilgili ayrintili ve somut ilkeler vardir.
Bireyleraras1 iligkiler ise, i¢inde bulunulan konumun ilkelerine gore

stirdiiriilecektir (Kogel, 2005: 131).

Isgoren, orgiitin yap:r olarak biiyiimesi durumunda, orgiite baglhlik
konusunda giigliik ¢ekebilir. Baz1 durumlarda biiyiik orgiitlerin, isgoérenlere daha
az veya daha uzun siirede terfi imkanlar1 sunduklar1 goriilmiistiir. Bu tip orgiitler
aym zamanda daha fazla sosyal veya mali faydalar da sunabilmektedir. Isgérenler
arasinda etkilesime dayali firsatlar sunarak is gorenlerin baglilik diizeylerini

artirabilir (Yavuz, 2008: 89).

Biiyiik orgiitlerde ¢alisanlara yapilan yatirimlar ve sunulan imkanlar fazla
olacag1 i¢cin bu Orgiitlerdeki c¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin  kiiglik
orgiitlerdeki ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarindan daha yiiksek olacagi iddia
edilmektedir (Giigli, 2001: 102).

2.3.2.2. Isin Niteligi

Isin niteligi ve dnemi orgiitsel baglilig: etkileyen dnemli bir faktordiir. Isin
Onemi, Orgiitte ya da dis c¢evrede, bir isin insanlarin yasamlar iizerindeki etkisi

olarak ifade edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 71).

Cohen (1992), isin yapist ile ¢alisanin beklentileri ne derece uyusuyorsa, o
isin, calisan acisindan o derece anlam kazandigini belirtmistir. Isgdrenler, anlam
bulamadiklar1 islere karsi diisiik seviyede baglhlik gelistirebilirler. Ornegin,
kapicilik, ¢opeiiliik gibi toplumsal statiisii diisiik olan islere karsi Orgiitsel
bagliligin az olmas1 beklenirken; avukat, doktor gibi toplumsal statiisii yliksek

olan mesleklerde bagliligin yiiksek olacagi beklenir (Cohen, 1992).
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Toplumsal statiisii diisiik olan islerde ¢alisanlar i¢in yas, medeni durum,
egitim gibi kisisel faktorler orgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilerken, yiiksek statiilii
islerde calisanlar i¢in igin kapsami, niteligi gibi orglitsel Ozellikler orgiitsel

baglilig1 daha ¢ok etkilemektedir (Cohen, 1992).

Isin gerek motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi gerekse is konusuyla
0zdeslesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi o6zellikleri
orgiitsel bagliligi dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is zenginlestirme de

issel bir faktor olarak giindeme gelmektedir (ince ve Giil, 2005: 71).
2.3.2.3. Ucret

Bir igin baghiligim etkileyen en belirgin ozelliklerinden birisi de iicret
diizeyidir. Kar amaci giitmeyen Orgiitler hari¢, hemen hemen Orgiitlerin
tamaminda isler belirli bir iicret karsiliginda yapilmaktadir. Kisilerin elde ettikleri
ticret diizeyi ile bagliliklar1 arasinda iligki bulunmaktadir. Yapilan bir ¢alismada
ticret dilizeyinin isi birakmada en Onemli etkenlerden birisi oldugu ileri

stiriilmiistiir (Yiceler, 2005: 73).

Ucret, bir yandan orgiitteki iiretkenlik ve verimliligi arttiran bir faktor
oldugu gibi, diger yandan c¢alisanlar1 Orgiite baglayan, onlar giidiileyerek
performanslarini arttiran bir isleve sahiptir (Bayraktaroglu, 2003). Bununla
birlikte ticret, bir 6rgiitte kalifiye personeli calistirmada ve personelin ¢alismadaki
sirekliligini attirmak ve dolayisiyla isgoren devir hizimi azaltmak amaciyla

kullanilabilecek etkili bir aragtir (Kilig, 2008: 86).

Calisanlara yapilan 6demeler, dogrudan ve dolayli olabilecegi gibi, parasal
ve parasal 6zellik tasimayan odiillendirme bi¢iminde de olabilir. Maas ve {icretler,
ikramiye, prim ve komisyonlar, dogrudan yapilan parasal ddemelerdir. izin-tatil
hakki, sigorta ve benzerleri dolayli parasal iicretlendirme bi¢imine Ornek
olusturur. Ovgii, takdir, taninma gibi isgérene verilen ddiiller de, is tatminini ve
performansin1  arttiran  parasal  olmayan  ddiillere  6rnek  olusturur

(Barutcugil, 2004: 443).
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Ozetle, pek cok arastirmada da vurgulandigi gibi, iicretin galisanlarin
performanslar1 dikkate alinarak adil bir sekilde verilmesinin gerek isgorene
gerekse oOrgiitlere birgok acidan faydasmin oldugu ve bu durumun da orgiitsel
baghilign olumlu yonde etkileyecegi genel kabul géren bir gercektir. Ucret
acisindan tatmin olan iggdren isinde siirekli olarak kalmayi istemenin yaninda

orgiitte daha verimli ¢alisabilecektir (Kilig, 2008: 87).
2.3.2.4.Terfi Olanaklari

Yiikselme veya terfi, isgorenin yapmis oldugu isten daha énemli olan bir
ise gegmesi durumu olarak tanimlanabilir. Isgorenin bulundugu gérevden daha
fazla sorumluluk gerektiren, daha yliksek iicretli, daha genis yetki ve hareket
Ozglrliigii taniyan ve daha az denetimin s6z konusu oldugu bir ise atanma

durumunda ylikselme islevi gerceklesmis olur (Bingol, 1998: 162).

Yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu her ¢alisanin istedigi bir olgudur.
Nitelikli personelin yeterince ilerlememesi; yeteneklerinin gerektigi gibi
degerlendirilememesi ve gereken sorumlulugun verilmemesi anlamini tagir
(Artan, 1986: 198). Bu durum, calisanin is tatminin azalmasina ve dolayisiyla
orgiitsel bagliliginin diismesine sebep olur. Isgorenlerin yiikselmesi veya terfi
etmesi sonucu giiven duygusu artacak ve is daha ¢ok benimsenerek is tatmini

artacaktir (Kilig, 2008: 88).

Terfi islemi dogru bir sekilde yapildiginda hem Orgiitlin basarisi artar, hem
de calisanlarin motivasyonlar1 ve orgiite olan bagliliklar1 artar (Bayraktaroglu,
2003: 142).

2.3.2.5.Yonetim

Orgiite bagliligin, is ve is ortamina iliskin degiskenlerle olan iliskisini
saptayan caligmalarda, calisanlarin yoneticilerine iliskin algilarinin ¢ok Onemli
oldugu saptanmistir. Giivenilir, yenilik¢i, agik, uyumlu olarak goriilen
yoneticilerin, calisanlarin performanslarimi arttirdii, bu yoneticilerin yiiksek
orgiitsel baglilik icin gereken psikolojik havayr gelistirmeye Onemli katki
yaptiklar tespit edilmistir (Cakir, 2001: 154).
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Yonetici, islerin yapilmasi i¢in bunlar1 analiz eden, bu analiz sonucunda
ortaya ¢ikan her isin yapilma seklini ve yapacak kisiyi saptayan ve atayan, ona yol
gostererek, egiterek isi yaptiran, yapilan isleri izleyen ve denetleyen, bunlarin
sonugta sentezlerini yaparak isin tiimiiyle basar1 ile yapilmasini saglayan kisidir.
Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari, ¢alisanlarin

orgiitsel hedef ve degerlere olan bagliligini artirmaktadir (Garih, 2006: 231).

Yonetim ve liderlik stili, kararlara c¢alisanlarin katilimin1 saglayip
saglamama acisindan da Orgiitsel baglilik ile iliskilidir. Esnek ve katilimer
yonetim ve liderlik tarzi orglitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken, otokratik
yonetim tarzi katilmay1 engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir. Benzer
sekilde baz1 yoneticiler ¢alisanlara islerini nasil yapacaklari konusunda daha fazla
serbesti ve kendi basina karar alma yetkisi vermektedir. Bu tiir ¢calisanlarda yani
kendisine hareket ve karar verme serbestisi taninan ¢alisanlarda daha olumlu
tutumlarin, bagka bir ifade ile baghligin gelismesi beklenmektedir (ince ve Giil,

2005: 73).
2.3.2.6. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir genel olarak bir insan toplulugunun; inanislari, rolleri, davranislari,
deger yargilari, oOrfleri, adetleri ve geleneklerinden olusan bir biitiin olarak
gorilmektedir. Bireylerin kiiltiirii toplum kiiltiirinii, toplumun kiiltiirii de
bireylerin kiiltiiriinii dogrudan etkilemektedir. Orgiitlerin de toplumda sosyal
sistemler olarak yer almasi kiiltiirle iligki igerisinde olmasini kaginilmaz kilar.
Orgiitle kiiltiir arasindaki bagi bireyler kurmaktadir. Kiiltiir, orgiite bireyler
tarafindan tasinir ve bireysel olarak orgiit iiyelerinin hareket ve tutumlarinin,

mevecut kiiltiirii agiklamada s6z sahibi oldugu kabul edilir (Ozalp, 1995: 246).

Gliglii orgiit kiiltiirline sahip isletmelerin, digerlerine nazaran daha
avantajli olmalarmin nedeni, isgdrenlerin nasil davranmalar1 gerektigini belirten
yerlesmis davranigsal parametreler bulunmasidir. Buna karsilik, zayif orgiitsel
kiiltiirde ise amaglar konusunda bir birlik yoktur. Zayif orgiitsel kiiltiire sahip
isletmelerin ¢alisanlar1 nasil davranmalar1 gerektigi konusunda tutarsiz davraniglar

sergileyebilmektedir (Eren, 2004: 166).
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Glglii orgiitsel kiiltiire sahip isletmelerin c¢alisanlarinda motivasyon,
orgiitsel baglilik ve performans artis1 oldugu ve bunun yaninda orgilitten veya isten
ayrilma niyetinin azaldig1 ortaya konmustur (Erdem ve Isbasi, 2001: 36). Giiglii
kiltlire sahip orgiitlerin amaglarini isgorenlere aktarmasi ve hedeflerine ulagmasi
daha kolay olacaktir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii oldugu orgiitlerde ortak davranislar
ve tutumlar gelistirme imkani oldugu i¢in isgdrenlerin Orgiitsel bagliliklarinin

yiiksek olmas1 da dogal bir sonugtur (Kilig, 2008: 91).
2.3.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel odiiller orgiitsel baglihig: etkileyen ¢ok &nemli bir unsurlardir.
Ciinkii orgiitsel baglilik bir ¢alisan icin gelecege yonelik beklentilerinin bugiin ile
degistirilmesi, bir igveren i¢in ise bugilin gosterilen caba ve baglilik karsisinda
Odenen iicrettir. Bu degisimi belirleyen ise isin nasil organize edildigi, yonetildigi,
degerlendirildigi ve odiillendirildigidir. Isteki tesvikler bu nedenle &rgiitsel
baglilik ile direkt iligkilidir (Yiiceler, 2005: 75).

Odiiller, basarili performans sergileyen bir galisana "tesekkiir" mesajini
iletmenin iyi bir yoludur. Odiil programlarinin amaci g¢alisana "sana deger

veriyoruz", "yaptigin isi takdir ediyoruz" mesajin1 vermektedir (Barutgugil, 2004:

450).

Orgiitte ddiiller arttikga ¢alisanlarin Duygusal Bagliliklarinin artacag: iddia
edilmektedir. Devam bagliligi ile 6diil sistemi arasinda da pozitif bir iliski
olabilecegi disliniilmektedir. Normatif baglilik ile 6dil sistemi arasindaki

iliskinin diisiik bir seviyede olacag: iddia edilmektedir (Giiglii, 2001: 109).
2.3.2.8. Takim Calismasi

Takim onceden belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in bir araya gelmis,
birbirine bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan

topluluk olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2004: 366-367).
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Is arkadaslarina baghiligin, orgiitsel baglilig: dogrudan etkileyen bir faktor
oldugu sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel baghlik iizerindeki is arkadaslarina
baglilik etkisinin, ise baglilik kadar gii¢clii olmamasina karsin, sosyal katilimin
kurumsal olarak orgiitsel baglilikla iliskili oldugu ileri siiriilmiistiir. Sosyal bag,
orgiitsel baglilik iizerine 6nemli gevresel etkiler yaratmaktadir. Orgiitten ayrilma,
bir sekilde degerli is arkadaslarindan ayrilma anlamina geldiginden bireyler sosyal

baglar1 kesmeyerek orgiitte kalmay1 yeglerler (Yiiceler, 2005: 75).

Calisanlar arasinda yogun bir arkadaslik ve dayanisma ortaminin olmasi
durumunda, bu ortam, giiven duygusunu gelistirmekte, calisanlarin 6rgiitte daha
cok baglanmalarini ve basari saglamalarini 6zendirmektedir

(G6zen Dagdeviren, 2007: 15).
2.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisinin orgiitsel bagliligiyla iliskili olan orgiit dis1 faktorler, alternatif is
imkani, profesyonellik, sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu ve
igsizlik oran1 gibi digsal faktorlerdir. Fakat kisinin orgiitsel bagliligiyla iligkili olan

en onemli orgiit dis1 faktor; alternatif is imkanlaridir.
2.3.3.1. Alternatif is imkam

Bir kisinin ise bagladiktan sonra bagliligin1 etkileyen en 6nemli orgiit dist
faktor, yeni is bulma olanaklaridir. Ozellikle iilkemiz gibi gelismekte olan
tilkelerde issizlik oranlarinin yiiksekligi bu faktorii daha da 6nemli kilmaktadir.
Stiphesiz istthdam meselesi veya alternatif is imkanlar1 sadece ¢alisanlarin kisisel
yetenekleri ile degil, orgiitiin bagli bulundugu sektor, globallesme ve iilkenin
sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi degiskenlerle de iliskilidir
(Ince ve Giil, 2005: 85).

Alternatif is imkanlarina ragmen Orgiitiin aktif bir iiyesi olarak kalan ve
orgiitii ile kimlik birligine girmis bir ¢alisanin orgiitsel etkinliginin, alternatif is
imkan1 olmadig1 icin Orgiitteki konumunu kaybetmemeye c¢alisan bir Orgiit

tiyesinden daha fazla olmasini bekleyebiliriz (Yiiceler, 2005: 77-78).
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Bu durumda egitim isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir degisken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii yliksek egitimli c¢alisanlarin alternatif is
secenekleri daha fazladir ve isten beklentileri de bu oranda yliksektir. Bu nedenle,
alternatif is imkani Orgiitsel bagliligi etkileyen onemli bir faktordiir (Yiiceler,

2005: 77-78).

Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki alternatif is imkéanlar1 daha az olan

calisanlarin orgiitsel baglilig1 daha fazla olmaktadir.
2.4. ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

Orgiitsel baglihigin olumlu ve olumsuz bir takim davranissal sonuglari
bulunmaktadir. Is performansi ve motivasyon baglilikla olumlu iliski bulunurken,
stres, 13 giicii devri-isten ayrilma, devamsizlik-ise ge¢ gelme gibi davranigsal
sonuclarda baglilikla olumsuz iligkili bulunmustur. Bunlar su sekilde

agiklanabilir:
2.4.1. Is Performansi

Performans, bir isgorenin belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine
verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar
olumlu ise calisanin gorev ve sorumluluklarinm1 basariyla yerine getirdigi ve
yiiksek bir performansa sahip oldugu, bunun tam tersi bir durumda ise iggérenin
basarili olmadigi ve disik bir performansa sahip oldugu kabul edilir

(Ozgen vd., 2005: 227).

Orgiitsel baglilikla performans arasindaki iliskilere yonelik bulgular,
baglilikla ilgili calismalarin en hayal kiric1 sonuglarindan birisini olusturmaktadir.
Bu konuda yapilan ¢esitli arastirmalar beklenin aksine baglhilik ile performans
arasindaki iligkinin zayif oldugunu veya yeterince giiclii olmadigini ortaya

koymaktadir (Ince ve Giil, 2005: 95).
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Allen ve Meyer’in (1990) yaklasimina gore duygusal baglilik, rasyonel
(devamlilik) baglilik ve normatif baglilik olmak {izere {ice ayrilan baghlik tiirleri
ile performans iliskisini tespit etmeye yonelik yapilan arastirmalarda (Meyer vd.,
1989; Meyer, vd., 1993; Randall, 1990; Meyer vd., 2002; Vandenberghe vd.,
2002), duygusal bagllik ile performans arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir
iliski oldugu, rasyonel (devamlilik) baglilik ile negatif yonlii bir iliskinin oldugu
ifade edilmistir (Kilig, 2008: 92).

2.4.2. Devamsizlik - Ise Ge¢ Gelme

Devamsizlik, ¢alisanin ¢alisma programi ya da planmna gore, ¢aligmasi

gereken zamanlarda igsine gelmemesi olarak ifade edilebilir (Eren, 2004: 267).

Orgiitsel baghiligin diisiik olmasi, devamsizliga, ise gec kalmalara, ise 6zen
gostermemeye, verimliligin diismesine, mesleki gelisimin ve promosyonlarin
azalmasina, isten ¢ikarilmaya, Orgiitsel amaclar1 ulagilmasini engellemeye ya da
saldirgan davraniglara yol acabilmektedir. Bununla birlikte, diisiik bagliligin, is
kalitesinin diigmesi, Orgiite sadakatsizlik ve Orgiit karsitt yasa dis1 faaliyetlerde

bulunmaya yol actig1 goriilmektedir (Solmusg, 2004: 220).

Devamsizligi, orgiit agisindan iiretimi ve verimliligi olumsuz yonde
etkiledigi, tekrarlanigindaki siklik ve siire durumuna gore yiiksek maliyetlere yol

act1g1 soylenebilir (Kilig, 2008: 93).

Orgiitsel baglilik ve devamsizlik arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan
calismalar birbirinden farkli sonucglar1 ortaya koymustur ancak bu konuyla ilgili
genel diislince, Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin  devamsizliklarimi — azalttig

yoniindedir (Sen, 2008: 67).

Yiiksek duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar is ortaminda daha az
devamsizlik ile daha fazla is motivasyonu egilimindedirler. Fakat devam
bagliligina sahip calisanlar yalniz kendilerinden bekleneni yapar ve yiiksek

oranlarda devamsizliga sahiptirler (Olgiim Cetin, 2004: 91).
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2.4.3. s Giicii Devri — Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel bagliligin en &nemli davramigsal sonuglarindan birisini isgiicii
devri, baska bir ifade ile isten ayrilma egilimi olusturmaktadir. Isgiicii devri,
isgorenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi bir
nedenden dolayr ayrilmalarim1i veya isletmeden uzaklastirilmalarin1 ifade
etmektedir. Orgiitsel baglilik ile isgiicii devri arasinda ters yonlii bir iliski

bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 96-98).

Calisanlarin isten ayrilmasi, isletmeler i¢in Onemli bir sorun teskil
etmektedir. Isgorenler eger, orgiitiin degerlerine bagl ise ve bu degerlerin
gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, oOrgiitten ayrilmay1 tercih

etmemektedir (Cekmecelioglu, 2005: 28).

Konu ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglarina gore; orgiite baglilig
yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma egilimleri daha diisiik olurken, Orgiitsel
baglilig1 diisiik olanlarin isten ayrilma davranislar baska is firsatlarinda yiiksek
diizeyde etkilenmektedir. Baska is firsatlar1 yok ya da kisitl ise, ¢alisanin baglilig
diisiik olsa dahi mevcut isinden ayrilmamaktadir (Keles, 2008, 67).

2.4.4. Stres

Bagliligin en 6nemli davranigsal sonucglarindan bir digerini de is stresi
olusturmaktadir. Yabanci kokenli bir sozciik olan stres; gerilim, baski, zorlanma,
sikintiya diisme gibi sozciiklerle tanimlanabilir (Can, 1997: 292). Farkl1 bir tanima
gore ise stres, insanin fizyolojik ve psikolojik yapis1 iizerinde etkili olan,
davraniglarini, is verimini ve bagka insanlarla iligkilerini olumsuz yonde etkileyen

psikolojik bir gerilim durumudur (Tutar vd., 2006: 188).

Mathieu ve Zajac oOrgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin, diger
calisanlara gore stresten daha fazla etkilendiklerini belirtmislerdir. Bu tiir
calisanlarin Orgiitsel hassasiyetlerinin daha fazla olmasi orgiitsel tehlike, tehdit ve
problemlerden daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadir

(Ince ve Giil, 2005: 98).
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Calisma yasaminda, isgOrenler {izerinde strese neden olan birgok
psikososyal faktor mevcuttur. Ozellikle emek-yogun sektér olan turizm
sektoriinde stres kaynaklarinin (fazla mesai yiikii, caligma saatlerinin diizensizligi
ve asiriligl) coklugu personeli olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Turizm
isletmelerinde isgdren ve miisteriler ile siirekli yiiz ylize hizmet veren c¢alisanlarin,
misteri memnuniyetinin saglanmasinda, psikolojik durumlar1 ve davranislar
onem kazanmaktadir. Olumsuz ruhsal yapi1 ve davranis i¢indeki isgdrenin de
miisterinin tatmin olmasmi saglayacak hizmeti sunamayacagi diisiiniiliirse,
isletmelerde ¢aligma kosullarindan kaynaklanan stres faktorlerinin belirlenmesi ve

¢dziim yollarinin bulunmasi gereklidir (Ornek ve Aydin, 2006: 133).

Sonu¢ olarak, kronik i stresinin, yiiksek Orgiitsel baglilia sahip
calisanlarda ayni derecede giicli olumsuz sonuglar dogurmayacagini ifade
edilebilir. Ayrica is yerindeki rol belirsizligi, asir1 i yiikii, rol ¢catismas1 ve kaynak
yetersizligi strese neden olmaktadir. Bu da Orgiitsel baghligi olumsuz

etkilemektedir (Yiiceler, 2005: 78).
2.4.5. Motivasyon

Motivasyon, Orgiitte kisinin daha iyi caligmasini saglayacak dolayisiyla
orgiit verimliligini arttiracak 6nemli bir etkendir. Motivasyonu yiiksek olan
isgdrenlerin bulundugu orgiitlerde verimlilik de daha yiiksektir. Orgiit gelirlerinde
goriilebilen bir artisin yami sira, bu orgiit iiyelerinin orgiitte daha uzun siire
caligmak istemesi Orgiite olan baglilig1 saglamakta ve orgiitlerin gériinmeyen yiizii
sosyal sermayeyi de arttirmaktadir. Orgiite baglihg yiiksek olan isgdrenlerden
olusan orgilitlerde isgoren devir oranmin diismesi, Orgiitlerin yeni isgdren
yetistirmek i¢in kaybettikleri zaman ve kaynak maliyetini de diisiirmektedir.
Orgiitte uzun siiredir ¢alisan isgdrenler orgiitte tecrilbe kazanmis ve basariya
ulasilan yollar1 daha net belirlemis demektir. isgdrenleri calismaya isteklendirme
ve Orgiitte verimli calisma ortaminin saglanmasi i¢in motive edici unsurlarin orgiit

yoneticileri tarafindan ¢ok iyi saptanmasi gerekir (Anne vd. 2011).
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Isgorenleri kurum yararina hareket etmeleri icin motive etmek ve onlar
uzun vadede iste tutmak zor bir istir. Isgorenleri verimli bir sekilde ¢alismaya
itecek, sorumluluk almalarini saglayacak, problemleri ¢ézmeleri i¢in harekete
gecirecek ve basarilarin1  6diillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi
gereken islerin basinda gelir. Her ne kadar insanlari ¢alismaya motive eden
kurumlar degil kendileriyse de en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratici
¢Ozlimler, ¢cok calisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer
yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatini

ve giiven duygusunu da igeren bircok yararlar saglar (ibicioglu, 2000: 15).

Gerek yapilan c¢aligmalardan gerekse yukaridaki tanimlardan da
anlasilacagi tizere motivasyonun, orgiitsel bagliligin bir sonucu oldugu ve kisinin

ise olan motivasyonunu arttirdig sdylenebilir (Cinel, 2008: 86).
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UCUNCU BOLUM
LiDER ETKINLIGININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKIiSi:
BELEK BOLGESI BES YILDIZLI OTEL
ISLETMELERINDEKI MUTFAK CALISANLARI UZERINE

BIiR ARASTIRMA

Bu boliimde ilk olarak arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi, evren ve
orneklemi, hipotezleri ve modeli agiklanmistir. Daha sonra anketin uygulanmasi
ile ilgili bilgiler verilmis ve yapilan analiz sonuglari agiklanmistir. Son olarak da
elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak ¢calismanin sonucu agiklanmis ve onerilerde

bulunulmustur.

3.1.ARASTIRMANIN AMACI

Literatiire bakildiginda liderlik ve orgiitsel baglilikla ile ilgili bazi
arastirmalarin yapildigr goriilmektedir. Ancak {ilkemizde bu arastirmalardan,
bircok insana istihdam olanagi saglayan emek yogun bir sektér olan turizm
sektoriiniin en 6nemli dali olan konaklama endiistrisinde mutfak departmaninda
calisanlar {izerine arastirma olmamasi bizi bu calismaya yonlendirmistir. Bu
amagla oOrnek kitlemiz Antalya/Belek Bolgesindeki bes yildizli otel

isletmelerindeki mutfak ¢aliganlari arasindan se¢ilmistir.

Arastirma i¢in Belek turizm merkezinin se¢ilmesinde; bu bolgede faaliyet
gosteren otel isletmelerinin hizmet kalitesinin yliksek olmasi ve igletmelerin golf
turizmi, kongre turizmi ve gibi turizm faaliyetlerinden dolay1 12 ay boyunca agik
olmas1 ve buna bagl olarak otellerin daha organize bir yapiya sahip olmalarinin
biiyiik etkisi olmustur. Ayrica biiyiikk ve organize yapisi iyi olan otellerde lider
acisindan yonetim anlayisi daha disiplinli ve profesyonel olarak gerceklesir. Ayni
zaman da Belek; akademik bir ¢alisma sahasi olarak daha once bir¢ok ¢alismaya
uygulama sahasi olmustur. Bu yiizden bu aragtirmada da Belek turizm merkezinde

faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri arastirma i¢in uygun goriilmiistiir.
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Bu ¢alismanin amaci; liderlik kavrami ile orgiitsel baghilik kavramlarini
ele alarak, lider etkinliginin orgiitsel baglilik unsurlar1 itizerindeki etkilerini
arastirmak ve test etmektir. Yani bes yildizli otel isletmelerinin mutfak
departmanlarinda calisan isgorenlerin Orgiite bagliliklarinda liderin etkinliginin
olup olmadigini arasgtirmaktir. Liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlarina yiyecek
icecek departmani calisanlarinin goriigleriyle literatiire farklt bir bakis acisi

getirmek amaclanmustir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlar1 giiniimiizde ¢ok énemli iki kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitler; isgdrenlerini ydnlendirecek ve onlart
islerine motive edecek liderlere ihtiyag duymaktadirlar. Turizm isletmelerinde
orgiitleri basartya yonlendirmede 6nemli role sahip olan liderlerin, kendilerini
gelistirmesi gereken noktalar1 saptayarak ve isgorenlerin, liderlik beklentilerini
belirleyerek uygulamaya yonelik bir fayda saglamaktir (Dalgin, 2008: 65). Ayni
zamanda Orgiitsel baglilik da iggorenlerin iglerine motive olmalar1 agisindan
onemli bir diger kavramdir. Kuskusuz isini sevmeyen ya da liderinin
davraniglarindan olumsuz etkilenen calisanin verimliligi diisecek bu da orgiitiin

verimliliginin diismesine neden olacaktir.

Arastirmanin konaklama endiistrisinin temel sorunlarindan birisi olan asir1
personel devir hizinin azalmasina, personelin orgiitsel baglhiliginin arttirilmasina
ve sonugta konaklama isletmelerinin daha giiglii 6rgiit yapilarina sahip isletmeler
haline gelmesine katki saglayacag diisiiniilmektedir. Bu calisma Tiirkiye’de dis
ticaret acigmi kapatmada en Onemli kalem olan ve bir¢ok insana istihdam
saglayan turizm sektOriiniin, kisa donemli ve devamlilik arz etmeyen bir is
kaynagi niteliginin degiserek, insanlarin gelecege yonelik kariyer planlari
yapabilecegi, etkin liderlige gereken dnemi gosteren bir sektor olmasina yapacagi

olas1 katki nedeniyle 6nemlidir (Dalgin, 2008: 66).
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3.3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Nicel ampirik bir arastirma olan bu alan arastirmasinda, literatiirden elde
edilen bilgiler 1s181nda olusturulan, yapilandirilmis anket teknigi kullanilmistir.
Anket, sistematik bir veri toplama yontemidir. Anket teknigi, ulasilmak istenen
bilgilere miimkiin olan en kisa silirede ulagsmayi ve gerekli agiklamalarin
yapilabilmesin de olanak tanidigindan dolay1 bir¢ok ¢alismada tercih edilen bir
yontemdir (Bas, 2001: 11). Aym1 zaman da maliyeti agisindan ve kisa zamanda
bir¢ok insana ulasabilmeyi sagladigindan dolay1 bu calismamizda anket yontemi

tercih edilmistir.

Toplanan verilerin analizinde SPSS 14 (Statistical Packet Social Sciences)
paket programindan yararlanilmistir. Uygulama alanindaki katilimcilarin ankete
verdikleri cevaplarin geri doniisiimiinden sonra bilgisayarda bir veri tabani
olusturulmustur. Bu veriler istatistik programlar1 araciligiyla bilgisayara

yiikklenmistir.

3.3.1. Anket (Olcegin Olusturulmasr)

Arastirmanin literatlir kisminda daha once konu ile ilgili yapilmis
aragtirmalar, tezler, makaleler, kitaplar vb. her tiirlii yazili kaynak ve internetten

yararlanilmistir.

Anket formu 3 boliimden olusturulmustur ve “Lider Etkinligi Olgegi” ile
“Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanmustir. Birinci  béliimde  katilimeilarin
demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik sorulara yer verilmistir. Bu boliimde
calisanlarin  cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari, egitimleri, gelirleri,

pozisyonlar1 ve sektorde kag yildir ¢alistiklar: gibi sorular sorulmustur.
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Anket formunun ikinci kisminda ise lider etkinligi ile ilgili Olcek
kullanilmistir. Bunun i¢in de Ceasar Douglas-Anthony P. Ammeter (2004)’in,
Read Awamleh — William L. Gardner (1999)’in ve Yi Feng Chen ve Dean
Tjosvold (2005)’im makalelerinde kullandiklar1 lider etkinligi o6l¢ekleri
incelenmistir. Bu makaleler i¢inden Yi Feng Chen ve Dean Tjosvold (2005) un
“Cross-Cultural Leadership: Goal Interdependence and Leader-Member Relations
In Foreing Ventures In China” isimli arastirmasinda kullanmis oldugu “Liderlik
Etkinligi Olgegi” arastirma icin uygun goriilmiistiir. Lider etkinligi ile ilgili
literatiirden taranmis Olgekler arasindan bu Olgegin secilmesinin  nedeni;

sorularmin diger 6l¢eklere gore daha sade, kisa ve anlasilir olmasidir.

Son olarak iigiincii boliimde ise; “Orgiitsel baghlik 6lcegi” Meyer ve
Allen (1991) tarafindan gelistirilen “ii¢ boyutlu orgiitsel baghlik” olgegidir.
Literatiirde en ¢ok kullanilan ve gilivenilirligi en yliksek olan 6l¢ek oldugu i¢in bu
Olcek tercih edilmistir. Ayni zamanda diger 6l¢eklere gore bu 6l¢ek turizm sektorii
icin daha uygun ve sorular daha anlasilir bulunmustur. Duygusal, Devam ve
Normatif (zorunluluk) Baglilik olmak iizere ii¢ alt Olgekten ve 18 maddeden

olusmaktadir. Her alt 6l¢ek 6 maddeden olusmaktadir.

Sorularin 6l¢iilmesinde besli Likert tipi 6lgek kullanilmistir. Bu dlgek; 1.
Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Katiliyorum, 5.

Kesinlikle Katiliyorum ciimlelerinden olugsmaktadir.

Arastirmada elde edilen verilere normal dagilim analizi yapilarak
parametrik mi yoksa nonparametrik testler mi uygun bakilmis ve parametrik
testlerin uygulanmasma karar verilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
cesitli istatistik metot ve test tekniklerinden frekans, standart sapma ve ortalama,

korelasyon, regresyon testleri kullanilarak yorumlanmaistir.



68

3.4, ARASTIRMANIN EVRENIi VE ORNEKLEMI

Antalya 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigiinden alinan bilgiler dogrultusunda
Antalya’nin Serik ilgesine bagli Belek turizm merkezinde faaliyet gosteren ve
isletme belgesi olan 40 tane bes yildizli otel isletmesi arastirmanin evrenini

olusturmaktadir (www.antalyakulturturizm.gov.tr). 40 otelden her birinin anketin

yapildig1 yogun sezon i¢inde mutfak departmaninda ortalama 80 c¢alisan oldugu
varsayllmistir. Toplamda ise 3200 mutfak ¢alisani oldugu varsayilarak bu rakamin

yaklasik %10’luk kesiminden 350 kisilik bir 6rneklem belirlenmistir.

Arastirmada, evrenin tamami yerine zaman, maliyet ve mesafe gibi unsurlar
dikkate alinarak 350 kisilik bir orneklem alinma yoluna gidilmistir. Arastirma
kapsaminda, 350 anket formu diizenlenmis olup Ornek kitlemizi olusturan
Antalya/Belek Bolgesindeki rastgele secilmis bes yildizli 11 otel isletmesindeki
mutfak calisanlari arasindan 320 kisiye ulasilmistir. 30 anketten ise geri doniisiim
saglanamamustir. Anket ile ilgili goriismeler 2011 Haziran ay1 igerisinde

gerceklestirilmistir.

Bu arastirma ile ilgili olarak, ele alinan 6rneklem grubunun uygulanan

anket formuna dogru ve yansiz bilgi verdikleri varsayillmistir.


http://www.antalyakulturturizm.gov.tr/
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3.5. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERIi VE MODELI

Arastirma sorularina verilecek cevaplar, hizmet sektorii iginde yer alan otel
isletmelerinden elde edilecek ampirik verilerin istatistiksel analizleri sonucunda
ortaya ¢ikarilacaktir. Arastirmanin temel sorusu; “Liderin etkinligi ile orgiitsel
baglilik arasinda iligki var midir?” Yukarida ortaya konan arastirmanin amacindan
ve burada ifade edilen aragtirma sorusundan yola ¢ikarak uygulama boliimiinde

test edilmek lizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
Arastirmanin temel hipotezi,
Hoa: Liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hia: Liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hop: Liderlik ile 6rgiite duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hip: Liderlik ile orgiite duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hoc: Liderlik ile orgiite devam bagliligi arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Hic: Liderlik ile orgiite devam bagliligi arasinda anlaml bir iligki vardir.
Hoq: Liderlik ile orgiite normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hiq: Liderlik ile 6rgiite normatif baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir.
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ORGUTSEL BAGLILIK

A 4

— »|DUYGUSAL BAGLILIK

LIDER
ETKINLIGI

L »| DEVAM BAGLILIGI

NORMATIF BAGLILIK

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli; arastirmanin amacina ve hipoteze bagli olarak iki
kavram arasindaki iliskiyi aciklamaya dayanmaktadir. Bu kavramlar liderlik ve
orgilitsel bagliliktir. Literatiir arastirmasi ve daha onceki ampirik c¢alismalarin
is18inda lider etkinliginin Orgiitsel bagliligr etkiledigini ortaya koyabilmek
maksadiyla yapisal bir model olusturulmustur. Sekil 3.1°de de goriildiigii gibi
liderin etkinligi ve orglitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devam

baglilig1 ve normatif baglilik vurgulanmastir.
3.6. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRMELERI

Bulgu ve degerlendirmelerden Once arastirmaya katilan isgorenlerin,
demografik ozelliklerine (cinsiyet, yas, egitim vs.), isgorenlerin sektordeki ve
suan ki isletmedeki calisma siireleri, pozisyonlari, maaslari ile ilgili verilere yer

verilmektedir.
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3.6.1. isgorenlerin Demografik Verileri

Arastirmaya katilan mutfak c¢alisanlarinin cinsiyet, yas, egitim ve medeni

durum dagilimlan frekans (f) ve yiizdelik (%) analizleri olarak tablo 1’de verilmistir.

Tablo 3.1: Isgorenlerin Demografik Dagihm

f Yiizde(%)
Cinsiyet Erkek 293 91,6
Kadin 27 8,4
Toplam 320 100
Medeni Durum Evli 210 65,6
Bekar 110 34,4
Toplam 320 100
Ikogretim 157 49,1
Lise 146 45,6
Onlisans 8 2,5
Egitim Durumu Lisans 8 2,5
Yiiksek Lisans 0 0
Doktora 0 0
Diger 1 0,3
Toplam 320 100
20 ve alt1 39 12,2
21-25 55 17,2
26 - 30 83 25,8
Yas 31-35 52 16,3
36 - 40 32 10
41-45 28 8,8
46 - 50 13 4,1
50 ve tizeri 18 5,6
Toplam 320 100

Ankete katilan kisilerin %91,6’s1 erkek, %8,4’1i kadindir. Bu sonuca gore,
ankete katilan calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun erkek oldugu anlasilmaktadir.
Tabloda ayn1 zamanda 210 kisi evli ve 110 kisinin de bekar oldugu goriilmektedir.
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Ankete katilanlarin 157’si ilkogretim mezunu, 146’s1 lise, 8’1 Onlisans, 8’i
lisans mezunu, 1 kiside diger turizm egitimi veren kurumlardan mezundur.
Alaninda yiiksek lisans ya da doktora yapan ise bulunmamaktadir. Bu sonuglara
gore aragtirmamiza katilan ig gorenlerin %49,1’inin ilkégretim mezunu oldugu
goriilmektedir. Sektoriin egitim almis isgoreni tercih etmemesinin nedeni, kalifiye
isglicinin  maliyetinin yiiksek olusu olabilecegi gibi, baz1 isletmelerin
yOneticilerinin, turizmi sektoriin i¢inde yasayarak Ogrenilecegine inanmalari
olabilir. Bir bagka sebebi ise, sektordeki isletmeler, turizm egitimi veren
kuruluglarin ~ sektoriin ~ beklentilerine cevap verecek nitelikte isgoren
yetistiremediklerini ileri stirebilirler. Ancak, biitiin bunlar egitimli isgdéren
istihdamina yonelmemek igin hakli gerekgeler degildir. Bu durum isletmelerin
yeterince profesyonellesmediklerinin veya kurumsallagmadiklarinin gostergesidir.
Yillardir sektoriin egitimli isgérene ihtiyact oldugu sektor tarafindan defalarca
vurgulanmigtir.  Gelinen noktada ise; sektor, egitimli iggdren istihdamindan
kaginmaktadir. Bu durum onem verilmesi gereken bir ¢eliski igermektedir

(Yavuz, 2008: 110).

Yas dagilimma bakildigi zaman ise; en fazla %25,8’lik oranla (83 kisi)
26-30 yas aras1 isgoren grubunda ¢ikmigtir. Daha sonra bu siralamayr %17,2 (55
kisi) ile 21-25 yas grubu takip etmektedir. Bu dagilim arastirmanin yapildig
isletmelerde, turizm sektoriin karakteristik 6zeliklerine de paralel olarak geng
isgiiclinlin istihdaminin daha fazla oldugunu gostermektedir. Arastirmaya katilan

isgorenlerin % 44,8’1 orta yas ve lizeri yas diliminde yer almaktadir.
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Tablo 3.2: s Gorenlerin Isletmedeki Pozisyonlar1 ve Ayhk Kazanclarina

Gore Dagilim

f Yiizde(%)
Komi 38 11,9
Asci 1 65 20,3
Asc12 43 13,4
isletmedeki Asc1 3 21 6,6
Pozisyon Asst. Kisim Sefi 19 59
Kisim Sefi 1 93 29,1
Kisim Sefi 2 10 3,1
Kisim Sefi 3 7 2,2
Asst. Sous Chef 11 3,4
Sous Chef(asg¢ibasi yrd.) 13 4,1
Toplam 320 100
600 —900 TL 66 20,6
Ayhk 901-1200 TL 54 16,9
Kazang 1201 - 1500 TL 136 42,5
1501 TL - ve iizeri 64 20
Toplam 320 100

Katilimeilarin  orgiitte gorev yaptiklar1 pozisyonlara bakildiginda ise
elemanlarin %11,9’u komi, %20,3’i asct 1, %13,4°14 asct 2, %6,6’s1 asc1 3,
%35,9’u asst. kisim sefi, %29,1°1 kisim sefi 1, %3,1°1 kisim sefi 2, %2,2’s1 kisim
sefi 3, %3,4’10 asst. sous chef ve son olarak da %4,1’i sous chefleri
olusturmaktadir. Tabloda yazili olan pozisyonlar en alt diizeyden en iist diizeye
dogru siralanmistir. Yiizdelik dilimlerde de goriildiigii gibi mutfakta en ¢ok kisim
sefi 1 bulunmaktadir. Kisim sefi 1; mutfakta bulunan béliimler (sicak, soguk, vs.)
ile ilgilenen en kidemli seftir. Asst. sous chef ve sous chefi ise ag¢ibasindan sonra
gelen yetkili kisilerdir yani ascibasinin yardimcilaridir. Her otelde, isletmenin
ihtiyacina gore 1 ya da 2 tane sous chefi (asgibasi yardimcisi) bulunur. Bu yiizden
de tabloda sayilar1 az goriilmektedir. Komi, as¢1 1, as¢1 2 ve as¢1 3 pozisyonlari

ise heniiz yeni denilebilecek geng as¢ilarin olusturdugu pozisyonlardir.
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Ucret ile ilgili bilgilere bakildiginda ise; en ¢ok yiizdelik dilim yukarida
pozisyonlarda agiklandigr gibi kisim seflerinin aldig iicretleri belirten 1201-1500
TL ve 1501 TL ve iizeri %62.5’lik dilimdir. Geriye kalan %37,5’lik dilim ise

diger pozisyonlarin iicretlerini géstermektedir.

Tablo 3.3: isgorenlerin Calisma Sekline Gore Dagilimlar:

f Yiizde(%)
Calisma Kadrolu 120 37,5
Sekli Sezonluk 200 62,5
Toplam 320 100

Tablo 3.3 incelendiginde ise; ankete katilanlarin suan galismakta olduklari
isletmelerde sezonluk mu yoksa kadrolu mu calistiklarina dair sorulan soruya
verdikleri cevaplarin dagilimlar1 goriilmektedir. Bu tabloya gore, isgorenlerin

%37,5’1 kadrolu, %62,5°1 ise sezonluk ¢alistiklarini belirtmislerdir.

Tablo 3.4: lisgorenlerin Turizm Sektériindeki ve Isletmedeki Calisma

Siirelerine Gore Dagilim

f Yiizde(%)
1 Yildan az 15 4,7
Turizm Sektoriinde 1-3Y1 38 11,9
Cahisma Siiresi 4-6Yil 79 24,7
7-9Y1l 60 18,7
10 Y1l ve iizeri 128 40
Toplam 320 100
1 Yildan az 78 24,4
1-3Yil 109 34,1
isletmede Calisma 4-6Yil 68 21,2
Siiresi 7-9Y1l 26 8,1
10 Y1l ve tizeri 39 12,2
Toplam 320 100

Ankete katilanlarin %41,3’i 6 yildan az, %58,7’si1 ise 6 yildan fazla turizm

sektorlinde calistigini belirtmistir.
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Tablo 3.4 incelendiginde, arastirma yapilan isletmelerde 1 yildan az
calisanlarin toplam i¢indeki orant %24’diir. 1-3 yil arasi ¢alisanlarin orani %
34,1’dir. Bu durumda isletmelerde 4 yildan az g¢alisanlarin oran1 %58,5 olarak
gerceklesmistir. Bu baglamda arastirma yapilan isletmelerde yine sektoriin genel
karakteristiklerine uygun olarak isgdren devir hizinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
Dort yil ve lizeri calisanlarin orani ise %41,5°dir. Turizm sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin en 6nemli sorunlarindan birisi isgoren devir hiz oraninin
diger sektorlere kiyasla yiiksek olusudur. Bu sadece isgorenin, isletmeye olan
maliyetinin artmasina neden olmamakta, turizm isletmelerinde kurumsallagsmay1
olumsuz etkilemektedir. Bunun nedeni iggorenlerin isletmelerde kisa siireli
calistiktan sonra isten ayrilmalari onlarin yerine yeniden yeni iggdrenlerin

istihdam edilmelerinden kaynaklanmaktadir (Yavuz, 2008: 110).

3.6.2. Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskiye Yonelik

Isgorenlerin Tutumlarimin Degerlendirilmesi

Bu béliimde aragtirmaya katilan isgdrenlerin, arastirma 6lgeginde yer alan
calismanin temel ifadelerinden olan orgiitsel baglilik ve lider etkinligini 6lgen
ifadelere verdikleri cevaplar arasinda herhangi bir iliskinin olup olmadigini
belirlemeye yonelik analizler yapilmistir. Ayrica arastirma hipotezleri de bu

boliimde test edilmistir.
3.6.2.1. Normal Dagilim Analizi

Liderlik ve Baglilik boyutlarina iligkin degigkenler igin yapilmig normallik

analizinin ¢iktis1 Tablo 9°da goriilmektedir.

Tablo 3.5: Liderlik ve Baghlik Boyutlarina iliskin Normallik Analizi

Mean Median | Skewness | Kurtosis | Kolmogorov-Smirnov Z

LIDERLIK 4,305 4,4 -1,758 5,082 2,351
DUYGUSAL

BAGLILIK 3,8877 | 4,1667 | -0,817 | -0,086 2,327

DEVAM

BAGLILIGI 3,355 3,3333 -0,096 -0,943 1,71
NORMATIF

BAGLILIK 3,5168 3,5 -0,249 -0,767 1,985
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Tabloda goriildiigi tizere, Kolmogorov-Smirnov’a ait anlamlilik degerleri
0,05’ten biiylik oldugu i¢in bu degiskenlerin dagiliminin normal oldugu anlasilir.
Ayni zamanda Mean ve Median degerleri birbirlerine yakin ya da esit ise
degiskenlerin normal dagildigin1 gosterir. Tabloda da bu degerler birbirlerine
olduk¢a yakin ¢ikmustir. Bu degiskenlere iliskin analizlerde dagilimin normal
oldugu ve parametrik istatistiksel analizlerin yapilmasinda bir sakinca olmadigi

gorilmektedir.
3.6.2.2. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan 6lgiimlerde ayni sonucu
verme derecesinin gostergesidir. Olgegin giivenilirliginin test edilmesinde
Cronbach’s Alpha katsayis1 kullamilmistir. Alfa degeri O ile 1 arasinda degerler
alir ve analiz sonucunun giivenilir oldugunu sdyleyebilmek i¢in alfa kat sayisinin
0,70’den biiyiik olmasi gerekir (Eymen, 2007). Bu arastirmanin liderlik 6l¢eginin
Cronbach alpha degeri 0,88, orgiitsel bagliligin 0,89, genel olarak tiim anketin ise
0,70 iizeri giktigindan giivenilir olarak kabul edilmektedir. Olgegin degiskenlere

gore ayr1 ayri giivenilirlik dereceleri tablo halinde asagida verilmistir.

Tablo 3.6: Giivenilirlik Tablosu

Olcek

Cronbach’s Alfa (a)
Liderlik 0,883
Orgiitsel Baglilik 0,896
Genel 0,917

Giivenilirlik analizinden sonra tiim degiskenlere kendi aralarinda
transform yapilmistir yani ortalamalari alinmistir. Arastirmada yapilacak olan
analizler bu ortalamalarin belirlemis oldugu basliklar (liderlik, orgiitsel baglhlik,
duygusal  baglilhik, devam  bagliligi, normatif baghlik) iizerinden

degerlendirilmistir.



3.6.2.3. Ortalamalar ve Standart Sapmalar
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Liderlik ve orgiitsel bagliliga iliskin ortalama ve standart sapmalara

bakilacak olursa:

Tablo 3.7: Isgorenlerin Liderlik ve Orgiitsel Baghhga iliskin Algilarinin

Betimsel Verileri

Ortalama(x)

Standart Sapma

Liderlik 320 4,3042 0,61405
Orgiitsel Baglhilik 320 3,5835 0,85042
Duygusal Baglilik 319 3,8844 0,99153
Devam Bagliligi 320 3,3548 1,00372
Normal Baglilik 319 3,5141 1,02348

“x=1 Cok Diisiik, x=2 Diisiik, x=3 Orta, x=4 Yiiksek, x=5 Cok Yiiksek”

Tablo 3.7°de goriildigii gibi, arastirmaya katilan isgérenlerin yapmis

oldugu degerlendirmelere gore; liderlik ile ilgili ortalama bazinda gergeklesen

boyut x=4,30 ile yiiksek diizeyde ortaya ¢ikmistir. Bu durumdan yola ¢ikarak

arastirmaya katilan otel isletmelerindeki mutfak calisanlarinin liderlerinden yani

ascibasilarindan olumlu yonde etkilendiklerini sdyleyebiliriz.

Bu tabloda ayn1 zamanda isgdrenlerin rgiitsel baglilikla ilgili goriisleri de

yer almaktadir. Arastirmaya katilan isgorenlerin degerlendirmelerine gore;

orgiitsel bagliligin genel olarak yiiksek sayilabilecek (x=3,58) bir diizeyde oldugu,

ama bu bagliligi en fazla duygusal baglilik (x=3,88), en az ise devamlilik

bagliliginin (x=3,35) olusturdugu goriilmektedir. Bu ortalamalardan yola ¢ikarak

aragtirmaya katilan mutfak calisanlarmin daha ¢ok otel isletmelerine duygusal

olarak baglandiklarini sdyleyebiliriz.
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Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve

siddeti hakkinda bilgi edinilir. Korelasyon neden-sonug iliskisinin gostergesi

degildir (Eymen, 2007). Korelasyon analizi sonucunda, dogrusal iliski olup

olmadigi ve varsa bu iliskinin derecesi korelasyon analizi ile hesaplanir.

Korelasyon kat sayisi

R
T

ile gosterilir ve -1 ile +1 arasindadir (Kalayci, 2008:

115). Korelasyon kat sayisinin, mutlak deger olarak, 0.70 — 1.00 arasinda olmasi

yiiksek; 0.70 — 0.30 arasinda olmasi orta; 0.30 — 0.00 arasinda olmas ise, diigiik

diizeyde bir iligki olarak tanimlanabilir (Biiytikoztiirk, 2011: 32).

Tablo 3.8: Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskinin Korelasyon

Analiz Sonuglari

LIDERLIK | ORGBAG | DUYBAG | DEVBAG | NORBAG
LIDERLIK | Pearson
Correlation
1
Sig. (2-tailed)
N
ORGBAG | Pearson
Correlation -
,507 1
N 320
DUYBAG | Pearson
Correlation . sox
571 826 1
Sig. (2-tailed) 000 .000
N 319 319
DEVBAG | Pearson
Correlation - e o
314 ,834 ,501 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000
N 320 320 319
NORBAG | Pearson
Correlation - o o e
402 875 ,598 ,613 1
Sig. (2-tailed) 000 000 .000 .000
N 319 319 318 319

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Hoa: Liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hia: Liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hob: Liderlik ile 6rgiite duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hip: Liderlik ile orgiite duygusal baglilik arasinda anlaml bir iligski vardar.
Hoc: Liderlik ile 6rgiite devam bagliligi arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hic: Liderlik ile orgiite devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hoq: Liderlik ile 6rgiite normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hiq: Liderlik ile 6rgiite normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3.8 incelendiginde; liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda (r=,507) ve
duygusal baglilik (r=,571) arasinda orta diizeyde bir iligki oldugu, devam bagliligi
(r=,314) ve normatif baglilik (r=,402) arasinda da orgiitsel ve duygusal bagliliktan
diisiik diizeyde olsa da orta diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur.
Bu bulgulara gore; Hia, Hip, Hic Ve Hig hipotezleri kabul edilirken, Hoa, Hob, Hoc

ve Hoqg hipotezleri reddedilmistir.

Kendisine giivenen, giiclii, isgdrenlerine kisisel saygi gosterip, onlari
diistinen, yapilmasi gereken planlar1 acik¢a anlatan, verdigi talimatlar1 kolay
anlasilan, yeni projelere agik, isgorenlerinin gelismesini destekleyen bir
as¢ibasinin (liderin) isgorenleri ile arasindaki duygusal baghligin yiiksek oldugu
ortaya cikmustir. Lidere olan baglilik isgdrenin, calisilan otel isletmesine de
duygusal bagliligimmin arttirdigint gostermektedir. Yani isgorenin lideri algilayisi

arttikca orgiite olan baglilig1 da artmaktadir.
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3.6.2.5.Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda iligki olan iki ya da daha fazla degiskenden
birinin bagimli degisken, digerlerinin bagimsiz degisken olarak ayrimi ile
aralarindaki iligskinin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini igeren
istatistiksel analiz metodudur. Regresyon analizi, degiskenler arasindaki neden-

sonug iliskisini bulmamiza imkan veren bir analiz yontemidir (Eymen, 2007).

Tablo 3.9: Liderlik ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliskinin Regresyon
Analiz Sonuclari

DEGISKENLER
R R Square F Sig. F Beta t Sig.t

Liderlik 0,507 0,257 | 109,992 .000 0,507 | 10,488 .000

Bagimli Degisken: Orgiitsel Bagllik

Tablo 3.9’da goriildigi iizere liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etki
derecesini gosteren model oldukg¢a anlamlidir (R=,507. R Square=,257). Tabloda
F degerinin 109.992, sig. F degerinin 0.05’den kiiglik oldugu (,000)
goriilmektedir. Bu deger liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin

aciklanabilecek diizeyde anlamli oldugunu gostermektedir.

Liderin bu orgiitte etkin olmasi orgiitsel bagliligi giiclendirmektedir. Bir
baska ifade ile ascibaginin (liderin) etkinligi %25,7°1lik bir diizeyle orgiitsel
baglilik ile iliskisi agiklanmaktadir.

Beta degeri incelendiginde orgilitsel bagliligin liderlik iizerindeki etkisinin
%50 oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t degeri
sonuclar incelendiginde ise t=10,488 oldugu, duygusal baglilik degiskeninin lider
etkinligi izerinde anlaml1 bir belirleyici p=,000 oldugu goriilmektedir (p < 0,05).

Regresyon sonuclarindan liderligin orgiitsel baglilik iizerinde belirleyici
bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik olarak en ¢ok hangi tiir
baglilik oldugunu ise asagidaki regresyon analizleri ile degerlendirilip sonuglarina

bakilmistir.
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Tablo 3.10: Liderlik ile Duygusal Baghlik Arasindaki iligkinin Regresyon

Analiz Sonuglari

DEGISKENLER
R R Square F Sig. F Beta t Sig.t

Liderlik 0,571 0,326 | 153,574 .000 0,571 12,392 .000
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Tablo 3.10°da goriildiigii tizere liderligin duygusal baglilik iizerindeki etki
derecesini gosteren model oldukg¢a anlamlidir (R=,571, R Square=,326). Tabloda
F degerinin 153,574; sig.F degerinin 0.05’den kiigiik oldugu (,000) goriilmektedir.
Bu deger liderlik ile duygusal baglilik arasindaki iliskinin agiklanabilecek

diizeyde anlamli oldugunu gostermektedir.

Liderin bu Orgiitte etkin olmast en ¢ok duygusal baglilig
giiclendirmektedir. Bir baska ifade ile as¢ibasinin (liderin) etkinligi % 32,6 ile en
cok duygusal baglilig1 ifade eden degiskenlerle agiklanmaktadir.

Beta degeri incelendiginde duygusal baghiligin liderlik tizerindeki etkisinin
yaklasik %57 oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina
iliskin t degeri sonuglar1 incelendiginde ise t=12,392 oldugu, duygusal baglilik
degiskeninin lider etkinligi {izerinde anlamli bir belirleyici p=,000 oldugu

goriilmektedir (p < 0,05).
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Tablo 3.11: Liderlik ile Devam Baghhg Arasindaki iliskinin Regresyon
Analiz Sonuclari

DEGISKENLER
R R Square F Sig. F Beta t Sig.t

Liderlik 0,314 0,099 34,84 .000 0,314 5,903 .000
Bagimli Degisken: Devam Baglilig:

Tablo 3.11°de goriildiigii iizere liderligin devam baglhlik iizerindeki etki
derecesini gosteren model anlamlidir (R= ,314. R Square= ,099). F degerinin
34,840; sig.F degerinin 0.05’den kiigiik oldugu (,000) goriilmektedir. Bu deger
liderlik ile devam bagliligi arasindaki iliskinin agiklanabilecek diizeyde anlaml

oldugunu gostermektedir.

Beta degeri incelendiginde devam bagliliginin liderlik iizerindeki etkisinin
yaklasik %31 oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina
iliskin t degeri sonuglar1 incelendiginde ise t=5,903 oldugu, devam baghilig
degiskeninin lider etkinligi iizerinde anlamli bir belirleyici p=,000 oldugu
goriilmektedir (p < 0,05). Sonug olarak devam bagliligi duygusal baglilik kadar
anlamli bir etkiye sahip degildir.
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Tablo 3.12: Liderlik ile Normatif Baghhk Arasindaki iliskinin Regresyon
Analiz Sonuclari

DEGISKENLER R R Square F Sig. F Beta t Sig.t

Liderlik 0,402 0,162| 61,068 .000 0,402 7,815 .000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Tablo 3.12°de gorildigi tizere liderligin normatif baglilik tizerindeki etki
derecesini gosteren model anlamlidir (R=,402. R Square= ,162). Tabloda F
degerinin 61,068; sig.F degerinin 0.05° den kii¢iik oldugu(,000) goriilmektedir. Bu
deger liderlik ile normatif baglilik arasindaki iligskinin agiklanabilecek diizeyde

anlamli oldugunu gostermektedir.

Beta degerleri incelendiginde normatif bagliligin liderlik iizerindeki
etkisinin  yaklastk %40 oldugu goriilmektedir. Regresyon katsayilarinin
anlamliligina iliskin t degeri sonuglar1 incelendiginde ise t=7,815 oldugu, normatif
baglilik degiskeninin lider etkinligi lizerinde anlaml1 bir belirleyici p=,000 oldugu
goriilmektedir (p < 0,05). Normatif baglilikta devam baglilig1 gibi anlamli bir
etkiye sahip degildir.
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Tablo 3.13: Liderin Orgiitsel Baghlikla iliskisini Anlamlandiran Tutumlari

fle Tlgili Regresyon Analizi

DUYGUSAL DEVAM NORMATIF
BAGLILIK BAGLILIGI BAGLILIK
DEGISKENLER Beta t Sig. | Beta t Sig. | Beta t Sig.
Emrinde ¢aliganlara kisisel
sayg1 gosterir
-0,06 | -0,956| 0.34( -0,089| -1,259| 0,209( -0,126| -1,849| 0,066
Emrinde ¢aliganlari
diistiniir
0,166| 2,715| 0.007( 0,015| 0,223| 0,823 0,056| 0,851| 0,396
Emrinde galisanlara
giivenir
0,275| 3,911| .000( 0,123| 1,576| 0,116| 0,181| 2,386| 0,018
Emrinde ¢aliganlarinda
kararlara katilmasina izin
Vverir 0,147| 2,463| 0.014( 0,221| 3,338| 0,001 0,303| 4,723| .000
Emrinde galigsanlarla
arkadas olur
-0,109| -1,791| 0.074] -0,009| -0,128| 0,899] -0,102| -1,55| 0,122
Yaptig1 planlarin
izlenmesinde 1srarcidir
0,011| 0,201| 0.841( -0,016| -0,281| 0,779| -0,04| -0,703| 0,483
Uyulmasi gereken planlari
caliganlara agikca anlatir
0,087| 1,338| 0.182( -0,005| -0,063| 0,95 0,053| 0,751| 0,453
Planlar dikkatli yapar
0,134| 2,36| 0.019( 0,005| 0,074| 0,941 0,066| 1,076| 0,283
Calisanlar1 denetler
-0,019| -0,326| 0.745] -0,112| -1,76| 0,079] -0,099| -1,612| 0,108
Verdigi talimatlar kolay
anlasilir
-0,098| -1,721| 0.086] -0,129| -2,036| 0,043] -0,067| -1,087| 0,278
Caliganlarin gelismesini
destekler
0,064| 0,99| 0.323| 0,068| 0,939| 0.348| 0,073| 1,045| 0,297
Islerin yapilmasi igin
degisik yollar gosterir
0,01| 0,163| 0.871| -0,102| -1,442| 0.15| 0,119| 1,734| 0,084
Yeni projelere agiktir
0,105| 1,732| 0.084( 0,104| 1,55| 0.122| 0,034| 0,521| 0,603
Islerin yapilmasinda
degisik yollar dener
0,11| 1,746| 0.082| 0,164| 2,338| 0.02| -0,026 | -0,382 | 0,703
Gelecege yonelik
diisiincelerini acikea soyler
0,013| 0,237| 0.813| 0,224| 3,617| .000| 0,154| 2,566| 0,011
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Liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin anlamli olmasini saglayan
lider tutumlarinin neler oldugunu belirlemeye yonelik regresyon analizi

yapilmustir.

Tablo 3.13’e bakildig1 zaman liderin hangi tutumlar1 duygusal baglilikla
anlamli oldugu goriilmektedir. Sig. degerlerinde 0,05 alti olanlar anlamlilig1
yiikksel olan tutumlardir. Liderin; “Emrinde ¢alisanlart diisiiniir”, “Emrinde
calisanlara giivenir”, “Emrinde c¢alisanlarin da kararlara katilmasina izin verir” ve
“Planlarin1 dikkatli yapar” ifadeleriyle duygusal bagliligin olugmasi arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Tabloda devam bagliligr ile ilgili bolime bakildiginda liderin hangi
tutumlarinin devam bagliligiyla anlamli oldugu goriilmektedir. Liderin; “Emrinde
calisanlarin kararlara katilmasina izin verir”, “Verdigi talimatlar kolay anlagilir”,
Islerin yapilmasinda degisik yollar gosterir”, “Islerin yapilmasinda degisik yollar
dener” ve “Gelecege yonelik diislincelerini acgikga sOyler” ifadeleriyle devam

baglilig1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Son olarak ise tabloda normatif baglilikla ile ilgili boliim incelendiginde
liderin; “Emrinde c¢alisanlara gilivenir”, “Emrinde ¢alisanlarin kararlara
katilmasina izin verir” ve “Gelecege yonelik diisiincelerini agikga sdyler”,
ifadeleriyle normatif baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Bu sonuclara genel olarak bakildiginda aslinda bir lider ig¢in Onemli
olabilecek tutumlarin neler oldugu ortaya koyulmaktadir. Bir liderin gelecege
yonelik distincelerini agikga calisanlarina ifade edebilmesi ve emrinde
calisanlarin kararlara katilmasina izin vermesi gibi tutumlar1 hem devam
bagliligin1 hem de normatif baglilig1 gliglendirmektedir. Ayrica liderin “emrinde
calisanlarin kararlara katilmasina izin vermesi” her ii¢ baglilik tiirlinde de

anlamlilig giiclendirmistir.



86

SONUC VE ONERILER

Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21. asirda orgiitlerin verimlilik ve rekabet
ilkelerine gore ¢alismasi, amaglarin1 uygun araglar kullanarak etkili bir sekilde
gergeklestirmesi ancak nitelikli ve kaliteli insan giicli ve bu giice 6nderlik edecek
liderlerle miimkiin olacaktir. Liderlik insanoglunun toplu halde yasamaya
baslamasi sonucu ortaya ¢ikan ve gecmisten giiniimiize degin siiregelen bir
olgudur. Liderler bireylerin, gruplarin ve onlarin i¢inde bulundugu oOrgiitlerin
amaglarmi gergeklestirmek iizere ortaya c¢ikan ve iginde yasadiklari ortamda
bulunan insanlardan her yoniiyle farkli ve daha yiiksek bilgi, beceri ve yeteneklere
sahip olan insanlardir. Buna bagli olarak liderlerin kisisel 6zellikleri ve becerileri
onlarin orgiit icerisindeki konumunu ve liderlik tipinin belirlenmesinde etkili olan

faktorlerdir.

Degisimlerden etkilenen ve iilkemiz igin ¢ok biiylik bir dneme sahip olan
turizm sektorii de, son yillarda ozellikle de Antalya’da, modern konaklama
isletmeleri yatirimlar1 hizla artis gdstermis ve rekabet ortaminda fark yaratabilmek
adina 6nem kazanmistir. Sektoriin emek yogun bir sektdr olmasi sebebiyle bu
farki yaratacak en Onemli nokta, kaliteli insan kaynagini gii¢lii bir Orgiitsel

baglilikla istihdam edebilmektir.

Hizmet sektoriiniin  emek-yogun bir sektor olmasindan dolayr insan
iligkilerinin biiyiik 6nem arz ettigi otel isletmelerinde ¢alisanlarin nitelikleri ve is
bilgileri kadar motivasyonlar1 da Onemlidir. Dolayisiyla calisanlari motive
edecek, yonlendirecek olanda iyi ve basarili bir liderdir. Liderin basaris1 ayni
zamanda her isletmede oldugu gibi otel isletmesinin de basarili olmasini ve

rakipleri karsisinda rekabet {istlinliigii saglar.
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Bu aragtirma, Antalya’nin Serik ilgesine bagli bir turizm merkezi olan
Belek’ te faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin mutfak (yiyecek-icecek)
departmanlarinda calisan isgorenlerin Orgiite (otele) bagliliklarinda liderlerinin
(ascibasilarinin) etkisinin olup olmadig1 incelenmistir. Yapilan bu ampirik
arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, soz konusu otel isletmelerinde
liderlik etkinligi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde; aralarinda
istatistiki agidan anlamli bir iliski oldugu ve bu iliskinin en yiiksek duygusal

baglilikta en az da devam ve normatif baglhlik goriildiigii tespit edilmistir.

Kendisine giivenen, giiclii, isgdrenlerine kisisel saygi gosterip, onlar
diisiinen, yapilmasi gereken planlar agik¢a anlatan, verdigi talimatlar1 kolay
anlagilan, yeni projelere acik, isgorenlerinin gelismesini destekleyen bir
ascibasinin (liderin) isgorenleri ile arasindaki duygusal bagliligin yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Lidere olan baglilik ayn1 zaman da isgdrenin, otel isletmesine
olan duygusal bagliligin1 da arttirmaktadir. Yani iggorenin lideri algilayisi arttikga

orgiite olan baglilig1 da artmaktadir.

Otel ¢alisanlarinin isletmelerine daha ¢ok duygusal baglilik gostermesi bir
avantaj olarak degerlendirilebilir. Duygusal baglilig1 yiiksek calisanlarin drgiitten
ayrilma olasiliklar diisiiktiir. Ozellikle yogun sezonlarda isgdren devrini dnlemek
i¢in, bu durum son derece 6nemlidir. Normatif baglilik, duygusal baglhiliktan sonra
en yiksek ortalamaya sahiptir. Bu durum, otel ¢alisanlarinin sadakat duygusuna
sahip oldugunu ve otel isletmelerinden ayrilmayr ahlaki olarak dogru

bulmadiklarini ortaya ¢ikarmustir.

Onceki boliimlerde de detayli bir sekilde bahsedildigi gibi bulgu ve
goriigler gostermektedir ki oteldeki mutfak calisanlarin  baglhiliklarinin
saglanmasinda liderin (as¢ibasinin) etkisi, tutum ve davraniglarinin biiylik pay1
bulunmaktadir. Dolayisiyla her tiirlii isletme, orgiit ve kurumdaki yonetici ve
liderler, calisanlarinin bagliklilarimi saglayabilecek sekilde davranis ve tutum
sergileyebilirler. Bunun i¢in de liderler ¢alisma ortaminda daha kaliteli ve rahat
imkanlar sunabilirler. Orgiitsel baghligi saglayamaya calisirken bu baglilig
koruyarak devam etmesini saglayabilmelidir. Ciinkii bagliligin saglanmasi zor ve

uzun siirerken, kaybedilmesi kolay ve hizli olabilmektedir.



88

Orgiitsel baghilik tek tarafli gelisen bir olgu degildir. Calisanlarin da
orgiitlerinden bir takim beklentileri olmast kaginilmazdir. Bu beklentilerin

karsilanmasinda liderin pay1 biiyliktiir.

Tim bunlarla ilgili olarak isletmelerin, isgérenlerin orta diizeydeki
bagliligini, yiiksek diizeyde bagliliga doniistiirmek i¢in asagidaki onerileri dikkate

almalarinda fayda vardir.

v’ Liderlerin yeniliklere acik olmalari, yerinde ve zamaninda degisim
yapmalari, vizyon sahibi olmalari, bilgi akisini hizlandirmalari, gerekli
durumlarda risk almalar1 ve her seyden Onemlisi insan faktoriine her

zamankinden daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir.

v Calisanlara  orgiit ig¢inde liderleri tarafindan  bireysel destek
verilebilmesidir. Liderler, ¢alisanlarina deger vermeli, onlara kendilerini
gelistirebilecekleri firsatlar1 yaratmali, basarilart ile &viinmeli ve
odillendirmelidirler. Eger ¢alisanlar veya orgiit katilimcilar1 kendilerinin

onemsendigini algilarsa, duygusal bagliliklar1 artacaktir.

v’ Caliganlarin, liderin liderlik davranig ve tutumlarimi algilayisi olumlu
yonde arttik¢a Orgiite (otel isletmesine) bagliliginin da arttig1 soylenebilir.
Kendisini ¢alistig1 oOrgiite bagli hisseden ¢alisanin, bu departmandaki
sirekliligi artacak ve calisan isletmeye karsi bir aidiyet duygusu
gelistirecektir. Bu da hig¢ siiphesiz ¢alisanlarin performanslarin1 olumlu
yonde etkileyecektir. Performansin artmasi demek verimliligin artmasi

demektir.

v Bu ¢alismada demografik agidan da bazi sonuglar degerlendirmeye
alinabilir. Ornegin; cinsiyet ile ilgili degerlere bakilacak olursa erkek
calisan %91, kadin ¢alisan ise %38,4’liik bir ylizdelik dilime sahiptir. Bu
farkin ¢ok olmasina sebep olarak mutfak departmaninin hem ¢alisma
saatleri hem de isin zorlugu ve yoruculugundan dolay1r bayan calisanlar
tarafindan pek tercih edilmemesi denebilir. Bu yiizden liderler mutfak
departmani calisma saatleri bakimindan genel bir diizenleme yaparak her

iki cinsinde rahat ve verimli olarak calismasini saglayabilirler.
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v Demografik bilgiler i¢inde bir dikkat ¢eken unsurda geng ¢alisan neslin
fazla olmasidir (30 yas alti=%55,2). Isletme, gen¢ isgiiciinii orgiitiin
blinyesinde ise baglatmali ve bu isgoreni daha sonraki yaslarinda da
orgilitte kalmasi yoOniinde politikalar uygulamalidir. Ciinkii arastirma
bulgulart orgiitsel baglilik ile yas arasinda dogru orantili bir iligki

oldugunu gostermektedir.

v Aragtirmanin yapildigi bu otel isletmelerinde mevcut ¢aliganlarin, orgiitte
daha uzun siireli ¢alismaya karar vermesi ig¢in, kariyeri ile ilgili bir
belirsizlik durumu varsa, onu ortadan kaldirmak gerekmektedir. Kariyer
gelisiminin nasil sekillenecegini 6nceden kestirebilen bir iggdren, orgiitten

ayrilip ayrilmama konusunda daha saglikl bir karar verebilir.

v Kuskusuz bu arastirma literatiirde bundan sonra da liderlik ile 6rgiitsel
baglilik arasindaki iliskileri inceleyecek olan arastirmacilarin farkl
sektorlerde ve farkli oOrneklem sayilariyla kendi arastirmalarini

yapmalarinda faydali olacaktir ve calisma icin bir kaynak teskil edecektir.

v" Bu arastirmanin sonuglar1 Belek turizm merkezindeki otel isletmeleri ile
sinirlt kalmistir. Arastirmanin sahasi genisletilerek ya da Tiirkiye nin diger
bolgelerinde yer alan otel isletmelerinde de ¢alisan isgdrenlerin goriisleri

de alinarak bolgeler arasinda fark olup olmadigi arastirilabilir.
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7-Isletmede ki Calisma Sekliniz: ( )Kadrolu Calisan ( )Sozlesmeli Calisan
( )Sezonluk Calisan ( )Stajyer
8-Turizm Sektoriinde Ka¢ Yildir Calismaktasiniz? ( )1 yildanaz ( )1-3 yil
( )4-6 yil ( )7-9y1l ( )10 y1l ve tizeri
9- Bu otelde ¢alistimiz siire: ( )1 yildanaz ( )1-3yil ( )4-6 yil ( )7-9yil

( )10 y1l ve iizeri

BOLUM 2: LIDER ETKINLIiGi

1= Kesinlikle Katilmiyorum; 2 = Katilmiyorum; 3 = Kararsizim; 4 = Katiltyorum,;
5= Kesinlikle Katiliyorum

Bizim liderimiz(Asgibasimiz)...

1 | Emrinde ¢aliganlara kisisel sayg1 gosterir. 1 (2 |3 |4 |5
2 | Emrinde ¢alisanlari diisiiniir. 112 |3 |4 |5
3 | Emrinde calisanlara giivenir. 112 |3 |4 |5
4 | Emrinde ¢alisanlarin da kararlara katilmasina izin verir. 112 |3 |4 |5
5 | Emrinde ¢alisanlarla arkadas olur. 112 |3 |4 |5
6 | Yaptig1 planlarin izlenmesinde 1srarcidir. 112 |3 |4]5
7 | Uyulmasi gereken planlari ¢alisanlara agik¢a anlatir. 1 (2 |3 |4 |5
8 | Planlarim dikkatli yapar. 112 |3 |4]5
9 | Caliganlarini denetler. 1 (2 |3 |4 |5
10 | Verdigi talimatlar kolay anlasilir. 112 |3 |4]5
11| Calisanlarin gelismesini destekler. 1 (2 |3 |4 |5
12 | islerin yapilmast icin degisik yollar gdsterir. 112 |3 |4]5
13 | Yeni projelere agiktir. 112 |3 |4]|5
14 | islerin yapilmast icin farkli yollar1 dener. 112 |3 |4]|5
15| Gelecege yonelik diisiincelerini agikga soyler. 1 (2 |3 |4 |5
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DUYGUSAL BAGLILIK

16 | Kariyerimin geri kalanini igyerimde gecirmekten mutlu olurum. 1/2]13]4]5

17 | isyerimin sorunlarim kendi sorunlarim gibi hissederim. 1/2/3]4]|5

18 | isyerimde kendimi “ailenin bir pargas1” olarak hissederim. 112(3|4]|5

19 | isyerime kars1 duygusal bir bag hissederim. 1/2/3]4]|5

20 | Isyerim benim i¢in 6zel bir anlam tasir. 1{2|3(4|5

21 | Isyerime kars1 giiglii bir aitlik duygusu hissederim. 1/213]4]5
DEVAM BAGLILIGI

22 | istesem bile su an isyerimden ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu. 112(3|4]5
Su an igyerimden ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin biiyiik

23 | boliimii olumsuz etkilenir. 112]3]4|5

24 Suan isyerimde kalmam, bir istek oldugu kadar gerekliliktir. 112]13]4]5
Isyerimden ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az secenegim oldugunu

25 giﬁsﬁnﬁyorum. 1(2|3|4]|5
Isyerimden ayrilmama nedenlerimden biri de olasi igyeri alternatiflerin

26 gzhgldlr. 1/2]13]4]5
Isyerime bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde calismay1

27 | diigiinebilirdim. 1/2/3]4]|5
NORMATIF BAGLILIK

28 | Isyerimde ¢alismaya devam etmek i¢in kendimi zorunlu hissederim. 1(2|3[4|5
Benim i¢in avantajli olsa bile, isyerimden simdi ayrilmak bana dogru

29 | gelmiyor. 1/2(3(4]|5

30 | Isyerimden simdi ayrilsam sucluluk hissederim. 1{2|3(4|5

31 Eyerim benim bagliligimi hak ediyor. 1/2]13]4]5
Isyerimdeki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin dogru

32 | olmayacagini diigiiniiyorum. 1(2|3|4]|5

33 | Kariyer gelisimim agisindan igyerime ¢ok sey bor¢luyum. 1(2|3(4|5
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