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OZET

Giintimiizde isletmelerde liderlik davranslart ve Srgiitsel baglilik davranislart gibi konularin énemi giinden giine artmaktadir.
Yoneticilerin liderlik davranislarinin isletmelerindeki insan kaynaklarinin 6rgiitsel baglidiklarini artirmada etkili oldugu pek ¢ok
arastirma sonucunda ortaya koyulmustur.

Bu ¢alismada, calisanlarin liderlik algilart ile Srglitsel bagliliklart arasindaki iliskinin incelenmesi amaclanmistir. Bu dogrultuda,
oncelikle yonetsel ve Dontisimcil liderlik tarzlart ve Orglitsel baglilik kavrami alt boyutlaryla kisaca incelenerek konunun
kavramsal ¢er¢evesi olusturulmaya ¢aligilmistir. Calismanin arastirma kisminda ise; Tunceli ve Malatya devlet hastanelerinde gorev
yapan toplam 148 yardimct saglik personelinden (ebe, hemsire, saglik memuru, biyolog, laborant, réntgen teknisyeni ve diyetisyen)
toplanan veriler, istatistiki analize tabii tutulmustur. Arastirmanin sonucunda; “Yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlart
calisanlarin bagliliklarint gercekten etkiler mi?” seklinde belirlenmis olan sorunun cevabinin “evet” oldugu ortaya ¢ikmustir. Liderlik
tarzlarindan 6zellikle déntistimet liderligin Srgiitsel baglilik tizerinde giiclii bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonuglarinin ve Onerilerin, 6zellikle saglik isletmeleri yoneticilerine, liderlik tarzlarinin birlikte calistiklar insan
kaynaginin orgiitsel bagliliklarint daha fazla artirma noktasinda faydali olacagma inanilmaktadir.

Anahtar Sézciikler: Liderlik Tarzi, Déniisiimeii Liderlik, Etkilesimsel Liderlik, Serbest Birakict Liderlik, Orgiitsel Baglilik,
Saglik Calisanlar
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ABSTRACT

Producing good quality service has been come obligation more than necessity for all organizations in the world which in
globalization process more and more. In this process Transformational structure of leadership in organizations that aimed quality,
has been changed towards transformational concept. In the times when great changes are experienced, new values rise and in the
times when nobody guess the future, we need leaders who can draw new ways. The leadership style which can best suit to this
rapid changing is transformational laedership. A transformational laeder has all the beheaviours and characteristics of ‘charismatic
effect’, ‘intellectual stimulation’, ‘insprational motivation’, ‘individual support. Important result of transformational leadership on
employees one of the organizational commitment. Organizational commitment can be defined as internalization towards the
organization, identification, and adopting the organizational objectives as well as the desire to be a member of the organization
and the extent to sacrifice.

Studies on leadership and organizational commitment behaviors become the issues that are frequently researched by various
disciplines such as management, human resource management and behavioral sciences and importance of the concepts is
increasing every day. By motivating employees today’s leaders should form healthy environments, in which creativity and
commitment are supported, they take pride in their works, and are proud of their successes. A variety of researches emphasize the
effectiveness of managers’ leadership behaviors on increasing the organizational motivation of human resources in business
enterprises. Employees feeling themselves as a part of the organization, that is, those who work with high organizational
commitment are quite important for the business enterprise’s productivity and innovativeness. In creating an organizational
commitment this view highlights the necessity of accepting the leadership applications as an important guide.

The universe of this research consists of 976 subsidiary health care personnel working at public hospitals in Malatya and
Tunceli. The sample on the other hand is composed of 300 people selected randomly. Questionnaire is disttibuted to 300 people
and 4 of them cannot be used since they were not filled completely. Analysis is conducted via data collected from 296 subsidiary
health care personnel. This number is found to be statistically significant.

In the research, data is collected via distributing a questionnaire with three sections. During the implementation of the
survey, participants are informed only to evaluate the present situation and warned not to consider the desired or wanted
situations.

The first section of the questionnaire contains personal questions such as age, education level, marital status, number of
children, and terms of office. The second section of the questionnaire contains Multi-Factor Leadership Questionnaire (MLQ) to
measure employees’ perception of leadership. This leadership questionnaire was first developed by Bass in 1985, and then it is
revised via new studies. Bass and Avalio (1999) updated by finalizing it as MLQ 5x. This questionnaire being developed for
testing effective leadership has strong validity and reliability in evaluation of leaders’ performance in different national cultures at
different organizational levels. MLQ is a survey containing forty-five desctiptive statements and measuring leadership styles under
four dimensions. These are as follows: Transformational Leadership (20 questions), Transactional Leadership (12 questions),
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Non-Transactional Leadership (4 questions), Outcomes of Leadership (9 questions). In the third section of the questionnaire, to
determine the participants’ organizational commitment level, “Organizational Commitment Scale” developed by Meyer and Allen
and used by many researchers is employed. The scale suggested by Meyer and Allen aims to measure three dimensions of
organizational commitment, Effective Commitment(6 questions), Continuance Commitment (6 questions), and Normative
Commitment (5 questions), with 17 statements in total.

Scales are constructed as 5-point Likert scale (1= not at all,...5=frequently, if not always) and each category is considered to
have equal intervals. For each participant, findings of 5-point scaled-answers above are coded as 5, 4, 3, 2, and 1 for the
statements in favor and coded in the reverse order for the statements in opposition, and then arithmetic means of all the
answered questions are calculated accordingly. Thus, each participant’s score was calculated. In interpretation of the arithmetic
means of research findings, the intervals taken into consideration are as follows: low (1.00 < arithmetic mean =2.60), moderate
(2.60 < arithmetic mean=< 3.40), and high (3.40 < arithmetic mean < 5.00). To test whether the means differ from the expected
values one sample t test, to identify the correlation between perception of leadership and organizational commitment correlation
test is used, and to determine whether arithmetic means differ for demographic characteristics one-way ANOVA and independent
sample t-test are used.

This study mainly intends to assess the correlation between employees’ perception of leadership and organizational
commitment. So, primatily transactional leadership styles, transformational leadership styles and concept of organizational
commitment are briefly scrutinized with sub-dimensions and conceptual framework is formed. The result of the research findings
indicates that answer of the question “Leadership styles of managers really affect the commitment of employees?” is yes. Of all
the leadership styles, the strong influence of transformational leadership on organizational commitment is identified.

Statistical analyses indicate high organizational commitment of participants. While the perceptions of transformational and
interactive leadership are high, perceptions of non-transactional leadership is moderate. Results point out that participants feel
normative commitment at most, and then they feel continuance commitment and effective commitment respectively. This makes
it possible to state that, the fact that the participants expetience normative commitment at most supports literature. The main
reason participants keep working at the organization is not “real desire to stay” but instead it is “obligation”.

Findings obtained from the measurements of employee attitudes towards businesses guide managers to determine strengths
and aspects to be improved. Organizational commitment has a positive influence on job satisfaction, productivity and service
quality and thus it increases consumer satisfaction. All of the researches increase the importance of organizational commitment
and state how effective “personal characteristics” are in providing organizational commitment. Besides, they intend to attract
attention of managers to those issues. The relations between organizational commitment and leadership style and job satisfaction
can be recommended as issues for further research.

Research results and recommendations are believed to be useful especially for health care business managers for further
increasing organizational commitment of human resources that they work together through their leadership styles.

Keywords: Leadership Style, Transformational Leadership, Interactive Leadership, Non-Transactional Leadership,
Organizational Commitment, Health Care Personnel

The type of study: Research

GIRIS

Son yilarda isletmelerde liderlik davranislart ve Grgiitsel baglilik davranslari, yonetim bilimi, insan
kaynaklari ybnetimi ve davranis bilimleri gibi pek ¢ok alanda sikca aragtirilan ve 6nemi giinden gline artan
kavramlar haline gelmistir. Gunimuz liderleri, ¢alisanlart motive ederek, yaraticiik ve bagliliklarinin
pekistirilmesini destekleyecek, insanlarin islerinden gurur duyacagi, basarilariyla Svinebilecekleri saglikli
ortamlar olusturmalidir.

Bu alandaki literatir incelendiginde pek ¢ok bilim adami tarafindan liderligin farkli tanimlarinin
yapildigini ve farkli yaklasimlar gelistirdikleri gérilmektedir. Son dénemde déniisimel ve etkilesimsel
liderlik yaklasimlari, post modern yonetim teori ve aragtirmalarinda biiyiik 6nem kazanarak arastirmacilarin
ve is dinyasinin ilgisini ¢eken liderlik anlayiglart arasindadir.

Yoneticilerin  liderlik davransslart isletmelerde insan kaynaklarinin Orgiite baghliklarini artirmada
etkilidir. Kendilerini calistiklart isletmenin bir parcasi olarak hisseden yani Orgiitsel bagliligt yitksek olan
isgorenler isletmenin verimliligi ve yenilikgiligi acisindan olduke¢a 6nemlidir. Bu nedenle 6rgiitsel bagliligin,
Orglitsel basart tizerinde 6nemli etkilerinin oldugu daha 6nceki arastirmalarda da ortaya koyulmustur (Kaya
ve Selcuk, 2007:181). Ayrica Orglitsel bagllik, is tatminini ve isten ayrilma niyetini direkt olarak
etkilemektedir (Wong ve dig., 2001:335; Meyer, ve dig., 2002: 20; Currivan, 1999: 516).

Bu calismanin asil amaci, ¢alisanlarin liderlik algilart ile Srgiitsel bagliliklart arasindaki iligkinin ortaya
koyulmasidir. Bu dogrultuda, 6ncelikle yonetsel ve Déniisiimcti liderlik tarzlar kisaca incelenerek konunun
kavramsal cercevesi olusturulmaya calistlmistir. Daha sonra 6rglitsel baglilik kavrami alt boyutlariyla ele
alinmistir.

Calismanin arastirma kisminda ise; Tunceli ve Malatya’daki 5 devlet hastanesinde gérev yapan yardimct
saglik personelinden (ebe, hemsire, saglik memuru, biyolog, laborant, rontgen teknisyeni ve diyetisyen)
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toplanan veriler, istatistiki analize tabii tutulmustur. Son olarak, analiz sonuglart degerlendirilmis ve
Onerilerde bulunulmustur. Arastirma sonuglarinin ve Onerilerin, 6zellikle saglk isletmeleri yoneticilerine,
liderlik tarzlarinin birlikte calistiklart insan kaynaginin 6rglitsel bagliliklarini daha fazla artirma noktasinda
faydali olacagina inanilmaktadir.

KURAMSAL TEMEL
Bu boliimde ¢alismanin ana konusu olan, liderlik tarzlari ve 6rgiitsel baghlik kavramlarinin tanimlart ve
doniistimct, etkilesimci liderlik tarzlari ile 6rgiitsel bagliligin boyutlart kisaca ele alinacaktir.

POST-MODERN LIDERLIK YAKLASIMLARI

Bugiiniin lideri, uzagr goren, degisime acik, degisim ve yenilikleri isletmeye kazandiran, astlarinda
isletmeye baglilik yaratan, onlarin potansiyellerini en iyi sekilde kullanmalart icin motive eden, esin kaynagi
olup astlarinin yeni fikirler ortaya atmasint destekleyen, rasyonel bicimde problem ¢6zmeyi hedefleyen ve
calisanlarin bireysel 6zelliklerine dikkat ederek yoneten bir lider olmalidur.

Déniisiimeii liderlik kavrami, ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adl
calismasinda ortaya atlmistir. Daha sonra Burns 1978 yilinda “Liderlik” adli kitabinda “Déntsimct
(transformational)” ve “yonetsel/etkilesimsel (transactional)” lidetlik olmak Uzere iki farklt liderlik tarzi
ortaya atmistir (Nicholls, 1994: 9).

Burns dontisimct liderlik ve yonetsel liderligin birbirinin tamamen zitt1 iki liderlik tarzi oldugunu iddia
etmistir. Burns'a gore ise yonelik/yonetsel lidetlik stireci, bir kimsenin bazi unsutlari karsilikli olarak
degistirmek icin digerleriyle baglanti kurmaya giristigi zaman baglar. Yonetsel liderler kendi amag¢ ve
isteklerini  (yiiksek performans, oy) gerceklestirmeleri halinde izleyicilerin  bireysel amaglarina
ulasabilecekleri disiincesini temel alirlar. Tliskiye yonelik/dénistiiriicii liderler ise orgiitin amac ve
vizyonunu gerceklestirmek icin, izleyicilerin ihtiyac ve degetlerinin degisimi iizerinde yogunlasirlar (Ozalp
ve Ocal, 2000:210).

Bass (1985) deki calismasiyla Burns®un teorisini 6lcilebilir ve anlasilabilir noktaya tasimustir. Fakat
Burns’un gériistintin tersine, liderlik tarzlarini ¢ok kesin cizgilerle birbirinden ayrilamayacagini, aslinda
etkin bir liderin her iki liderlik davranislarint da sergiledigini 6ne stirmistir (Moore ve Rudd, 2006: 6). Bu
asamada Doniistimct liderlik ve etkilesimsel liderlik tarzlarini kisaca incelemek uygun olacaktir.

Déniisiimcii Liderlik

Gegen son yirmi yilda, déntisimet liderligin pek ¢ok farkli rgiit yapist ve ¢alisma sartlarinda etkisini
ortaya koymay1 amaglayan pek ¢ok arastirma yapildigint hatta kiltiirel karsilastirmalarin yapildigint gérmek
miimkiindiir (Walumbwa ve dig., 2005:236). Orgiitlerin siirekli bir gelisim ve degisim icinde oldugunu goz
6ntinde bulunduruldugunda Doéntisiimct liderlik tarzi bir noktada kag¢inilmaz olarak distintlebilir.

Déntsimcet liderlik 6rgiitiin amaglart dogrultusunda calisanlarin kendi ihtiya¢ ve beklentilerinin
desteklenmesini, motive edilmesini iceren bir strectir. Hatta donistirici lider, izleyicilerin kendi
menfaatlerinin de 6tesinde grubun, takimin, organizasyonun hatta tim toplumun menfaatlerini artirmak
icin onlari destekler ve yardim eder (Yammarino ve dig., 2005: 897).

Déntistiimcet liderligin en 6nemli sonucu, lider calisanlarin kendi beklentilerinin de tzerinde 6rgilit
amaglar icin daha iyi performans ve caba sergilemeleri icin onlart desteklemeleri, kocluk ederek motive
etmeleri ve onlara saygt duyarak bir giiven ortami olusturmalaridir. Daha Onceki arastirmalarda,
dontstimcu liderlik sergileyen liderlerle birlikte c¢alisan kisilerin daha fazla islerinden tatmin olduklar,
kendilerini daha fazla giiclendirilmis (empowered), motive olmus ve Orgiite daha fazla baglilk
sergiledikleri, isten ayrima niyetlerinin olmadigl ortaya koyulmustur (Walumbwa ve dig., 2005:239).
Déntsimct  liderler  stresli ve OngOrillmesi  zor ortamlarda calisanlarin  enerjilerini  islerine
yogunlastirmalarint saglayarak daha bagarili sonuglar elde edilmesine ortam hazirlarlar. Déniistimcii liderin
basinda oldugu bir is yeri cok daha verimli ve esnektir. Bundan dolayi, calisanlar acisindan cazip bir is
ortami olusmaktadirlar (Bowles, Bowles, 2000: 70). Kisaca, dontisimct lidetlik ¢alisanlarin ise karst tutum
ve davranislarini hem bireysel olarak hem de Srgiitsel olarak olumlu sekilde etkilemektedir ( Avolio ve dig,,
2004: 951; Cole, Bedeian, 2007:451).
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Bass (1990) doéntisimct liderligin doért temel boyutunun oldugunu belirtmistir. Asagida bu boyutlar
incelenerek doéntstiimct liderin, liderlik davraniglart ve izleyicileri tizerindeki etkisi ortaya koyulmaya
caligtlacaktir.

Ideallestirilmis Etki: Bu boyut; aktif ideallestirilmis etki/atfedilen, pasif ideallestirilmis etki/davrants
olmak tzere iki alt boyuttan olugur. Bu tip liderler hayran olunan, giiven ve saygi duyulan gipta edilerek
benzemeye calislan kisilerdir. Lider izleyiciler ile riski paylagir ve degerler, prensipler ve etik temelinde
davraniglara yon verirler. Bu yonetim tarzinda liderler, hedeflere ve vizyona tam bagllik gdsteritler.
Ideallestirilmis etki karizmadan farkli olarak liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon olusturma ve
misyon belitleme davraniglarini icerir (Safak, 2004:119).

Itham Verme/Karizma: Doniisiimcii liderler, izleyicilerini bireysel ve takim ruhu olusturarak harekete
gecmeleri icin ilham verir, onlart canlandirir. Astlarini 6rgiitiin gelecegine dair hedefleri ile ilgili bilgilendirir
ve bu hedeflere ulasilmasi i¢in astlarinin kendi kapasitelerinin tizerine ¢tkmalarina yardim eder. Bu lidetler,
isletme stratejileri ve ihtiyaclari ile astlarin ihtiyaglart arasinda bir uyum yaratirlar. Sembolleri, sloganlar1 ve
basit duygusal 6geleri kullanarak giicli bir ortak amag duygusu olustururlar (Cemaloglu, 2007: 81).

Déntistimct liderlik alaninda yapilan arastirmalarda tartisilan 6zelliklerinden biri “karizma” kavramidir.
Karizmatik lidetler, sahip olduklari vizyonu astlarina iletirler. Bu sayede astlarina saygi, gliven, gurur ve
givenilirlik gibi degerler kazandirirlar. Bu liderler ile izleyicileri arasindaki etkilesimde; Orgiitsel kurallar,
dizenlemeler, 6dil ve cezalar disinda izleyicilerin kisisel ihtiyaclarinin ve beklentilerinin temel alinan bir
iliski gelistirilir (Walumbwa, 2005:238) Fakat karizmatik liderlik dénistiiriicti liderligin sadece bir unsuru,
bir anahtarnidir. Karizma gereklidir fakat déntstirticii bir lider olmak icin yeterli degildir. Doniisimcii
olmayan bir karizmatik lider izleyicilerini degisim konusunda c¢ok az etkileyecek ya da hic
etkileyemeyecektir (Yammarino, 2005: 897).

Entelektiiel Tesvik: Donistimci lidetler, astlarinin yaraticiligini ve yenilikeiligini tesvik edetler ve
bunu gerceklestirmeye uygun bir 6rgut kaltird, o6rglt iklimi yaratirlar. Entelektiiel tesvik, astlarinin
problemlerin daha fazla farkina varmalarini, “yaptiklart isi en iyi sekilde nasil yapabileceklerini”
distinmeleri icin ¢aba harcamalart hususunda strekli motive eder ve onlart sosyal-duygusal olarak destekler
(Richardson ve Vandenberg, 2005:565). Entelektiiel tesvikte liderler, isgorenlerin problem ¢6zme
becerilerini de gelistiritler.

Bireye Saygrt (Bireysel Ilgi): Doniistimcii liderler, astlariyla birebir iliskiler kuran ve onlarin kisisel
gelisimlerine Onem veren, empati kurma becerileri gelismis liderlerdir. Bu kigiler isletme icinde
izleyicilerinin bireysel ihtiyaclarini, beklentilerini karsilayabilmeleri ve gelisebilmeleri icin kog¢luk, mentorluk
gorevi Ustlenitler. Bu tlr liderler astlarini iyi tanir, onlara ayni zamanda nasihat verir ve performanslari
hakkinda strekli yapict elestirilerde bulunurlar. Bu sayede calisanlar, gbrevlerinin 6neminin daha fazla
farkina varmakta, isletmedeki gorevlerini kendi bireysel cikarlarinin istiinde tutmaya baslamaktadirlar
(Erdal, 2007: 28).

Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik, bir takim 6duller araciligs ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamay: amacglayan,
vurgunun astlarin kurallart dogru bir bicimde uygulamasi tizerinde oldugu, bu amagla sadece kiiciik caplt ve
rutin degisimleri gerceklestiren bir liderlik tiridir. Bu yaklasimin nihai amaci; sadece belirlenen 6rgiitsel
hedeflerin gergeklestirilmesidir ve bu stire¢ icerisinde temel hedef, bu amagclarin gerceklestirilmesine
katkida bulunacak calisanlara karst adil davranmaktir (Iscan, 2006:165).

Etkilesimsel liderler, yonetici ile ¢alisan iligkilerini bir “degis-tokus siireci” olarak gérmektedirler. Bu tip
liderler, calisanlarin kurallara uyum, ylksek performans gibi olumlu davranslart karsisinda 6dil; kurallara
karst gelme veya disiik performans gibi olumsuz davranslarn karsisinda ise ceza verme taraftaridirlar.
Lidetlerin tutum ve davranslari, baglangicta tizerinde anlagilan amac¢ ve hedeflere ne 6l¢tide ulagildigina
baglt olarak degismektedir. Izleyiciler, amaglari gerceklestirme durumlarina gére 6dillendirilirken,
amagclardan uzaklasildigr Slctide de cezalandirma mekanizmast isletilmektedir (Bass, Steidlmeier, 1999:
183).
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Etkilesimsel liderler, mevcut ortamda faaliyet gOsterir, risklerden kaginmayt tercih eder; degisim ve
yenilenmeden daha cok, mevcut faaliyetlerin etkin bir sekilde yiiriitilmesi tizerine odaklanirlar (Block,
2003:321). Bass ve Avolio etkilesimsel liderligin ¢ temel boyutunun oldugunu belirtmislerdir. Bunlar:

Kosullu Odiillendirme: Burada izleyiciler, ortak amagclara ulasmalari acgisindan, maddi-manevi olarak
odullendirilirler. Bu tarz liderlik anlayisinda yoOneticiler, astlarinin yaptiklarint gézlemler ve strekli
geribildirimde bulunurlar. Calisanlarin basarilarini takdir ederek onlarla yapicr iliskiler kurarlar. Astlarin,
kendilerinden beklenenleti yapmalart ve basarili olmalart halinde hangi Sdilleri alacaklart konusunda
bilgilendirirler.

Aktif Istisnalarla Yonetim: Tstisnalarla yonetimde ise lider, érgiit icinde hata yapilmast durumunda ya
da bu tir bir olasiligin bulunmas: halinde astlarina mtdahale eder. Aktif istisnalarla yonetimde lider ¢ok
aktif olup astlarini siirekli izler ve hatalar ortaya ¢ikmadan once yani proaktif sekilde hareket ederek
miudahale eder ( Dilek, 2005: 20).

Pasif Istisnalarla Yonetim: 1ider yonetimde nispeten daha pasif olup, hangi durumlarda nasil bir
tepkide bulunacagini astlarina 6nceden bildirir ve sonrasinda pasif olmayi tercih ederler (Howell ve Avolio,
1993:891). Bagka bir deyisle; bu tip yoneticiler, isin en basinda standartlari belirler ve bir problem
olusmadan miidahale etmez yani ancak “isler kotliye gittiinde” mudahale etmeyi tercih ederler. Genelde
hatalara odaklanir ve bunlar dile getirirler; bu nedenle astlari tizerinde stres yaratirlar.

Serbest- Birakici Liderlik Tarz1 (Laissez-Faire/ Tam Serbesti Tanima)

Bass ve Avalio liderin Dénustimcii veya etkilesimsel liderlik tarzlart disinda isleri oluruna birakug,
tamamen serbestlik tantyan bir liderlik tarzinin daha oldugunu belirtmektedirler. Bu tiir liderlikte, yoneltme
ve yonlendirme en alt diizeyde tutulmaktadir. Lider ile takipgileri arasinda etkilesim ve ortak faaliyetler cok
azdir. Bu durumda, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyulmakta, takipciler kendi hallerine birakilmakta ve
her takipcinin kendisine verilen kaynaklar Olclisinde amag, plan ve program yapmalarina olanak
taninmaktadir (Bass, 1990: 20). Bu yaklasimin caliganlarin bagimsizligini artirma, kendilerini tamamen
serbest hissetmeleri gibi yararlart vardir. Gerekli gordiigiinde, isteyen kisi istedigi kimselerle grup
olusturarak sorunlarini ¢ézmekte, yeni fikirlerini test etmekte ve boylece en uygun kararlari almaktadir.
Fakat 6te yandan, sorunlardan kaginmanin yiksek diizeylerde oldugu, kararsizlik ve aldirmazhigt yansitan
pasif bir liderlik tarzi oldugundan c¢aliganlar arasinda catismalarin olusmasina, moral bozukluguna yol
acarak performanslarinda ve motivasyonlarinda azalmaya yol acabilmektedir (Mccoll-Kennedy ve
Anderson, 2005: 1106).

Liderlik tarzlarindan hangisinin daha iyi oldugu stirekli tartistlan bir konudur. Ancak yénetim bilimciler
tarafindan kabul edilen goris, Orgiitsel cevre, yonetimin ve gorevlerin yapisi, kosullar ile liderin
Ozelliklerinin lidetlik tarzini belirledigi yoniindedir. Basarilt yonetici 6rglitiin ihtiyaglarina ve kosullara gore
degisik liderlik tiplerini uygulayabilen kisidir ( Tengilimoglu, 2005: 8).

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baglilik kavrami, 6rgiitiin verimliligini biiyiik oranda etkilediginden dolayt son dénemde
Orgtitsel davrants, 6rglitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgisini ¢ekmis ve pek cok
arastirmact tarafindan farklt bakss acilartyla incelenmistir.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin ise ve Orgiite karst tutumlarinin ve niyetlerinin davranigsal bir
gostergesidir (Loke, 2001:193). Bireyler kendilerini érgltlerine baglt hissettikleri 6l¢tide basari saglayacaklar
ve sahip olduklari yetenek ve bilgiyi 6rgiit i¢in kullanacaklardir. Orgiitsel baglilik genel olarak bir calisanin
Orgltiyle bitlinlesme ve Orgitiin degerlerini benimseme derecesini ve 6rgltiin bir Uyesi olarak kalma
istekliligini ifade etmektedir (Blau ve Boal, 1987:290).

Orgiitsel bagliligin temelinde iki énemli kavram bulunmaktadir. Bunlar; sadakat ve orgiitte kalma
egilimidir. Sadakat, gérev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir 6rglitle 6zdeslesme ve duygusal
sorumluluk duyma anlamina gelir. Orgiitte kalma egilimi ise duygusal bir yakinlik ve calisanin 6rgiitiin bir
tyesi olarak kalma niyeti olarak aciklanabilir (Uygur, 2007: 73-74).

Meyer ve Allen’in (1990; 1991; 1993) uzun yillar siren calisgmalart sonucunda Orgiitsel bagliligt
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ boyutu olan bir modeli “Orgiitsel
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Baglilik Modeli” (Three Component Model of Organizational Commitment) gelistirmislerdir. Bu modele
gore;

Duygusal baghlik (affective commitment), orgitsel amaclara ve kurallara karst duyulan saygi,
yoneticilere duyulan sevgi ve saygi, duygusal yakinlik, 6rgiitsel vizyon ve misyonun paylasiimasi ile olugan
baglilik tirtdir (Tutar, 2007:106). Bu baglilik tird, kisilik 6zellikleri ile ise iliskin faktdrler arasinda
tutumsal bir olgudur ve Orgiitsel hedefleri destekleme yoniinde ¢alisanlarin génullaliigi esasina dayanir
(Malhotra, ve dig., 2007: 2099). Duygusal bagliligi kuvvetli olanlar Srgiitte kalmaya ihtiya¢ duyduklarindan
degil, “gercekten kalmak istedikleri, arzu ettikleri” icin islerine devam edetler ve Orgiitiin ¢ikarlar icin
biyik caba géstermeye isteklidirler (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301)

Devam baghligr (continuance commitment), ¢alisanin yapmus oldugu kisisel yatirimlar nedeniyle
calisu@1 Orgiitte kalma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu yatirimlar; mesai arkadaslariyla yakin sosyal
iliskiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve bir Srglitte uzun yillar calismaktan dolay: elde edilen 6zel bilgi,
tecriibe ve yetenekler seklinde siralanabilir (Durna ve Eren, 2005: 211-212). Orgiite devam bagliligi duyan
kisi, 6rglitten ayrilmast halinde daha az segenegi oldugu fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is
bulamadiklarindan bazilarinin ise isi sevmekten cok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma
durumlari gibi zotlayict sebepleti vardir (Bayram, 2005:133). Devam bagliligt icten gelen baglilik degil, dis
faktorlere dayali bagliliktir ve kisi 6rgiitiiyle 6zdesim kuramamistir (Tutar, 2007:106)

Uglincii boyut olarak normatif bagimlilik (zorunluluk bagimliligi-normative commitment),
Orglite olan minnettarlik hissini ortaya koyar. Bu baglilik tiiri yliksek olan ¢alisanlar, bireysel degetlere veya
orgiitte kalma ytkimliliginin olusmasint saglayan inancina dayanarak, érglitte calismayi, kendisi icin bir
“gbrev, ahlaki bir sorumluluk™ olarak goriitler (Dunham ve dig., 1994:370; Allen ve Grisafe, 2001:214). Bu
baglilik tirti, bireylerin kisisel sadakat normlart ile iligkili olup onlarin sosyal ve kiltiirel 6zelliklerinden
etkilenmektedir.

Yukaridaki agiklamalardan da anlagilacagt tzere sonucta, giicli bir duygusal bagliliga sahip olanlar,
kalmak istedikleri icin; giicli bir normatif baglilik hissedenler, kalmalari gerektigi icin ve glicli bir devam
baglilig1 duyanlar, buna gereksinimleri olduklari icin 6rgiitte kalirlar (Bolat ve Bolat, 2008: 78).

LIDERLIK TARZI iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILiSKi

Bu alandaki literatiirde, liderlik tarzinin orgiitsel baglilik, is tatminini ve verimliligi etkiledigini gosteren
cesitli arastirmalar yapilmistir. Ornegin; Singapur’da yapilan bir calismada liderlik davranslart ile Srgiitsel
baglilik arasinda ¢ok giiclii bir korelasyon oldugu goriilmistiir. (Loke, 2001: 191).

Dick ve Mctcalfe tarafindan polis memurlarinin 6rgiitsel bagliliklari ile liderlik algilart arasindaki iliskiler
ortaya koyulmaya calisitlmustir (Dick ve Mctcalfe, 2001:114). Bu ¢alismada yoneticilerin sergiledikleri liderlik
tarzlarinin ve c¢alisanlarin desteklenmesinin Orgiitsel bagliliklart arasinda iliski oldugu ve bagliliklarint
artirdifl gézlemlenmistir.

Benzer sekilde 6gretmenlerin kendilerini ¢alistiklar okula ne kadar adadiklar: ve bu adanmusligi yonetici
davranigindan ve diger bazi faktérlerden ne kadar etkilendigini ortaya koyan bir calisma yapmustir. Yonetici
davransglarinin 6gretmenlerin  Orgiitsel adanmushgr tzerindeki etkilerini konu alan bu ¢alismaya gore,
Ogretmenlerin calistiklart okul ile butiinlesmelerindeki faklilasmanin, %40 oraninda yonetici davranisindan
duyulan memnuniyet ile %20 oraninda da Sgretmenlerin okul yonetimine katilimlar ile iliskili oldugu
sonucuna varilmistir (Karahan, 2008:148-149).

Rowden (2000: 30) calismasinda, Conger ve Kanungo tarafindan smuflandirilan altt liderlik tarziyla,
Porter ve Smith tarafindan siniflandiridan 6rgiitsel baghligin iki unsuru arasindaki iliskiyi incelemistir. 245
katilimet ile yaptigt bu ¢alismanin sonucunda; liderlik tarzinin Srgiitsel baglilikla cok biyiik oranda iligkili
oldugu ve liderlerin, ¢alisanlarin ihtiyaglarina duyarlt olmalari, net bir vizyona sahip olmalart ve 6rgiitiin
hedef ve degetleri actk bicimde ortaya koymalart gibi bir takim unsurlarin 6rgiitsel baghligr artirdigi ortaya
ctkmistir. Bu ¢alisma yoOneticilerin 6rglitlerde degismekte olan stratejik rolini cok glzel bir sekilde
gOstermektedir.
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ARASTIRMA METODOLOJISI

Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Bu aragtirma, izleyicilerin liderlik tarzi algilarini ve Srglitsel bagliliklarini belirlemeyi amaclamaktadir. Bu
amag¢ dogrultusunda su sorulara cevap aranacaktir:

1. Katilimailarin, yoneticilerinin liderlik tarzlarina iliskin algtlart nedir?
Katilimcilarin 6rglitsel baglilik dizeyleri nedir?
Katilimcilarin, liderlik ¢tktilarina iliskin algilart nedir?
Katilimcilarin liderlik algilart ile Srgiitsel baghiliklart arasinda iliski var mudir?
Katilimcilarin liderlik ¢iktilarina iliskin algilari ile 6rglitsel bagliliklart arasinda iliski var mudir?
Katilimeidarin liderlik algilart demografik 6zelliklerine gore farhilik gbstermekte midir?
Katilimcilarin 6rglitsel bagliliklart demografik 6zelliklerine gore farlilik géstermekte midir?
Katiimetlarin liderlik ciktist algtlart demografik 6zelliklerine gore farlilik gostermekte midir?

PR RRD

Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin ¢alisma evrenini Malatya ve Tunceli’deki devlet hastanelerinde gbrev yapan 979 yardimct
saglik personeli olusturmaktadir. Orneklem ise random yéntemine gore belirflenen 300 kisiden
olusmaktadir. Toplam 300 kisiye anket formu dagitilmis ve bunlardan 4 tanesi eksik dolduruldugu icin
kullantlamamustir. Analiz, 296 yardimct saglik personelinden toplanan veriler ile gerceklestirilmistir. Bu
sayinin istatistiksel acidan yeterli ve anlamli oldugu kanaatine varilmustir.

Aragtirmanin Veri Toplama Teknigi ve Araci

Arastirmada UG¢ bolimden olusan bir anket dagitilarak, veriler toplanmaya calisimuistir. Anketin
uygulanmasi sirasinda katiimecilara sorulart cevaplandirirken sadece mevcut durumu degetlendirmeleri,
arzuladiklari ya da istenen durumlar dikkatten uzak tutmalar yoniinde uyarilmuslardur.

Anketin birinci bélumiinde katilimcilarin yas, egitim dizeyi, medeni hal, cocuk sayilari, gérev sireleri
gibi kisisel sorular yer almaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde calisanlarin liderlik algilarint 6l¢mek i¢in “Cok Faktorlt Liderlik Anketi”
(Multi Factor Leadership Questionairre/MLQ)’nin bir kismindan faydalanilmigtir. Bu lidetlik anketi 1985
de ilk kez Bass tarafindan gelistirilmis olup daha sonraki ¢alismalar ile revize edilmis ve Bass ve Avalio
(1999) tarafindan son seklini (MLQ Form 5x) verilerek glincellenmistir. Liderlik etkinligini test etmek i¢in
gelistirilen bu anket, farklt ulus kiiltiirlerinde farkli organizasyon diizeylerindeki liderlerin performanslarini
belirlemede kullanilan gecerliligi ve giivenilitligi yitksek olan bir ankettir (Antonakis, 2003:265).

Anketteki sorularin dagilimi asagidaki sekildedir (Bass, Avolio, 2000, Akt: Moore, Rudd, 2006:10):

A. Déntigiimcii Liderlik;

o Aktif Ideallestirilmis Etki (4 ifade),

e Pasif Ideallestirilmis Etki (4 ifade),

e Tlham Motivasyon (4 ifade),

e  Entelektiiel Tesvik(4 ifade),

e  Bireye Saygi (4 ifade)

B. Yonetsel Liderlik;

e  Kosulsal Odiillendirme (4 ifade),

o Istisnai Yonetim-Aktif (4 ifade),

o Istisnai Yonetim-Pasif (4 ifade)

C. Serbest Birakic1 ( Laissez-Faire) Liderlik; (4 ifade),

Anketin tg¢linci boliminde; katimedarin Orgiitsel bagliik diizeylerini belirlemek icin pek ¢ok
arastirmact tarafindan kullanillan Meyer ve Allen (1991, 1993)in gelistirdigi “Orgiitsel Baglilik Olgesi”
kullanilmustir. Olgek, Meyer ve Allen’in 6ne siirdiigi orgiitsel baglihigin {i¢ tirii olan duygusal baglilik (
6soru), devam bagliligi (6 soru) ve normatif bagliligt (5 soru) toplam 17 ifade ile 6l¢meyi hedeflemektedir.
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Cok faktorli liderlik Sleegi ve 6rglitsel baglilik Slcekleri 6ncelikle Tiirkgeye cevrilmis daha sonra konu
ile ilgili akademisyenlerin de gériisleri alinarak Slcek tizerinde birtakim degisiklikler yapilmustir. Sorularin
anlasihrhiginin saglanmasi icin 35 calisan ile pilot calisma gerceklestirilmis ve Slgeklere son sekli verilmigtir.
Elde edilen veriler “SPSS for Windows 15.0” istatistik programi ile degerlendirilmistir.

Olgekler, aralik 6lgegi olarak (1=Kesinlikle Katilmiyorum,... 5=Tamamen Katiliyorum seklinde) Likert
tipi metrik ifadelerden olusturulmus ve her bir kategori arasindaki mesafe esit olarak kabul edilmistir. Her
katilimet icin yukaridaki bes dereceli cevaplatin verileri, lehte olan ifadelerde 5,4,3,2 ve 1 seklinde, aleyhte
olan ifadelerde ise sirayt tersine c¢evirmek suretiyle kodlanarak bitiin Onermelere verilen cevaplarin
aritmetik ortalamalari alinmistir. Boylece her katilimcinin puant hesaplanmigtir. Arastirmada elde edilen
bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate alinmustir (Ozdamar,

2003:32):
1,00 < aritmetik ortalama < 2,60 : Disuk
2,60 < aritmetik ortalama < 3,40 : Orta
3,40 < aritmetik ortalama < 5,00 : yiksek

Ortalamalarin test degerinden farkli olup olmadigini anlayabilmek icin tek 6rnek t testi (one sample t
test) yapimistir.

Veri Toplama Aracinin Gegerlilik ve Giivenilirligi
Olgeklerin giivenilitliklerini belirleyebilmek igin cronbach alpha katsayilart hesaplanmistir. Sonuglar
asagidaki Tablo 1’de aktarilmaktadir. Olgeklerin tamami kabul edilebilir sinirin (0,70) tizerinde ve giivenilir
durumdadirlar.
Tablo 1. Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Boyutlar Cronbach alpha

Aktif Ideallestirilmis Etki 0,912
Pasif Ideallestirilmis Etki 0,831

Donitisimci Liderlik Ilham Motivasyon 0,896 0,977
Entelektiiel Tegvik 0,866
Bireye Saygi 0,891
Kosulsal Odiillendirme 0,835

Yonetsel Liderlik Istisnai Yonetim-Aktif 0,796 0,912
Istisnai Yonetim-Pasif 0,858

Serbest Birakict Liderlik 0,712
Duygusal 0,832

Baglilik Devam 0,879 0,925
Normatif 0,831

ARASTIRMANIN BULGULARI

Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Katiimcilarin demografik bilgilerinin sunuldugu Tablo 3 agagida yer almaktadir. Tablodaki bulgulardan
katitlimcilarin 6zellikleri s6yle gbrillmektedir:

- Katiimciarnn % 60’1 kadin ve % 40’1 erkektir.

- Katiimcitarin % 25,7’si ebe, % 31,8’1 hemsire, % 19,6’s1 biyolog, % 13,5’1 réntgen teknisyenleri, %o
6,1’1 diyetisyen ve % 3,4’ saglik memurudur.

- Katilimcilar arasinda egitim diizeyi agisindan agirlt % 45,9 ile 6n lisans mezunlarindadir. On lisans
mezunlarint % 22,3 ile lisans mezunlart, % 20,9 ile meslek lisesi mezunlart ve % 10,8 ile lisansiistl egitim
yapmis olanlar takip etmektedir.

- Katiimetlarin % 68,1’ini evliler, % 31,9’unu da evli olmayanlar olusturmaktadir.

- Katlimcilarin % 83,7’sini geng ve orta yas gurubundakiler, % 16,3’ ini ise orta yas Gzerindekiler
olusturmaktadir.

- Katbmcdarin % 58,8’inin is yerinde gegirdikleri siire 10 yilin tizerinde iken % 41,2’sinin is yerinde
gecirdikleri stire 10 yilin altindadir.

- Katiimedarin % 85,8’inin mevcut birimde gecirdikleri stire 5 yilin tizerinde iken % 14,2’sinin
mevcut birimde gecirdikleri siire 5 yilin altindadir.
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Tablo 2. Katlimcilarin Demografik Ozellikleri

KATILIMCI PROFILI (n=296)

Cinsiyet F Yo Yas F %
Kadin 178 60,1 20 ve altn 6 2,0
Erkek 118 39,9 21-30 arast 112 37,8
Meslek F % 30-40 arast 130 439
Ebe 76 25,7 40-50 arast 48 16,2
Hemsire 94 31,8 Isletmede Caligilan Yil F %
Biyolog 58 19,6 1 yildan az 16 54
Rontgen Teknisyeni 40 13,5 1-5 yil 60 20,3
Diyetisyen 18 6,1 6-10 yul 62 20,9
Saglik Memuru 10 34 11-15 yil 50 16,9
Egitim F Yo 16-20 y1l 64 21,6
Meslek lisesi 62 20,9 21-25 yil 44 14,9
On lisans 136 45,9 Mevcut Birimde Caligilan Yil F %
Lisans 66 223 1 yildan az 42 142
Lisanststi 32 10,8 1-5 yil 138 46,6
Medeni Hal F % 6-9 yil 72 24,3
Evli 202 68,2 10 yil Gsta 44 14,9
Bekar 82 27,7

Dul 12 41

Katilimcilarin Liderlik Algilarina Ait Bulgular ve Bunlarin Ortalama Degerleri
Katiimcilarin liderlik algilarina yonelik bulgular asagidaki Tablo 4’te verilmektedir. Tabloya gore
katiimciarin Dontstimcet liderlik algilarinin ortalama 3,63’ ulastigr gorilmektedir. Bu sonug likert
Olgeginde 5’¢ bir baska ifadeyle “kesinlikle katiliyorum” degerlendirmesine uygun dismekte ve
Déntstimct liderlik algisinin “yitksek” oldugu anlagilmaktadir.
Déntisimct liderligin alt boyutlarina iliskin ortalamalarin tamami yine “yuksek” diizeydedir. Yonetsel
liderlik ortalamast 3,61°dir. Bu sonug da “kesinlikle katiliyorum” degerlendirmesine uygun dismektedir ve
yuksektir. Yonetsel liderligin alt boyutlart da “yitksek” gorinmektedir. Serbest birakict liderlik ortalamast

3,38°dir. Bu ortalama, “fikrim yok” degerlendirmesine yani 3’e karsilik gelmekte ve “orta” diizeydedir.
Tablo 4. Liderlik Algilarina Tliskin Bulgularin Ortalama Degerleri

!

: test degeri

Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Bagliligin Ortalama Degerlerine Ait Bulgular
Katiimcilarin Srgiitsel baglilik algilarina iliskin bulgular, asagidaki Tablo 5’te aktarilmaktadir. Baglilik
ortalamasi 3,68’dir. Bu ortalama “kesinlikle katiliyorum™ degerlendirmesine yani 5’e karsilik gelmektedir.
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Bu ciimleden hareketle katithimciarin baglilik algilarinin “yiiksek” oldugu séylenebilir.

boyutlarina iligkin ortalamalarin tamami yine “yiiksek” diizeydedir.
Tablo 5. Orgiitsel Bagliliga Iliskin Bulgularin Ortalama Degerleri

Bagliligin alt

Genel Likert élcesi
Ortalama Std. sapma Std. fert 6 sest Diizey
Ortalama karsilig1
sapma

v Duygusal 3,55 0,88 Yiksek
= Devam 3,69 0,93 Kesinlikle T.d. = 3,40
4 ] 3,08 081 katilliyorum t = 2,806
e} Normatif 3,81 0,90 p = 0,006

T.d. : test degeri

Liderlik Algilari ile Baglhilik Arasindaki Iligki
Liderlik algilari ile baglilik arasinda iliski olup olmadigint anlayabilmek icin korelasyon analizi yapilmis

ve elde edilen sonuglar asagidaki Tablo 6 araciligtyla sunulmustur.
Tablo 6. Liderlik Algilari ile Baglilik Arasindaki Mliski

N =296 Doéntgtiriicti liderlik Yonetsel liderlik Serbest birakici liderlik
Koreldsyon ,132(4%) ,089 ,537(*%F)
- Giig Gugclu Cok zayif Cok az giiclii
BAGLILIK R2 ,536 ,008 ,288
Anlamlilik ,000 ,281 ,000
Koreldsyon ,790(*4%) ,594(%%) ,594(*)
. Giig Gucla Cok az giicli Cok az giicli
Duygusal Bagliik RZ 624 353 353
Anlamlilik ,000 ,000 ,000
Koreldsyon ,059 ,076 112
Devam Giig Cok zayif Cok zayif Cok zayif
Baglilig1 R2 ,0035 ,0058 ,013
Anlamlilik A7 ,360 ,175
Koreldsyon ,593(**) 423 (4%) L436(*%)
Normatif Giig Cok az giicli Cok az zayif Cok az zayif
Baglilik R2 ,352 179 ,190
Anlamlilik ,000 ,000 ,000

*#:0.01 diizeyinde anlamlt

Baglilik ile déntstimci liderlik arasinda glicli bir iliski (r = 0,732) mevcuttur. Bu sonug itibartyla

dontstimcei liderlik uygulamalarindaki degisimin baghlik tizerindeki etkisinin yaklastk % 54 oldugu
sOylenebilir. Baglilik ile serbest birakict liderlik arasinda ¢ok az giiglii (orta dizey) (r = 0,537) iliski s6z
konusudur. Serbest birakici liderlik uygulamalarindaki degisim bagliliktaki degisimlerin yaklasik % 29’unu
aciklamaktadir. Baghlik ile yonetsel liderlik arasinda cok zayif bir iliski vardir. Ancak bu iliski istatistiksel
olarak anlamli degildir. Liderlik tarzlari ile 6rglitsel bagliligin alt boyutlart arasindaki korelasyon sonuglari
ise dontstirtct liderlik uygulamalatinin 6zellikle duygusal bagliligt giiclendirdigini ortaya koymaktadir. Bu
sonug, literatiir bulgulariyla uyumlu bir gbrintimdedir.

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Déniigiimcii Liderlik Algilarindaki Farkliliklara
Iligkin Bulgular

Bu béliimde katithimecilatin cinsiyet, meslek, medeni hal, yas, egitim, gbrev siiresi, birimde ¢alistlan gbrev
stresi degiskenleri ile dontisimcii liderlik algilart arasinda farkliik olup olmadigi ortaya konmaya
calistlmustir. Farklidiklarin tespiti icin t testi ve tek yonlt varyans analizi yapilmustir.

Anlamlt fark tespit edilen bir degisken bulunmamaktadir. Her degiskene iliskin ortalamalara
bakildiginda soyle bir goriinim olusmaktadir: Cinsiyet degiskeninde, kadimnlarin; meslek degiskeninde,
saglik memurlarinin; medeni hal degiskeninde, bekarlarin; yas degiskeninde, 30 — 40 yas arasindakilerin;
egitim degiskeninde lisanststii derecesi olanlarin; isyerinde gecen siire degiskeninde, 1 — 5 yil arasinda
kidemi olanlarin; birimde gegen siire degiskeninde, 1 — 5 yil arasi kidemi olanlarin déntstimci liderlik
algilarina iliskin ortalamalar digerlerine gore yitksek ¢ikmustir.
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Tablo 7. Katillimeilarin Demografik Ozelliklerine Gére Déniisiimcii Liderlik Algilarindaki Farkliliklara

Tliskin Bulgular
Degiskenler N Ortalama Standart t P Fark
sapma
.. Kadin 178 3,67 99
Cinsiyet Erkek 118 3,58 107 ~76 D72 -
N Ortalama Standart F P Fark
sapma
Ebe 76 3,53 1,11
Hemsire 94 3,78 32
Biyolog 58 3,62 1,12
Meslek Rontgen Teknisyeni 40 3,68 1,00 1,149 0,210 -
Diyetisyen 18 2,96 1,20
Saglik Memuru 10 4,25 75
Evli 202 3,62 1,03
Medeni hal Bekar 82 3,72 99 ,554 ,576 —
Dul 12 3,26 199
20 Ve Aln 6 4,32 65
21-30 Arast 112 3,52 1,14
Yag 30-40 Arast 130 369 83 776 509 -
40-50 Arast 48 3,66 1,20
Meslek Lise 62 3,71 ,88
el On Lisans 136 3,56 98
Egitim Tisans 66 3,51 120 1,331 267 -
Lisanststi 32 4,07 95
1 Yildan Az 16 3,46 1,11
1-5 Y1l 60 3,86 1,04
is yerinde | 6-10 Yil 62 3,53 1,07
gecen siire 11-15 Yil 50 3,38 1,14 880 496 B
16-20 Yil 64 3,80 83
21-25 Yil 44 3,59 199
1 Yildan Az 42 3,38 977
Birimde gegen | 1-5Yil 138 3,82 ,897
siire 6-9 Yil 72 3,45 1,13 1722 165 B
10 Y1l Ustii 44 3,57 1,17

Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Yonetsel Liderlik Algilarindaki Farkliliklara
Iligkin Bulgular

Bu boéliimde katitimcilarin cinsiyet, meslek, medeni hal, yas, egitim, gorev siiresi, birimde ¢alisilan gérev
stresi degiskenleri ile yonetsel liderlik algilart arasinda farklilik olup olmadigi ortaya konmaya calistimistir.
Farkhiliklarin tespiti icin t testi ve tek yonli varyans analizi yapilmigtir.

Degiskenler arasinda anlaml fark tespit edilen bir degisken yoktur. Her degiskene iliskin ortalamalara
bakildiginda ise soyle bir gériinim olugmaktadir: Cinsiyet degiskeninde, kadinlarin; meslek degiskeninde,
rontgen teknisyenlerinin; medeni hal degiskeninde, evlilerin; yas degiskeninde, 30 — 40 yas arasindakilerin;
egitim degiskeninde Onlisans derecesi olanlarin; isyerinde gecen siire degiskeninde, 16 — 20 yil arasinda
kidemi olanlarin; birimde gegen stire degiskeninde, 1 yildan az kidemi olanlarin yonetsel liderlik algilarina
iliskin ortalamalart digerlerine gére yiiksek ¢ikmistir.
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Tablo 8. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Yonetsel Liderlik Algilarindaki Farkldiklara

Tliskin Bulgular
Degiskenler N Ortalama Standart t P Fark
sapma
L. Kadin 178 3,61 73
Cinsiyet Erkek 118 3.60 74 148 883 -
N Ortalama Standart F P Fark
sapma

Ebe 76 3.56 78
Hemsire 94 373 65
Biyolog 58 3,49 ,59

Meslek Rontgen Teknisyeni 40 3.86 86 1941 091 -
Diyetisyen 18 3,11 ,65
Saglik Memuru 10 3,35 1,05
Evli 202 3,67 73

Medeni hal Bekar 82 348 2 1,172 313 —
Dul 12 3,42 74
20 ve Al 6 3,53 21
21-30 Arast 112 3,63 77

Yag 30-40 Arast 130 3,66 69 640 90 -
40-50 Arast 48 3.42 79
Meslek Lise 62 3,43 81

.. On Lisans 136 3,73 ,67

Egitim Tisans 66 3.56 73 1,344 0,262 -
Lisanststi 32 3,54 81
1 Yildan Az 16 3,60 94
1-5 Yil 60 3,56 ,67

is yerinde | 6-10 Y1l 62 3,63 79

gegen siire 11-15 Yil 50 343 ,76 88 709 o
16-20 Yl 64 3,76 ;70
21-25 Yil 44 3,63 71
1 Yildan Az 42 371 76

Birimde gegen | 1-5Yil 138 3,57 ,06

siire 6-9 Y1l 72 3,64 77 252 860 o
10 Yil Usta 44 3,56 89

Katiimcilarin  Demografik  Ozelliklerine Gére Serbest Birakict Liderlik  Algilarindaki
Farkliliklara fligkin Bulgular

Bu bélimde katiimeilarin cinsiyet, meslek, medeni hal, yas, egitim, gorev siiresi, birimde ¢alisilan gérev
stresi degiskenleri ile serbest birakici liderlik algilart arasinda farklilik olup olmadigt ortaya konmaya
calistimustir. Farkliliklarin tespiti icin t testi ve tek yonli varyans analizi yapilmustur.

Degiskenler arasinda anlamh fark tespit edilen bir degisken yoktur. Her degiskene iliskin ortalamalara
bakidiginda ise soyle bir gériinim olugmaktadir: Cinsiyet degiskeninde, erkeklerin; meslek degiskeninde,
saglik memurlarinin; medeni hal degiskeninde, bekatlarin; yas degiskeninde, 20 yasin altindakilerin; egitim
degiskeninde lisanststii derecesi olanlarin; isyerinde gecen stire degiskeninde, 1 — 5 yil ve 16 — 20 yil
arasinda kidemi olanlarin; birimde gegen siire degiskeninde, 1 - 5 yil arast kidemi olanlarin serbest birakici
liderlik algilarina iliskin ortalamalari digerlerine gbre yitksek ¢ikmugtir.
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Tablo 9. Katllimcilarin Demografik Ozellik}erine Gore Serbest Birakict Liderlik Algilarindaki
Farkliliklara Tliskin Bulgular

Degiskenler N Ortalama Standart t P Fark
sapma
Kadin 178 3,32 1,18
. . > b} _ [ —
Cinsiyet Erkek 118 3.47 114 760 A49
N Ortalama Standart F P Fark
sapma
Ebe 76 304 121
Hemsire 94 341 98
Biyolog 58 353 1,25
Meslek Rontgen Teknisyeni 40 334 1,05 1,154 335 -
Diyetisyen 18 2,92 1,22
Saglik Memuru 10 425 75
Evli 202 336 1,16
Medeni hal Bekar 82 3,45 1,07 ,140 ,870 —
Dul 12 325 2
20 ve Alti 6 4,33 ,63
21-30 Arast 112 323 123
Yag 30-40 Arast 130 345 96 1,147 332 -
40-50 Arast 48 342 127
Meslek Lise 62 3,46 91
el On Lisans 136 3,26 1,13
Egitim Lisans 66 308 123 1,744 161 -
Lisansistl 32 3,94 1,15
1 Yildan Az 16 3,41 1,32
1-5Yil 60 3,65 1,06
is yerinde | 6-10 Y1l 62 2.98 1,22
gegen siire 11-15Yd 50 3,10 1,12 1,904 097 o
16-20 Yil 64 3,65 96
21-25 Yil 44 3,49 1,07
1 Yildan Az 42 335 1,06
Bulnmde gegen | 1-5Yil 138 3,47 1,10 320 811 .
siire 6-9 Y1l 72 3,28 1,18
10 Yil Usta 44 328 1,18

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Orgiitsel Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklara
Iligkin Bulgular

Bu boéliimde katitimcilarin cinsiyet, meslek, medeni hal, yas, egitim, gorev siiresi, birimde ¢alisilan gérev
stresi degiskenleri ile o6rglitsel bagliik dizeyleri arasinda farklilik olup olmadigt ortaya konmaya
calistimustir. Farkliliklarin tespiti icin t testi ve tek yonli varyans analizi yapilmustur.

Degiskenler arasinda anlaml fark tespit edilen bir degisken yoktur. Her degiskene iliskin ortalamalara
bakildiginda ise soyle bir gériinim olugmaktadir: Cinsiyet degiskeninde, kadinlarin; meslek degiskeninde,
saglik memurlarinin; medeni hal degiskeninde, dullarin; yas degiskeninde, 20 yagin altindakilerin; egitim
degiskeninde lisansiistii derecesi olanlarin; isyerinde gecen siire degiskeninde, 1 — 5 yil arasinda kidemi
olanlarin; birimde gecen siire degiskeninde, 1 - 5 yil aras1 kidemi olanlarin Orgiitsel baghlik diizeylerine
iliskin ortalamalart digerlerine gére yiiksek ¢ikmistir.
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Tablo 10. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Orgiitsel Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklara

Tliskin Bulgular
Degiskenler N Ortalama Standart t P Fark
sapma
. Kadin 178 3,69 82
Cinsiyet Frkek 113 3.66 52 231 ,818 —
N Ortalama Standart F P Fark
sapma

Ebe 76 353 90
Hemsire 94 375 72
Biyolog 58 3,67 83

Meslek Rontgen Teknisyeni 40 374 88 1,085 371 -
Diyetisyen 18 3,44 71
Saglik Memuru 10 431 59
Evli 202 3,68 81

Medeni hal Bekar 82 3,66 ,83 ,020 ,980 —
Dul 12 374 82
20 ve Al 6 420 ol
21-30 Arast 112 3,67 02

Yag 30-40 Arast 130 3,66 70 A18 740 -
40-50 Arast 48 368 89
Meslek Lise 62 3,75 67

el On Lisans 136 3,59 ,82

Egitim Lisans 66 3.59 98 1,961 123 -
Lisansistl 32 4,10 58
1 Yildan Az 16 3,46 1,19
1-5Yil 60 3,80 ,86

is yerinde | 6-10 Y1l 62 3,77 68

gegen siire 11-15 Y1l 50 3,56 95 ,639 670 B
16-20 Yil 64 3773 ,69
21-25 Vil 44 351 81
1 Yildan Az 42 350 1,00

Birimde gegen | 1-5Yil 138 3,79 , 734

siire 6-9 Yil 72 3,58 ,80 68 A10 B
10 Yil Usta 44 3,66 88

SONUC VE ONERILER

Gunimizin strekli degisen ve yogun bir rekabetin yasandigi is hayatinda liderlerin gbrevleri ve
sergiledikleri tutum ve davranislar ¢ok daha 6nemli hale gelmistir. Liderin gorevi, calisanlarin fikirlerini,
bilgi birikimlerini ve yeteneklerini harekete gecirerek, bunlart 6rglitin verimliligini artirmak yoniinde
degerlendirmek ve calisanlarin isletmeye karst olumlu duygu ve tutumlar gelistirmelerini saglamakur.
Calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin yitksek olmasinin calisanlatin performansini, is tatminini, Grgitsel
verimliligi artirdigy; ise devamsizligl, personel devir hizini azalttugi bilinmektedir. Caliganlarin hem ise hem
de 6rgiite karst tutumlarinin ve niyetlerinin davranigsal bir gostergesi olarak kabul edilen Srgiitsel baglilik,
calisanlarin Orgiitiin degerlerini 6zimseme derecelerini ve Grgitte kalma isteklerini ortaya ¢ikarmaktadir.
Bu durum, sadakat ve Orglitte kalma egilimi seklinde de ifade edilmektedir. Simdiye kadar yapilan
calismalarin bir cogu 6rgiitsel bagliligin belirleyicileri arasinda liderlik tarzlarini ilk siralarda saymiglardir.

Bu noktada 6nemli olan husus, Orgiitsel bagliligt saglamada liderlere ne tiir gorevler distigini
belirlemektir. S6z konusu goriisler izerine oturan bu ¢alismada, yardimet saglik personelinin liderlik algilari
ile 6rgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek ve liderlik tarzlar ile 6rgtsel baglilik arasinda iliski aranmustir.
“Yoneticilerin sergiledikleri lidetlik tarzlari calisanlarin bagliliklarint gercekten etkiler mi?” sorusuna cevap
bulmak amaciyla yola cikilan bu arastrmanin sonucunda gorilmustir ki dzellikle Déntstimet liderlik
davranislari gosteren liderler 6rgtitsel bagliligt artirmaktadir.

Déntstimet  lidetler calisanlara vizyon kazandirarak, kendilerine glvenmelerini saglamaktadir.
Yoneticilerinin onlara kogluk ederek motive ettigi ve kendilerini destekledigini hisseden calisanlar Grgiit
cikarlarini kendi menfaatlerinin de tizerinde tutarak Gstiin bir performans sergilemeye baslamaktadirlar. Bu
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sekilde hem uygun bir ¢alisma ortamt yaratilmis hem de motive olan, basarma giidist yliksek calisanlar
Orgltlerine karst baglilik hislerini artirmis ve isten ayrilma ya da devamsizlik yapma gibi olumsuz
dusiincelerden uzaklagsmis olacaktir. Kisaca Dénlisimcei lidetlik calisanlarin ise katst tutum  ve
davranislarint hem bireysel olarak hem de 6rglitsel olarak olumlu sekilde etkilemektedir.

Déntistimcet liderligin belirlemecileri; karizma, (calisanlarin, liderlerini; heyecan, vizyon ve gbrev
duygusu gibi duygusal unsurlari harekete gecirebilme konusunda karizmatik Ozelliklere sahip olarak
gbrmeleri), motive etme (lidetlerin calisanlarini bityiik beklentiler sunarak ve bunlatt basit olarak anlatarak
gayrete odaklandirabilmeleri), entelektiel yaraticilik (bu kavramin davranigsal liderlikten farki, dontstiriicii
liderin ¢aliganlarinin gérevle ilgili problemlerini kendinin ¢6zmesini beklemesi), bireysellestirilmis diisiince
(liderin  calisanlarint  6grenme ve gelismeleri icin  yakinlk gOsterip cesaretlendirmesi) olarak
stniflandirdmaktadir (Erdal, 2007:38). Katilimcilarin donistiiriicii liderligin belirleyicilerine iliskin algilarinin
tamaminin “yiksek” diizeyde oldugu da arastirmanin gbze ¢arpan sonuglari arasindadir.

Istatistiksel analizler sonucunda katilimeilarin bagliliklart yitksek bulunmustur. Dontstiiriicii liderlik ve
etkilesimsel liderlik algilar1 yiiksek iken serbest birakici liderlik algilart ise orta diizeydedir. Katilimeilarin
Orgtitlerine karst en fazla normatif baghlik daha sonra sirastyla devam baghligi ve duygusal baglilik
hissettikleri tespit edilmistir. Bu climleden hareketle; normatif bagliligin en fazla hissedilmesi sonucunun
literatiirii desteklediginin séylenmesi miimkiindtr. Katiimcilarin érgiitlerinde ¢alismaya devam etmelerinin
ardinda yatan birinci 6ncelikli neden “gercekten kalmak arzusu” degil “zorunluluktur”.

Ginimiz yoneticileri calisanlarin beklentilerini ¢ok iyi analiz edebilmeli ve o6rglitsel baglhliklarin
normatif ve devam baghhigindan ziyade duygusal baglilik hissetmeleri icin ¢aba sarf etmelidir. Birey
“mecbur” ya da “ihtiyact” oldugundan degil gercekten o is yerinde kalmak “istedigi” icin isyerinde
calismaya devam etmesi arzulanan sonuctur. Bu nedenle yoneticiler duygusal bagliligt artirict bir takim
uygulamalar gelistirmelidir. Liderin calisanlart destekleyici davranslary, aralarindaki iyi iletisim ve
yoneticilere duyulan giivenin 6rgiitsel baghhigs olumlu sekilde artirdigr bilinmektedir (Cakinberk ve Aksel,
2009) Ornegin yoneticilerin sergiledikleri liderlik tarzlarnin 6rgiitsel baghligr etkilemektedir. Ozellikle
demokratik ve kararlara katilim saglayan liderler, 6rglitsel baghligs artiracaktr. Katilimer yonetim tarzt ve
calisanlarin performanslart hakkinda geri bildirimde bulunmak onlarin duygusal, devam ve normatif
bagliliklari Gizerinde etkilidir. Cunkd isleriyle ilgili kararlarda séz sahibi olan calisanlar Srgiitte calismaktan
memnun olacak ve kendilerini tatmin olmus hissedecekler boylece 6rgiitsel baghliklart artacaktir. Baska bir
deyisle, calisanlara islerinde sorumluluk ve &zerklik verilmesi Onerilmektedir. Bu noktada yoneticilere,
kattlimet bir liderlik tarzi sergilemeleri, insan kaynaklari boliminin ise ézellikle is/rol tanimlarint net bir
sekilde hazirlamalari ve ticretlendirme konusunda adil olmalart tavsiye edilebilir. Bu uygulamalarin yani sira;
Orglitler, maas, prim, ikramiye gibi maddi bir takim tesvik edici 6dtlleri kullanarak ¢alisanlarin tatminini ve
bagliligt artirabilir. Ayrica Srgiit ici terfiler, egitim faaliyetleri, is glivencesi gibi kariyer odakli uygulamalara
yer vererek calisanlarin bagliligini artirip, isten ayrilma niyetlerini azaltmak miimkiin olabilir.

Calisanlarin motivasyonlarini artiracak uygulamalar ile kurumlarint sevmeleri, baglanmalart saglanabilir.
Bunun icin; isin yuritilmesinden kaynaklanan bir takim sorunlarin olup olmadigiin aragtirilarak
¢ozlilmesi ¢ok oOnemlidir. Ayrica, isyerinin ¢alisma sartlartnin konforlu hale getirilmesi yonindeki
iyilestirmeler motivasyonu ve bagliligi artiracaktir.

Orgiitsel baglligr artirict calismalarda demografik 6zelliklerin énemine dikkat ¢ekmeyi hedefleyen bu
calisma sonucunda bir takim Oneriler verilebilir. Calisma sonucunda egitim seviyesi yitkseldikge Grgiitsel
bagliligin artugl gorilmektedir. Bu noktada saglik meslek lisesi mezunu olan c¢aliganlarin yiksek egitim
almalari konusunda desteklenmeleri, is saatlerinin ve gorev yerlerinin ayarlanmasinda yiiksek egitimine
devam eden personele kolaylik saglanmasi gibi tesvik edici uygulamalar 6nerilebilir.

Is gorenlerin kuruma yonelik tutum Olciimlerinden elde edilen bulgularin kurumun gicli ya da
iyilestirilmesi gereken yonlerini beliflemede yoneticiler igin yol géstermektedir. Orgiitsel baglilik is tatmini,
verimlilik ve hizmet kalitesini olumlu olarak etkilemekte ve boylece misteri memnuniyetini artirmaktadir.
Yapilan bu tir aragtirmalar, 6rgiitsel baghligin dnemini artirmakta ve Orgiitsel bagliligt saglama noktasinda
“kisisel Ozelliklerin” ne kadar etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica yoneticilerin dikkatini bu
konulara ¢ekmeyi amaclamaktadir. Orgiitsel baglilik ile liderlik tarz1 ve is tatmini arasindaki iliskiler de bu
noktada ileride arastirilmast gereken konular olarak 6nerilebilir.
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