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Oz

Bu arastirmada orgiitsel kiiltiir ve orgiitlerde liderlerin sergiledikleri liderlik tarzlarindan donistiiriicii, etkilesimei ve serbestiyetei liderlik
davraniginin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmistir. Baglilik, liderlik tarzi ve oOrgiitsel kiiltiirli bagimsiz sekilde arastiran pek ¢ok
caligma varken, aralarindaki iligkiyi inceleyen deneysel ¢aligmalar daha az sayidadir. Ayrica aragtirmada kavramlarin modelle kurgulamasi ve
aragtirmanin iletisim sektoriinde yiiksek teknoloji iireten ve hizmet veren bir sirkette yapilmis olmasi caligmaya 6zgiinliik katmaktadir. Arastirma
Tirkiye genelinde hizmet veren bir sirketin 209 calisanindan olusan bir drneklem tizerinde gerceklestirilmistir. Olusturulan dl¢gme araci ile
calisanlarin orgiitlerindeki kiiltiirii, yoneticilerinin liderlik tarzlarini ve orgilite olan bagliliklarini nasil gordiikleri aragtirilmistir. Veri toplama
arac1 olarak, Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen “Coklu Faktor Liderlik Olcegi (Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ), Denison
tarafindan gelistirilen ve Yahyagil tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan orgiit kiiltiirii 6lgegi, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” ile katilimeilarin demografik 6zelliklerinden olusan bir anket formu kullamlmistir. Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda gelistirilen
hipotezler, farklilik ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri ile test edilmistir. Elde edilen bulgulara goére orgiitsel kiiltiiriin orgiitsel baglilik

iizerine etkisi gozlenirken, liderlik tarzlarindan doniistiiriicli ve etkilesimei liderligin orgiitsel baglilik lizerine kismen etkili oldugu, serbestiyetci
liderligin ise herhangi bir etkisinin olmadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Kiiltiir, Orgiitsel Baghlik, Déniistiiriicii Liderlik, Etkilesimci Liderlik ve Serbestiyetci Liderlik
Jel Kodu: M00, M10, M19

Leadership Styles and Organizational Culture Effect on Organizational Commitment: Application in a
Company in the Communication Sector

Abstract

In the current study, organisational culture and the effects of transformative, transactional and delegative leadership behaviours on organisational
commitment are examined. While there are many studies investigating commitment, leadership style and organisational culture independently,
there are fewer experimental studies examining the relationship between them. In addition, the fact that the concepts in the research are
constructed with a model and the research is conducted in a company that produces and serves high technology in the communication sector adds
originality to the study. The research was carried out on a sample of 209 employees in a company serving throughout Tiirkiye. With the
measurement tool created, it was investigated how employees perceive the culture in their organisations, the leadership styles of their managers
and their commitment to the organisation. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) developed by Bass and Avolio, the organisational
culture scale developed by Denison and adapted by Yahyagil, the Organisational Commitment Scale developed by Meyer and Allen and a
questionnaire form consisting of demographic characteristics of the participants were used as data collection tools. The hypotheses developed in
line with the objectives of the study were tested by difference and multiple linear regression analyses. According to the findings, on the one hand,
the effect of organisational culture on organisational commitment was observed, on the other hand, it was determined that transformative and
transactional leadership styles were partially effective on organisational commitment, while delegative leadership had no effect.

Keywords: Organisational Culture, Organisational Commitment, Transformational Leadership, Transactional Leadership and Delegative
Leadership
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Extended Abstract

Introduction

Nowadays, organisations are in a challenging competitive environment in the face ofincreasing and diversifying human needs as well
as technological developments. In such a competitive environment where individuality comes to the fore, it is essential to have
employees with high organisational commitment. In addition, the fact that an institution or organisation has a successful management
structure in every aspect is an influential factor in organisational outcomes. One of the basic questions about organisational culture
and leadership is the following: How is it possible that two companies with similar external environment, working with the same
technology and having similar founders can have completely different ways of working over the years (Schein, 2010:219). In this
context, while some researchers argue that leadership is effective in organisational outcomes (Howell & Avolio 1993; Bycio et al.,
1995), others argue that culture is effective (Deal & Kennedy, 1982; Denison, 1990; Ouchi, 1981; Pascale & Athos, 1981; Peters &
Waterman, 1982; Kotter & Heskett, 1992). In addition, some researchers have found that organisational commitment plays a vital role
in organisational success both as a cause and an effect (Fullam & Lando, 1998). Therefore, there is still a need to study the factors that
increase a company productivity and impact organisational output in different contexts with various variables and dimensions.
Studying the relationship between leadership styles, organisational culture and organisationa commitment variables in different
cultures and business sectors will help organisations to develop strategies and approaches. The primary purpose of this study is to
examine leadership, organisational culture and commitment variables in the context of a company that produces and serves high
technology in the communication sector in Tiirkiye and to reveal how organisational culture and transformative, transactional or
delegative leadership behaviours exhibited by leaders in organisations affect organisational commitment, to contribute to the national
and international literature on the subject and to provide information support to practitioners and decision- makers.

Method

The population of the research consists of approximately 2.200 employees of a company operating in the communication sector,
producing advanced technology and providing services throughout Tirkiye. The research was conducted on a sample of 209
employees working in Customer Services. The Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) developed by Bass and Avolio (1990)
was used to determine the leadership style perceived by the employees. In order to measure organisational culture, the organisational
culture scale developed by Denison and adapted by Yahyagil (2004) was employed. Organizational Commitment Questionnaire
(OCQ) developed by Meyer and Allen (1984, 1997) was used to determine organisational commitment behaviour. The data obtained
in our research were analysed using IBM SPSS statistical analysis programme version 21.00. In the analysis ocess, percentage and
frequency methods were employed for the first part of the questionnaire (demographic information). Mann Whitney U Test was used
to compare two groups and Kruskal Wallis H test was conducted to compare more than two groups (Biiyiikoztiirk, 2002:165-168).
The Mann Whitney U test with Bonferonni correction was used in the pairwise subgroup comparisons of the variables that were
significant as a result of more than two group comparisons. In order to predict the dependent variable with independent variables, the
model was established with multiple linear regression analysis.

Result and Discussion

In this study, transformative leadership, transactional leadership, delegative leadership and organisational culture variables were
determined as independent variables and organisational commitment as dependent variable and 4 hypotheses were put forward.
Multiple regression analysis was performed to reveal the effects of independent variables in explaining organisational commitment
behaviour and to explain the relationship between variables. It will be useful to make some evaluations about the findings obtained as
a result of multiple regression analysis. Within the scope of the study, the first hypothesis, “The relationship between transformative
leadership behaviours and organisational commitment variables” was examined. As a result of the regression analysis conducted in
this context, it was revealed that individual interest, which is one of the sub-dimensions of transformative leadership, was effective on
continuance commitment (p=0,00&It;0,05) and normative commitment (p=0,00&It;0,05), and charisma was effective on continuance
commitment (p=0,00&It;0,05). As a result, the first hypothesis of the study, which was developed as “There is a significant
relationship between transformational leadership and organisational commitment”, was partially accepted. Another issue investigated
in the study is the relationship between transactional leadership and organisational commitment behaviours. For the second hypothesis
of the study put forward in this context, regression analysis was performed for the relationships between the variables. As a result of
the analysis, it was seen that contingent reward, one of the sub- dimensions of transactional leadership, was effective on normative
commitment (p=0,00&It;0,05). Accordingly, the second hypothesis of the study, which was developed as” There is a significant
relationship between transactional leadership and organisational commitment”, was partially accepted. The third hypothesis of the
study, which was formulated as “There is a significant relationship between delegative leadership and organisational commitment”,
was not confirmed as a result of the analyses. When the regression analysis results are examined, it is seen that delegative leadership
has no effect on organisational commitment. Based on this finding, the third hypothesis of the study was rejected. The fourth
hypothesis of the study was formed to investigate the relationships between organisational culture and organisational commitment. As
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a result of the regression analysis conducted to investigate these relationships, it is revealed that there are significant relationships
between organisational culture and organisational commitment behaviours. Vision, which is one of the sub-dimensions of
organisational culture, is effective on emotional commitment and continuance commitment, consistency dimension is effective on
emotional commitment and participation dimension is effective on continuance commitment. With this result, the fourth hypothesis of
the study, which was developed as “There is a significant relationship between organisational culture and organisational
commitment”, was partially accepted.

In this study, Denison; Organisational Culture Model was taken as a basis while examining the effect of organisational culture in
explaining organisational commitment behaviours. In future studies, it is important to investigate different organisational culture
models in order to explain these behaviours in a broader framework. The research is limited to the central region of Anatolia. It is
thought that it may be useful to conduct future studies in different geographical regions and even comparatively. In the current study,
the employees of a company in the communication sector who provide face-to-face service to customers were recruited in the sample
and the findings obtained were evaluated in this context. In future studies, employees who serve customers but do not have face-to-
face contact can also be included in the study, and research can be conducted on a larger sample. In addition, using different employee
samples in various enterprises in the same sector in future studies may increase the generalisability of the results obtained.
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GIRIS
Gilintimiizde orgiitler teknolojik gelismelerin yani sira artan ve cesitlenen insan ihtiyaclar1 karsisinda cetin bir rekabet
ortaminda bulunmaktadirlar. Bu rekabet¢i ortamda orgiitlerin varligini siirdiirmeleri ve ihtiyaclarina basarili bir sekilde

cevap vermeleri biiyiik olgiide bilime dayali yenilik¢i girisimlerde bulunmalarina ve profesyonel bir yaklagimla insan

kaynaklarini gelistirmelerine bagldir.

Bireyselligin de 6n plana ¢iktig1 bdyle bir rekabetci ortamda oOrgiitsel bagliligr yiiksek calisanlara sahip olmak oldukca
onemlidir. Bunun yan sira, bir kurumun veya Orgiitiin her agidan basarili bir yonetim yapisina sahip olmasi kurum

¢iktilarinda etkin bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel kiiltiir ve liderlikle ilgili temel sorulardan biri sudur (Schein, 2010:219): Nasil oluyor da benzer dis gevreye
sahip, ayni teknoloji ile ¢alisan ve benzer kuruculart olan iki sirket yillar igerisinde biitiiniiyle farkli ¢alisma bi¢imine
sahip olabilmektedir? Sans ve rastlantisal gelismeleri bir kenara birakirsak, benzer iki sirket arasindaki basari farkini
belirleyen unsurlarin basinda lider ve yoneticilerin zaman igerisinde olusturduklart orgiitsel kiiltiiriin geldigini
sOyleyebiliriz. Ancak, ne tir liderligin Orgiitsel kiiltiri ve bagliligi destekledigi konusunda c¢eligkili bulgulara

rastlanmaktadir.

Bu baglamda, orgiitlerin verimliligi lizerinde yapilan ¢aligmalarda bazi arastirmacilar orgiitsel ¢iktilarda liderligin etkili
oldugunu ileri siirerken (Bycio vd., 1995; Howell & Avolio 1993) bazilar ise kiiltiiriin etkili oldugunu savunmaktadir
(Deal & Kennedy, 1982; Denison, 1990; Kotter & Heskett, 1992; Ouchi, 1981; Pascale & Athos, 1981; Peters &
Waterman, 1982). Bu iki goriis arasinda yer alan etkilesimci yaklasima gore ise orgiitsel kiiltiir ve liderlik karsilikli olarak
birbirine baglidir ve her ikisi birlikte Orgiitiin basarisini belirlemektedir (House vd., 2002; Korte & Chermack, 2006).
Bunun yani sira, bazi arastirmacilar da orgiitsel bagliligin kurumsal bagarida hem bir neden hem de bir sonu¢ olarak

onemli rol oynadig1 bulgusuna rastlamislardir (Fullam & Lando, 1998).

Dolayisiyla, bir sirketin verimliligini artiran ve oOrgiitsel ¢ikti {izerinde etkili olan faktdrlerin cesitli degisken ve
boyutlartyla, farkli baglamlarda calisilmasi ihtiyaci devam etmektedir. Liderlik tarzlari, orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel
baglilik degiskenleri arasindaki iligkinin farkli kiiltiir ve iskollarinda c¢alisilmasi Orgiitlerin gelistirecegi strateji ve

yaklasimlara yardimci olacaktir.

Bu caligmanin temel amaci; liderlik, orgiitsel kiiltiir ve baglilik degiskenlerini Tiirkiye’de iletisim sektoriinde yiiksek
teknoloji lireten ve hizmet veren bir sirket baglaminda inceleyerek orgiitsel kiiltiirlin ve drgiitlerde liderlerin sergiledikleri
doniistiiriiciicii, etkilesimci veya serbestiyetei liderlik davranigimin orgiitsel bagliligi nasil etkiledigini ortaya koymak,

konuyla ilgili ulusal ve uluslararasi literatiire katk1 saglamak ve uygulayicilara ve karar vericilere bilgi destegi sunmaktir.
1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Doniistiiriicii Liderlik

Déntstiiriicii (Transformational) liderlik teorisi son yillarda orgiitsel liderlik alaninda birgok aragtirmacinin ilgisini ¢ceken
bir yaklasimdir (Kegecioglu, 1998:27). Bu teoriyi ilk olarak Burns (1978) ortaya atmis, daha sonra Bass (1985) ve
digerleri (Avolio & Bass, 1988; Bass & Avolio, 1994 akt. Givens, 2008:4; Bennis & Nanus, 1985; Tichy & Devanna,
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1986) bu teoriyi gelistirmigtir. Doniistiiriici liderlik, izleyenleri motive etme bilgi, beceri ve deneyimine dayanir. Bu
acidan doniistiiriicii liderlik teorisi ve uygulamalari yeni bir diisiinme seklidir (Torpman, 2004) ve doniistiiriicii lider uzun

donemli hedefleri bagarmada motive edici bir rol oynar (Stashevsky & Koslowsky, 2006).

Bu modelin tarihi Downton’un (1973) “Isyan Liderligi” adli ¢alismasina dayandirilmaktadir. Model, Burns (1978)
tarafindan ilham verici liderlik olarak tanimlanmis, daha sonra bu kavram yine Burns tarafindan sistematize edilmis ve
bunun sonucunda déniistiiriicii liderlik modeli ortaya ¢ikmigtir. Burns doniistiiriicii liderlerin, izleyenler {izerinde yiiksek

diizeyde moral, motivasyon ve performans etkisi yarattigini ileri stirmiistiir (Eraslan, 2004:3).

Leithwood (1992), doniistiiriicii liderligi, misyon ve vizyonun yeniden belirlenerek, calisanlarin sorumluluk bilincinin
tazelenmesi ve amaclar1 gergeklestirebilmek icin sistemin yeniden yapilandirilmasi olarak tanimlamaktadir. Sahkin &
Rosenbach (1993), doniistiiriicii liderin davranislarini agiklarken ortalama liderin ve yoneticilerin sahip oldugu
ozelliklerden farkli ii¢ 6zelligine deginmistir. Bunlar dogustan kazanilan 6zellikler degil kisilerin sonradan 6grenebilecegi
ozellikler veya kazanimlardir. Birincisi, biitiin 6zelliklerin temelinde yatan kisinin kendine olan giivenidir. ikincisi giic
kazanma, gii¢lii olma istegidir. Sonuncu &zellik ise vizyon sahibi olmadir. Doniistiiriicti lider, kendine has 6zellikleriyle

izleyicilerini birlestirmekte ve onlar1 yeni amaglart gergeklestirebilmeleri i¢in yonlendirmektedir (Tabak, 2001:3).

1.2. Etkilesimci Liderlik
J. M. Burns’un ileri siirdiigii ve B. M. Bass basta olmak iizere birgok arastirmacinin iizerinde durdugu etkilesimci liderlik

literatiirde transaksiyonel, eylemsel, orgiitsel, slirdiiriimcii veya islemsel liderlik olarak adlandirilmaktadir.

Burns, etkilesimci liderligi; lider ve calisanlar arasinda yasanan bir tiir aligveris olarak tarif ederken Bass, lider ile
caliganlar arasinda yasanan bu aligverisi amag¢ 0dil iligkisi icerisinde agiklamistir. Bass’a gore etkilesimei lider,
beklentisinin ne oldugu konusunu astlarina agikg¢a bildiren ve istenilen performansin gosterilmesi durumunda ne tiir bir

odiil beklemeleri gerektigini agiklayan liderdir (Bass, 1985:12).

Burns’e gore etkilesimci liderlikte, lider ile galisanlar arasinda karsilikli beklentiler vardir. Bu beklentiler emek, {icret,
maliyet-fayda, prestij gibi basliklar altinda siralanabilir. Beklentiler gergeklestigi siirece lider ile astlar arasinda odiile
dayali bir iligki vardir ve lider astlarin1 daha verimli olmalar1 konusunda motive etmektedir. Ancak lider tarafindan
beklenen verim elde edilemediginde lider ile astlar arasinda baski ve cezaya dayali bir iliski olusmaktadir (Bass,

1985:12). Astlar beklenilen performansi gosteremezlerse basarisizlik derecelerine gore cezalandirilmaktadir (Budak &
Budak, 2004:423).

Etkilesimci Liderlik; izleyicilerin yiiksek performansi karsiliginda, bireysel ihtiyaglarinin giderilmesiyle izleyicilerin
gayretlerini arttiran bir liderlik tarzidir. Etkilesimci liderler, orgiitiin 6teden beri siire gelen aligilan isleyigine dnem verir.
Stratejik ve uzun vadeli goriis agisina sahip degildirler. Stratejik durumlarda ¢ogunlukla geleneksel stratejileri tercih
ederler, rekabet stratejilerinde ise i¢ verimlilige doniik maliyet liderligi stratejilerini uygularlar. Bu tip liderler vizyon
gelistirmezler, yaratic1 diisiince gelistirme ile ilgili belirgin bir ¢abalari yoktur (Ulgen & Mirze, 2004:377). Orgiit

yonetiminde geleneksel uygulamalara baglidir ve dlgiilebilen siireglere agirlik vermektedirler (Yukl, 1999:285).

Etkilesimci lider, astlari ile onlarin yaptiklar islerin 6z yonetimini benimseten bir iligki kurarken astlarin alt diizey

ihtiyaglarin1 gidermek igin harekete ge¢mekte ve var olan sitemi &diil ve ceza faktorlerini kullanarak isletmeye
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calismaktadir (Budak & Budak 2004:23). Etkilesimci liderler; calisanlarima gorev ve sorumluluklarini, beklentilerini,

itaatin Onemini anlatarak basarili olduklarinda elde edecekleri ddiilleri vurgulamaktadirlar.

1.3. Serbestiyetc¢i Liderlik

Serbestiyetci liderligi, calisanlarin islerine miidahale etmeyen ve isten kaginan liderlerin davranigi olarak tanimlayabiliriz.
Serbestiyetci liderler tam bir serbestiyet saglayarak grup veya bireysel kararlarin alinmasinda etkili olmazlar. Eger
kendilerinden istenilirse bilgi yardiminda bulunur, isle ilgili yorum ve tartismalardan kaginirlar (Lewin, Lippitt & White,

1939:273). Serbestiyetei liderlik; serbest birakici ve pasif liderlik olmak {izere iki boyutla a¢iklanabilmektedir.

Serbest birakici liderlik, orgiit i¢inde bir anlamda “birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler” (Laissez-Faire, Laissez-
Passeur) ilkesini benimsemektedir. Serbest birakici lider boyutunda lider ve izleyiciler arasinda etkilesim, iliski ve ortak
faaliyetler alt diizeydedir. Tam serbesti durumunda izleyiciler kendi kendilerine birakilarak kendilerine verilen kaynaklar
dahilinde amaglar belirleyerek, plan ve programlari yapmalari konusunda onlara firsat verilmektedir (Bass, 1990:20-22).
Izleyiciler kendi kendilerini egiterek bir amaca odaklanmaktadirlar. Tam serbesti durumunda lider pasif duruma
geemektedir. Pasif lider orgiitte isleri yiiklenmemekte, kararlari ertelemekte ve geri bildirim vermemektedir.
Izleyicilerinin istek ve ihtiyaclarini karsilamak icin herhangi bir caba gdstermemektedir (Hoy & Miskel, 2010:396;
Northouse, 2007:179). Bu tarz liderler yetkilerine sahip ¢ikamamakta ve yetkilerini tamamen astlarina birakmaktadirlar

(Eren, 2012).

1.4.Orgiitsel Kiiltiir

Hofstede (1991), orgiitsel kiiltiirii “aklin ve zihnin programlanmasi” olarak aciklamaktadir. (Shein, 1985) ise orgiitsel
kiiltiirti; “digsal uyarlanma ve igsel biitiinlesme problemleriyle basa ¢ikmak igin bir grup tarafindan ortaya atilan,
kesfedilen, Ogrenilerek gelistirilen ve liyelerin yasadiklar1 problemlere karsi yaklasimlarinda algilama, diisinme ve

hissetmelerinin yolu olarak 6gretilen varsayimlar modelidir” seklinde tanimlamaktadir.

Orgiitsel kiiltiirle ilgili tanimlarin hemen hemen hepsinde galisanlarin deger ve normlari ile drgiite iliskin davranis tarzina
gondermede bulunulmaktadir (Cinar, 1999: 37; Dinger, 1991: 234; Eren, 2001:391; Gagliardi, 1986; Isik & Giirsel,
2009:190; Okay, 1998:197). Orgiitsel kiiltiir ile ilgili ifadelerde en fazla gegen ortak dzellikleri kapsayacak bir tanim
vermek gerekirse, oOrgiitsel kiiltiirlin; bir oOrgiiti digerlerinden ayiran, islerin yapilis bigimini gosteren, bireylerin
davraniglarina rehberlik eden, liyelerin paylastiklar: anahtar degerler, standartlar, normlar, inanglar ve anlayislar biitiinii

oldugunu sdyleyebiliriz.

Orgiitsel kiiltiiriin; catisma azaltma ve biitiinlestirme, kontrol ve koordinasyon saglama, belirsizligi azaltma, motivasyonu
artirma ve rekabet avantaji saglama gibi olumlu islevleri bulunmaktadir. Orgiitsel kiiltiir, islevleri yerine getirirken bir dizi
temel dge veya giiclerden yararlanir. Orgiitteki tiim bireylerin davranis bicimlerinin belirlenmesinde, orgiit icinde ve
disinda iletisimin diizenlenmesinde ve is yapma bi¢imlerinin gelistirilmesinde, orgiitsel kiiltiiriin disa yansimasina aracilik
eden Ogelerden faydalanmaktadir. Bu 6geler; degerler, normlar, adetler, inanglar, hikayeler, mitler, seremoniler, térenler,
semboller, dil ve kahramanlardir. Orgiitsel kiiltiir kavraminin karmasik yapisi, birgok bilim adami tarafindan farkli

ayrimmlarla incelenmis ve modeller gelistirilerek orgiitsel kiiltiir stniflandirilmastir.
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1.5. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglihgin dogal olarak gelisen bir duygu olarak orgiite ve orgiit ortamina deger kattigi ¢ogu arastirmaci
tarafindan kabul edilmektedir (Marchiori & Henkin, 2004:353). Becker’e (1960) gore, orgiitsel baglilik ¢alisanlarin
orgiite yaptiklar1 bir yatirimdir ve bu yatirim sonucu ortaya c¢ikan emek, statii ve para gibi degerlerin orgiitten ayrilma
durumunda kaybedebilecegi ve sarf edilen emeklerin bosa gidecegi korkusunu igerir ki bu duygu 6rgiitiin verimliligini ve

devamliligim artiran bir etkendir.

Meyer ve Allen (1991) bagliligi, ¢alisanin orgiitte kalma kararina iligkin; duygu, ihtiyag ve zorunluluk igeren psikolojik
bir durum olarak tanimlar. Mcdonald ve Makin’de (2000:86) de orgiitsel bagliligin bu psikolojik yoniine vurgu yaparak
orgiitsel bagliligin, calisanla orgiit arasindaki psikolojik s6zlesme oldugunu ifade etmektedir. O’Reilly’nin (1989:18)
taniminda da psikolojik unsur yer almaktadir. Ona gore orgiitsel baglilik; calisanin orgiitiin degerlerine olan inancin,
sadakatini ve ise katillmimi icermekte ayrica orgiite psikolojik olarak baglanma durumunu ifade etmektedir. Steers’a
(1981:327) gore baghlik, “calisanlar ile 6rgiit arasindaki uyumun bir gdstergesi olarak, orgiitiin hedeflerine ulagsmasi ve
basarili olabilmesi icin kisilerin bu ydnde gosterdikleri istek ve c¢abalardan olusan duygusal bir iliski” olarak

goriilmektedir.

Orgiitsel baglilikla ilgili Meyer ve arkadaslarimin siniflandirmas: literatiirde yaygin olarak kabul gormektedir. Allen ve
Meyer calisanin orgiite bagliligini izah etmek i¢in bir model gelistirmislerdir. Cok boyutlu 6rgiitsel baglilik modeli olarak
adlandirilan bu modelde orgiite baglilik; duygusal, devam ve normatif baglilik seklinde li¢ boyutta ele alinmaktadir

(Meyer & Allen, 1991).

Duygusal baglilik, calisanin orgiitiine kars1 yakin ilgi duymasi ve orgiite katilmasiyla bir anlamda kendisini orgiitle
ozdeslestirmesi anlamini tasimaktadir. Orgiitlerine giiclii duygularla bagh olan calisanlar, drgiitleriyle biitiinlesirler ve
orgiitlerine yiiksek nitelikli isler yaparak katkida bulunmak icin yaptiklar1 goreve karsi daha fazla motivasyon ve istek
duymaktadirlar. Duygusal bagliligi yiiksek calisanlar, orgiitle biitiinlesmeleri nedeniyle orgiitte kalmayr ve tiyeliklerini

stirekli devam ettirmeyi istemektedirler (Meyer vd., 2002).

Devam bagliligi ise, ¢alisanin orgiitten ayrilmasi durumunda katlanmak zorunda kalacagi maliyetin yiiksek olmasi, bagka
bir alternatifinin olmamasi nedeniyle orgiitte kalmak istemesi anlamini tasimaktadir (Meyer vd., 2002). Bu baglilik

tiiriinde Orgiitte kalma tercihi bir anlamda mecburiyete, calismaya ihtiyag duyma nedenine dayanmaktadir.

Normatif baghlik, ahlaki degerlere dayandirilmaktadir. Calisanlar orgiitte kalmay1 ahlak veya inang ile ilgili olarak
degerlendirirler ve oOrgiitte kalmalar1 ahlaki bir baghiliktir (Allen, Meyer & Topolnytsky, 1998:42). Normatif bagliliga
sahip calisanlar sorumluluk ve ahlaki duygularin yaninda zorunluluk hissiyle orgiite baglanirlar. Calisanlar 6rgiite sadakat
duygulariyla baglanarak, orgiite kars1 en dogru davranislar sergileme ve en iyi olan1 yapma istegi ile motivasyonunu

tasirlar (Meyer vd., 2002).
2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Caligmanin bu boliimde arastirmanin amacina, énemine, arastirma yaklasimi ve modeline, arastirmanin hipotezlerine,
calisma grubuna, veri toplama araclar1 ile verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi siireclerine iligkin agiklamalara ve

arastirma bulgularina deginilmistir.
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2.1. Aragtirmanin Amaci, Konusu ve Onemi

Orgiitsel kiiltiir, orgiitsel baglilik ve liderlik tarzlari kavramlar1 orgiitsel davramis literatiiriinde genis olgiide yer
almaktadir. Ancak kavramlar arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar daha az sayidadir. Bu ¢alisma; liderlik, kiiltiir ve
baghilik hakkindaki teori ve uygulamasiyla; bir sirkette oOrgiit kiiltiiriniin ve oOrgiitlerde liderlerin sergiledikleri
doniisiimcii, etkilesimei ve serbestiyetci liderlik davramsinin Orgiitlerde oOrgiitsel bagliligi nasil etkiledigini ortaya

cikarmak amaciyla yapilmistir.

Caligmamizda yiiksek teknoloji iireten ve hizmet veren iletisim sektdriindeki bir sirkette orgiitsel kiiltiir ve liderlik tarzlari
arasindaki iliskinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi incelenecektir. Baglhlik, liderlik tarzi ve orgiitsel kiiltiirii bagimsiz
sekilde arastiran pek ¢ok c¢alisma varken, aralarindaki iligkiyi inceleyen deneysel c¢alismalar azdir (Block, 2003).
Kavramlarin birlestirilerek yapildig1 ¢alisma sayis1 tek degildir ancak kavramlarin bu modelle (Sekil 1) kurgulanmasi ve
arastirmanin iletisim sektoriinde yiiksek teknoloji iireten ve bu sektorde hizmet veren bir sirkette yapiliyor olmasi

calismaya 6zgiinliik katmaktadir.

2.2. Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler ve Arastirmanin Modeli

Caligmamiza ait kavramsal model asagida Sekil 1’de verilmektedir. Modelde oOrgiitsel bagliliga etki eden faktorler
goriilmektedir. Aragtirma modeli; aragtirmanin amacina ve hipoteze bagli olarak kavramlar arasindaki iliskiyi agiklamaya
dayanmaktadir. Kavramlar; liderlik tarzlari, orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel bagliliktir. Kavramlarin soyutluk diizeyi oldukga
yliksektir. Bu nedenle modelimizde kavramlar alt kavramlara boliinmektedir. Alt kavramlar ise; doniistiiriicii liderlik,
etkilesimci liderlik, serbestiyetci liderlik ve orgiitsel kiiltiiriin alt boyutlar1 olup orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel ve
yonetsel faktorlerdir. Dontistiirticii liderlik; ideal etki ve karizma, ilham verici motivasyon, zihinsel tesvik ve bireysel ilgi
alt boyutlarindan olusmaktadir. Etkilesimci liderlik; kosullu 6diil ve istisnalarla yonetim alt boyutlarindan, serbestiyetci
liderlik ise serbest birakici liderlik ve pasif liderlik alt boyutlarindan olusmaktadir. Orgiitsel kiiltiir ise; katilim, tutarlilik,

uyum ve vizyon alt boyutlarindan olusmaktadir.

Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel kiiltiiriin orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini arastirmak {izere yapilan bu arastirmanin
bagimsiz degiskeni liderlik tarzi ve orgiitsel kiiltiir, bagimli degiskeni ise Orgiitsel baglhiliktir. Yukaridaki agiklamalar

dogrultusunda arastirma modeli asagida Sekil 1°de verilmektedir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli
2.3. Arastirmanin Hipotezleri
Calisanlarda liderlik tarzlar1 ve orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemek iizere olusturulan

temel hipotezler agagida yer almaktadir:
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Hipotez 1: Déniistiiriicii liderlik orgiitsel baglilig1 anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.
Hipotez 2: Etkilesimci liderlik orgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.
Hipotez 3: Serbestiyetci liderlik orgiitsel baglilig1 anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.
Hipotez 4: Orgiitsel kiiltiir 6rgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif olarak etkilemektedir.

2.4. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, iletisim sektoriinde faaliyet gosteren ileri teknoloji iireten ve Tiirkiye genelinde hizmet veren bir
sirketin yaklasik 2.200 calisan1 olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemini ise I¢ Anadolu ve Bat1 Karadeniz Bélgesinde
yer alan ofislerin Miisteri Hizmetleri boliimiinde gorev yapan 209 kisi olusturmaktadir. Arastirmada Miisteri
Hizmetlerinde gorev yapan ¢alisanlarin secilmesinin nedeni, sirket gelir kaynaklariin 6nemli bir kismini yiiz yiize temas
kurulan miisterilerden saglamasi ve ofislerde yiiz ylize hizmet veren ¢alisanlarin miisteriler nezdinde sirketi temsil eden

kisiler olarak algilanmasidir.

2.5. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Aragtirma verilerini toplamak iizere demografik verilerden ve orgiitsel kiiltiir, liderlik tarzlar ve drgiitsel baghlik Slgeklerinden yararlanibmigtir.
Olgekler erisim saglayabilecegimiz noktalarda yiiz yiize yontem kullanilarak basih olarak, uzak bélgelere ise elektronik ortam kullaniimak
suretiyle 6mekleme ulastinimaya cahsilmistir. Kolayda ornekleme yontemiyle katilimeilara 310 adet anket ulagtirilmustir. Yanitlanan
anketler incelendiginde bazi anketlerde demografik bilgilerin bos birakilmasi, bazilarinda anketin arka yiiziiniin yanitlanmamasi veya hatali
yanitlar verilmesi (Grnegin, tiim sorulara katilmryorum veya ¢ok katiltyorum vb.) nedeniyle analizlerde 209 adet anketin verileri kullamlmustir.
Arastirma kapsaminda verileri toplanan calisan sayisinin yeterli olup olmadigini degerlendirmek i¢in G-Power'dan
yararlanilmistir (Faul vd., 2009). G-Power, 6rneklem boyutunun belirlenmesine yonelik oneriler sunan bir yazilimdir. 0,2
etki biiyiikliigii ve 0=0,05 i¢in 209 6rmeklem sayst igin elde edilen gii¢ %684 (0,8357918) olarak bulunmustur. Sonug olarak bu yazilimda
yapilan analiz sonucunda mutlak giicii 0,84 olan bir 6rneklem i¢in 209 ¢alisanin yeterli olacagi anlasilmistir. Bu bulguya
dayanarak arastirma kapsaminda ulagilan &rneklem sayisimin yeterli oldugu sdylenebilir. Orneklem biiyiikliigiiniin
uygunlugunu belirlemek i¢in N:q kuralindan da yararlanilmistir. Orneklem biiyiikliigii ve model karmagikligin

degerlendirmek i¢in 20:1 oranmi dikkate alinmis ve drneklem biiyiikliigliniin uygun oldugu anlasilmstir (Kline, 2005).

2.6. Arastirmada Kullamilan Ol¢ekler

2.6.1. Liderlik Tarz1 Olgegi

Caliganlarin algiladiklan liderlik tarzinin belirlenmesinde Bass ve Avolio (1990) tarafindan gelistirilen “Coklu Faktor
Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ) kullamlmstir. Olgek déniistiiriicii liderlik, etkilesimci
liderlik ve serbestiyetci liderlik olmak iizere 3 faktérden ve 36 maddeden olusmaktadir. Olgek 5°li Likert sikalasina gdre
tasarlanmistir. Olgek igin yapilan giivenirlik analizi sonucunda liderlik tarzi 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,86 olarak

bulunmustur.

2.6.2. Orgiitsel Kiiltiir Olcegi
Orgiit kiiltiiriinii 6lgmek amaciyla, Denison & Mishra (1995) tarafindan gelistirilen ve Yahyagil (2004) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlanan &rgiit kiiltiirii 6l¢egi kullanilmistir. Orgiit kiiltiirii 6lcegi; katilim (9 ifade), tutarlilik (9 ifade), uyum
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yetenegi (9 ifade) ve vizyon (9 ifade) olmak tlizere dort boyut ve toplam 36 ifadeden olusmaktadir. Soru formunda Hig
katilmiyorum (1)’den, Cok katilryorum (5)’e kadar siralanan 5°1i Likert tipi 6lgek kullanilmustir. Orgiit kiiltiirii dlgegi icin
elde edilen giivenirlik katsayis1 yani Cronbach Alpha degeri 0,86 olarak bulunmustur.

2.6.3. Orgiitsel Baghlk Olgegi

Bu aragtirmada oOrgiitsel baglilik davramigini belirlemeye yonelik olarak Meyer & Allen (1984, 1997) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel Baghlik Olgegi” (Organizational Commitment Questionere: OCQ) kullanilmigtir. Meyer ve Allen
orgiitsel bagliligr; duygusal baglilik, devam baghlig1 ve normatif baglilik olmak iizere {i¢ temel bilesene ayirarak 6lgmeyi
amaglamistir (Baysal & Paksoy, 1999:8). Duygusal ve devam bagliligi 6 madde ile normatif baglilik ise 5 madde ile
dlciilmekte toplam 17 madde bulunmaktadir. Olgek 5°li Likert skalasina gore tasarlanmistir. Arastirma sonuclarma gore

elde edilen giivenirlik katsayisi yani Cronbach Alpha degeri 0,88 olarak bulunmustur.

Olgek hem is gorene hem de lidere yonelik olarak uygulanmistir. Bunun sebebi lider unvaniyla goérev yapan bir calisanin

bir iist pozisyonda gorev yapan lidere gore ast konumunda, kendi astina gore ise lider konumunda olmasidir.
3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmamizda elde edilen veriler IBM SPSS istatistiksel analiz programimin 21.00 versiyonu kullanilarak analiz
edilmistir. Analiz siirecinde ilk olarak anketin birinci bdliimii (demografik bilgiler) icin yiizde ve frekans yontemi
kullanilmistir. Anketin ikinci boliimiinde yer alan; liderlik tarzi, orgiitsel kiiltlir ve orgiitsel baglilik ile ilgili verilerin
¢cozlimiinde kullanilacak analizleri belirmek i¢in Oncelikle verilerin normal dagilima sahip olup olmadiklarini arasgtirmak
icin normallik testi yapilmustir. Test sonucunda One — Sample Kolmogorov- Smirnov ve Shapiro-Wilk degerleri asagida
Tablo 1’ de verilmektedir. Tablo 1’i inceledigimizde Sample Kolmogorov- Smirnov ve Shapiro-Wilk’e gore anlamlilik
diizeyi Sig. p<.05 diizeyinde anlamli olmas1 nedeniyle verilerin dagiliminin normal olmadig1 karar1 verilmistir. Verilerin
dagilmi normal olmadig1 icin analiz siirecinde parametrik olmayan testler tercih edilmistir. iki grubun
karsilaglastirilmasinda Mann Whitney U Testi, ikiden fazla grubun Kkarsilastirilmasinda Kruskal Wallis H testi
kullanilmistir (Biiyiikdztiirk, 2002:165-168). ikiden fazla grup karsilastirmalar sonucunda anlamli ¢ikan degiskenlerin
ikili alt grup karsilastirmalarinda Bonferonni diizeltmeli Mann Whitney U testi kullanilmigtir. Bagimsiz degiskenlerle

bagimli degiskeni tahmin etmek i¢in ¢coklu dogrusal regresyon analizi ile model kurulmusgtur.
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Tablo 1: Normallik Testleri

Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik Serbestlik Anlamhhk Istatistik Serbestlik Anlamhhk
Derecesi Diizeyi Derecesi Diizeyi
ideal Etki/Karizma 0,170 209 0,000 0,936 209 0,000
ilham Verici Liderlik 0,161 209 0,000 0,945 209 0,000
Zihinsel Tesvik 0,164 209 0,000 0,950 209 0,000
Bireysel ilgi 0,121 209 0,000 0,969 209 0,000
Kosullu Odiil 0,140 209 0,000 0,966 209 0,000
istisnalarla Yonetim 0,191 209 0,000 0,930 209 0,000
Serbest Birakici Liderlik 0,090 209 0,000 0,982 209 0,009
Pasif Liderlik 0,206 209 0,000 0,864 209 0,000
Katilim 0,120 209 0,000 0,971 209 0,000
Tutarhhk 0,099 209 0,000 0,980 209 0,005
Uyum 0,122 209 0,000 0,959 209 0,000
Vizyon 0,151 209 0,000 0,942 209 0,000
Duygusal Baghhik 0,164 209 0,000 0,928 209 0,000
Devam Baghh@ 0,128 209 0,000 0,973 209 0,000
Normatif Baghhk 0,133 209 0,000 0,973 209 0,001
Doniistiiriicii Liderlik 0,120 209 0,000 0,970 209 0,000
Etkilesimci Liderlik 0,117 209 0,000 0,963 209 0,000
Serbestiyetci Liderlik 0,123 209 0,000 0,966 209 0,000

a. Lilliefors Significance Correction

Tablo 2. Olgme Araglarmin Tanimlayicr Istatistikleri ve Giivenilirlik Katsayilari

BOYUTLAR X S Cronbach Alpha

Katilim 3,4365 0,03492 0,738

T__b,’ § Uyum 3,5673 0,03040 0,707
= Vizyon 3,5641 0,03403 0,704
S M Tutarlilik 3,3434 0,03202 0,772
Toplam (OK) 3,4778 0,02748 0,900

o Karizma 3,7219 0,04288 0,887

S ;f: flham Verici 3,6388 0,04239 0,785

z {'2’ Zihinsel Tesvik 3,6794 0,04196 0,763

g g 'i Bireysel Ilgi 3,3457 0,04963 0,760
E Toplam ('I'DL) 3,6215 0,03816 0,931
= =g 5 Kosullu Odiil 3,3876 0,04372 0,688
é ﬁ S oo = Istisnalarla Yonetim 3,6256 0,03819 0,669
;“9’ e - Toplam (EL) 3,5066 0,03681 0,795
= O o . Serbest Birakici Liderlik 2,9378 0,04661 0,686
§ °_>°~ 53 = Pasif Liderlik 2,5933 0,04561 0,808

w e - Toplam (SL) 2,7656 0,03929 0,796

Toplam 3,4058 0,02697 0,894

- Duygusal Baglilik 3,9269 0,03772 0,861
;_.;3 = Devam Baglilik 3,7464 0,03816 0,807
B0 %0 Normatif Baglilik 3,3453 0,04278 0,746
© 0 Toplam (OB) 3,6920 0,02504 0,782
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Tablo 3. Katihimecilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizdeler

N Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 123 58.9
Erkek 86 411
Yas Dagilimi 25-30 yas aralig1 28 134
31-35 yas aralig1 101 48.3
36-40 yas aralig 34 16.3
41 yas ve iizeri 46 22
Medeni Durum Evli 158 76
Bekar 50 24
Unvan Memur 29 13,9
Temsilci 18 8,6
Yetkili 98 46,9
Miihendis 9 4,3
Lider 31 14,8
Uzman 14 6,7
Miidiir 7 3,3
Diger 3 1,4
Calisma Siiresi 0-5 yi1l araligi 36 17,2
6-10 yil aralig1 76 36,4
11-15 yil aralig1 43 22,6
16-20 y1l aralig: 18 8,6
21-25 yil araligy 31 14,8
26 yil ve iizeri 5 2,4
Egitim Durumu Lise 12 57
On Lisans 20 9,6
Lisans 132 63,2
Yiiksek Lisans 45 21,5

Yukaridaki Tablo 3’te sunulan verilere gore, arastirmaya katilan ¢aligsanlar cinsiyetleri bakimindan degerlendirildiginde
aragtirmaya katilan calisanlarin %58,9°si kadm, %41,1’1 erkektir. Tabloda goriilecegi {izere, arastirmanin yapildigi
isletmede yiiz yiize hizmet veren calisanlar agirlikli olarak kadinlardan olusmaktadir. Calisanlar1 yaslari agisindan
degerlendirecek olursak, calisanlarin yaklasik yarist 31-35 yas araligindan olusmaktadir. Geri kalan diger yarisinda ise
%22 si 40 yas ve lizeri, %16,3’li 36-40 yas aralig1 ve %13,4’i 25-30 yas araligindadir. Medeni durumlarina bakildiginda
evli calisanlarin %76 gibi yliksek bir oranla biiylik ¢cogunlugu olusturdugu goriilmektedir. Bekar ¢alisanlarin orani ise
%24°diir. Unvan dagilimina baktigimizda ¢alisanlarin yaklasik yarisin1 %46,9 oraniyla yetkili unvanina sahip ¢aliganlarin
olusturdugu goriilmektedir. Calisma siireleri agisindan ¢alisanlara goz atacak olursak, ¢alisma siireleri 0-5 yil araligi
calisanlarin oran1 %17,2, 6-10 yil aralig1 ¢calisanlarin oran1 %36,4, 11-15 yil araligi ¢alisanlarin oran1 %22,6, 16-20 yil
araligi calisanlarin oran1 %8,6 ve 21-25 yil araligi ¢alisanlarin oram1 %14,8°dir. 26 yil ve lizeri ¢alisanlarin toplam
icindeki orani ise %2,4’tiir. Bu durum aragtirmanin yapildigi sirkette miisteriye hizmet veren birimlerde 26 yil ve tistii
caligma siiresinden sonra isten ayrilmalarin oldugunu gostermektedir. Egitim durumlarina bakildiginda ¢alisanlarin biiyiik
¢ogunlugunun lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip olduklari1 goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeyi
lisans %63,2 ve lisansiistii %21,5 olmak tizere, lisans ve lisansiistii egitim diizeyinde toplam %84,1 seviyesindedir. Bu
durum aragtirmanin yapildig: sirkette miisteriye hizmet veren birimlerde c¢alisanlarin egitim diizeylerinin yiiksek oldugunu

gostermektedir. On Lisans mezun calisanlarin oran1 %9,6 iken, Lise mezunu c¢alisanlarin oran1 ise %5,7’dir.

3.1. Regresyon Analizi
Arastirmanin bagimli degiskeni oOrgiitsel baglilik tizerinde etkileri oldugu diisiiniilen bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskinin aciklanmasi amaciyla ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Analiz, bagimsiz degiskenler olan doniistiiriicti

liderlik, etkilesimci liderlik, serbest birakici liderlik ve orgiitsel kiiltiiriin alt boyutlariyla bagimli degisken olan orgiitsel
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baghiligm alt boyutlari arasinda yapilmistir. Orgiitsel baghilik ile bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren
regresyon modelinden elde edilen Katsayilar sekil 2°de verilmektedir.

Sekil 2: Regresyon Modellerinden Elde Edilen Katsayilar

Tablo 4: Duygusal Baglilik Regresyon Modeli

Beta St. Hata St. Beta t p
Sabit 1,861 0,267 - 6,967 0,000
Tutarhhk 0,352 0,096 0,299 3,677 0,000
Kiiltiir Vizyon 0,249 0,090 0,225 2,764 0,006

R= 0,478; R?=0,229; F =30,540; p =0,00

Liderlik ve orgiitsel kiiltiir algis1 alt boyutlarinin duygusal baglilik iizerindeki etkisini ortaya cikarmak i¢in yapilan
regresyon analizi sonucunda (Tablo 4) anlamli bir regresyon modeli elde edilmekle birlikte higbir liderlik algis1 alt
boyutunun duygusal baghlik iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir. Orgiitsel kiiltiiriin tutarlilik alt boyutundaki
bir birimlik artisin duygusal baglilig1 0,352 birim artirdig1, orgiitsel kiiltiiriin vizyon alt boyutundaki bir birimlik artigin ise
duygusal bagliligi 0,249 birim artirdig: tespit edilmistir. Modele gore orgiitsel kiiltiiriin alt boyutlarindan tutarlilik ve
vizyonun duygusal baglilik tizerinde etkili oldugu ve aciklayiciligin %22,9 oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Devam Bagliligi Regresyon Modeli

Beta St. Hata St. Beta t p
Sabit 3,538 0,292 - 12,121 0,000
Liderlik Bireysel ilgi -0,276 0,061 -0,359 -4,539 0,000
ideal Etki/Karizma 0,273 0,082 0,307 3,335 0,001
Orgiitsel Kiiltiir Vizyon 0,309 0,094 0,276 3,287 0,001
Katihim -0,287 0,091 -0,262 -3,157 0,002

R= 0,424; R?=0,180; F=311,193, p=0,00

Liderlik ve orgiitsel kiiltiir algis1 alt boyutlarinin devam baglhiligi lizerindeki etkisini ortaya g¢ikarmak icin yapilan

regresyon analizi incelendiginde; (Tablo 5) doniistiiriicti liderlik alt boyutlarindan olan bireysel ilgi ve karizmanin,
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orgiitsel kiltiirin alt boyutlarindan olan vizyon ve katilimin ise devam bagliligi {izerinde bir etkisi oldugu tespit

edilmistir. Model, devam bagliligindaki degisimin %18’ini a¢iklama 6zelligine sahiptir.

Tablo 6: Normatif Baglilik Regresyon Modeli

Beta St. Hata St .Beta t p
Sabit 3,057 0,234 13,071 0,000
Bireysel Ilgi 0,354 0,070 0,410 5,018 0,000
Liderlik Kosulu Odiil -0,264 0,080 -0,270 -3,304 0,001

R= 0,331; R?=0,110; F=12,672; p=0,00

Liderlik ve orgiitsel kiiltiir algis1 alt boyutlarinin normatif baglilik tizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan
regresyon analizi sonucunda (Tablo 6) anlamli bir regresyon modeli elde edilmekle birlikte higbir 6rgiitsel kiiltiir algis1 alt
boyutunun normatif baglilik {izerinde anlamli bir etkisi ortaya konulamamistir. Modelde algilanan donistiiriicii liderlik alt
boyutlarindan bireysel ilgi ve etkilesimci liderlik alt boyutlarindan kosullu 6diiliin normatif baglhlik tizerinde etkili oldugu

ve aciklayiciliginin %11 oldugu goériilmektedir.
SONUC

Bu calismanin sonu¢ kisminda, arastirmanin hipotezleri dogrultusunda orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olan degiskenler
belirtilmekte, analiz sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmakta ve elde edilen bulgular literatiirde yer alan benzer
caligmalar dogrultusunda degerlendirilmektedir. Arastirma kapsaminda; doniistiiriicii liderlik, etkilesimei liderlik,
serbestiyetci liderlik ve orgiitsel kiiltiir degiskenleri bagimsiz degisken, orgiitsel baglilik ise bagimli degisken olarak
belirlenmis ve 4 adet hipotez &ne siiriilmiistiir. Orgiitsel baglhlik davramsinin agiklanmasinda bagimsiz degiskenlerin
etkilerini ortaya c¢ikarmak ve degiskenlerin aralarinda olan iligskiyi aciklamak icin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Coklu regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgularla ilgili baz1 degerlendirmeler yapmak faydali olacaktir.

Aragtirmanin birinci hipotezi kapsaminda doniistiiriicii liderlik davraniglar ile orgilitsel baglilik degiskenleri arasindaki
iligkiler irdelenmistir. Bu baglamda yapilan regresyon analizi sonucunda doniistiiriicii liderlik alt boyutlarindan olan
bireysel ilginin devam baglilig1 ve normatif baglilik lizerinde etkili oldugu, karizmanin ise devam bagliligi iizerinde etkili
oldugu gorilmiistiir. Sonug olarak “Doniistiirticti liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir”
seklinde gelistirilen arastirmanin birinci hipotezi kismen kabul edilmistir. Elde edilen bu sonu¢ doniistiiriicii liderlik
davraniglar ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit eden ¢alismalarin (Avolio vd., 2004;

Howell & Hall-Merenda, 1999; Kirkpatrick & Locke, 1996; Walumbwa & Lawler, 2003) bulgulariyla uyumludur.

Caligmada arastirilan bir diger konu ise etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik davranislar1 arasindaki iliskilerdir. Bu
baglamda ortaya konan c¢alismanin ikinci hipotezi igin degiskenler arasindaki iligkilere yonelik regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda etkilesimeci liderlik alt boyutlarindan olan kosullu 6diiliin normatif baglilik {izerinde etkili
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore “Etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir”
seklinde gelistirilen aragtirmanin ikinci hipotezi kismen kabul edilmistir. Calismada elde edilen bulgu Seng6z’iin (2019)

bulgulariyla ortiismektedir.

“Serbestiyetci liderlik ve orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir” seklinde olusturulan aragtirmanin
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liclincli hipotezi ise arasgtirma analizleri sonucunda dogrulanmamistir. Regresyon analiz sonuglari incelendiginde
serbestiyetci liderligin orgiitsel baglilik lizerinde etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle aragtirmanin

ticlincii hipotezi reddedilmistir.

Caligmanin dordiincii hipotezi orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri arastirmak {izere olusturulmustur.
Bu iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda orgiitsel kiiltiir ile 6rgiitsel baglilik davraniglari
arasinda anlamli iliskilerin oldugu ortaya konulmaktadir. Orgiitsel kiiltiir alt boyutlarindan olan vizyon boyutunun
duygusal baglilik ve devam bagliligi; tutarlilik boyutunun duygusal baglilik; katilim boyutunun ise devam baglilig1
iizerinde etkili oldugu goriilmiistir. Bu sonucla “Orgiitsel Kiiltiir ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir” seklinde gelistirilen arastirmanin dordiincii hipotezi kismen kabul edilmistir. Bu bulgu, orgiitsel kiiltiir ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu bulgusunu elde eden ve orgiitsel kiiltiiriin ¢alisanlar1 tutmada 6nemli bir

rol oynadigini ortaya koyan (Acar, 2012; Aranki vd., 2019; Messner, 2013; Shim vd., 2015) galismalar1 desteklemektedir.

Bu calismada orgiitsel baglilik davranislarinin agiklanmasinda orgiitsel kiiltiiriin etkisi incelenirken Denison’ un Orgiit
Kiiltiiri Modeli temel almmistir. Ileride yapilacak olan ¢alismalar da farkli orgiit kiiltiiri modelinin ele almarak

arastirilmasi bu davraniglarin daha genis ¢ercevede agiklanmasi agisindan 6nem tagimaktadir.

Arastirma, I¢ Anadolu ve Bati Karadeniz bolgesi ile simirli tutulmustur. Bundan sonraki arastirmalarin farkli cografi

bolgelerde hatta kargilastirmali bigimde ¢aligilmasinin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

Caligmada orneklem olarak iletisim sektoriindeki bir sirketin miisteriye yiliz yiize hizmet veren galisanlar segilmis ve
orneklemden elde edilen bulgular bu baglamda degerlendirilmistir. Gelecekte yapilacak galismalarda miisteriye hizmet
veren ancak yiiz yiize temas kurmayan calisanlar da arastirmaya katilarak daha biiyiik bir 6rneklem iizerinde arastirma
yapilabilir. Bununla birlikte, ileride yapilacak olan galismalarda ayni sektorde farkli isletmelerde ve farkli galisan

orneklemlerinin kullanilmasi elde edilen sonuglarin genellestirilme giiciinii artirabilecektir.
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