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tistiinlitk  saglayabilmeleri  i¢in  calisanlarin  kurumun  hedeflerini
icsellestirmesinin bilyiik bir 6nem tasidigr séylenebilir. Boylece calisanlarin
orgiitiin bir parcast haline gelebilmesinin ve onlart orgiitsel hedefler
dogrultusunda yénlendirme thtiyactmin d&neminin, bu ozellikleri hayata
gecirmeyi basarabilen liderlere duyulan gereksinimi arttirmakta oldugu ifade
edilebilir. Bu c¢alismamin amaci, ¢ok boyutlu liderlik, insan kaynaklar
uygulamalar: ve orgiitsel baghhk arasindaki iliskilerin bir ornek olay calismast
olarak arastirimasidir. Bu amacla Istanbulda faaliyetini siirdiiren bir
havacilik destek hizmetleri sirketinin ¢calisanlar: ve yoneticileri icin ¢ok boyutlu
liderlik egitim ve uygulama stireci tasarlanarak siirecin orgiitsel baghlik
tizerindeki etkileri incelenmeye calisumistir. Calismamin sonuglart ¢ok boyutlu
liderlik, insan kaynaklar1 uygulamalar: ve orgiitsel baghlik arasinda anlaml
iligskiler oldugunu gostermektedir. Cok boyutlu liderlik ve orgiitsel baghlik
arasindaki anlamh iliski insan kaynaklar: uygulamalarin tam aracilik etkisi
ile gerceklesmektedir.
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ABSTRACT

It can be said that internalizing the goals of the organization is of great
importance for businesses operating in our age where global change
and transformation accelerates, in order to survive and gain
superiority in today's competitive conditions. Therefore, it can be stated
that the importance of employees becoming a part of the organization
and the need to direct them in line with organizational goals increase
the need for leaders who can realize these characteristics. The aim of
this study is to examine the relationships between multidimensional
leadership, human resources practices and organizational commitment
as a case study. For this purpose, a multidimensional leadership
training and implementation process was designed for the employees
and managers of an aviation support services company operating in
Istanbul and the effects of the process on organizational commitment
were tried to be examined. The results of the study show that there are
important relationships between multidimensional leadership, human
resources practices and organizational commitment. The significant
relationship between multidimensional leadership and organizational
commitment is realized through the full mediation effect of human
resources practices.
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GIRiS

Yoneticilerin liderlik davramiglarimin, isletmelerindeki insan kaynaklarimin orgiitsel
baghliklarm1 artirmada etkili oldugu yapilan bircok arastirma neticesinde ortaya
koyulmustur. Bu nedenden dolay1 cagdas orgiitlerin varliklarini siirdiiriip basariya ulasip
varhigin siirdiirmesi i¢gin klasik liderlik kuram ve yaklagimlarinin yam sira ¢agdas kuram ve
yaklagimlarinin benimsenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Ayrica Hosmer, (1996). Liderlerin,
sahip olduklan o6zellikler, kullandiklar1 yonetme becerileri ile calisanlarin orgiitsel baglihigim
artirabilecek kisiler oldugu yaptig1 calismalarla ortaya koymustur.

Cok boyutlu liderlik, durumsal liderlik yaklagiminin bir iiriinii olup calisanlar ve liderler
arasinda calisanlarin gelisim diizeylerine gore uygun olan liderlik stillerinin sergilenmesini
amaclayan bir yonetisim modelidir. (Hersey ve Blanchard, 1996: 44).

Bu modele gore hem c¢alisanlarin hem de liderlerin ayr1 ayr egitime tabi tutulduklar ve is
hedefleri konusunda calisanlarin gelismislik diizeylerine gore mutabik kalacaklar1 direktif
verici veya destekleyici liderlik stillerinden hangisinin uygulanacagina karar verecekleri bir
uzlasma zemini vardir. Cok boyutlu liderlik bu yaklagimai ile diger liderlik yaklasimlarindan
ayrismaktadir. (Yildirim, 2012: 52). Zira diger liderlik yaklagimlarinda konunun 6znesi lider
iken, ¢ok boyutlu liderlikte 6zne hem lider hem de ¢alisandir.

Bu agidan bakildiginda karsihikli yonetisim alg1 ve anlayisim regiile eden ve olumlu bir is
kiiltiirtiniin olusumunu besleyen bir yaklagimi izlemek ve bu yaklagimin ¢alisan baghhigina
nasil hizmet ettigini gormek bu ¢alismanin temel problemidir. Cok boyutlu liderlik yaklagima,
insan kaynaklar1 uygulamalar ve orgiitsel baghlik arasinda bir iliski var midir?” arastirma
sorusuna cevap aranacak olan bu calismada, arastirma modeli olarak tarama modellerinden
iligkisel tarama modeli kullanilmigtir.

Aragtirmada ilk olarak kavramsal cerceve aciklanmis, daha sonra i§l_e_tmelerde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ve Uygulamalarindan ve Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Orgiitsel Baglilig:
Etkileyen Faktorlerden bahsedilmis, son olarak da alan arastirmasi bulgulan
degerlendirilmistir.

Literatiirde havayolu isletmelerine yonelik cok fazla calismanin olmamasi baglaminda
yapilan bu calisma bu orneklem grubuna yonelik ilk calismalardan biridir ve literatiire bu
agidan katki yapmasi agisindan onemlidir.

1.Kavramsal Cerceve
1.1.Liderlik Kavraminin Tanimi ve Ozellikleri

Literatiirde liderlik kavrami, bilesenleri ve liderlik yaklasimlan tiizerine bir¢ok tanimlama
yapimistir. Liderlik ve liderlige iliskin kavramlar, kuramsal ve ampirik diizeyde bircok
arastirmaya konu edilmistir. Zaman icerisinde meydana gelen degisimler, liderlik iizerine
yapilan tamimlarda degisiklige yol agmistir (Demir, vd. 2010: 130).

1930lu yillarda “egemenlik, gii¢ ve kontrol” kavramlar ile aciklanan liderlik tamimina,
1940’larda “grubu ikna ederek motive etme davraniglar1” eklenmistir. 1950°li y1llarda liderlik
icin “ortak amaclara ulasmada etkinlik ve grup siirekliliginin saglanmas1” vurgusu yapihrken,
1960’larda “bagkalarim1 ortak amaclar dogrultusunda etkileyen bireylerin davramslarn”
seklinde tanimlama getirilmistir. 1970 sonrasindaki liderlik tammi, “amacglan
gerceklestirmek icin lider ve izleyiciler arasinda karsihkh fayda, deger ve kaynaklarin
uyumlulastirilmasi siireci” olarak diizenlenmistir. 1980’lerde yapilan tanimlara, liderin etkisi,
kisilik ozellikleri, doniisiim saglamasi ve gilic kullanmasi gibi temalar eklenmistir. 1990’
yillarda is diinyasinda liderin roliinde ve yapisinda goriilen degisiklikler, liderlik taniminda
birtakim degisiklikler meydana getirmistir. Bu nedenle de liderligin dinamik ve degisimlere
acitk bir yapr oldugu iizerinde durulmustur. Giintimiizdeki liderlik tamimi ise daha
kapsamlidir. Buna gore liderlik, birey, grup veya organizasyonun hedeflerini gerceklestirmesi
icin diger grup veya organizasyon iiyeleri iizerinde etki ve kontrol sergileyebilme potansiyeli
olarak goriilmiistiir (Akdol, 2017: 7).
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Liderlik kavram iizerine yapilan ¢alismalar, liderligin cesitli 6zellikler barindirdigimi ortaya
koymustur. Kimi aragtirmalarda liderlik 6zellikleri dort ayn kategoride degerlendirilmistir.
(Canpolat, 2011: 33-41).

Liderlik {izerine yapilan pratik ve teorik arastirmalar neticesinde ¢esitli liderlik yaklagimlar:
ya da teorileri meydana getirilmistir. Evrensel liderlik teorileri, ozellikler yaklasimi,
davraniglar yaklasimi, durumsal yaklasim ve neo karizmatik yaklasim seklinde
siniflandirilmaktadir.

1.2.0zellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasimi ya da teorisi (Traits Approach) olarak isimlendirilen teori, baz kisilerin
belli bash niteliklere sahip olarak dogduklari, bu niteliklerin bu kisileri her zaman ve her
yerde lider olarak one c¢ikardigi kabuliine dayanmaktadir (Yildirim, 2012: 41). Bu teori, baz
yazarlarca “geleneksel (klasik) liderlik yaklagimi1” ya da “biiyiik adamlar yaklagimi” olarak da
isimlendirilmistir. Bu teorinin ilk ¢aglara kadar dayanan yaklasimlarinda “lider olunmaz,
lider dogulur” diisiincesi hakimdir (Canpolat, 2011: 42).

Mayers (1954)’in arastirmasinda ise liderlik ile kisilik 6zellikleri arasinda anlaml bir iligki
bulunmadig belirtilmistir. 1950°1i yillardaki arastirmalarda elde edilen sonuglar ile; liderligin
kisisel ve fiziksel o6zelliklerin ardinda aranmasi diisiincesi elestirilmis ve davranislar 6nem
kazanmaya baslamistir. (Akdol, 2017: 48).

1.3.Davramislar Yaklasimi

Douglas McGregor'un X ve Y Yaklasimi Liderlik davranmiglar: iizerine yapilan ¢alismalarin
onciisii olarak kabul edilmektedir. (Kiiciikozkan, 2015:89). 195071 yillardan itibaren
aragtirmacilar, ozellikler yaklasimindan uzaklasarak davraniglara, siireclere ve faaliyetlere
odaklanmiglardir. Bu cercevede, liderin astlariyla olan iletisimi, yetki devri konusundaki
tavri, kontrol ve planlama bicimi, hedefleri belirleme sekli gibi davramslarin liderin
etkinligini belirleyen temel etkenler oldugu ortaya atilmigtir. Davranigsal yaklasim liderin
ozellikleriyle degil; ne yaptig ile ilgilenmektedir. Bu yaklasim, liderligi, kisiye 6zgii bir durum
degil; bir davramis bicimi olarak ele almakta, liderin davramis tarz ile tammlanabilecegini
iddia etmektedir (Yildirim, 2012: 43-44; Cinel ve Ozer 2010: 57).

1.4.Durumsal Yaklasimlar

Durumsal Liderlik Teorisi veya Durumsal Liderlik Modeli, Paul Hersey ve Ken Blanchard
tarafindan, Orgiitsel Davranis Yonetimi tizerinde ¢alhisirken gelistirilen bir modeldir. (Hersey
ve Blanchard, 1969).

Durumsal liderligi diger teorilerden ayiran temel o6zellik, mevcut durumla ilgileniyor
olmasidir. Bu yaklasima gore her durumun kendine 0zgii baz1 kosullar1 ve mevcut
belirleyicileri vardir (Yildinm, 2012: 52). Teorinin esas varsayimi, en uygun liderlik
davraniginin duruma ve kosullara gore degisecegi kabuliine dayanmaktadir. Liderlik siireci,
kosullar, izleyiciler ve lider arasindaki {iclii iliskiden meydana gelen karmasik bir siirectir.
Ortaya c¢ikan farklh durumlar karsisinda liderlerin farkli yaklagimlar sergilemesi miimkiindiir
(Demir, vd. 2010: 134).

Durumsal Yaklasim Teorileri arasinda one cikanlar, Fiedler’in Durumsal Liderlik Modeli,
House ve Evans’in Amac-Yol yaklagimi ile Hersey ve Blanchard'in Yagam Dongiisti Modelidir.
(Akdol, 2017: 81; Yildirim, 2012: 54-55).

1.5.Cok Boyutlu Liderlik Teorisi

Hersey ve Blanchard’in (1996) gelistirmis oldugu ¢ok boyutlu liderlik teorisinde bireylerin ya
da gruplarin performansi konusunda belirleyici durumlar tespit edilmistir. Lider takipcileri
ile uyum igerisinde calisir ve takipgilerinin her biri igin gelisim diizeylerinin durumu
konusunda dogru teshisler yaparsa, bu durumda tek bir liderlik stili yeterli olmayacaktir.
Lider, takipcilerinin durumuna ve gelisim diizeylerine bagli olarak, her biri i¢in farkh liderlik
stilleri tercih etmektedir. (Hersey ve Blanchard, 1996: 44).
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Paul Hersey ve Ken Blanchard’a gore, cok boyutlu liderlik, liderin kendisi icin sececegi
liderlik stilinin, takipgilerinin gelisim diizeylerine bagh olarak belirlendigini aktarmakta ve
aslinda bir durumsallik teorisi oldugunu dile getirmektedir (Hersey ve Blanchard, 1988: 172).

1.5.1Liderlik Stilli

Cok boyutlu liderlik teorisinde, iki tip davranis stili iizerinde ¢alisiimigtir. Bunlardan ilki
direktif verici davrams iken, ikincisi ise destekleyici davranistir. Direktif verici ve destekleyici
davranis stili 4 liderlik stili olarak ortaya konmaktadir (Blanchard, vd. 2014: 60). Buna gore:

S1 Liderlik Stili: Direktif verici; direktif yiiksek, destek diisiik.
S2 Liderlik Stili: Kocluk edici; direktif yiiksek, destek yiiksek.
S3 Liderlik Stili: Destekleyici; direktif diisiik, destek yiiksek.
S4 Liderlik Stili: Delege edici; direktif diisiik, destek diistik.

Hersey ve Blanchard’in (1996) calismasina gore liderler, icinde bulunduklar1 duruma ve yere
gore, ayni zamanda takipcilerini olgunluk diizeylerine gore dogru liderlik stilleri
kullanmahldir. (Blanchard, vd. 2014: 60).

1.5.2.Takip¢inin Gelisim Diizeyi

Hersey ve Blanchardin gelistirmis oldugu gelisim diizeyleri Gi, G2, G3 ve G4 olarak
adlandirilmaktadir. Burada gelisim diizeyi G1 seviyesinde en diisiik seviyede bulunurken, G4
seviyesinde ise en yiiksek seviyede bulunmaktadir.

Tablo 1: Takipc¢inin Gelisim Diizeyi Semasi (Hersey ve Blanchard, 1988)

Diisiik Yeterlilik Diisiik Yeterlilik Yiiksek Yeterlilik | Yiiksek Yeterlilik
Yiiksek Baghihik Diisiik Baghhk Diisiik Baghhk Yiiksek Baghhk
G1 G2 G3 G4

2.insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Uygulamalar:
2.1. Insan Kaynaklar:1 Yonetimi Tanimi ve Amaci

Juneja (2021)’ya gore, insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, bir organizasyona bagh cahsan
insanlarin daha genis bir perspektif araciigiyla yonetilmesi seklinde yapilmigtir. Insan
kaynaklar yonetimi (IKY), bir organizasyonun insanlarimi, insan yaklasimiyla yonetme
siirecidir. Insan kaynaklar1 yaklagimina sahip bir lider ya da yoneticinin, insanlar1 6nemli bir
kaynak olarak gordiigii soOylenebilir. Bu yaklagim, kurulusun insan giiclinii yalnizca
kurulusun ¢ikarlar icin degil, ayn1 zamanda ilgili kisilerin gelismesi ve kendini tatmin etmesi
icin kullanabilecegi bir yaklasimdir. Bu acidan bakildiginda insan kaynaklarn yonetimi, bir
yandan insan kaynaklarinin gelisimine, diger yandan insanlarin etkin yonetimine odaklanan
bir sistemdir (Ganesan, 2017).

(Juneja, 2021)’e gore, insan kaynaklar1 gorevinin asil amaci organizasyonun gelismesine
dolayli yoldan katkida bulunan bireysel biiyiime, gelisme ve etkinligi arttirmaktir. Insan
kaynaklarinin kapsama alaninda olan diger husus ise calisan refahidir. Bu sorumluluk
giivenlik, saglik, refahin saglanmasi, sosyal giivenlik, saghk hizmetleri ve benzeri yan faydalar
gibi bagka olgular1 da kapsamaktadir. (Juneja, 2021).

2.2 Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklar yonetimi yalmzca calisanlarin ise alimiyla simrli olmayip, calisanlarin
egitimleriyle ve kendilerini gelistirmeleriyle de ilgilenir. Her insanin calisma sekli ve
kendisinden verim alma sekli farklidir. Calisanlarin yetenekleri ve becerileri 6zellikle takim
caligmas1 temelli liderlik ve etkin isbirligini saglayan egitimler ve uygulamalar yoluyla
gelistirilebilir (Alharthey & Rasli, 2011).
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Performans yonetimi, tiimii oOrgiitsel hedeflerle baglantili olan birbiriyle iligkili olarak
planlama, kocluk ve performans incelemesi gibi lic grup faaliyetten olusur (Chan, 2006;
McNeil, 2004)

Risha’ya gore kariyer gelistirme, kisisel bir kariyer gelistirme plamimin kariyer hedeflerini
yakalayabilmek amaciyla hayata gecirilmesidir. Bu siirecteki rolleri, ¢alisan, isletme ve lider
paylasir (Risha, 2021).

2.3.Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi temel olarak, calisana verilecek iicretin yeterli diizeyde ve adil olmasim ifade
etmektedir. Yeterli ticret ise, isletmenin amacina ulagmasi i¢in ¢aliganlarin motive olmasi ve
istenilen nitelikteki calisanlarin kurulusa kazandirilabilmesini ve calisanin devamhiligim
saglayacak bir iicret diizeyi olarak ifade edilebilir. (Kaynak vd. 1998:253)

Insan kaynaklarimn iicret yonetimini iistlenmesinin 6nemini gosteren bir cahsma Cohen ve
Karatzimas (2011) tarafindan yapilmistir. Yapilan calismada, Yunanistan’daki sirketlerde
insan kaynaklariin biitce yonetimi konu alinmistir. Bu arastirma i¢in yapilan ankette insan
kaynaklarinin biitce hazirlamasi ve uygulanmasindaki roliiniin yani sira iletisim, motivasyon,
performans degerlendirmesi ve diger etkenlerle ilgili sorular, calismaya dahil edilmistir. Zam
veya ikramiye gibi bir odiillendirmenin yapilmasi durumunda calisan, bu 6diiliin kendisine
yonelik yinelenmesi icin performansini daha da yiiksek tutacak; bu durum, sirketin genel
basarisina olumlu sekilde yansiyacaktir (Cohen & Karatzimas, 2011).

Cohen ve Karatzimas (2011)1n yaptigi calismanin sonucunda, Yunanistan icerisindeki
sirketlerde insan kaynaklarinin biitce tizerindeki kontroliiniin zay1f kaldig1 gozlemlenmistir.
Sonuc olarak, biitcenin dogru sekilde yonetilememesinin sirkette bulunan calisanlarin
performansin1 olumsuz yonde etkileyecegi; bu sebeple de insan kaynaklarimin biitce
yonetimini hassas bir sekilde gerceklestirmesinin biiyiik Onem arz ettii sonucuna
varilmaktadir.

2.4.Endiistri iliskileri

Sanayilesme ile ilgili bir kavram olan endiistri iligkileri, is¢i ve isveren arasindaki ferdi
iligkilerden orgiitlii gruplar arasindaki iligkilere gecisle birlikte olusan emek ve sermaye
gruplar1 arasindaki kurumsallagmis iliskileri tammmlamaktadir. (Cetik, Akkaya, 1999:13)

Etkili endiistriyel iligkilerin kurulabilmesi icin diisiiniilmesi gereken bircok alan vardir. Ilk
olarak esitlik, gercekeilik, diizglin bir is cevresi yaratmak, sirketin sagladigi islerin
yapilabilmesi icin gerekli teknolojik destek, malzeme ve bunun gibi seylerin saglanmasi,
endiistriyel iligkiler agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Kapur, 2020).

Endiistri iligkileri yalmzca sirketin icerisindeki esitligin ve huzurun saglanmasi degil, aym
zamanda bazi durumlarda kriz yonetiminin diizgiin saglanmasindan ibarettir. Kapur
(2020)’a gore, bazi durumlarda organizasyon tiyeleri arasinda birtakim tartismalar ve
anlagsmazliklar olabilir. Bireylerin birbirlerini dinlemeleri, birbirlerinin goriiglerini
onemsemeleri, birbirlerine ¢oziim iiretebilmeleri gerekir. Etkin bir liderligin izlenmesi
durumunda, Kkisiler sadece tartismalar1 ve anlasmazliklar1 gidermekle kalmayacak, aymi
zamanda etkili endiistri iligkileri kurabileceklerdir.

3. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Orgiitsel Baglihig: Etkileyen Faktorler
3.1.0rgiitsel Baglhilik Kavram

Orgiitsel baghlk kavramsal olarak, herhangi bir alanda cahsan bir iscinin, isine ve bagh
oldugu kuruma kars: hissettigi psikolojik bagliliktir. S6z konusu baghhg: sekillendiren baz
istekler, yiikiimliiliikler ve ihtiyaclar bulunmaktadir. Eger calisanlar orgiitlerine bagh
kalirlarsa, orgiitler de varhklarim siirdiirmeye devam edebilir. Cahsanlar orgiitlerine ne
kadar baglhysa, so6z konusu orgiitiin basarili olma ihtimali de o derece artacaktir. Orgiitler,
yasamaya devam edebilmek icin ¢alisanlarin orgiite olan bagliligini artiracak nitelikte odiiller
ve terfiler giindeme getirmektedirler (Becker, 1960).
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Orgiitsel baghlik kavraminin giindeme geldigi ilk yillar 19507 yillarin basina rastlamaktadir.
Bugiine kadar yapilan farkh arastirmalarda, orgiitsel baglihiin aslinda ne olduguna dair pek
cok fikir ortaya atilmigtir. Orgiitsel baghlikla ilgili olarak gecmiste yapilan arastirmalar
inceleyen Mowday, Steers ve Porter gibi isimler, zaman icerisinde orgiitsel baghlikla ilgili
olarak tutumsal ve davramigsal olmak {lizere iki bakis gelistirmistir. Tutumsal orgiitsel
baglilikta calisanlarin ve orgiitlerin hedefleri ile degerleri arasindaki iliskinin iiyeligin
korunmasina olan etkisi ele alinirken, davramigsal baghhkta ise ¢alisan davranmglarinin
orgiitsel baglhihigi ne sekilde etkiledigi ele alinmaktadir (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Allen ve Meyer (1990)’in tutumsal bakis acisina gore yapmis olduklar calismada, kosullar
(liderlik ve insan kaynaklar1 yonetimi siirecleri de dahil olmak iizere), calisanlarin psikolojik
durumunu etkilerken, psikolojik durum da davranislar etkilemektedir. Ayni zamanda
davraniglar, kosullarin degismesine de etki ederken calisanlar bu kosullarin degistirilmesini
beklemektedir. Davranigsal bakis agisinda ise, calisanlarin davramslar1 sebebiyle baz
kosullar kalic1 hale getirilebilir ve caligsanlarin orgiite bagh hale gelmesine sebep olur. Bunda,
caligsanin icinde bulundugu psikolojik durum belirleyici bir etkendir (Balci, 2003).

3.2.0rgiitsel Baghihgim Onemi

Kiiresel rekabetin artmas1 ve teknolojik gelismelerin de hiz kesmeden devam ediyor olmas:
sebebiyle, orgiitsel baglilik daha da fazla 6nem kazanmigtir. Orgiitsel baghlhigin caligsan
performansini olumlu bir sekilde etkiledigi, bugiine kadar yapilmis olan calismalar ile ortaya
konmustur. (Hosmer, 1996).

Orgiitsel baghhigin en o6nemli o6zelliklerinden biri, orgiitsel baghliga sahip calisanlarin
orgiitlerine daha fazla katkida bulunuyor olmasidir. Calisanlarin {iist diizey bir caba
gostermesi, orgiitiin kendi maliyetlerini diisiirmesine de yardimci olmustur (Hrebiniak &
Alutto, 1972). Bu da uzun vadede sirketin gerek ekonomik olarak gerekse degerler anlaminda
daha iyi bir noktada olmasim saglamaktadir (Chang & Chun Huang, 2005).

Is saatleri, terfi ve 6diil durumu, calisilan ortamda bulunan diger calisanlar gibi faktorler de
orgiitsel baghhg etkiler. Eger calisanlar aldiklar iicretten memnunsa, ¢calisma ortamlarinda
rahat hissediyorlarsa ve terfi olanaklar1 bulunuyorsa, o halde davramgsal olarak orgiitsel
baglilik seviyeleri artar (Yao, vd. 2019).

3.3.0rgiitsel Baghlik Yaklasimlar:

Bugiine kadar bir¢ok arastirmaci, orgiitsel baghlik kavramina farkh sekillerde yaklagsmis ve
konu ile ilgili simflandirmalar yapmistir. S6z konusu arastirmacilarin konuyla ilgili olarak
yapmis olduklar1 simiflandirmalar agsagida ifade edilmistir.

e Meyer ve Allen’in Yaklagimi

¢ O'Reilly ve Chatman’in Yaklagimi
e Amitai Etzioni’nin Yaklagimi

e Ali Balcr’'min Yaklagimi

Bu yaklasimlarla ilgili ayrintili icin (Wasti, 2000), (O'Reilly & Chatman, 1986), (Etzioni,
1975), (Balci, 2020)’ye bakiniz.

4. Saha Calismasi
4.1.Yontem

Cok boyutlu liderligin dogrudan ve insan kaynaklar1 uygulamalar: iizerinden dolayl olarak
calisanlarin baghhgna etkisinin olup olmadiginin arastinldifi bu calismanin aragtirma
modeli, tarama modellerinden iligkisel tarama modelidir. Iligkisel tarama modelleri iki ve
daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin varhgm ve/veya derecesini
belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir. Iligkisel tarama modeli gercek bir neden-
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sonuc iligkisi vermemekle birlikte bir degiskendeki durumun bilinmesi halinde o6tekinin
kestirilmesine olanak saglamaktadir (Karasar, 2007:84).

Cok Boyutlu Liderlik insan Kaynaklari
Uygulamalar

Baghhk

4.2.Arastirmanin Hipotezleri

“Cok boyutlu liderlik yaklasimi, insan kaynaklamalar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baghhk
arasinda bir iliski var midir?” sorusu bu calismanin arastirma sorusudur. Modelden yola
cikarak olusturulan arastirma hipotezleri, literatiirdeki calismalarla da uyumlu olup asagida
belirtildigi gibidir:

H1: Cok boyutlu liderlik yaklasimi ¢alisan baghhgim etkiler.

Hz2: Cok boyutlu liderlik yaklasimi insan kaynaklar1 uygulamalari tizerinde etkisi vardir.

H3: Insan kaynaklar1 uygulamalariin cahsan baghhg iizerinde etkisi vardir.

H4: Cok boyutlu liderligin baghhk iizerindeki etkisinde insan kaynaklari uygulamalarimin
araci etkisi vardur.

Verilerin analizinde oncelikle ¢calisanlarin demografik yapisim belirtmek amaciyla tanimlayici
istatistiklere yer verilecektir. Bu amacgla nitel degiskenler icin yiizde ve frekans degerleri
gosterilecektir. Anket kapsaminda kullanilan 6lgeklerin gecerlilik analizleri dogrulayic1 faktor
analizi yardimiyla yapilacak (Hair vd., 2014:92) ve bu 6l¢eklerin giivenilirlikleri cronbach alfa
katsayisi ile gosterilecektir (Bland ve Altman, 1997:572).

Bagimh degiskenlerin kategorik degiskenlere gore farklilagip farkhlagsmadigin test edebilmek
icin iki grubun ortalamalarinin kargilagtirilmasinda t-testi kullanilacaktir. (Orhunbilge,
2000:160). Kavramlar arasindaki dogrusal iligkilerin belirlenebilmesi icin Pearson
korelasyon katsayilar1 hesaplanacak ve ayrica regresyon analizleri ile bu iligkiler
acgiklanacaktir (Orhunbilge, 2002:15-16).

Yapilan anketler ile elde edilen calisanlara iliskin verilerin degerlendirilmesi ve ilgili istatistik
analizler icin SPSS 25 ve AMOS 22 programlar: kullanilmistir. Analizler boyunca elde edilen
sonuclar i¢cin anlamlihk diizeyi %5 olarak kabul edilmistir.

4.3.Evren ve Orneklem

Calismamiz Istanbul'da faaliyetini siirdiiren bir havaciik destek hizmetleri sirketinin
caligsanlar1 ve yoneticilerini kapsayan bir ornek olay calismasidir. Arastirma modelini test
ederek c¢ok boyutlu liderligin calisanlarin baghhgina etkisini tespit etmek amaciyla
gerceklestirdigimiz ¢calismamizin evreni, 6rnek alinan sirkette ¢alisan personelin tamamidir.
Bu isletmede 500 calisan olup hazirlanan anket tiim calisanlara gonderilmistir. Calisma, bir
ornek olay calismasi olmasi nedeniyle, orneklem biiyiikliigliniin istatistiki analizlerdeki
yeterliligini gosterebilmek amaciyla asagidaki formiilden yararlamilmigtir. Belirtilen formiil
evrenin standart sapmasinin bilinmedigi durumlarda P ve Q degerleri 0,5 alinarak 6rnek
biiyiikliigiiniin belirlenmesinde kullanilabilmektedir. (Yayh ve Oztiirk, 2006:90)

2
2P0
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Formiilde,

n: ornek biytkligi

Z: Z (Giiven Diizeyi) Degeri (%95 alinmigtir)

P: Ana kiitle oram (0,5 alinmistir)

Q:1-P

E: Ornek Hatas1 (%6 kabul edilmistir) (Balc1 2001:95)
olmak iizere n degeri 267 olarak hesaplanmistir.

Tablo 2: Demografik Bilgiler

f %
Cinsivet Erkek 390 | 93,3
insi
4 Kadin 28 | 6,7
isveri Ofis 97 1232
24 Saha 321 | 76,8
Gyt Lisans ve Uzeri | 70 | 16,7
Egitim —

Onlisans ve Alt1 | 348 | 83,3
35 ve alti 165 | 39,5

Yas .
36 ve lizeri 253 | 60,5

Orneklem biiyiikliigiiniin yeterince biiyiik olmasi nedeniyle merkezi limit teorimi esas
alinarak verilerin normal dagildig varsayimi kabul edilmis ve iligki analizlerinde parametrik
analizler tercih edilmistir. (Orhunbilge, 2000:19).

Yapilan cevrimici anket calismasindaki katihmear profiline dair demografik bilgiler Tablo 2’de
verilmistir.

4.4.Veriler ve Toplanmasi

Aragtirmada temel arashirma teknigi acisindan liderlik, ¢ok boyutlu liderlik ve liderligin
calisgan baghhgina etkisiyle ilgili ulusal ve wuluslararasi bilimsel c¢alismalardan
faydalamilmistir. Alan arastirmasi i¢in kapal uclu sorulardan olusan bir anket hazirlanmistir.
Anketin ilk 6 sorusu orgiitsel baglilik, sonraki 10 sorusu insan kaynaklar1 uygulamalari ve son
13 sorusu ise cok boyutlu liderlik sorularidir. Ankette 6 sikh derecelendirme Olcegi
kullanilmistir. Anket formunun hazirlanmasinda ilgili literatiir incelenmis ve AON Hewitt ve
Ide Yonetim Danmismanlik tarafindan hazirlanan cahisan baghhg calismasindaki sorular
(AON, 2018) ve Blanchard Cok Boyutlu Liderlik II katihmc el kitabindaki ifadelerden
yararlanilmistir. (Blanchard vd. 2014:5-28 ).

4.5.Uygulamal Literatiir Ozeti

Literatiirde liderlik tarzlan ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkilerin incelendigi benzer bazi
calismalarda elde edilen sonuglar su sekildedir;

Mahdi ve digerlerinin (2014) liderlik davraniglarinin orgiitsel bagliliga etkisini inceledikleri
calismada elde edilen istatistiksel sonuclara gore, destekleyici ve yonlendirici liderlik
davraniginin orgiitsel baghhgin tek belirleyicisi olmadig1 ancak olumlu etkisi oldugu kesin
olarak dile getirilmektedir (Mahdi, vd. 2014: 1085).

Bayir ve digerleri (2015) tarafindan gerceklestirilen calismada, liderligin orgiitsel baghlik
izerinde orta diizeyde olumlu bir etkisi bulunmaktadir (Bayir, Dulay ve Karadag, 2015: 67).

Abasilim ve digerleri (2019) yaptiklar1 calismada, doniisiimcii liderlik tarzinin c¢ahsan
bagliligi ile orta diizeyde pozitif bir iligkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. (Abasilim,
Gberevbie ve Osibanjo, 2019: 11-12).
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Biza ve Irbo (2020) tarafindan gerceklestirilen bir ¢alismada, Laissez faire liderlik tarz ile
devam baghlhig arasinda anlamh ve pozitif bir iligki tespit edilirken, laissez faire liderlik tarz
ile duygusal baghlk arasinda zayif ve negatif bir iligki saptanmistir (Biza ve Irbo, 2020: 291).

Garg ve Ramjee (2013) tarafindan yapilan bir calismada elde edilen sonuclar, doniisiimcii
liderlik ile duygusal baghlik, normatif baghhk ve devam baghhg arasinda zayif, ancak
anlaml bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. (Garg ve Ramjee, 2013: 1411).

Udovita (2020), bir calismasinda doniistimcii liderlik tarzimin calisan performansini ve
orgiitsel baghligim olumlu yonde etkiledigini ele almistir. Diger liderlik tarzlarim da ele alan
yazar, islemsel liderlik tarzinin ¢alisan performansimi ve baghhigim biiyik Olciide
etkilemedigini ifade etmektedir. (Udovita, 2020: 22).

Liou (1995), orgiitsel baghhgin genis yapisi ile denetim giiveni, ise katihm ve is tatmininin
sonuc Olciileri arasinda olumlu iligkiler bulunmustur. Yousef (2000), yoneticilerini danisman
veya katihma liderlik davranigini benimseyen olarak algilayan calisanlarin, érgiitlerine daha
fazla bagli olduklarimi belirtmektedir (Mahdi, Mohd ve Almsafir, 2014).

Karaca ve digerleri (2020), tarafindan yapilan Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi adl ¢calismada insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel
baglhlik arasinda pozitif anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Solmaz, B. (2018), Liderlik Ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi Uzerine Nitel Bir Arastirma
adl calismasinda liderlik tarzlarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina etkisi oldugu sonucuna
varmistir.

Ozdemir (2017), liderlik tiirlerinin o&rgiitsel baghliga etkisini inceledigi calismada,
calisanlarin igletmelere orglitsel baghihiginin gelismesinde en 6nemli unsurun basarih liderlik
yolundan gectigi kabul edilmektedir (Ozdemir, 2017: 997). Calismada elde edilen bulgular:
degerlendirerek, cahsanlarin liderlik tarzlarindan etkilendigini ve organizasyona
bagliliklarinin kismen liderlige bagh oldugunu soylemek miimkiindiir. Calismada elde edilen
sonuclar baglaminda hizmetkar liderligin ve yol-amag liderliginin orgiitsel baghhg artirdig
goriilmektedir. Ancak bu liderlik tarzlarinin, ¢alisanlar isten ayrilmay1 diistindiiklerinde etkili
olmadi: ifade edilmektedir. Calisanlar isten ayrlmay: diisiindiigiinde diger faktorlere daha
cok onem vermektedirler (Ozdemir, 2017: 1003).

4.6.Bulgular

Demografik bilgiler tablosuna bakildiginda, toplam 418 katihme1 oldugu goriilmektedir.
Erkek katilimcr sayisimin kadin katihmel sayisindan, saha galisani katihmel sayisinin ofis
calisanm1 katihmc1 sayisindan, lisans alti egitimli katilimcr sayisinin ise lisans ve tizeri
mezuniyete sahip katihmci sayisindan fazla oldugu goriilmektedir.
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Sekil 2: Dogrulayici Faktoér Analizi Olciim Modeli

Gerceklestirilen anket kapsaminda yer alan gizil degiskenler ve gozlenen degiskenler
modellenerek dogrulayic1 faktor analizi gercgeklestirilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi
kapsaminda ele alinan model Sekil 2’de gosterilmistir. Olusturulan modele iliskin 6ne c¢ikan
bazi uyum endeksleri asagidaki Tablo 3’te gosterilmistir:

Tablo 3: Model Uyum indeksleri

Uyum ivi Uyam Kabul Edilebilir | Modele Ait
Indeksleri y1yu Uyum Degerler
Cmin/DF g < Cmin/DF < 3 <Cmin/DF < 5 6,843

RMSEA 8 OZ RMSEA < 0,05 < RMSEA < 0,08 0,118

IFI 0,97 <IFI <1 0,90 < IFI < 0,97 0,828

CFI 0,97<CFI<1 0,90 < CFI<0,97 0,828

GF1I 0,90 <GFI<1 0,85 < GFI < 0,90 0,652

AGFI 0,90 < AGFI <1 | 0,85 < AGFI < 0,90 0,595

TLI 0,95<TLI<1 0,90 < CFI< 0,95 0,813

Burada elde edilen sonuclar uyum endekslerinin istenen diizeyde gerceklesmedigini
gostermektedir.
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Tablo 4: Ol¢ciim Modeli Standartlastirilmis Faktor Yiikleri
St. F.

Yiikii CR.

B1 <--- | Bag .789

B2 <--- | Bag .209 4.180"
B3 <--- | Bag .660 14.177"
B4 <--- | Bag 776 17.866"
Bs <--- | Bag .900 19.684"
B6 <--- | Bag .899 19.548"
IK1 <--- | In_Ka 421

IK2 <--- | In_Ka .801 8.787"
IK3 <--- | In_Ka 744 8.599"
IK4 <--- | In_Ka .804 8.794"
IK5 <--- | In_Ka 717 8.518"
IK6 <--- | In_Ka 760 8.625"
IK7 <--- | In_Ka 733 8.537"
IKS8 <--- | In_Ka .708 8.413"
IK9 <--- | In_Ka .804 8.781"
IK10 <--- | In_Ka .858 8.926"

CBL1 <--- | Co_Bo_Li | .600
CBL2 <--- | Co_Bo_Li | .882 14.146"
CBL3 | <-—-| Co_Bo_li | .644 11.473"
CBLg | <---| Co_Bo_Li | .885 14.184"
CBL5 <--- | Co_Bo_Li | .721 12.408"
CBL6 | <---| Co_Bo_li | .655 11.620"
CBL7y <--- | Co_Bo_Li | .747 12.704"
CBL8 | <---| Co_Bo_Li | .918 14.486"
CBLE1 | <--- | Co_Bo_Li | .884 14.172"
CBLE2 | <--- | Co_Bo_Li | .942 14.697"
CBLE3 | <--- | Co_Bo_Li | .928 14.551"
CBLE4 | <--- | Co_Bo_Li | .918 14.455"
CBLE5 | <--- | Co_Bo_Li | .957 14.817"

Not: * 0.001 anlamlilik diizeyinde gegerlidir.

Modele iligkin hesaplanan standartlastirilmis faktor yiikleri ve Critical Ratio degerleri Tablo
4’te gosterilmistir. Burada faktor yiiklerinin 0,7'nin iizerinde olmasi tercih edilmektedir (Hair
vd. 2014, s. 633). Bu degerin altinda kalan 0Olcek ifadeleri analizden cikartilarak dogrulayici
faktor analizi tekrarlanmistir.

Olcek ifadelerine ait hata terimleri arasinda yiiksek kovaryans olusan ifadeler de
modifikasyon endeksleri goz oniinde buldurularak model uyum endekslerini istenen diizeye
ulastirabilmek adina modelden ¢ikartilmigtir (Hair vd. 2014, s. 636).

Bu kapsamda B2, 1K1, CBL1, CBL3 ve CBL6 ifadeleri diisiik faktor yiikleri nedeniyle, IK4,
IK6, CBL5 ve CBL7 ifadeleri ise diger oOlcek ifadelerinin hatalar ile yiiksek kovaryans
degerlerine sahip olduklar: i¢in modelden cikartilmistir.

Ilgili ifadeler modelden cikartildiktan sonra elde edilen model Sekil 3te gosterilmis ve
diizeltilmis uyum endekslerine ulasilmistir.
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Sekil 3: Dogrulayic1 Faktor Analizi Diizeltilmis Olciim Modeli

Diizeltilmis modele iliskin uyum endeksleri Tablo 5'te gosterilmektedir. Elde edilen degerler
kabul edilebilir uyum degerleri ile karsilastirnldiginda modelin kabul edilebilir seviyelerde
oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 5: Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum ivi Uyam Kabul Edilebilir | Diiz. Modele  Ait
Indeksleri y1yu Uyum Degerler

Cmin/DF 0<Cmin/DF <3 | 3<Cmin/DF <5 2,846

RMSEA 8 O; RMSEA < 0,05 < RMSEA < 0,08 0,066

IFI 0,97<IFI <1 0,90 < IFI < 0,97 0,967

CFI 0,97<CFI<1 0,90 < CFI< 0,97 0,967

GFI 0,00 <GFI<1 0,85 < GFI < 0,90 0,900

AGFI 0,90 < AGFI <1 0,85 < AGFI < 0,90 0,870

TLI 0,95<TLI<1 0,90 < CFI<0,95 0,962

Modele iligkin standartlagtirilmis faktor yiikleri Tablo 6’da belirtilmistir:

36
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Tablo 6: Diizeltilmis Olciim Modeli Standartlastirilmis Faktor Yiikleri

Estimate | C.R.
B1 <--- | Bag 821
B3 <--- | Bag .655 13.906"
B4 <--- | Bag .803 22.940"
Bs <--- | Bag 811 18.238"
B6 <--- | Bag .816 18.132"
IK2 <--- | In_Ka 771
IK3 <--- | In_Ka .743 16.147"
IK5 <--- | In_Ka .708 15.258"
IK7 <--- | In_Ka .750 16.129"
IK8 <--- | In_Ka 748 16.088"
IK9 <--- | In_Ka .824 18.178"
IK10 <--- | In_Ka .830 25.809"
CBL2 | <---| Co_Bo_Li | .888
CBL4 | <-—-| Co_Bo_Li | .880 27.223"
CBL8 | <--- | Co_Bo_Li | .915 20.843"
CBLE1 | <--- | Co_Bo_Li | .881 27.176"
CBLE2 | <--- | Co_Bo_Li | .949 32.949"
CBLE3 | <--- | Co_Bo_Li | .935 31.414"
CBLE4 | <--- | Co_Bo_Li | .913 20.419"
CBLE5 | <--- | Co_Bo_Li | .959 33.841"

Not: * 0.001 anlamlhilik diizeyinde gecerlidir.

Burada elde edilen faktor yiikleri incelendiginde B3 maddesi hari¢ diger tiim maddelerin
faktor yiiklerinin yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir. B3 maddesi ise orgiitsel baglilik
olcegindeki ifade sayisinin az olmasi, yeterli model uyum endekslerine ulagilmis olmasi ve
0,7’ye yakin olmasi sebebiyle modelden ¢ikartilmamistir. Modelin yakinsama gecerliliginin
belirlenmesi icin gizil degiskenlere ait AVE (average variance extracted) degerleri
hesaplanmigtir. Burada AVE degerlerinin 0,5ten biiyiik olmas1 gerekmektedir (Hair vd.
2014, S. 605). Hesaplanan AVE degerleri ve kavramlar arasindaki korelasyon katsayilari
Tablo 7'de belirtilmistir. Burada AVE degerlerinin 0,5ten biiyiik olmas1 yakinsama
gecerliliginin saglandigini gostermektedir. Ayrica kavramlara iliskin sorularin giivenilirligini
gostermek amaciyla Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir.

Tablo 7: AVE Degerleri ve Olcekler Aras1 Korelasyon

AVE |1 2 3
1. Orgiitsel Baghhk 0.614 |1

2. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 0.591 | 0.905 |1

3. Cok Boyutlu Liderlik 0.838 | 0.587 | 0.743 | 1

Burada Cronbach’s Alpha katsayilarinin 0,7’den biiyiik olmasi beklenmektedir (Hair vd.
2014, s. 90). Hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayilar1 Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8: Cronbach’s Alpha Degerleri

Orgiitsel Baghlik B1, B3, B4, B5, B6 .892
Insan Kaynaklar1 Uygulamalan | IK2, IK3, IK5, IK7, IK8, IK9, IK10 .011
Cok Boyutlu Liderlik CBL2, CBL4, CBLS, CBLE1, CBLE2, CBLE3, CBLE4, CBLE5 | .977

Aragtirma kapsaminda incelenen model Sekil 4’te gosterilmistir. Burada oncelikle cok
boyutlu liderlik uygulamalarinin insan kaynaklar1 uygulamalar1 {izerinde etkili olacag:
diislintilmektedir. Ayrica yine ¢ok boyutlu liderlik uygulamalarinin ¢ahisanlarin orgiitsel
baghlk diizeyi iizerinde de etkili olmas1 beklenmektedir. Son olarak insan kaynaklar
uygulamalarinin yine calisan baglihg lizerinde etkili olacagi tahmin edilmektedir. Calisanlara
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uygulanan anket araciligy ile elde edilen veriler Yapisal Esitlik Modeli yardimiyla analiz
edilerek arastirma modeli test edilecektir.

Sekil 4: Arastirma Modeli ve Yol Katsayilar:

Uygulanan dogrulayici faktor analizi sonucunda gizil ve gozlenen degiskenlerden olusan
modele iligkin yol katsayilar1 Sekil 4’te gosterilmistir. Model ve yol katsayilarina iligkin tablo
ise Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9: Arastirma Modeli Standartlastirilmis Yol Katsayilar:

Yol Katsayis1 | C.R.
In_Ka | <---| Co_Bo_Li | .743 14.708
Bag <--- | In_Ka 1.047 13.634
Bag <--- | Co_Bo_Li | -.191 -3.474
B1 <--- | Bag 821
B3 <--- | Bag .655 13.906
B4 <--- | Bag .803 22.940
Bs <--- | Bag 811 18.238
B6 <--- | Bag .816 18.132
IK2 <--- | In_Ka 771
1K3 <--- | In_Ka 7453 16.147
IK5 <--- | In_Ka .708 15.258
1K7 <--- | In_Ka .750 16.129
IKS8 <--- | In_Ka 748 16.088
1K9 <--- | In_Ka .824 18.178
1K10 <--- | In_Ka .830 25.809
CBL2 <--- | Co_Bo_Li | .888
CBl4 <--- | Co_Bo_Li | .880 27.223
CBLS <--- | Co_Bo_Li | .915 20.843
CBLE1 | <--- | Co_Bo_Li | .881 27.176
CBLE2 | <--- | Co_Bo_Li | .949 32.949
CBLE3 | <--- | Co_Bo_Li | .935 31.414
CBLE4 | <--- | Co_Bo_Li | .913 29.419
CBLEs5 | <--- | Co_Bo_Li | .959 33.841

Not: * 0.001 anlamlilik diizeyinde gegerlidir.
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Burada Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ile Orgiitsel Baghlik arasindaki yol katsayisimin 1’den
biiyiik oldugu ve Cok Boyutlu Liderlik Uygulamalari ile Orgiitsel Baglilik katsayisinin negatif
yonlii ve 0,5 degerinden kiiclik oldugu dikkat cekmektedir. Bu degerler uyum endeksleri ile
birlikte Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10: Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum ivi Uvam Kabul Edilebilir | Diiz. Modele  Ait
Indeksleri y1byu Uyum Degerler

Cmin/DF 0 <Cmin/DF <3 | 3 <Cmin/DF <5 2,846

RMSEA 8 O; RMSEA < |, )5 < RMSEA < 0,08 | 9000

IFI 0,97<IFI<1 0,90 < IFI < 0,97 0,967

CFI1 0,97<CFI<1 0,90 < CFI < 0,97 0,967

GFI 0,00<GFI<1 0,85 < GFI < 0,90 0,900

AGFI 0,90 <AGFI<1 | 0,85<AGFI < 0,90 0,870

TLI 0,95<TLI<1 0,90 < CFI1<0,95 0,962

Elde edilen sonuclara gore elde edilen diizeltilmis arastirma modeli ve yol katsayilar1 Sekil 5’e
gore degerlendirilmistir.

Sekil 5: Diizeltilmis Arastirma Modeli ve Yol Katsayilar:

Bu sonuclara gore uyum endeksleri kabul edilebilir diizeydedir.
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Tablo 11: Diizeltilmis Arastirma Modeli Standartlastirilmis Yol Katsayilar:

Yol Katsayilarn | C.R.
In_Ka | <-—- | Co_Bo_Li | .726 14.356
Bag <--- | In_Ka .803 15.765
B1 <--- | Bag .820
B3 <--- | Bag .657 13.883
B4 <--- | Bag .805 22,012
Bs <--- | Bag .810 18.117
B6 <--- | Bag .814 17.973
IK2 <--- | In_Ka 771
1K3 <--- | In_Ka 742 16.046
1K5 <--- | In_Ka 711 15.246
IK7 <--- | In_Ka .753 16.116
IKS8 <--- | In_Ka .753 16.112
1K9 <--- | In_Ka .828 18.154
IK10 <--- | In_Ka 831 25.708
CBL2 | <---| Co_Bo_Li | .888
CBL4 | <-—-| Co_Bo_Li| .881 27.309
CBL8 | <--- | Co_Bo_Li | .915 20.893
CBLE1 | <-—- | Co_Bo_Li | .882 27.260
CBLE2 | <--—- | Co_Bo_Li | .949 33.030
CBLE3 | <--- | Co_Bo_Li | .934 31.457
CBLE4 | <--- | Co_Bo_Li | .912 20.413
CBLE5 | <-—- | Co_Bo_Li | .959 33.885

Not: * 0.001 anlamlilik diizeyinde gecerlidir.

Ancak, Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ile Q_rgiitsel Baglilik arasindaki yol katsayisinin 1’den
biiytik olmasi ve Cok Boyutlu Liderlik ile Orgiitsel Baghhk arasindaki iliskinin beklenenin
aksine negatif olmasi ve katsayr biiyiikliigliniin 0,5ten kii¢iik olmasi modelin gegerli
olmadigina isaret etmektedir.

Olusturulan modelde yol katsayilarimin 1’den biiyiik olmas1 ya da -1'den kiiciik olmasi
modelde bir hata oldugunu gostermektedir (Hair vd. 2014, s. 617-618). Yine ayrica yol
katsayilarinin anlamli olarak kabul edilebilmesi i¢in 0,5’ten biiyiik olmas1 beklenmektedir
(Hair vd. 2014, s. 617). Bu nedenle Cok Boyutlu Liderlik ile Orgiitsel Baghlik arasindaki yol
kaldirilarak analiz tekrarlanmigtir. Elde edilen sonuclar sekil 5'te gosterilmistir. Buna gore;
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1, Cok Boyutlu Liderlik ile Orgiitsel Baghlik arasinda tam araci
gorevi gormektedir. Bagimh ve bagimsiz degisken olarak nitelendirilebilecek iki degisken
arasindaki iligkinin iiglincii bir degisken tarafindan etkilenmesi aracilik etkisi olarak
adlandirilmaktadir. Arac1 degiskenin etkisi ile incelenen iki degisken arasindaki iliskinin
boyutunda yasanan bir diisiis kismi aracilik etkisini gosterirken bu iligkinin tamamiyla
ortadan kalkmasi durumunda ise araci degiskenin etkisi tam aracihk olarak
adlandirilmaktadir (Balci, 2010; Giray, 2014).

Yapilan diizeltmenin ardindan yol katsayilar1 beklenen ve anlaml bir sekilde gerceklesmistir.
Bu modele iligkin uyum endeksleri Tablo 12’de gosterilmistir.
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Tablo 12: Uyum Endeksleri Tablosu

Uyum ivi Uvam Kabul Edilebilir | Diiz. Modele  Ait
Indeksleri yrya Uyum Degerler

Cmin/DF 0 <Cmin/DF <3 | 3<Cmin/DF <5 2,906

RMSEA 8 O; RMSEA < | )= < RMSEA < 0,08 | 0007

IFI 0,97 <IFI <1 0,90 < IFI < 0,97 0,966

CFI 0,97<CFI<1 0,90 < CFI<0,97 0,966

GFI 0,90 < GFI <1 0,85 < GFI < 0,90 0,897

AGFI 0,00 <AGFI<1 | 0,85<AGFI < 0,90 0,867

TLI 0,95<TLI<1 0,90 < CFI1<0,95 0,960

SONUC

Cok boyutlu liderlik, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baghilik arasindaki iliskilerin
arastirildigi bu calismada modelin uyum endekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan yol katsayilar1 anlamlidir ve yeterli biiytikliiktedir. Bu durumda
test edilmis modelin ve modeldeki iligkilerin anlamli oldugunun kabul edilebilecegi
belirtilebilir.

Elde edilen bu modele gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1, Cok Boyutlu Liderlik ile Orgiitsel
Baglilik arasinda tam araci gorevi gormektedir. Calismanin modelinde de ¢ok boyutlu liderlik
uygulamalarinin  orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinin, insan kaynaklar1 uygulamalari
tzerinden gerceklestigi goriilmektedir. Cok Boyutlu Liderlik ile Insan Kaynaklar1 ve Insan
Kaynaklar ile Orgiitsel Baghlik arasindaki yol katsayilarimin yiiksek (1’e yakin) olusu bu
degiskenler arasinda giiclii bir iligki oldugunu gostermektedir.

Burada Cok Boyutlu Liderligin, Orgiitsel Baglhlk iizerindeki etkisi Insan Kaynaklar
Uygulamalarinin tam aracilik etkisi ile gerceklestigi icin, olusturulan model H1 hipotezini
desteklememistir. Bu sonucun uygulamal literatiir 6zeti boliimiinde bahsedilen Biza ve Irbo
(2020), Garg ve Ramjee (2013), Udovita (2020), calismalarindaki sonuglarla uyumlu oldugu
belirtilebilir. Ciinkii bahsi gecen calismalarda da liderlik ve baghhk arasinda negatif sonuglar
elde edildigi goriilmektedir.

Elde edilen sonuglar cahismanin temel hipotezlerinden H2, H3 ve H4'li desteklemektedir.
Buna gore Cok Boyutlu Liderlik, Insan Kaynaklar1 Uygulamalan iizerinde etkilidir (Yol
Katsayisi: 0,726; p<0.001). Ayrica Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Baghlik iizerinde
etkilidir (Yol Katsayisi: 0,893; p<0.001). Ayrica Cok Boyutlu Liderligin, Orgiitsel Baghlik
tizerindeki etkisi Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin var olan tam araci rolii iizerinden dolayh
olarak gerceklesmektedir (Yol Katsayisi: 0,648; p<0.005). Bu sonuclarin da uygulamal
literatiir 0zeti boliimiinde bahsedilen Karaca ve digerleri (2020), Solmaz, B. (2018), Ozdemir
(2017), caligmalarindaki sonuglarla uyumlu oldugu soylenebilir.

Calismada elde edilen bulgular1 degerlendirerek, cahsanlarin liderlik tarzlarindan
etkilendigini ve organizasyona baghliklarimin kismen liderlige bagl oldugunu soéylemek
miimkiindiir. Calismada elde edilen sonuclar baglaminda hizmetkar liderligin ve yol-amag
liderliginin orgiitsel baghhg: artirdig1 goriilmektedir. Ancak bu liderlik tarzlarinin, cahsanlar
isten ayrilmay: diisiindiiklerinde etkili olmadig ifade edilmektedir. Cahisanlar isten ayrilmay:
diistindiigiinde diger faktorlere daha ¢ok 6nem vermektedirler (Ozdemir, 2017: 1003).

Bu calismada ¢ok boyutlu liderlik ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskide insan kaynaklar
uygulamalarinin tam aracilik etkisi goriilmektedir. Bu kapsamda, ¢ok boyutlu liderligin insan
kaynaklar1 uygulamalarina c¢alisan yararina getirecegi pozitif etkinin 6nem kazandigi
goriilmektedir. Ciinkii takipgiler liderlerinin sadece durumsal davranis stilleri ve yonetisim
tarzlar ile degil, ayn1 zamanda da yoneticilerinin calisanlar1 hakkinda aldiklar1 somut
kararlarla da yakindan ilgilenmektedir. Zira takipcilerin liderden kendileri ile ilgili olumlu
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iletisim ve hedef performans is birligi konularindaki pozitif yonetisimi olumlu bulmakla
beraber, ¢cok boyutlu liderligin yonetisime getirdigi olumlu hususlarin calisan yararina olacak
sekilde stratejik insan kaynaklar1 uygulamalarinda da biitiinlesik bir sekilde uygulanmasini
beklemektedir. Bu kapsamda orgiitsel baglilik, cok boyutlu liderligin insan kaynaklarn
uygulamalarina getirecegi calisan yararina yeni bir perspektif ve atilacak somut adimlarla
pozitif anlamda bir iligkiye sahip oldugu belirtilebilir.

Bu calismanin sonuglar: sadece arastirmanin konu edildigi isletme icin tam anlamu ile gecerli
olsa da havacilik sektoriindeki diger destek hizmetleri kuruluslarinda da benzer ¢calismalarin
yapilmasi durumunda elde edilecek sonuglarin bu calismada elde edilen sonuclarla birlikte
degerlendirildiginde havacilik sektorii destek hizmetleri isletmeleri hakkinda benzer
sonuclarin ¢ikmasi beklenebilir.
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