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Orgiitsel davrams yaziminda, liderlik arastirmalari arasmda onemli bir yer tutan doniistiiriicii liderlik
¢alisanlarin motivasyonunu yiikselten ve onlara ilham veren bir liderlik tarzidir. Bu arastirmanin amact
algilanan doniistiiriicii liderlik tarzimin, orgiitsel 0zdeslesme iizerine olan etkisi ve bu etkide orgiite duygusal
baghilhigin diizenleyici roliinii incelemektir. Arastirma verileri kamu iiniversitelerinde gorev yapmakta olan 250
akademisyenden kolayda 6rnekleme yontemi ve yiizyiize anket yontemi ile elde edilmistir. Anket ii¢ dlgek ve
demografik boliim olmak iizere dort boliimden olusmaktadir. Doniistiiriicii liderlik algisini 6lgmek igin Avolio ve
Bass (1995) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Liderlik Olgegi”nin (MLQ-5X-raters) degerlendirici formu
kullanilmistir. Akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirlenmesi amaciyla Mael ve Ashforth (1992)
tarafindan gelistirilen olcek kullanilmistir. Ayrica duygusal baghlik diizeyinin belirlenmesi amaciyla Allen ve
Meyer (1990) tarafindan gelistirilen Olgek kullamilmistir. Arastirmanin bulgulari, doniistiiriicii liderligin Orgiitsel
Ozdeslesme diizeyini pozitif ve anlamli yonde etkiledigini ve bu etkide duygusal bagliligin diizenleyici role sahip
oldugunu gostermektedir. Arastirma bulgulari, akademik orgiitlerde liderlik, Orgiitsel dzdeslesme iliskisi ve
duygusal baghligin rolii bakimindan ¢ikarimlar saglamaktadir. Ayrica, arastirma, degiskenlerinin iliskisel

modeli ve bulgulari ile orgiitsel davranis alanina katk: saglamaktadir.
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Abstract

Transformational leadership, which has an important place among leadership researches in the organizational
behavior literature, is a leadership style that increases the motivation of employees and inspires them. The aim of
the study is to examine the effect of the perceived transformational leadership style on organizational
identification and the moderating role of affective commitment on this effect. Research data were obtained from
250 academicians employed in public universities by convenience sampling method and face-to-face survey
method. The raters form of the “Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ-5X-raters) developed by Avolio
and Bass (1995) was used to measure the transformational leadership perception. The scale developed by Mael
and Ashforth (1992) was used to determine the organizational identification level of academicians. In addition,
the scale developed by Allen and Meyer (1990) was used to determine the level of affective commitment. Findings
show that transformational leadership positively and significantly affects the level of organizational
identification, and affective commitment has a moderating role. The study contributes to the research area in two
directions. Firstly, it contributes to the literature by predicting the relationship between transformational
leadership and organizational identification and by examining the effect of affective commitment in this
relationship and also evaluating the transformational leadership theory for academicians. Secondly, it offers

guidance to managers and academicians in terms of the importance of transformational leadership style.
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Giris

Orgiitlerin amaglarina etkili bicimde ulagmasinda ve verimli is giktilar1 elde etmesinde, ¢aliganlarin drgiite ve
ise karg1 olumlu tutumlara sahip olmasinin énemli bir rolii vardir. Orgiitsel sonuglar: etkileyen sz konusu is
tutumlarindan biri ¢aliganlarin 6rgiitle 6zdeslesme diizeyidir. Orgiitle aidiyet duygusu yasayan ve giiclii bir bag
olusturan ¢alisanlar verimli ve etkin bir ¢alisma ortami olustururlar. Calisanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeyi
tizerinde ise lider davramiginin Onemli bir etkisi bulunmaktadir. Bu arastirmada modern liderlik
yaklagimlarindan biri olan dontstiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeglesme iizerindeki etkisi incelenmektedir.
Ayrica, ¢alisanlarin 6rgiite kars: sahip oldugu duygusal bagliligin bu etkide diizenleyici rolii test edilmektedir.
Bireylerin orgiitlerine kars: duygusal bir baga sahip olmasinin 6rgiitle 6zdeslesme diizeyi iizerinde etkisinin
oldugu tahmin edilmektedir. Calisanlarina birey olarak deger veren, ilham veren ve onlarin kisisel gelisimlerini
destekleyen doniistiiriicii liderlik davranisinin da duygusal baglilik tizerimde bir etkisinin oldugu tahmin
edilmektedir.

Aragtirmanin  modeli, kuramsal temellere gore sekillenmistir. Orgiit i¢in 6nemli sonuglara etki eden
dondtistiirticti liderlik davranmisinin  orgiitsel 6zdeslesme {izerinde olumlu ydnde etkisinin olabilecegi
diistiniilmektedir. Liderlik konusunda son yillarda donistiiriici liderlik ©nemli bir inceleme alam
olusturmustur. Ilk olarak Burns (1978) tarafindan ortaya atilan doniistiiriicii liderlik daha sonra Bass (1985)
tarafindan gelistirilmistir. Ozellikle, “calisanlarin moralini, ideallerini, ilgi alanlarini ve degerlerini degistirerek,
baslangicta beklenenden daha iyi performans gostermeleri icin motive ederek onlarin kisisel ¢ikarlarinin
Otesinde hareket etmelerini saglayan bir liderlik tarzi” olarak tanimlanan déniistiiriicii liderlik (Pieterse, Van
Knippenberg, Schippers ve Stam, 2010) son yillarda liderlik literatiiriinde yaygin bir bi¢imde kabul
gormektedir (Judge ve Piccolo, 2004).

Bu arastirma, orgiitsel davranis yazinina ve yonetim uygulamalarina bazi katkilar saglamaktadir. Orgiitsel
davranis yazininda yer alan ¢aligmalarin biiyiik bir boliimiinde, 6zdeslesmenin éneminden s6z edilirken (Tse
ve Chiu, 2014) sinirli sayida c¢alismada donistiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisi
arastirllmistir. Ayrica bu aragtirmada, donistiiriici liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal baglilik
arasindaki iligkilerin birlikte incelenmesi alanda bir boslugu doldurmaktadir. Bu arastirma, gelismis bir
vizyona sahip olma, ¢alisanlara ilham verme, bireysel destek saglama, onlari entelektiiel olarak tesvik etme gibi
onemli donistirtici 6zellikler tasiyan bir liderlik yaklasgiminin akademisyenlerde 6zdeslesme diizeyini
etkilemesi iizerine aragtirma bulgular1 sunarak ve akademisyenlerin duygusal baghlik diizeylerinin bu etkideki
diizenleyici rollinii arastirarak katki saglamaktadir. Akademisyenlik gibi bireyin kendilik algisinin 6nemli
oldugu bir meslekte (Koksal, 2016) akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyini etkileyen faktorlerin
anlagilmasi ve gelistirilebilecek oneriler bakimindan 6nemli bir bakis agis1 sunmaktadir. Akademisyenler,
mesleklerine uygun kosullarda farkli akademik orgiitlerde c¢alismaya devam edebilirler ancak bir
akademisyenin calistig tiniversiteyi benimsemesi, gercek anlamda bu tiniversite ile psikolojik olarak giiglii bir
bag gelistirmesi, onun akademik niteligini ve performansini, dolayisi ile iiniversitenin bagarisin

arttirmaktadir.
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Arastirmanin Kavramsal ve Kuramsal Temeli

Bu béliimde aragtirmanin konusunu olusturan kavramlarin iligkili oldugu kuramlar ve bu bilgiler 15181nda
olusturulan hipotezlerin temeli agiklanmaktadir. Ik olarak bagimsiz degisken olan doniistiiriicii liderlik
modelinin temeli, nasil ortaya ¢iktig1, ozellikleri, boyutlar: ve orgiitsel faydalar1 agiklanmaktadir. Daha sonra
dondistiiriicti liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkinin temeli agiklanmakta ve bu konulardaki
yazinda yer alan arastirmalara deginilmektedir. Bu iliskiler ele alindiktan sonra, duygusal bagliligin bu iliskide

neden diizenleyici roliiniin olabilecegi yine kuramsal temellerle a¢iklanmaktadir.

Doniistiiriici Liderlik

Liderlik, “bireylerin orgiitiin basarisina katkida bulunmalarini saglayan etkileme ve motive etme yetenegidir”
(House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Javidan, Dickson, Gupta, 1999, 5.77). Daha genis bir tanimla “bir
grup insant belirli amaglar etrafinda toplayabilme, bu amaglar1 gerceklestirebilmek i¢in onlar: etkileyebilme
bilgisi ve kisilik ozelliklerinin toplami” olarak ifade edilebilir (Tabak ve Sigri, 2017, s.374). Bu nedenle
calisanlarin is tutumlar: tizerinde liderlik davranisinin belirleyici etkileri s6z konusudur. Dolayist ile liderler ve
orgiit ¢alisanlar1 arasinda bir etkilesim siireci olugsmaktadir (Tabak ve Sigri, 2017). Bu etkilesimin kalitesi
calisanlarin lidere ve orgiite yonelik tutumlarini etkileyebilmektedir. Bu nedenle, siireg ierisinde ideal ve etkili
liderlik davramiglarini inceleyen aragtirmalar onem kazanmigstir. Etkili liderlik modellerinden biri olan
doniistiiriicii liderlik, ¢aliganlarin motivasyonunu arttiran ve orgiitsel amaglari benimseyerek bu yonde hareket

etmelerini saglayan bir liderliktir.

Burns'e (1978) gore doniistiiriicii liderlik “liderlerin ve astlarin birbirlerine daha yiiksek bir moral ve
motivasyon seviyesine ilerlemelerine yardim eden” bir siirectir. Bass (1990) donistiiriicii liderligin,
caliganlarin, grubun amag ve misyonunun farkina varmalari ve grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarinin 6tesine
gecerek caligmalari halinde ortaya ¢iktigini ifade etmistir. Dontstiiriicii liderler bu sonuglar1 bir veya daha fazla
sekilde elde edebilirler: lider astlar i¢in karizmatik olabilir ve boylece onlara ilham vererek; ya da her ¢aliganin
duygusal ihtiyaglarini karsilayarak ve entelektiiel onlar1 uyararak (Bass, 1990, s.21). Dolayisiyla doniistiiriicii
liderlik, ¢alisanlarin 6rgiite olan katkilar1 konusunda farkindalik uyandirarak, onlar1 daha etkin ¢alismalar:
konusunda tegvik eden bir liderlik tiirtidiir. Dontistiiriicii liderligi olusturan ve tam olarak ifade eden alt

boyutlar1 Tablo 1’de gésterilmektedir.
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Tablo 1

Déndistiiriicii liderlik tarzinin boyutlar

Karizma (ideallestirilmis etki)- atfedilen : Lider, vizyon ve misyon saglar, gurur verir, saygi ve giiven kazanir.

Astlarin benzemek ve kendini tanimlamak istedigi nitelikleri, giiveni ve gii¢ duygusunu temsil eder.

Ideallestirilmis etki- davranis: Lider, organizasyon ile ilgili degerlerini, inanglarini ifade eder ve karar vermenin

ahlaki ve etik sonuglarini belirtir.

flham veren motivasyon: Lider, yiiksek diizeydeki beklentilerini iletir, gosterilen gabay1 artirmak igin semboller
kullanir, 6nemli amaglar1 basit yollarla ifade eder. Gelecek i¢in sahip oldugu vizyonu heyecanla dile getirir ve

hedeflere ulasma konusundaki giivenini ifade eder.

Entelektiiel uyarim: Lider, problemlerin ¢6ztiimiinde yeni bir bakis agilar: arar ve varsayimlar sorgulayarak astlarin

inovasyon ve yaraticiigini tesvik eder. Zeka, rasyonellik ve dikkatli problem ¢ozmeyi tesvik eder.

Bireysel destek: Lider, astlar1 arasindaki bireysel farkliliklar: gozeterek, bireylerin potansiyelini optimize etmek ve
her bireyin bityiime ve bagartya olan ihtiyacini karsilamak icin bireylere rehberlik etmek veya kogluk yapmak

uizerine odaklanmaktadir.

Kaynak: Bass, B. M. (1990). From transactional to transformational leadership. Learning to share the the vision. Organizational Dynamics, 18(3),
19-31. doi: 10.1016/0090-2616(90)90061-S

Avolio (1999), liderligin 6nemli yonlerini vurgulamistir ve bu 6zellikler doniistiirticii liderlik 6zelliklerini ifade
etmektedir. Buna gore, orgiit calisanlari, liderleri ile 6zdeslesmek ve onlara benzemek isteyebilirler. Boyle bir
durumda calisanlar liderlerini ideallestirirler. Liderler, ayni zamanda, ise iligkin faaliyetlerde c¢alisanlara
meydan okuma konusunda ilham verirler. Liderlik entelektiiel olarak uyaricidir ve astlarin sadece diger
insanlarin bakis agilarini degil, ayn1 zamanda kendilerini, koklesmis diistincelerini sorgulama yeteneklerini
kullanmalarini saglar. Ve son olarak bu liderlik, astlara destek veren, mentorliik ve kogluk yapan bireysel bir

destek saglar.

Donistiiriicii liderlerin basarisinda 6ne ¢ikan ozellik 6rgiit i¢in vizyon gelistirmesi ve ¢alisanlarin bu vizyonun
gerceklesmesi siirecine dahil olmalarini saglamasidir. Doniistiiriiciiliik ve basar1 bu sekilde gelmektedir. Esas
soru ¢aliganlarin bu vizyonu gergeklesmesi igin siirece dahil olmalarini saglamak nasil olacaktir? Doniistiiriicii
liderlerin bunu saglamada kullandig: yol ve yontemler de fark yaratmaktadir. Doniistiiriicii liderler 6rgiit icin
gelistirdigi vizyonu ve orgiitte arzulanan son durumunun ne olmasi gerektigini aciklarlar. Calisanlarin
performans ve motivasyonunun artmasinda orgiitte gelecekte neyin basarilmasi gerektigi konusunda agik ve
ilham veren bir anlayis belirleyici bir role sahip olabilir (Latham ve Yukl, 1975; Locke ve Latham, 2002).
Déontstiiriicii liderler vizyonlarini ¢alisanlarla paylasarak, ¢aliganlarin bu vizyonun gergeklesmesine katkida
bulunmalar1 igin yapmalar1 gereken faaliyetlerin anlagilmasini saglarlar. Bir vizyonun farkindaligini
olusturmak, ¢alisanlarin arzu edilen duruma ulagilmasina nasil katkida bulunmasi gerektigi hakkinda
diistinmeleri ve harekete gegmeleri icin gereklidir. Dontistiiriicii liderlerin bu amagla kullandig: yollardan biri

calisanlarda siirekli bir cosku iiretebilmek ve ig birligini tesvik edebilmektir. Bu nedenler, doniistiiriicii liderler,
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calisanlarin 6rgiit vizyonuna neden katkida bulundugunu vurgulayarak, ¢aliganlarin gorevleri konusunda
algilarin1 giiglendirir; kisa ve uzun vadede ilgili faaliyetleri siirdiirmeleri igin enerji ve ilham vermeyi
Onemserler (Bass ve Avolio, 1994; Avolio, 1999; Anderson, Baur, Griffith ve Buckle, 2017).

Déniistiiriicii Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi

Ozdeglesme kavraminin temeli, sosyal psikoloji alaninda gelistirilen sosyal kimlik kuramina (Tajfel ve Turner,
1985) dayanmaktadir. Bireylerin ¢aligmakta oldugu orgiite karsi olan aidiyet algisini ifade eden orgiitsel
Ozdeslesme, “Orgiitte ¢alisan bireyin orgiitii tanimladigina inandig1 niteliklerle kendini tanimlama derecesi” ve
orgiitsel iligkin bilissel bir bag olarak tanimlanmaktadir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994, s.239). Ayrica
orgiitsel 6zdeslesme, “bireyin orgiitiin basarisinda ve basarisizliginda orgiitle birlik i¢inde olma algis1” olarak
da ifade edilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989, 5.23). Orgiit amaglar1 ile bireyin amaglarinin siireg icerisinde
daha fazla biitiinlesmesi ve uyumlu hale gelmesini ifade eden (Asforth ve Mael, 1989, 5.23) orgiitsel 6zdeslesme,
calisanlarin psikolojik olarak kendilerini 6rgiitiin bir pargast oldugunu hissetmesidir (O’Reilly ve Chatman,
1986, 5.494; Scott ve Lane, 2000, s.47). Calistiklar1 orgiitle giiclii sekilde 6zdeslesen calisanlar benlik
tanimlamalarini érgiitiin bir {iyesi olarak yaparlar ve orgiitle giiglii psikolojik bir bag gelistirirler. Orgiitsel
ozdeslesme sonucu ¢alisanlar, orgiitiin amaglarini ve degerlerini benimser ve orgiitle uyumlu hareket ederler.
Dabhasi, orgiitii destekleyici bir tutum icerisinde olurlar ve kendilerini 6rgiitiin kimligi ile tanimlama egilimi

tagirlar (Tompkins ve Chaney, 1985; Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000).

Calisanlarin sosyal kimlikleri yalnizca ¢alistiklar: orgiitler igerisinde degil, ayn1 zamanda i¢inde bulundugu is
grubu, boliimii, meslegi, yas grubu gibi diger unsurlar ile de olusabilmektedir (Mael ve Ashforth, 1995).
Calisanlarin mesleki ya da orgiitsel 6zdeslesme tiiriinden hangisine sahip oldugu bireyci veya topluluk¢u
egilimi ile ilgili olabilmektedir. Toplulukgu egilimle calisanlar, takim uyumu, isbirligi ve toplulugun yararmna
olan durumlar1 6nemserken, bireysel egilimde calisanlar ise bireysel amaglarini 6nemsemekte ve kendi
kariyerlerine odaklanmaktadirlar. Bu agidan, bireysel egilimdeki c¢alisanlarin orgiitten daha ¢ok, sahip
olduklar1 meslege bagliliklarini siirdiiriip kendi faydalarini en yiiksek diizeyde tutmak icin ¢abalayabilirler
(Ramamoorthy ve Carroll, 1998).

Bazi aragtirmalar topluluk¢u egilimlerde daha yiiksek olan sosyal etkiyi kabul etme diizeylerinin
akademisyenlerde diisiik oldugunu gostermektedir (Zeynel ve Koksal, 2019). Akademisyenler bilimsel bilgi
iireten kisilerdir. Bu nedenle dzgiinliiklerinin yiiksek olmasi beklenir. Universitelerin akademik kiiltiirii bunu
destekleyici niteliktedir (Pratt, Margaritis ve Coy, 1999; Koksal, 2016). Bu arastirmanin Ozellikle
akademisyenlik gibi bireyin kendilik algisinin 6nemli oldugu bir meslek dali {izerine yapilmasi (Koksal, 2016),
akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyini etkileyen faktorlerin anlasilmas: ve gelistirilebilecek oneriler
bakimindan katki saglayici niteliktedir. Akademisyenler, mesleklerine uygun kosullarda farkli akademik
orgiitlerde devam edebilirler ancak bir akademisyenin galigtig1 tiniversiteyi benimsemesi, gergek anlamda bu
tiniversite ile psikolojik olarak gii¢lii bir bag gelistirmesi, onun akademik niteligini ve performansini artirarak
tiniversiteye ¢cok onemli katkilar saglayabilir. Bu nedenle akademisyenler i¢in de orgiitsel 6zdeslesmenin
onemli bir is tutumu oldugu diisiintilmektedir. Orgiitsel agidan énemli sonuglari beraberinde getiren

doniistiiriicii liderlik tarzinin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkisinin oldugu diisiiniilmektedir.

Liderligin calisan davranmiglarini nasil etkiledigini anlama konusunda da benlik kavram: 6nemlidir (Van

Knippenberg, Van Knippenberg, De Cremer ve Hogg, 2004). Ornegin, doniistiiriicii liderler, orgiit
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¢aliganlarinin kendileri hakkindaki bakis agilarini degistirir ve sosyal kimlik olustururlar. Bu liderler,
calisanlarin 6rgiitiin amaglari ve misyonunu benimsemesini saglarlar. Bass (1985;1990) tarafindan belirtildigi
gibi, doniistiiriicti liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve bireysel gelisimlerine odaklanir, mentor olarak hareket
eder ve caliganlarin bireysel ¢ikarlarinin otesine gegerek orgiitiin ¢ikarlarina olan ilgilerini artirmasi yoniinde
tesvik ederler. Bu liderlik tarzi, ayn1 zamanda liderlerin ilham verici vizyonu ile karakterize edilir ve bu da
calisanlarin orgiitleri ile gurur duymasini ve bagliligini artirir. Calisanlarin 6rgiite tiye olmaktan dolay: tagidig:
gurur, esasinda, orgiite ve lidere yonelik pozitif bir biligsel tutumdur (Benkoff, 1997). Doniistiiriicii liderler,
orgiit caliganlari ile dnemli degerleri ve inanglar1 hakkinda konusurlar ve boylece liderle ¢alisanlar arasinda bir
bag olusur. Ayni zamanda dondstiiriicii liderler, gelecek hakkinda iyimser konusmalar yaparak giiven duygusu
olusturur ve gii¢lii bir amag duygusuna sahip olmanin énemini vurgulayarak ¢alisanlarda 6rgiitiin amaglarina
iliskin bir biling olusmasini saglarlar. Caliganlarin gii¢lii yanlarini gelistirmesine yardimci olur ve basarma
glidiisiinii yiikseltirler. Dontstiirticti liderlerin ¢aliganlarla gelistirdigi boyle bir nitelikli iligki, ¢aliganlarda
giliven, sayg1, hayranlik ve baghlik gibi sonuclar doguracaktir. Tiim bu etkenler ¢alisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme
diizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica doniistiiriicii lider ve calisanlar arasinda gelisen nitelikli etkilesim
etkin bir iletisimin gostergesi olabilir. Disanza ve Bullis (1999), ¢alisanin orgiitle 6zdeslesmesinde yonetimin
etkin iletisime sahip olmasinin 6nemli bir unsur oldugunu ifade etmislerdir. Doniistiiriicti liderlik tarzi,
calisanlarin bir grupla 6zdeslesme diizeyini de etkilemektedir (Tse ve Chiu, 2014). Bass (1998) ise, doniistiiriicii
liderlerin, caliganlarin kendilerini degerli gormelerini saglayarak oOrgiitle 6zdeslesmelerini artirdigini

savunmaktadir.

Liderler, ¢alisanlarin ise iliskin 6nemli bilgi ve deneyim, egitim firsatlar1 gibi kariyer gelisimine destek
saglayacak degerli kaynaklara sahiptir. Doniistiiriicii liderlerin ¢aliganlara karsi agik olmasi ve bu kaynaklar
calisanlarla paylasmaya istekli olmas1 beklenmektedir. Daha Otesinde, doniistiiriicti liderler, ¢aliganlariin
performanslarini artirmak igin kendisinden veya is arkadaglarindan geri bildirim ve tavsiye istemesini
saglayacak diizeyde yiiksek performans gostermesini beklemektedir. Wang, Demerouti ve Le-Blanc (2017),
dondistiiriicii liderligin, 6zellikle daha diisiik orgiitsel 6zdeslesmeye sahip calisanlar icin, uyum saglama yoluyla
daha fazla is becerikliligi (kaynak arama ve zorluklar arama) ile iligkili oldugunu gostermektedir. Doniistiiriicti
liderligin, ¢alisanin is yerinde uyum saglama yeteneginin ve proaktifliginin 6énemli bir 6nciilii oldugunu
belirtmiglerdir. Bu tutum c¢aliganlarda amaglara ulasma ve gorevleri basarma konusunda giic ve azim

verecektir.

Donistiiriicii liderlik ve ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri (Kark, Shamir ve Chen, 2003; Epitropaki ve Martin,
2005) ve calisma birimi ile 6zdeslesmeleri (Walumbwa, Avolio ve Zhu, 2008) arasindaki iligkileri kanitlayan
onceki ampirik calismalar dogrultusunda, dondstiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeslesmeyi artiracag
diistinilmektedir. Ayrica, Asforth ve Mael (1989), doniistiiriici liderlik 6zelliklerinin uygulandig
organizasyonlarda orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin de yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Iscan (2006) ise
dondistiiriicii ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide ayrilmis-baglanmis bireysel sema
ve olumlu-olumsuz ruh halleri {izerine bireysel farkliliklarin da roliinii incelemistir. Bu aragtirmanin sonucu
etkilesimci liderlige oranla dontistiiriicii liderligin 6rgiitsel 6zdeslesmeyi arttirdigini gostermistir. Alanyazinda
Ozdeslesmenin, liderlik etkinliginin moderatorii olabilecegini 6neren aragtirmalar da yer almaktadir (Kerr ve

Jermier, 1978; Lord, Brown ve Freiberg, 1999; Van Knippenberg, vd., 2004).
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Epitropaki ve Martin (2005), doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik algillarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
onemli olumlu etkileri oldugunu gostermistir. Bireysel farkliliklarin diizenleyici rolii ile ilgili olarak,
doniistiirticli liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki pozitif iliskinin, diisiik pozitif duygusalliga sahip

bireyler ve yiiksek negatif duygusalliga sahip calisanlar i¢in daha giiglii oldugunu gostermistir.

Dontstiirticii liderler ¢alisanlarin orgiitsel amaglara odaklanarak, orgiitteki tiim siireglere déhil olmalarin
saglarlar. Ayrica caliganlarin yaraticiliklarini gelistirmelerini ve 6zgiiven diizeylerinin yiikselmesini saglarlar.
Buil, Martinez ve Matute (2019), ilham veren motivasyon, bireysellestirilmis diisiince, ideallestirilmis etki ve
entelektiiel tesvik gibi donistiiriicii 6zelliklere sahip liderlerin, calisanlar tizerinde 6zdeslesmeyi ve isle

biitiinlesmeyi saglamak i¢in anahtar bir role sahip olduklar: diisiincesini giiclendirmislerdir.

Sonug olarak, déniistiiriicii liderler, orgiitle ilgili hedeflerini, degerlerini, vizyonunu ve orgiit ¢alisanlarindan
beklentilerini etkili bir bi¢cimde aktarabildiginden, bu amag ve degerler anlamli bir paylasim olusturur ve

orgiitsel 6zdeslesmenin giiciinii etkiler. Bu baglamda H1 hipotezi kurulmustur:

H1: Dontistiiriicii Liderlik orgiitsel 6zdeslesmeyi anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

Duygusal Baghhigin Diizenleyici Etkisi

Orgiitsel baghlik, bir calisanin, érgiitle olan iligkisini ortaya koyan ve rgiitiine kargt hissettigi bagin giiciinii
ifade eden psikolojik bir kavramdir (Meyer ve Allen 1997). Robbins ve Judge (2012) orgiitsel bagliligi “bir
¢alisanin kendisini belirli bir 6rgiitle ve amaglar: ile 6zdeslestirmesi ve onun {iiyesi olarak kalma isteginin
derecesi” olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel baghhgin, caligma performansini ve galigma verimliligini olumlu
yonde etkiledigi ve ise gelmeme, devamsizlik, isi birakma gibi olumsuz sonuglar: azalttigi, {iriin ve hizmet
kalitesinin artmasina katkisinin oldugu bilinmektedir (Giiney, 2011, s.275; Robbins ve Judge, 2012, 5.77).
Allen-Meyer (1990), duygusal bagliligi, ¢alisanin 6rgiite baglanmasi olarak tanimlamistir. Calisan katilim ve

Ozdeslesme diizeyini belirler.

Allen ve Meyer (1990), orgiitsel baglihigin G¢ tirii oldugunu belirtmislerdir. Bu baglilik tiirleri “duygusal
baglilik”, “devam baghligi” ve “normatif baglilik” olarak isimlendirilmistir. Bu ¢aligmada bu teoriye dayali
olarak akademisyenlerin orgiite karsi duygusal bagliligi ele alinmaktadir. Duygusal baghlik ¢alisanlarin
duygusal olarak orgiitle biitiinlesmesi ve orgiitsel amaglara ve kurallara kars1 duyulan saygi, lidere duyulan
sevgi ve saygi, duygusal yakinlik, orgiitsel vizyon ve misyonun paylasiimasi ile olusan baglilik tiirtidiir (Tutar,
2007, s.106). Duygusal baglilik, orgiitte kalma istegi ve duygusal nedenlerle orgiite bagli olmay: ifade
etmektedir. Dolayis: ile bu baglilik tiiriinde orgiitte kalma istegi, orgiite kars: hissedilen duygusal baglar
temelinde olusmaktadir (Giiney, 2011, 5.289). Orgiite kars1 yiiksek diizeyde duygusal baghlik hisseden
caliganlarin orgiitte gercekten ¢aligmak istedikleri i¢in kalan kisiler oldugu séylenebilir (Allen ve Meyer, 1990;
Meyer ve Allen, 1991; 1997).

Dolayusi ile gii¢lii bir duygusal baglilik 6rgiitsel 6zdeslesme diizeyini artirarak, doniistiiriicii liderlik ve 6rgiitsel
ozdeslesme iliskisinde diizenleyici bir role sahip olabilir. Diisiik bir duygusal baglilik ise bu iliskinin giictini
azaltabilir. Dolayisi ile gelecek ¢aligmalarda, zorunlu baglilik tiiriini de arastirmaya ekleyerek daha ayrintili

sonuglar elde edilebilir.

Dontstiirticii liderler giiglii bir vizyona sahiptir. Vizyon sahibi liderler, orgiitiin igindeki ve disindaki
zorluklarin yani sira, orgiitiin amaglarina ulasmasini engelleyen ortamdaki yeni degisikliklerin {istesinden
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gelebilir. Ayrica orgiit iyelerinin 6zdegerlerinin farkinda olmalarini saglayarak ve onlara giiven vererek
cesaretlendirebilirler (Avolio, Waldman ve Yammarino, 1991). Orgﬁt calisanlar1 igin; vizyoner bir lider,
ozgiivenli, farkli yeteneklere ve orgiitteki i¢ ¢atismayr ortadan kaldirabilecek giice sahip bir birey olarak
algilanir. Ayrica riski altindayken bile bagimsiz olarak karar verebilir. Bu tarz liderler etkili liderlerdir. Ayrica
etkili liderlerin benlik saygis1 yliksektir (Bass, 1990). Dolayzist ile, bu 6zelliklere sahip bir liderle ¢alisan astlarin
duygusal bagliliginin yiikselecegi diisiintilmektedir. Bir diger onemli liderlik ozelligi, bireysellestirilmis
diistincedir. Lider orgiit calisanlart ile bireysel iliski kurmaktadir, gerekirse onlara kogluk ve mentorlitk
yapmaktadir. Onlara o6rgiitte bulunan herhangi biri gibi degil, farkli yeteneklere sahip ve orgiit icin 6nemli bir
deger olduklarini hissettirecek bicimde davranmaktadir. Ayrica, doniistiiriicti liderligin diger bileseni olan
entelektiie] uyarim, liderlerin iiyelere yeni yollar gelistirmeleri ve bagimsiz diiginmeyi benimsemeleri
konusunda bir yaklagim getirmektedir. Doniistiiriicii liderler, ¢alisanlari, sorunlar: ve ¢6ziimlerini tanimaya
tesvik etmektedir. Ayrica ¢alisanlarin, inang ve degerlerinde bir degisim yaratmaktadir. Boylece, orgiitiin
sorunlarini ve ¢oziimlerini anlayarak aralarindaki anlagmazliklarin iistesinden gelmeye devam ederler (Bass,
1985).

Dontstiirticii liderler, ¢alisanlarini, onlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya cikararak ve kendilerine olan
glivenlerini artirarak, kendilerinden beklenenden daha fazla sonug almay: hedefleyerek motive ederler (Bass,
1985; Eren, 2004, 5.461). Diger bir ifadeyle, doniistiiriicii lider, orgiitsel amaglari, ¢alisanlarin motivasyonuna
onem vererek (Scandura ve Williams, 2004: 449); kendisini takip eden ¢aliganlarin duygusal ve entelektiiel
ihtiyaglarin1  karsilayarak (Bass, 1997: 21) motivasyonlarini gelistirirler. Dondstiiriicii liderler, o6rgiit
calisanlarina ilham vererek ve onlar1 motive ederek onlardan, iiyesi olduklar: grubun, 6rgiitiin ya da toplumun
iyiligi i¢in kisisel ¢ikarlarinin tesine ge¢melerini; kendilerini gelistirmek i¢in anlik ihtiyaglarini karsilamaktan
ziyade uzun donemli ihtiyaglarini dikkate almalarini ve gergekten neyin énemli oldugunun farkina varmalarim
isteyen liderlerdir (Bass, 1990; Sparks ve Schenk, 2001). Déniistiiriicii liderler, sadece zihinsel destek ile degil
ise destek olarak veya telkinle ¢alisanlar1 motive etmektedir (Moss, O’Mara, McCandless, 2017). Dolayistyla
dondistiiriicii liderlik anlayisinda ¢aliganlar maddi 6gelere dayanmayan, adalet ve diizeni saglamak gibi kisisel
deger sistemlerini temel alan i¢sel motivasyon araglari ile 6diillendirilmektedir (Kunhert ve Lewis, 1987, 5.650).
Bu anlamda lider ve ¢alisanlar arasinda duygusal yonden bag kurulmasi muhtemeldir. Liderin ¢alisanlarina
bireysel olarak deger vermesi, onlara destek olmasi ve yaptiklar: isi takdir etmesi, onlarin 6zgiivenlerini
giiclendirmektedir. Orgiitlerde bireysel ilginin sonucunda hedeflenen, ¢alisanin 6zel, tek ve biricik oldugunu
anlamasini ve kabul etmesini saglamak ve bunun sonucunda motivasyonunu artirarak o6rgiite bagliligin

saglamaktir (Greenberg ve Baron, 2000, 5.462).

Déontstiiriicii liderler, diger liderlik davranislarina gore, galisanlarin performans, tatmin, motivasyon, baghlik
diizeylerinin daha yiiksek olmasini saglarlar (Keegan ve Hartog, 2004, s.610). Bazi ¢alismalara gore, liderin
davramgi ve uygulamalari, gahiganlarin 6rgiitsel baghliklarim etkilemektedir. Orgiit ve dolayisiyla da drgiitii
temsil eden lider tarafindan desteklenmedigini diisiinen ¢alisan, orgiite kars1 diisiik baglilik gostermektedir
(Zangora, 2001, 5.16). Keskes, Sallan, Simo ve Fernandez (2018), Nguni, Sleegers ve Denessen (2016) ile Wang,
Ma ve Zhang (2014), dondstiiriicii liderlik tarzinin orgiitsel baglhilik tizerindeki etkisini analiz etmislerdir
Yapilan test sonuglari, 6rgiitsel liderlik tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel baghiligini giiclii bir sekilde etkiledigini
gostermistir. Eliyana ve Muzakki (2019), orgiitsel liderlik tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini giiglii bir
sekilde etkiledigini gostermistir. Top, Tarcan, Tekingilindiiz ve Yilmaz (2010) tarafindan yapilan bagka bir
¢alismada da donistiiriicti liderligin orgiitsel giiveni ve orgiitsel baglilig1 anlaml olarak etkiledigi sonucuna
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ulagilmigtir. Oztiirk ve Cankaya (2021) ise, psikolojik sermayenin 6rgiitsel bagliliga etkisinde déniistiiriicii
liderligin aracilik roliinii incelemistir. Dondstiirticii liderlik ve orgiitsel baghilik arasinda pozitif ve zayif
diizeyde bir iliski bulmustur. Akbolat, Isik ve Yilmaz (2013), doniistiiriicii liderlik davraniginin hem
motivasyon hem de duygusal baglilik iizerinde anlaml etkisinin bulundugunu belirtmislerdir. Bu durumda
ozellikle duygusal baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin motivasyonlarinin daha yiiksek olmasi ve doniisiimcii
liderin onerilerine ya da telkinlerine daha agik olmalar1 beklenmektedir. Orgiitsel degisimin artirilmasi
amactyla ¢alisanlarin olumlu davranislarinin tesvik edilmesi ve orgiite bagliliklarini saglamada liderlik tarz:
onemli bir etkendir. Alanyazinda diger pek ¢ok calismada liderlik tarzinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar:
tizerinde pozitif etkisi oldugu, oOzellikle doniistiiriicti liderligin ¢alisanlarin ise baglihgini pozitif yonde

etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Yavuz, 2009; Acar, 2013; Morgin ve Bilgin, 2014; Oriicii ve Teker, 2014).

Orgiitsel 6zdeslesme ve drgiitsel baglilik arasindaki iligkiye yonelik bazi aragtirmalar, anlamli ve giiclii bir iligki
oldugunu gostermektedir. (Gautam, Van Dick ve Wagner, 2004) Sokmen (2019), orgiitsel 6zdeslesmenin
orgiitsel baglilik tizerinde anlaml bir etkisinin oldugunu; Sékmen ve Simsek (2016), orgiitsel baghlik ile
orgiitsel o6zdeslesme arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu ifade etmislerdir. Sékmen ve Biyik
(2016), orgiitsel baglihigin orgiitsel 6zdeslesme, kisi-orgiit uyumu ve is tatmini tizerinde de anlamli bir etkisinin
oldugunu belirtmislerdir. Tiim bu agiklamalar 151ginda doniistiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki

etkisinde duygusal baghiligin bir rolii olacag: diistincesi ile H2 hipotezi olusturulmustur.

H2: Dontistiiriicii liderligin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkide duygusal bagliligin diizenleyici rolii vardir.

Yontem

Arastirmanin Amaci, Hipotezleri ve Modeli

Bu arastirma doniistiiriici liderligin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini ve orgiite duygusal bagliligin bu
etkideki diizenleyici rollinii test etmektedir. Arastirmanin hipotezleri ve modeli kuramsal temellere dayali
olarak olusturulmustur. Doniistiiriicti liderlik, liderlerin 6rgiit ¢alisanlarina yiiksek diizeyde deger verdigi ve
bu degeri ¢esitli yollarla gosterdigi liderliktir. Dontistiiriicii lider, orgiit ¢alisanlar: ile inang ve degerlerini
paylagarak onlarla giiglit bir bag kurmaktadir. Ayrica, iyimser ve olumlu konusma ve yaklagimlar: ile
caliganlarda gliven duygusu olustururlar. Biitiin bu 6nemli liderlik 6zelliklerinin yan: sira ve belki de en
onemlisi; ¢alisanlara gii¢lii bir ama¢ duygusu kazandirarak, bireysel ve orgiitsel amaglarin uyumlu hale
gelmesini saglayabilirler. Ayrica, doniistiiriicii liderler karizmatik ve sayginlik uyandiran liderlerdir. Calisanlar
tarafindan davranislar1 ve ozellikleri ideallestirilir. Bu liderler, ¢alisanlarin gii¢lii yanlarini kesfetmesini ve
gelistirmesini saglayarak daha yetkin kisiler haline gelmelerini saglayabilirler ki bu ¢ok dnemli bir liderlik
davramigidir. Ideal dzelliklere ve davranislara sahip oldugu diisiiniilen liderler calisanlar: etkilemekte ve onlar
i¢in rol model olusturmaktadir. Liderlerin tutarl bi¢cimde diiriist, ilkeli, etik davranmast, giivenilir ve iyimser

olmast ¢alisanlarin da boyle davranmasini saglamaktadir, ki bu da aslinda bir doniisiimdiir.

Universiteler bilgi tireten ve bilginin yayilmasini saglayan orgiitlerdir. Dolayzst ile gelisime agik olmasi gereken
bir yapiya sahiptir. Bu gelisim iniversitenin orgiitsel anlamda gelisimi, akademisyenler ve egitimine katk:
sagladigr geng bireyler olan tiim 6grencileriyle birlikte her kesimi etkileyen siiregtir ve 6nemli bir ¢iktidir.
Akademisyenler bu nedenle 6nemli bir misyonu yerine getiren, geng bireylerin egitimini ve gelisimini saglayan

kisilerdir. Doniistiiriicii liderlik akademik orgiitlerin yeniliklere uyum saglayarak ve modern yonetim

554



AUSBD, 2022; 22(2): 545-572

yaklagimlarini uygulayarak daha basarili sonuglar almasinda ve doniismesinde etkili olabilecek bir liderlik tarzi
olarak degerlendirilebilir. Akademisyenler diisiinen, sorgulayan, arastirma yapan, bilim felsefesi ile ilgilenen
kisilerdir. Dolayzsi ile entelektiiel uyarim ya da tesvik, varsayilani yeniden sorgulama, is ve faaliyetlerde yeni ve
daha etkili yollar arama gibi doniistiiriicii liderlik 6zellikleri akademisyenleri daha fazla tatmin edecek liderlik
davranislar1 olacaktir. Bununla birlikte, akademisyenler, 6zgiin ve ilham veren bir orgiitsel ortamda daha iyi
hissedebilirler. Diger sektorlerde calisanlarda oldugu gibi akademisyenlerde de hatalar1 takip eden bir liderlik

yerine motive eden ve destek veren bir liderlik daha etkili sonuglar1 ortaya ¢ikaracaktir.

Tiim bu etkenler calisanlarin drgiitsel 6zdeslesme diizeyini olumlu yénde etkileyecektir. Orgiitsel zdeslesme
sonucu c¢alisanlar, orgilitiin amaglarin1 ve degerlerini benimser, orgiitle uyumlu hareket eder, orgiiti
destekleyici bir tutum igerisinde olur ve kendilerini 6rgiitiin kimligi ile tanimlama egiliminde olurlar (Mael ve
Asforth, 1995). Bireysel amaglarini daha fazla 6nemsedigi bilinen akademisyenlerin Orgiitsel amaglar
benimseyerek oOrgiite giiclii bir aidiyet hissetmesinde liderin 6zelliklerinin 6nemli bir rolii olacaktir.
Akademisyenlerin en dikkat ¢eken 6zelliklerinden biri siirekli gelismek istemeleridir. Universitelerin ¢alisma
yaklagim ve politikalariyla bu ortami saglamasi orgiitsel aidiyeti artiracaktir. Liderlerin, akademisyenlere
bireysel olarak destek olmasi, onlarin sahip olduklar: potansiyeli ortaya koymalarini, kendilerini daha fazla
kesfetmelerini ve gelistirmelerini saglamasi orgiite karsi olumlu bir tutum ig¢inde olmalarini saglayarak daha
fazla aidiyet hissetmelerini saglayabilecektir. Ayrica, akademisyenlerin duygusal baglilik gelistirmesi bu etkiyi
artiracaktir. 21.yy’in 6ne ¢ikan ozelliklerinden bilgiye 6nceden ulasma, 6nemli ve yeni bilgileri elde etme ve
daha 6nce kullanma ve yayma gibi yetkinlikler gelistirmesi, iiniversitelerin rekabet giiciinii artiracaktir. Bu
nedenle vizyoner liderlerle ¢alismak 6nemlidir. Doniigtiiriicti liderler giiglii bir vizyon ortaya koyan ve
digerlerini bu vizyona ulagma konusunda etkileyen, motive eden ve onlara ilham veren liderlerdir.

Aragtirmanin modeli Sekil 1’de gosterilmektedir:

Duygusal
Baglilik
Déniistiiriicii _Orgiitsel
Liderlik Ozdeslesme
Sekil 1
Aragtirma Modeli

Arastirmanin Katilimcilar
Aragtirmanin verileri kolay ulagilabilir 6rnekleme metoduna gore anket yoluyla elde edilmistir. Katilimcilar,
Tiirkiye’de bulunan ve anket yapilmasina izin veren Kamu Universiteleri biinyesinde “Iktisadi ve Idari

» o«

Bilimler”, “Siyasal Bilgiler” ile “Isletme” Fakiiltelerinde calismakta olan ve ankete katilmay1 kabul eden 6gretim

elemani ve Ogretim iyelerinden olusmaktadir. Toplam 500 anket katilimcilara ulastirilmistir, 258 kisi
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geridoniis yapmistir. Bu anketlerden 250’si analize uygun bulunarak degerlendirmeye alinmigtir. Arastirma,
Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi Kurulu, 18.04.2019 tarih ve (3,1)
say1li etik kurul iznine sahiptir. Arastirma verileri 2019 May1s-2020 Mart doheminde yiiriitiilen bir ¢aligmada

toplanmustir.

Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri

Bu aragtirmada, nicel veri analizi yontemleri kullanidmistir. Arastirma modelinin bagimsiz degiskeni
doniistiiriicti liderlik, bagimli degiskeni orgiitsel 6zdeslesme ve diizenleyici degiskeni duygusal bagliliktir.
Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini 6l¢mek igin regresyon analizi ve diizenleyici
degiskenin roliinii incelemek i¢in diizenleyici etki analizi yapilmistir. Verilerin olusturulmasi, kontrolleri ve

analizleri, IBM SPSS Statistics 23.0 programu ile gergeklestirilmistir.

Olgme Araglari

Déniistiiriicii liderlik él¢egi

Kuramsal altyapisi 2.béliimde agiklanmis olan donistiiriici liderligin 6l¢imii “Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi”ne (MLQ) dayanmaktadir. S6z konusu dlgek yoneticiler i¢in ve ¢alisanlar i¢in yanitlanabilecek farkli
formlara sahiptir. Olgekteki sorular yoneticilerin kendisi tarafindan cevaplanabilecek yapiya ve MLQ Rater
olgeginde calisanlar tarafindan yonetici hakkindaki cevaplarini 6lgebilecek bir yapiya sahiptir. Bu ¢aligmada
Avolio ve Bass (1995) tarafindan gelistirilen “Cok Faktorlii Liderlik Olcegi’nin (MLQ-5X) caliganlarin
yoneticilerine iliskin cevaplarini 6lgen formundan yararlanilmistir. Olgek sorularinin Ingilizce formu ve
Tiirkee gevirisi, Mind.Garden, Inc araciligi ile gogaltma hakki alinarak elde edilmisgtir. Olgegin, Bass ve Avolio
(1993) tarafindan gelistirilen ve yoneticiler i¢in olan formuna Tabak ve Sigri1 (2017) caligmalarinda yer
vermislerdir. S6z konusu 6lcek 45 maddeden olugmaktadir. Olgekte yer alan 36 madde, 9 faktérlii yapr ile
doniistiiriicii, etkilesimci ve serbest birakici liderlik tarzlarini 6lgmektedir. Olcekteki 9 madde ise liderlik
giktilarini 6l¢meye yoneliktir. Bu aragtirmanin konusu doniistiriicii liderligi tek boyut olarak degerlendirmek
oldugundan, dontstiiriicii liderlik tarzini temsil eden 5 alt faktorii olusturan maddelerin tamami “déniistiiriicti
liderlik” tist faktorii olarak degerlendirmeye alinmigtir. Doniistiriicii liderligi temsil eden boyut, 20 madde (2,
6, 8,9, 10, 13, 14, 15, 18, 19, 21, 23, 25, 26, 29, 30, 31, 32, 34 ve 36) ile ol¢iilmiistiir. S1gr1, Tabak ve Giling6r
(2010) yaptiklar1 bir aragtirmada, MLQ o6lgeginin, Bass ve Avolio (1993) tarafindan gelistirilen formunu
kullandiklarini ve doniistiiriicii liderligi, 4 alt boyutu tek faktor altinda 20 soru ile dlgtiiklerini belirtmiglerdir.
Olgegin, dogrulayici faktdr analizi ile dl¢iim gegerliligi saglanmistir ve giivenirlik diizeyi yiiksektir (a=.93).
Olcekte cevaplar 5’1 likert tipi ile elde edilmistir (1- Hi¢bir sekilde ve 5- Cok siklikla). Bu galigmada 6lgek

yiiksek diizeyde giivenilir olarak sonug¢lanmistir (a=.88,5).

Orgiitsel 6zdeslesme élgegi
Orgiitsel 6zdeslesmenin belirlenmesinde Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve Mael ve Tetrick
(1992) tarafindan da kullanilan 6rgiitsel 6zdeslesme 6lcegi kullanilmistir. Toplam 6 ifadeden olusan bu 6lgekte
cevaplar 5’1 likert tipidir [(1) Kesinlikle katilmiyorum-(5) Kesinlikle katiliyorum]. Mael ve Ashforth (1992)
arastirmasinda 6l¢egin giivenirlik katsayisini .87 olarak belirtmistir. Tiiziin (2006) arastirmasinda kullandig
oOlgegin giivenirlik katsayisini .78 olarak bildirmistir. Bu calismada olgek giivenilir bir sonug¢ vermistir.
(a=.87,1).
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Duygusal baghlik éigegi

Akademisyenler icin duygusal baglilik diizeyini 6l¢cmek amaciyla Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Baglihk Olcegi kullanilmistir. Olgek, duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam baghl
boyutlarindan olusmaktadir. Bu aragtirmanin konusu duygusal bagliliga iliskin oldugundan 6 maddeden
olusan duygusal baghhk boyutu &l¢iilmiistiir. Olgek 5’li likert tipidir [(1) Kesinlikle katilmiyorum-(5)
Kesinlikle katiliyorum]. Zeynel (2014) tarafindan Tiirkce gegerliligi saglanmis olan 6lcekte duygusal baglilik
boyutunun giivenirligi .81 olarak bulgulanmistir. Bu arastirmada yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sonucuna

ulagilmistir (a=.89,3).

Bulgular

Bu boliimde aragtirmanin betimleyici analiz bulgularina ve hipotez testlerine yonelik analiz bulgularina yer

verilmektedir.

Betimleyici istatistiki Bulgular
Aragtirmaya katilanlarin %59,2°si erkek, %40,8’i kadinlardan olugmaktadir. Katilimcilarin en yiiksek oranla
%34 1 arastirma gorevlisidir, %78,8’i doktora egitimine sahiptir. Arastirmaya katilanlarin betimleyici analizleri

Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2
Betimleyici Analiz Bulgular1
Cinsiyet Unvan
Frekans % Frekans %

Erkek 148 59,2 Arastirma Gorevlisi 85 34,0

Kadin 102 40,8 Ogretim Gorevlisi 42 16,8

Toplam 250 100,0 Dr. Ogretim Uyesi 74 29,6
Dogent. Dr. 22 8,8

Egitim Diizeyi Profesor Dr. 27 10,8

Lisans 9 3,6 Toplam 250 100,0

Yiiksek L. 44 17,6

Doktora 197 78,8 Yas

Toplam 250 100,0 25-29 33 13,2
30-34 56 22,4

Calisma Yilt 35-39 91 36,4

0-5 79 31,6 40-44 34 13,6

6-10 61 24,4 45-49 12 4,8

11-15 52 20,8 50 ve tizeri 24 9,6

16-20 26 10,4 Toplam 250 100,0

21-25 22 8,8

26-30 5 2,0

30 ve uizeri 5 2,0

Toplam 250 100,0
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Faktor Analizi Bulgulan

Déontistiiriicii liderlik 6lgegi bu calismada tek boyutlu olarak incelenmek istendiginden doniistiiriicii liderligi
dlgen 20 soru ile tek boyutlu olarak analizlere dahil edilmistir. Orgiitsel 6zdeglesme 6lgegi orijinalinde tek
boyutlu bir olgektir ve faktor analizi sonucu tek boyutlu yapisini korumustur. Duygusal baghlik, orgiitsel
baglilik 6lceginde bulunan bir boyutu temsil etmektedir ve bu ¢calismada sadece duygusal baglilik incelenmekte
oldugundan temsil eden sorular1 dahil edilmistir ve yapisin1 korumustur. Olgekler béliimiinde belirtildigi gibi
glivenilir dlgekler olarak bulgulanmistir. Faktor analizi bulgular1 Kmo degerleri yiiksek ve Barlett testi bulgular:

anlaml oldugunu gostermektedir. Tablo 3’de Kmo, Barlet Testi p degeri ve Giivenirlik analizi bulgular: yer

almaktadir.
Tablo 3
Olgeklere Iligkin KMO, Barlett Testi ve Giivenirlik Bulgular:
KMO Sig Giivenirlik Testi
Dénugtirticti Liderlik ,850 ,000 88,5
Orgiitsel Ozdeglesme ,812 ,000 87,1
Duygusal Baglilik ,856 ,000 89,3

Hipotez Testleri Bulgulan

Aragtirmaninin hipotez testleri bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini ve diizenleyici
degiskenin roliinii belirlemeye yoneliktir. Bu amagla dontstiiriici liderligin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerindeki
etkisi regresyon analizi ile Ol¢iilmistir. Duygusal baglihigin diizenleyici rolii i¢in diizenleyici analiz

gerceklestirilmistir.

Korelasyon ve regresyon analizleri
Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek ve bir 6ngorii saglamak amaciyla korelasyon degerlerine
bakilmistir. Korelasyon ve regresyon analizleri i¢cin IBM SPSS 23 programi kullanilmistir. Tablo 4’de ortalama,

standart sapma ve korelasyon degerleri yer almaktadir.

Dontstiiriicii liderlik algisi ortalamanin tizerinde (3,53) bir deger almistir. Buna gore arastirmaya katilan
akademisyenlerin liderlerini ortalamanin izerinde donistiricii lider olarak algiladiklar: soylenebilir.
Akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme (3,68) ve duygusal baglilik (3,57) diizeyinin ortalamanin iizerinde

oldugu goriilmektedir.

Aragtirmanin degiskelerin arasindaki iligkileri goérmek analize devam etmek igin o6nemli bir bulgu
saglayacagindan, oncelikle verilerin ham haliyle korelasyon degerlerine bakilmistir. Buna gére; doniistiiriicii
liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli, pozitif yonlii ve zayif bir iliski goriilmektedir (0.244).
Déontistiirticii liderligin duygusal baglilik arasindaki iligkisi yine anlamli, pozitif yonlii ve zayif diizeydedir
(0.285). Orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal baglilik arasindaki iliski ise anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeydedir
(0.656).
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Tablo 4
Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri
Degiskenler Ort. SS. 1 2 3
1-Déniistiiriicti Liderlik 3.53 .6388 1 244+ .285%*
.000 .000
2-Orgiitsel Ozdeslesme 3.68 8078 244 1 656"
.000 .000
3-Duygusal Baglilik 3.57 9517 285 656%* 1
.000 .000
“p<0.01

Dontstiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini gormek i¢in basit regresyon analizi yapilmistir.
Buna gore, model anlamlidir (p<0.01) ve orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki degisimin %5’i doniistiiriicti liderlik
tarafindan agiklanmaktadir. Dondstiiriicti liderlik algisi orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli ve pozitif yonde
etkilemektedir (B=0,308). H1 hipotezi kabul edilmistir. Bulgular Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5
Déniistiiriicii Liderligin Orgiitsel Ozdeglesme Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Ozdeslesme B S.S B T P

Model

Sabit 2,592 0,280 9,257 0,00

Déniistiirticii Liderlik 0,308 0,078 0,244 3,959 0,00
R%*=0,059 F=15,678 p=0,00

Diizenleyici analiz

Aragtirmanin ikinci hipotezi, doniistiiriicti liderligin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisinde duygusal
baghiligin diizenleyici roliine iligkindi. Bu amagcla diizenleyici analiz gergeklestirilmistir. Bu ¢alijmada
diizenleyici analiz i¢in A. F. Hayes tarafindan gelistirilen PROCESS 4.0 versiyonu program eklentisi
kullanilmigstir. Diizenleyici analizde bagimsiz ve diizenleyici degiskenin standardize degerlerinden, yeni bir
etkilesim degiskeni elde edilmekte ve bu etkilesim degiskeni modele dahil edilerek bagimsiz degiskenin,
bagimli degiskendeki etkisinin anlamli bir sekilde artip artmadigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu kapsamda

yapilan diizenleyicilik analizi sonuglar1 Tablo 5’de sunulmustur.

Diizenleyici modelin testi igin SPSS ile hiyerarsik regresyon analizi de kullanilabilir. Iki model olugturulur.
Birinci modelde bagimsiz ve degisken ve diizenleyici degisken modele dahil edilir, ikinci modelde bagimsiz
degisken ve diizenleyici degiskenin standardize edilen degerlerinin ¢arpimi olan etkilesim terimi modele dahil
edilir. Bu caligmada iki yontem de denenmistir. Ikinci model yani diizenleyici etkiyi 6l¢en model bulgulari,

Process diizenleyici analiz bulgular: ile aynidir. Ancak diizenleyici degiskenin durumsal etkisini 6l¢mek ve
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grafigini ¢cizmek i¢in gerekli degerlerin manuel olarak hesaplanmasi gerekmektedir. Process programyi, analizde
dogrudan LLCI ve ULCI degerlerini de dogrudan verdiginden yorum giiclinii artirmaktadir. Bulgularin
yorumlanmasinda Tablo 6 ve Tablo 7’de yer alan bulgular esas alinmaktadir. Tablo 6 incelendiginde
doniistiiriici liderligin bireyin orgiitle 6zdeslesmesi {izerindeki etkisinde duygusal baglihk diizenleyici
degisken olarak modele dahil edildiginde, bagimli degisken {izerinde etkilesim degiskeninin anlamli bir
degisim yarattig1 gorillmektedir (AR’=0,014, p<0,01; LLCI=0,0177, ULCI=0,1457). Donustiirici liderligin
orgiitsel 6zdeslesmeye olan pozitif etkisini, duygusal baglilik giiclendirmektedir. Diger bir ifadeyle duygusal
baglilig yiiksek olan calisanlarin doéniistiirticti liderlik algisi, duygusal baghlig: diisiik olan calisanlara gore,

daha fazla orgiitsel 6zdeslesme saglamaktadir.

Tablo 6

Diizenleyici Analiz Bulgular

Orgiitsel Ozdeslesme B S.H. T P LLCI ULCI
Sabit 3,6615 0,039 93,6215 0,00 3,5845 3,7386
Dénitgtiriict Liderlik (DL) 0,0744 0,041 1,8122 0,07 -0,0065 0,1552
Duygusal Baglilik (DB) 0,5337 0,040 13,1760 0,00 0,4556 0,6158
Etkilesim terimi (DL*DB) 0,0767 0,030 2,5607 0,01 0,0177 0,1357
AR?*=0,014 R?=0,448 F=66,7119 p=0,00

LLCI: Alt suur giiven aralig, ULCL: Ust siur giiven aralig

Duygusal baghiligin durumsal etkisi, diisiik, orta ve yitksek degerleri i¢in 6lctilmektedir. Bulgulara gore, diisitk
seviyede duygusal baglilik anlaml bir etki yaratmamaktadir (p=0,97; p<0,05). Duygusal baglilik seviyesi
yiikseldikge, doniistiirticii liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinin arttign gozlenmektedir. Sonug
olarak donistiriicii liderlik davraniglarinin orgiite karst duygusal bagliligi yiiksek calisanlarin orgiitle
Ozdeslesmesini artirdigi yani orgiite kars: daha fazla aidiyet icinde olmasini sagladigi sdylenebilir. Duygusal

bagliligin durumsal etkisine iliskin bulgular Tablo 7°de ve etki grafigi Sekil 2’de gosterilmektedir.

Tablo 7
Déniistiiriicti Liderligin Orgiitsel Ozdeglesme Uzerindeki Etkisinde Duygusal Baghligin Durumsal Etkisi

Duygusal Bagliligin Durumsal Etkisi

Duygusal Baglilik Etki S.H P T LLCI ULCI
-0,9540 (Diistik) 0,0012 0,0442 0,97 0,0271 -0,0858 0,0882
0,0967 (Orta) 0,0967 0,0418 0,05 1,9560 -0,0006 0,1642
1,2945 (Yiksek) 0,1737 0,0627 0,00 2,7694 0,0502 0,2972

LLCI: Alt suur giiven araligy, ULCL: Ust sinur giiven aralig
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Sekil 2. Etki grafigi

Déntstiiriicii liderler, orgiitiin gelecekte olmas: gerektigi noktay, beklentilerini agik¢a paylasarak, amaglari
vurgulamakta ve giiglii bir vizyon ortaya koymaktadir. Bu tutumu ¢alisanlarin kendilerinden ne beklendigini
anlamalarini saglamaktadir. Bu tarz liderler amag ve vizyonu ortaya koyarken, gelecege yonelik iyimser ve
heyecanli konusmalar da yaparak calisanlarini motivasyonunu artirmaktadir. Ayrica, orgiit ¢alisanlar: ile
inanglarini ve degerlerini paylasarak onlarla giiclii bir bag kurabilmektedir. Boylece ¢alisanlarin lidere dolayisi
ile 6rgiite kars1 tutumlarini olumlu bir hale getirmekte ve 6rgiitle 6zdeslesme diizeylerini de artirabilmektedir.
Aragtirmanin bulgular: da bu hipotezi desteklemektedir. Dontstiiriicii liderligin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir. Korelasyon bulgular1 gore de anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.
Bulgular, bazi aragtirmalarla benzerlik gostermektedir (Epitropaki ve Martin, 2005; Iscan, 2006, Walumbwa
vd., 2008; Giingér, 2010; Eren ve Cakir Titizoglu, 2014; Doganli, 2019; Karsli 2019, Ozsoylemez, 2019).

Duygusal Baghligin dontstiiriicii liderligin ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iizerindeki etksini
gliclendirdigi bulgulanmistir. Déniistiiriicti liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisinde duygusal
bagliligin bir rolii olacag: diisiincesi ile olusturulan H2 hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug alanyazina bir katki
sunmaktadir. Orgiitsel baghlik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu gosteren
aragtirmalar vardir (Gautam, Van Dick ve Wagner, 2004; S6kmen ve Simsek, 2016). Bu aragtirmalar da bir
bakima bu sonucu desteklemektedir. Ancak bu ¢alismada duygusal bagliligin diizenleyici roliiniin etkisinin
gosterilmesi ile farkli bir bakis acisi sunulmaktadir. Liderlik tarzinin 6rgiitsel tutumlar tizerinde 6nemli
diizeyde etkilidir. Orgiitsel aidiyeti giiclendirmede etkili liderlik davranislarinin belirlenmesi de bu anlamda
onemlidir. Bu ¢aligmada doniistiiriicti liderlik davraniginin etkili olabilecegi diisiiniildii. Doniistiiriicti liderlik
davranisinin  sergilenmesi Orgiitsel 6zdeslesmeyi artirmaktadir. Ancak donistiiriicti liderligin orgiitsel
ozdeslesme tizerindeki etkisinde ¢aliganlarin 6rgiite karsi duygusal anlamda bir baghilik i¢cinde olmas1 bu etkiyi
gliclendirmektedir. Bu bulgu orgiitsel 6zdeslesmenin giiclenmesinde duygusal anlamda bagliligin olusmasinin

da 6nemini vurgulamaktadir.
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Sonug ve Oneriler

Orgiitlerin en degerli kaynagi insandir. Orgiit calisanlarinin, orgiitler agisindan istenen ve beklenen
performansin gergeklesmesi, ¢alisanlarin gorevlerini etkili bicimde gerceklestirme konusunda istekli
olmalarina ve ¢aba gostermelerine baglidir. Neoklasik dénem orgiitlerde davranis, verimlilik, yonetim
arastirmalari ile birlikte calisanlarin davraniglarinin dontisiimiinde en temel insani 6zellikler olan psikolojik
Ogelerin 6nemli oldugu ortaya konulmustur. Bu alanda yapilan arastirmalarda iki 6nemli yon vardir:
bunlardan biri ¢aliganlarin o6rgiitlerde meydana gelen is tutumlar1 ve digeri liderlik davranisidir. Liderligin
caligan davranisin etkileyen 6nemli bir unsur oldugu bilinmektedir. Bu anlamda liderlik arastirmalar: etkili
liderlik, etkin liderlik aragtirmalarina evrilmistir. Bu anlamda c¢alisanlarin istenilen is davranisin
gerceklestirmesinde etkili olabilecek liderlik 6zelliklerini belirlemeye yonelik caligmalar genislemistir. Ozellikle
¢alisan davranisinin doniisiimii ile orgiitiin doniisiimii konusunda “Déniistiiriicii Liderlik Modeli” en etkili
liderlik tiirlerinden biri olarak kabul edilmektedir.

Orgiitsel gelisimi ve doniigiimii orgiitsel davranistan bagimsiz degerlendirmek saglikli bir yaklasim olmaz.
Egitim gibi temel ve cok 6nemli bir faaliyeti yiiriiten tiniversitelerin degisim ve gelisim konusunda 6ncii olmasi
beklenmelidir. Universitelerin temel fonksiyonu bilimsel bilgi iiretmek ve bilginin iletilmesini, yayginlik
kazanmasini saglamaktir. 21.yy’ i one ¢ikan 6zelliklerinden bilgiye 6nceden ulagsma, énemli ve yeni bilgileri
elde etme ve daha 6nce kullanma ve yayma gibi yetkinlikler gelistirmek, {iniversitelerin rekabet giiciini
artiracaktir. Bu nedenle vizyoner liderlerle ¢calismak 6nemlidir. Dontistiiriicii liderler giiglii bir vizyon ortaya
koyan ve digerlerini bu vizyona ulagma konusunda etkileyen, motive eden ve onlara ilham veren liderlerdir.
Universiteler siirekli gelisime agik olmasi gereken érgiitlerdir. Bu gelisim iiniversitenin orgiitsel anlamda
gelisimine iligkin olmakla birlikte esasinda bu bir sonugtur. Bu sonucu, akademisyenler ve egitimine katki
saglayarak, is yasamina hazirladiklar1 geng bireyler olan 6grencilerin gelisimi perspektifinden degerlendirmek
gerekir. Akademisyenler geng bireylerin egitimini ve gelisimini saglayan, bu nedenle énemli bir misyonu yerine
getiren kisilerdir. Dontstiiriicii liderlik akademik orgiitlerin yeniliklere uyum saglayarak ve modern yonetim
yaklagimlarini uygulayarak daha basarili sonuglar almasinda ve doniismesinde etkili olabilecek bir liderlik tarzi
olarak degerlendirilebilir. Akademisyenler diisiinen, sorgulayan, aragtirma yapan, bilim felsefesi ile ilgilenen
kisilerdir. Dolayist ile entelektiiel uyarim ya da tesvik, varsayilani yeniden sorgulama, is ve faaliyetlerde yeni ve
daha etkili yollar arama gibi doniistiiriicii liderlik 6zellikleri akademisyenleri daha fazla tatmin edecek liderlik
davransslari olacaktir. Bununla birlikte, akademisyenler, 6zgiin ve ilham veren bir 6rgiitsel ortamda daha iyi
hissedebilirler. Diger sektérlerde ¢alisanlarda oldugu gibi akademisyenlerde de hatalar: takip eden bir liderlik

yerine motive eden ve destek veren bir liderlik daha etkili sonuglar1 ortaya ¢ikaracaktir.

Bu aragtirmada algilanan doniistiiriicii liderlik tarzinin, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iizerindeki
etkisi ve bu etkide orgiite duygusal baghlik diizeyinin rolii incelenmistir. Doniistiiriicii liderlik daha 6nce de
belirtildigi gibi, calisanlara ilham veren, vizyon ¢izen, yeni yollar1 sorgulamasini saglayan bir liderlik tarzidir.
Boylelikle calisanlarin ideallerini, ilgi alanlarini ve degerlerini degistirerek, beklenenden oteye ge¢mesini
destekleyen bir liderliktir. Bu agidan, doniistiiriicii liderlik, 6rgiit calisanlarina deger veren ve bu degeri cesitli
yollarla ifade eden bir liderlik tarzidir. Bir dontstiirlicti lider, orgiit ¢alisanlar: ile inang ve degerlerini
paylasarak onlarla giiclii bir bag kurabilir. Ayrica, amaglarin bagarilmas: konusunda ve gelecege yonelik olarak
iyimser ve heyecanli konugmalar yaparak ¢aliganlarin amaglarin basarilmasi konusundaki inancini yiikseltirler.
Liderler, boylece bireysel ve orgiitsel amaglarin uyumlu hale gelmesini saglayabilirler. Bu tarz liderler,
calisanlarin kendi giiclii yanlarini kesfetmesine ve gelistirmesine destek olur, boylelikle islerinde daha yetkin
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ve bagarili kisiler haline gelmelerini saglayabilirler. Ayrica, déntistiiriicii liderler, karizmatik ve sayginlik
uyandiran dzellikleri ile ¢alisanlar tarafindan idealize edilebilirler. Ideal dzelliklere ve davranislara sahip oldugu

diisiiniilen liderler calisanlar etkilemekte ve onlar i¢in rol model olusturmaktadirlar.

Bireysel amaglarini daha fazla 6nemsedigi bilinen akademisyenlerin 6rgiitsel amaglar1 benimseyerek orgiite
glicli bir aidiyet hissetmesi iiniversitelerin basarisina onemli katkilar saglayacaktir. Ciinki, Orgiitsel
Ozdeslesmenin giicli calisanlarin kendilerini 6rgiit kimligi ile tanimlamalarin; 6rgiit amaglarini ve degerlerini
benimsemelerini ve orgiitii destekleyici bir tutum igerisinde olmalarini saglar (Miller, Allen, Casey ve Johnson,
2000:629). Universitelerin ¢aligma yaklasim ve politikalariyla istenilen ortami saglamasi orgiitsel aidiyeti
artiracaktir. Akademisyenlerin en dikkat ceken 6zelliklerinden biri siirekli gelismek istemeleridir. Liderlerin,
akademisyenlere bireysel olarak destek olmasi, onlarin sahip olduklari potansiyeli ortaya koymalarini,
kendilerini daha fazla kesfetmelerini ve gelistirmelerini saglamasi orgiite karsi olumlu bir tutum iginde
olmalarini saglayarak daha fazla aidiyet hissetmelerini saglayabilir. Tiim bu etkenler akademisyenlerin 6rgiitsel

ozdeslesme diizeyini olumlu yonde etkilemektedir.

Aragtirmada belirtilen doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri arasindaki iligkiler korelasyon
analizi ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki etkisi regresyon analizi ile incelenmistir. Ayrica
duygusal bagliligin diizenleyici roli test edilmistir. Arastirmanin bulgulari, dondstiiriicii liderligin bireyin
orgiitle 6zdeslesmesini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Ayrica duygusal baglilik
diizenleyici degisken olarak modele dahil edildiginde, bagimli degisken iizerinde etkilesim degiskeninin
anlamli bir degisim yarattig1 goriilmektedir (AR*=0,014, p=0,01, LLCI=0,042, ULCI=0,430). Bu sonuca gore,
donistiiriicii liderligin orgiitsel 6zdeslesmeye olan pozitif etkisini, duygusal bagllik giiclendirmektedir. Diger
bir ifadeyle duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik algisi, duygusal baglilig: diisiik olan

calisanlara gore, daha fazla orgiitsel 6zdeslesme saglamaktadir.

Aragtirmanin sonucuna gore, orgiitlerde doniistiiriicti liderlik 6zellikleri gelistirilmelidir. Ciinkdi, liderlerin
vizyoner olmak, ilham vermek, ¢alisanlarin kendi giiclii taraflarini gérmelerini saglayacak sekilde kogluk ve
mentorlitk yapmak gibi dontstiiriicii liderlik ozelliklerine sahip olmasi, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme
diizeyini olumlu yonde etkilemektedir. Daha da 6tesinde ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeylerinin yiiksek
olmast, bu etkiyi giiclendirmektedir. Bu nedenle 6rgiite giiclii bir bag hissetme, orgiitte ailenin bir tiyesi gibi
hissetme anlamina gelen duygusal baglhlik diizeylerinin gii¢lendirilmesi yoniindeki yaklasim ve uygulamalar

benimsenmelidir.

Aragtirma akademisyenler agisindan doniistiiriicti liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme iligkisine iligkin bulgular
ortaya koydugundan ayrica bir katki saglamaktadir. Akademisyenlerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyini,
doniistiiriicii liderlik davraniglar: olumlu yonde etkilemektedir. Bu agidan egitimli, sorgulayan bir mesleki grup
icin varsayimlar1 yeniden sorgulanmasini saglayan, yeni bakis agilari kazandiran, bireysel yetkinlikleri
destekleyen, gelecekle ilgili iyimser konusmalara yapan, ilham veren ve vizyon ¢izen yoneticiler {iniversite ile

olan baglar1 giiclendirmektedir.

Aragtirmanin bulgulari, donistiiriicii liderlik ve oOrgiitsel 6zdeslesme iliskisi konusunda, Epitropaki ve
Martin'in (2005), Walumbwa, Avolio ve Zhu (2008), Ozsdylemez (2019), Giingdr (2010), Eren ve Cakir
Titizoglu (2014), Doganli (2019), Karsli'nin (2019), ¢aligmalari ile benzerlik gostermektedir. Iscan (2006),
doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide ayrilmis-baglanmig bireysel sema
ve olumlu-olumsuz ruh hali gibi bireysel farkliliklarin roliinii inceledigi ¢aligmasinda, doniistiiriicii liderligin
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etkilesimci liderlige oranla orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirdigini, ayrica olumlu ruh haline sahip ¢aliganlarda

déniigtiiriicti liderligin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisinin daha giiclii oldugunu gostermistir.

Otrgutsel ozdeslesme ve donustiiriicii liderlik arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirmalarin birgogunda
calisanlarin liderlik algilari ile orgutsel 6zdeslesme diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin
varligini ortaya koydugu gozlenmektedir. Ancak orgiitlerde dontstiiriicii liderlik 6zelligi gosteren liderlerin
gliclii bir vizyon, ¢aba, tesvik ve destegine ragmen, calisanlar orgiitsel amac]ar1 benimsemiyor, 6rgiit vizyonuna
uygun hareket etmiyorsa, yeterince ¢aba gostermiyorsa, bu duruma neden olabilecek bagka faktorlerin ele
alinmasinda fayda vardir. Bu anlamda, arastirmalara kisjlik ozellikleri, algi, umut, 6zyeterlilik, bireysel

beklentiler, otantiklik gibi unsurlarin yani sira orgiit kulturu've akademik kiiltiir degiskenleri dahil edilebilir.

Arastirmanin Sinirliliklari ve Gelecek Arastirmalar igin Oneriler

Aragtirmanin bazi kisithiliklar tasidigini belirtmek gerekir. Bunlardan ilki, ¢aligmanin kesitsel bir aragtirma
olmasidir. Boylamsal bir aragtirma tasarlanarak, kesfedilen iliskilerin yoniiniin ve giiciniin tekrarlanabilirligi
ve nedenselligi hakkinda daha fazla bilgi saglamak ve daha iyi yorumlamak miimkiin olabilir. ikinci olarak, bu
calisma yalnizca yoneticisini degerlendiren akademisyenlerin 6z bildirimlerine dayanmaktadir. Gelecekteki
aragtirmalarda, yonetici olmayan akademisyenlerle birlikte, yoneticilerin de goriislerini alarak analize dahil
etmek iki taraf agisindan da durum degerlendirmesini saglayarak aragtirmayi giiglendirebilir. Orneklem
genigletilebilir ve diger fakiiltelerde ve bilim dallarina iliskin ¢aligan akademisyenler de arastirmaya dahil
edilebilir. Ayrica sosyal istenilirlik yanlilig etkisi olusabilir. Bu durum i¢in bazi yéntemsel 6nlemler alinabilir.
Son olarak, arastirma belirli bilim dallarinda ¢alisan akademisyenlere yoneliktir. Bu nedenle farkli bilim

dallarinda yapilan arastirmalarda bulgular degisebilir.

Gelecekteki arastirma onerileri i¢in konu bakimindan, donistiiriici liderlik ve ilerleme motivasyonu iligkisinin
akademisyenler agisindan calisilabilecegi diistiniilmektedir. Ayrica duygusal baghiligin yaninda diger 6rgiitsel
baglilik tiirleri de incelenerek bulgular giiclendirilebilir. Ornegin zorunlu baglilik tiiriiniin akademik
personelde diisiik diizeyde oldugu bilinmektedir. Bu baghlik tiiriiniin iligkili tckmamasi, duygusal baghiligin bu
iliskideki roliinli daha anlamli hale getirebilir. Bu anlamda orgiitsel 6zdeslesme ve duygusal baglilik arasindaki

iliskinin giiciinii destekleyen teoriye daha fazla katki saglamak miimkiin olabilir.
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Extended Abstract

Purpose of Research
Employees’ positive attitudes towards the organization play an important role in the effective achievement of

their goals and in obtaining productive work outputs. One of the work attitudes that affect organizational
results is the level of organizational identification. Employees who feel a sense of belonging and form a strong
bond with the organization create an efficient and effective working environment. Also, leader behavior has a
significant effect on the level of organizational identification. The aim of the study is to examine the effect of
transformational leadership, which is one of the modern leadership approaches, on organizational
identification and the moderator role of the affective commitment of employees towards the organization in
this effect. It is estimated that the affective commitment of individuals to their organizations has an effect on
the level of identification with the organization. It is estimated that the transformational leadership behavior
that values and inspires its employees as individuals and supports their personal development also has an

impact on my emotional commitment.
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Design and Methodology

According to the descriptive findings of the study 250 participants consisted of 59.2% (148) female and 40.8%
(102) male. According to the professional title findings, 34% of the participants were research assistants (85),
16.8% were lecturer (42), %29.6 were assistant professor (74), %8.8 were associate professor (22), %10.8 were

professor (27).

The data collection tool of the study consists of three scales and a form for demographic information. The
“Multifactor Leadership Questtionnaire” (MLQ-5X) developed by Avolio and Bass (1995) that measures the
answers of the employees about their managers was used. The English form and Turkish translation of the
scale questions were obtained through Mind.Garden, Inc. Organizational identification scale developed by
Mael and Ashforth (1992) was used to determine organizational identification. And the Organizational
Commitment Scale developed by Allen and Meyer (1990) was used to measure the level of affective

commitment.

The quantitative data analysis was used in this study. The independent variable of the research model is
transformational leadership, the dependent variable is organizational identification, and the moderator
variable is affective commitment. Regression analysis was used to measure the impact strength. IBM SPSS 23.0
statistical program was used for data entry, controls and hypothesis analysis. Moderating analysis was

performed with the Process 4.0 program.

Findings

Before testing the hypothesis, several analyzes were performed to find out whether the data set fit the analysis
assumptions. Then hypothesis tests were carried out. According to research findings, transformational
leadership positively and significantly affects the individual's identification with the organization. In addition,
when affective commitment is included in the model as a moderator variable, it is seen that the interaction
variable creates a significant change on the dependent variable (AR2=0.014, p<0.01; LLCI=0,0177,
ULCI=0,1457). The conditional impact of affective commitment is measured for its low, medium, and high
values. It is observed that as the level of affective commitment increases, the effect of transformational
leadership on organizational identification increases. Affective commitment strengthens the positive effect of
transformational leadership on organizational identification. In other words, the transformational leadership
perception of employees with high affective commitment provides more organizational identification than

employees with low affective commitment.

Limitations

It should be noted that the study has some limitations. The first of these is that the study is a cross-sectional
research. By designing a longitudinal study, it may be possible to provide more information and better interpret
the reproducibility and causality of the direction and strength of the relationships discovered. Secondly, this
study is based on the self-reports of academics who evaluated their manager. In future research, including with
together managers and non-administrative academicians can strengthen the research by providing a
situational assessment for both parties. The sample can be expanded and academicians working in other

faculties and branches of science can be included in the research. Also, the effects of any response bias, such as
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social desirability bias, can occur. Some methodological measures can be taken for this situation. Finally, the
research is aimed at academics working in certain disciplines. For this reason, findings may vary in studies

conducted in different disciplines.

Implications

Based on the findings of the present study, several recommendations are offered for future research. For future
research proposals, it is thought that the relationship between transformational leadership and motivation to
progress can be studied in terms of academics. In addition, the findings can be strengthened by examining
other types of organizational commitment in addition to affective commitment. For example, it is known that
the continuance commitment type is low in academic staff. The fact that this type of commitment is not related
may make the role of affective commitment in this relationship more meaningful. In this sense, it may be
possible to contribute more to the theory that supports the strength of the relationship between organizational

identification and affective commitment.

Originality / Value

While the importance of identification is mostly mentioned in the literature (Tse & Chiu, 2014), a limited
number of studies have investigated the effect of transformational leadership on organizational identification.
In addition, it fills the gap in the literature as a study that examines the relationships between transformational
leadership, organizational identification and emotional commitment together. This research contributes by
presenting research findings on the effect of a leadership approach that has important transformative features
such as having a developed vision, inspiring employees, providing individual support, and intellectually
stimulating the level of identification among academicians. It provides an important perspective in terms of
understanding the factors affecting the organizational identification level of academicians and suggestions that
can be developed in a profession where the self-perception of the individual is important. Academicians can
continue to work in different academic organizations under conditions suitable for their profession, but the
fact that an academic adopts the university he works for and develops a strong psychological bond with this

university increases his academic quality and performance, and therefore the success of the university.

Arastirma, Isparta Uygulamali Bilimler Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu, 18.04.2019 tarih

ve (3,1) sayili etik kurul iznine sahiptir.
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