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Ozet

Bu calisma, liderlik tarzlarinin calisan tutumlar: tizerindeki etkisini incelemektedir. Bu kapsamda
calismada, goreve yonelik liderlik ile insana yonelik liderligin 6rgiitsel baglilik, is performans: ve
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri incelenmektedir. Arastirma sonugclar1 liderin goreve yonelik
ilgisinin calisanlarin orgiitsel baghligini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica sonuclar
insana yonelik liderlik tarzinin duygusal bagllik ile is performansi tizerinde pozitif, isten ayrilma
niyeti tizerinde negatif etkileri oldugunu gostermektedir. Calisma liderlik davranislar1 ve ¢alisan
tutumlar1 adina 6nemli bulgular icermektedir.
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Giris

Liderlik, insan kaynagmin giiclendirilmesinde, hiyerarsik orgiit yapilar1 yerine
katilimer bir orgiit yapisinin olusturulmasi ile ¢alisanlarinin is tatmininin saglanmasinda
oldukca onemli bir faktordiir. Ayrica liderlik takim yonetimi ile orgiitsel etkinligin
saglanmasinda da 6nemli bir role sahiptir (Malone, 1997; Cohenand and Bailey, 1997).
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Liderlik isletme ve galisanlari i¢in en iyiyi hayal etme ve gerceklestirmeye calisma
yetenegini gerektirir. Bu siirecte, liderin takim ruhu yaratarak hem bireylerin hem de
grubun amaglarini birlestirmesi oldukga 6nemlidir. Isletmelerin degisen yapist ile birlikte
giderek yatay bir orgiit anlayismin benimsenmesi, insan kaynagmn daha etkili
kullamilmasi gereginin dogmasi, sosyal demokrasi anlayisindaki ilerlemeler, liderligin
Ooneminin giderek artmasina neden olmustur. Ayrica bu gelismelerin timii, ¢alisanlari
yakin kontrole tabi tutan yonetim anlayisi yerine, calisanlari giiclendiren liderlik
anlayisinin daha ¢ok benimsenmesine neden olmaktadir (Mullins, 1996, s. 246).

Liderlik tam olarak tamimlanmasi gtic bir kavram oldugu igin, orgiit
akademisyenleri tarafindan kompleks bir konu olarak goriilmiistiir (Theodore, 1981, s.
389). Lider ve liderlik ile ilgili birgok tanim yapilmistir. Liderlik, digerlerini bir amaca
yonelik davranmaya isteklendirmek, karar almada otorite kullanmak seklinde
tanimlanmaktadir. Liderlik, kisilik 6zelliklerinin bir fonksiyonu, bir davranis tarz1 yada
sahip olunan pozisyonun 6zelligi olarak gortilmektedir. Bu kapsamda liderin rolii de
digerlerinden etkili bir performans elde etmeyi basarmaktir (Mullins, 1996, s. 246). Bu
tanimlari ortak bir noktada toplamak gerekirse, liderlik, belirlenen amaglara ulasmak igin
Orgiitte yer alan ttim bireyleri etkileme, harekete gegirme ve yonlendirme siireci, yetenegi
yada sanat1 olarak tanimlanmaktadir (Hellriegel ve Scolum, 1992; Black and Porter, 2000;
Robbins, 1998; Eren, 2007).

Liderler grup veya orgiitlerin amaglarina ulasmasimni saglamak icin bir¢ok rolii
tstlenirler. Bu baglamda lider oncelikle, insan davramslarimi gorevlerin basarilmasi
dogrultusunda koordine etmekle yiikiimludiir. Tkinci olarak, lider gevre sartlar siirekli
degistigi i¢in, sartlar1 dikkate alarak yaptigi uyarlamalarla dengeyi saglamak roliine
sahiptir. Liderin {ictincti rolii, orgiitlerin i¢ dinamigini dikkate almakla ilgilidir. Bu
kapsamda, lider farkli drgiit birimlerinin koordinasyonunu saglama, ¢atismalar1 yonetme
ve boylelikle i¢sel dengeyi olusturma rollerini tistlenir. Ayrica lider, 6rgiit {iyelerinin
farkli yapilara sahip olabileceginin farkina varmalidir. Bu baglamda orgiitler farklh
ihtiyaglara ve karsilanmasi gii¢ taleplere sahip olan bireylerle doludur. Bu nedenle
liderler, orgiit tiyelerinin ihtiyaclarim1 karsilayarak, igsel dengenin stirdiirtilmesini
garanti altina almalidirlar (Steers, 1991, s. 374).

Liderlik, motivasyon, kisiler arasi iligkiler, iletisim stireci ile iligkilidir. Etkin
liderlik, izleyicilere yetkilerin etkili bir sekilde dagitilma stirecini igerir. Liderlik, liderin
davraniglar1 ile smurli degildir, ayni zamanda izleyicilerinde davranislarinin bir
sonucudur. Liderlik dinamik bir stirectir. Lider izleyici iliskisi, iki tarafli bir iliskidir,
etkili liderlik bu iliskide hem izleyicileri, hem de orgiit performansm dikkate alarak
yurittilmelidir (Mullins, 1996, s. 246). Bu kapsamda inceleme konumuz olan davranissal
liderlik teorisi, liderin davramislarimi inceleyerek bu davramislarin calisanlar ve orgiit
performansi {iizerindeki etkilerini konu almaktadir. Bu galismada davramnigsal liderlik
cercevesinde liderlerin goreve ve insana yonelik davramslari genis bir kapsamda
degerlendirilerek, orgiitsel baghlik, is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkileri yapilan bir arastirma ile incelenmektedir. Tiirk yonetim ve organizasyon yazim
incelendiginde liderlik ile ilgili teorik yada ampirik bircok ¢alisma bulunmasina ragmen,
liderlik davranislari ve bu davraniglarin sonuglarina dair heniiz ¢cok da fazla ¢alismanin
olmadigr goriilmektedir. Bu nedenle, bu arastirma ile liderlik yazinina bir katkida
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bulunmak ve Tiirk isletmelerindeki lider davramslarinin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini
degerlendirmek amaglanmustir.

1- Kuramsal Calismalar
1.1. Davranissal Liderlik, Goreve ve Insana Yonelik Liderlik

Liderlik ile ilgili alan yazininda liderlik birgok sekilde tanimlanmus ve liderligin
etkinligi farkli yaklasimlar: igeren teorilerle anlatilmaya calisilmustir. Liderlik ile ilgili
teorilerde, genel olarak liderlerin sahip oldugu ozellikler, liderlerin davranislar1 ve bu
davraniglar etkileyen ortam ve kosullar, liderin izleyiciler tizerindeki etkisi ve bu etkinin
kaynaklar1 tartisiimaktadir. Bu baglamda, liderlik konusu ve liderlik davrarslarim
arastiran teoriler, literatiirde ozellikler teorisi, davramissal liderlik teorisi, durumsal
liderlik teorisi ile liderlikte yeni yaklasimlar seklinde smiflandirilmaktadir (Robbins,
1998; Eren, 2001; Kogel, 2005). Liderlik ile ilgili calismalarin 6nemli bir bolimiinti ise bu
calismanin konusu olan davrarussal teori ile ilgili calismalar olusturmaktadir. Bunun
nedeni, orgiitlerde, insan kaynagim yonlendirmede ve o6rgiit hedefleri dogrultusunda
harekete gecirmede liderlerin roliinii belirleyen unsurun genellikle onun davranis sekli
olmasidir (Eren, 2007, s. 431). Davranissal teori liderin, liderlik roliinii yerine getirirken
baz1 davraruslar setine sahip oldugunu savunarak, bu davrarislari inceler. Bu nedenle
davranissal teorinin liderlik teorileri arasinda énemli bir yeri vardir. Bu teoride, liderin
astlar1 ile haberlesme sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol sekli,
amaglar1 belirleme sekli gibi davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler
olarak ele almmustir (Kogel, 2005, s. 589). Bu davramissal faktorler ya da davranis seti
etkin lideri etkin olmayan liderlerden ayirmakta ve bunlarm &grenilmesi, etkin olmayan
liderlerin egitilmesinde kullanilmaktadir.

Theodore (1981), etkin liderlerin uzlasmay: saglama, belirsizligi tolere etme,
temsil etme ve ikna kabiliyetine sahip olma, yapiyr harekete gecirme, katilimi saglama,
izleyicileri 6nemseme, tstlerini etkileyebilme ve verimlilik ile tiretimi arttirmaya onem
vermek gibi ozelliklere sahip olmasi gerektigini belirtmektedir. Bu 6zelliklerin liderin
goreve ve insana yonelik liderlik tarzlari ile ilgili oldugu gortilmektedir. Bu baglamda,
liderlik stirecinde lider davramislarinin inceleyen davranissal liderlik teorisi kapsaminda,
literatiirde, Ohio State Universitesinin liderlik calismalari, Michigan Universitesi
Enstitiisii Arastirmalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi ve Likert'in Sistem
4 vyaklasimi ile Liderlik davramsi skalasi gibi calismalar bulunmaktadir. Bu
calismalardan, Ohio State Universitesi, Michigan Universitesi Enstitiisii Aragtirmalari ile
Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi Matriksi incelendiginde liderligin iki ©nemli
davranigsal boyutundan bahsettikleri goriilmektedir. Bunlar, goreve yonelik liderlik ile
insana yonelik liderlik tarzlaridir. insana yénelik liderlik tarzinda lider, izleyicilerin arzu
ve ihtiyaglarin1 dikkate alarak tatmin etmeye ¢alismaktadir. Lider organizasyon icinde
rahat ve arkadasca bir hava yaratmakta, ancak isle ilgili girisim, planlama ve
organizasyon zayif diizeyde bulunmaktadir (Scanlan ve Keys, 1987, s. 363; Wagner ve
Hollenbeck, 2005, s. 418). Insan (calisan) odakli liderler, kisiler arast iliskilere 6nem veren
kisiler olarak tanimlanir, bu liderler calisanlarmin ihtiyaglarina kisisel bir ilgi gosterir ve
tiyeler arasindaki bireysel farkliliklar1 kabul eder (Robbins, 2000, s. 134). insana yonelik
olan liderler, grup performansini yonetmede calisanin ihtiyaclarini énemser (Northcraft
and Neale, 1990, s. 414). Goreve (is - tiretime) yonelik olan liderler, isin teknik yada gorev
yonlerini vurgulamaya egilimli olup, temel odak noktalar1 grup amaglariin
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gerceklestirilmesidir (Robbins, 2000, s.134). Is odakli liderler, ozellikle is ile ilgili
faaliyetlere odaklanan liderlerdir (Northcraft and Neale, 1990, s. 414). Blake ve Mouton
ise bu tarz liderligi “otoriter liderlik” olarak tanimlamakta ve liderin is kosullarini iyi
planlamaya, etkin sekilde calismaya 6zen gosterdigi, ancak orgiit igindeki insan
unsurunun ihmal edildigi bir liderlik stili olarak tamimlamaktadir. Bazi diger
calismalarda da, tiretim (is) odakli liderlik yaklasimi otokratik liderlik yaklasimina,
calisan odakli liderlik yaklasimi ise, demokratik liderlik yaklasimina benzetilmektedir
(Bowditch and Buono, 1989, s.162).

Boyle bir modelin en tnemli yarar1 ise yoneticiler ve liderlere, gosterdikleri
davramisi kavramsallastirma imkéni vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzimin ne
oldugunu kavrayan bir yonetici, gesitli egitim ve gelistirme programlar: ile bu tarzda
degisiklikler yapabilir. Nitekim bu model, bu amagcla diizenlenen egitim programlarinda
yaygin bir sekilde kullanilmistir. Ancak uygulamali arastirmalarin bu modeli fazla
desteklememesi, onu arastirmacilar ve teorisyenler nezdinde tartismali hale getirmistir
(Kogel, 2005). Bu nedenle bu galismada liderin farkli davranislari ve bu davranislarin
sonuglar1 incelenmekte, gorev ile insana yonelik davranis sergileyen liderlerin
calisanlarin orgiite duygusal baghligi, is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkileri karsilastirilmaktadir. Arastirma, Kocaeli’de faaliyet gosteren kiictik ve orta olgekli
dort imalat isletmesinde gergeklestirilmis, 195 calisandan elde edilen eksiksiz veri
degerlendirilmistir.

1.2. Orgiitsel baglilik

Orgiitsel bagihigin onemli bir arastirilma konusunun olmasinin nedeni, orgiite
pozitif katkilarda bulunan bir faktér olarak kabul edilmesinden kaynaklanmaktadir
(Marciori & Henkin, 2004). Ozellikle 1990 yillardan beri orgiitsel baghlik o6rgiitsel
davranis alaninin en 6nemli arastirma konusu olmaya devam etmektedir. Bu yillarda
orgiitsel bagliigin boyutlari, belirleyicileri, iliskili oldugu degiskenler ve sonuglari
incelenmis ve incelenmeye devam etmektedir (Meyer ve digerleri, 2001: 20-21). Orgiitsel
bagllik, ¢alisanlarin isyerlerinde gecirdikleri zamani daha etkili kullanmalarin
saglamakta calisan morali, motivasyonu, performansi ve nihayet orgiit basarisini
etkilemektedir (Meyer, Allen, Topolnystk, 1998, s. 3).

Orgiitsel baghlik, orgiite duyulan sadakat, 6zveride bulunma, kendini adama ve
katilma gibi kavramlarla tanimlanmaktadir. Benzer bir diger tanima gore, orgiitsel
baglilik, bireylerin organizasyona karsi hissettikleri psikolojik bagliliktir. Baglilik, ise
duyulan ilgi, sadakat ve organizasyon degerlerine karsi duyulan giiclii inangtan
kaynaklanmaktadir (O'Reilley, 1989:18).

Orgiitsel bagliligin en kabiil géren taniminda baghlik asagida yer alan ti¢ énemli
unsurla tanimlanmaktadir (Porter,Steers, Mowday,Boulian, 1974, 656):

a- organizasyonun amag ve degerlerinin kabuliine iliskin gti¢lii inanglar,
b- organizasyon amaglarinin basarilmasi yoniinde ¢aba harcama,
c- organizasyon {iiyeligini stirdiirmeye iliskin gticlii arzu.

Orgiitsel baglilik konusunda Meyer & Allen (1984) tarafindan gelistirilen ¢ok
boyutlu orgtitsel baglilik modelinde, orgtitsel baglilik, duygusal, normatif ve zorunlu
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olmak {izere ti¢ farkli boyutla tammlanmaktadir (Meyer ve digerleri, 2001:20-21). Ug
unsurlu baghlik modelinin birinci unsuru olan duygusal baglilik, calisanlarin
organizasyona olan duygusal ilgileri, 6rgiite katilma ve orgiitle 5zdeglesme istegi olarak
tanimlanmistir. Ikinci unsur olarak zorunlu baghlik, kisinin issiz kalmasi durumunda
katlanmas1 gereken maliyete iliskin algisindan kaynaklanan orgiite devam bagliligidir
(Meyer, Allen, Topolnytsky, 1998:42) . Zorunlu bagllik, ¢ikara, kazanca dayali olan ve
degis tokus esasina bagli olan bir baghlik tiirtidiir. Zorunlu baghligin bir nedeni de
organizasyondan ayrilmanin maliyetinin yiiksek olmasidir. Zorunlu baghlik, bireyin
mevcut iliskiler aginda kalma mecburiyetinden kaynaklanmaktadir. Bunun nedeni ise,
organizasyondan ayrilmanin maliyetinin ¢ok yiiksek (statii, baska yerde istihdam
olanaginin az olmasi, kidem, emeklilik v.b.) olmasidir (Clugston, 2000). Uciincii baglilik
unsuru olarak normatif bagllik, ahlaki degerleri, inanglar1 icermekte organizasyonda
kalmanin ahlaki bir zorunluluk olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir (Meyer,
Allen, Topolnytsky, 1998, s. 42). Calisan, sadakat, gorev, yiikiimliiliik gibi hislerinden
dolay1 organizasyonda kalmay1 tercih etmektedir (Clugston, 2000).

Orgiitsel bagliligmn bir birinden farkli ve ayirt edilebilir unsurlarinin olmasinin en
onemli nedeni bu ti¢ baglilik ttirtintin is davramslarmi farkl sekillerde etkilemesidir.
Arastirmalar duygusal baglilik ile is performansy, drgiitsel vatandaghk davramsi, devam
egilimi arasinda normatif baghlik ile bu unsurlar arasindaki iliskiden daha yiiksek ve
pozitif bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Zorunlu baglilik ise bu is davranislarini ya
etkilememekte yada negatif olarak etkilemektedir (Meyer, Becker, Vandenberghe, 2004, s.
993). Bu calismada orgiitsel baghiligin duygusal baghlik boyutu ele almarak liderlik
tarzlarinin duygusal baglilik tizerindeki etkileri irdelenmistir.

1.3. Is Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti

Benligiray’a gore (2004) is performansi, bir isi yapan bireyin, grubun ya da
orgiittin, hedeflere ulasma durumunu nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey
ve grup performans: spesifik olarak, orgiitiin o isle ulasmak istedigi amag¢ yoniinde
bireyin yada grubun kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne olctide
ulagabildiginin gostergesidir. Orgiitsel performansla da sistemin toplam performansi
anlatilmaktadir. Babin and Boles (1996), is performansimni, ¢alisanlarin is ile ilgili
davramigsal sonuglar1 olarak tanimlamaktadir. Is performansi bireyin is kalitesi, etkinlik
gibi orgiitsel beklentileri ne denli karsiladigina iliskin is davranislaridir (Babin and Boles
(1996). Baska bir deyisle, is performansi genellikle c¢alisanlarin gorevlerini
gerceklestirmek icin yapmis olduklar: eylemler, harcamis olduklar1 caba ile birlikte,
calisanlarin bu caba ve eylemler sonucunda gorevlerini gerceklestirme yada hedeflerine
ulasma derecesidir. Bu c¢alismada is performansi, c¢alisanlarin is hedeflerini
gerceklestirmesi, kalite standartlarinda {irtinler {iretmesi, islerini zamaninda
tamamlamasi ve sorun ¢giktiginda ¢ozmesi olarak tanimlanmis ve algisal bir durum olarak
kabul edilmistir. Bireysel is performansi drgiitlerin performans hedeflerine ulasmasimnda
onemli bir role sahip oldugu icin arastirilmaya deger bir konu olarak goriilmeye devam
etmektedir.

Bu ¢alismanin bir diger degiskeni olan isten ayrilma niyeti yonetim ve orgiitsel
davranis yazinmin onemli bir arastirma konusudur. Bunun nedeni isten ayrilma
niyetinin orgiitler i¢in 6nemli bir sorun kaynagi olmas1 (Porter vd., 1973) ve maliyetleri
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arttirmasidir (Tett and Meyer, 1993). Isten ayrilma niyetine sahip calisanlar yaptiklari ise
ve orgiit amaglarina konsantre olamamakta ve verimliligin diismesine neden olmaktadir.
Bu nedenle isletmeler bu konuya o6nem vermeli ve bu sorunu ¢ozmeye gayret
gostermelidirler. Isten ayrilma niyeti 6rgiit is ortamindan yada, yapilan isten duyulan
tatminsizligin bir sonucu olarak ¢alisanlarin baska bir is bulup ayrilma istegine sahip
olmasi durumudur. Ayrica, isten ayrilma niyeti, bireyin istihdam kosullarindan yetince
tatmin olmamasi durumunda gosterdigi yikict ve aktif bir eylem olarak gortilmektedir
(Rusbelt vd., 1988, s. 599). Yapilan calismalar, isten ayrilma niyetini is tatminsizliginin
yada orgiit amag¢ ve degerlerini benimseme seklinde tanimlanan orgiite baghligin
gerceklesmemesinin bir sonucu olarak gormekte ve isten ayrilma niyeti gosteren
bireylerin o¢rgiit yada calisanlara yonelik yardimsever goniillit calismalar
gostermeyecegini bulgulamaktadir. Isten ayrilma niyeti is tatmini (Mowday, 1983),
orgiitsel baghlik ve orglitsel vatandashik davramglari gibi is tutumlarimn bir sonucu
olarak goriilmektedir. Isten ayrilma egiliminin bir sonraki asamasi isten ayrilma
davranisinin gergeklesmesidir.

1.4. Goreve ve Insana Yonelik Liderlik Ile Orgiitsel Baglilik, Is Performansi ve
Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Liderlik takim ve orgiit etkinliginin saglanmasinda kritik bir role sahiptir.
Ogzellikle liderlerin davraniglar proje etkinligini yakindan etkilemektedir. Zimmerer and
Yasin (1998), pozitif liderligin % 76 oraninda proje basarisini etkiledigi, zayif liderligin ise
% 67 oraninda proje basarisizligina neden oldugunu saptamistir. Liderin géreve yonelik
davranislar1 takim tiyelerinin tanimlanmuis olan gorevlerini basari ile gerceklestirmelerini
saglamaktadir. Hedeflerin gerceklestirilme oranlar1 liderligin bir nevi test edilmesidir.
Cunkii hedeflere ulasilmasi yada gorevlerin basar1 ile yapilmasi ancak insanlarla
miimkindir. Bu da gerek proje, gerekse orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde
liderlerin hem gorev hem de insan odakli davramslarinin ne denli énemli oldugunun
gostermektedir (Nauman et al., 2010, 641). Liderin goreve (iiretime, ise) ve insana
yonelik davramslarinin farkli sonuglar yarattigi tespit edilmektedir. Liderin goreve
yonelik davramslart tretim ve verimliligi arttirirken, insana yonelik davramslar
calisanlarin is tatminlerini arttirmaktadir (Northcraft and Neale, 1990; Robbins, 2000).
Ayrica, yapilan bazi arastirmalar insan yada calisana yonelik liderligin calisan tutumlar:
tizerinde pozitif etkileri oldugunu, verimliligi etkilemedigini, diger yandan, goreve
yonelik liderligin ne tutumlar ne de verimlilik tizerinde acik bir sekilde etkili olmadigini
gostermektedir (Mullins, 1996, s. 257, Wagner and Hollenbeck, 2005, s. 417). Calisana
yonelik liderlik tarzinda lider, takim calismasima onem verir, grup tyelerine kogluk
yapar, karar vermede katilimciigy saglar. Lider bu davramslari ile grup tiyelerinin
performansin arttirir (Katzenbach and Smith, 1993). Clark’in (2004) yonetsel matriksinde
liderin hem gorev hem insana yonelik (9,9) davranislari, acik iletisim, catisma yonetimi,
gli¢ ve otoritenin delege edilmesi, katilimc1 karar verme, isbirligine dayali problem
¢ozme, takim calismasi, zaman yonetimi gibi unsurlar1 icermektedir. Bu unsurlar takim
basarisinda oldukga 6nemli bir yere sahiptir (Nauman et al., 2010, 641). Ancak, liderin
hem gorev (iiretim) hem de insana yonelik davranislart en ¢ok arzu edilen ve takim
yonetim stili olarak adlandirilan liderlik tarzi olmasina ragmen, ulasilmasi uzak bir mit
olarak ta goriilmektedir (Wagner and Hollenbeck, 2005, s. 418). Yapilan bazi arastirmalar
(Slevinand & Pinto, 1988; Turner et al., 1998), teknik ve yonetsel becerilere sahip, calisan
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ve takim motivasyonuna onem veren liderler yonetiminde gerceklestirilen projelerin
daha basarili oldugunu gostermektedir.

Turk yonetim-orgtitsel davranmis yazini incelendiginde gorev ve insana yonelik
liderlik tarzlarmin genellikle arastirilmadig: goriilmektedir. Bu calismada goreve ve
insana yonelik liderlik tarzlarmmin orgiite duygusal baghlik, is performans: tizerinde
pozitif, isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkilerinin olacag1 dusiiniilmekte ve bu
kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmektedir:

H1: Goreve yonelik liderlik calisanlarin 6rgiite duygusal baghiligini pozitif yonde
etkiler.

H2: Goreve yonelik liderlik ¢alisanlarin is performansini pozitif yonde etkiler.
H3: Goreve yonelik liderlik galisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

H4: Insana yonelik liderlik ¢alisanlarin rgiite duygusal bagliligini pozitif yonde
etkiler.

H5: Insana yonelik liderlik calisanlarin is performansin pozitif yonde etkiler.

Hé: insana yonelik liderlik galisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
2- Arastirmanin Metodolojisi
2.1. Orneklem ve Ozellikleri

Arastirma Kocaeli'nde faaliyet gosteren dort kiigiik ve orta olgekli isletmede
gerceklestirilmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri degerlendirildiginde %90,9'unu
erkekler, %9,1" ini kadimnlar olusturmaktadir. Katiimcilarin %21,5" i 30 yasin altinda,
%26,7" si 30-35 yas araliginda, %31,4" i1 36-40 yas araliginda, %16,2’si 41-50 yas araliginda
ve %4,2" si 51 yasin tizerindedir. Katiimcilarin %81,6" s1 evli, %18,4" 1 bekardir.
Katilimcilar egitim acisindan degerlendirildiginde %16,8” i ilkogretim, %46,4" i orta
ogretim, %35,8'1 tiniversite, %1" i yiiksek lisans mezunudur.

Katilimcilarin %37’ si 1-5 yil aras1, %39" u 6-10 yil aras1, %20" si 11-15 y1l arasi, %4’ i de 16
yil tizerinde calisma yilina sahiptir. Calisanlarin %1,9'u st kademe, %13,6's1 orta
kademe, %35,4'ti alt kademe yoneticisi olarak, geri kalan % 49,1" i yonetsel pozisyona
sahip olmayan calisanlar olusturmaktadir.

2.2. Veri Toplama Yontemi Ve Degiskenlere Iliskin Olgekler

Bu arastirmada veri toplamada anket yontemi kullanilmis olup, anket
formlariin ilgili isletmelerin IK boliumleri araciligiyla doldurulmas: saglanmustir.
Arastirmada kullanilan isten ayrilma niyeti 6lgeginde yer alan dort soru, Rusbelt, Farrell,
Rogers, Mamous (1988) ¢alismalarindan elde edilmistir. Is performansinin 6lctilmesinde
kullarulan 4 soru Kirkman & Rosen (1999) tarafindan gelistirilen is performansi
Olceginden elde edilmistir. Bu arastirmada, orgiitsel baglhiligi clgmede arastirmacilar
tarafindan en sik kullanilan ve Meyer&Allen (1991) tarafindan gelistirilen 6 soruluk
orgiite duygusal baglilik 6lgegi kullanilmistir. Liderlik tarzlarinin Slgtilmesinde ise Clark
(2004) tarafindan gelistirilen iki boyutlu Yonetsel Matriks adli olgek kullamilmustir.
Toplam 19 sorudan olusan 6lgegin on sorusu goreve yonelik, 9 sorusu insana (calisana)
yonelik liderlik tarzlarindan olugsmaktadir. Tum degiskenleri 6lgmek tizere 1’den 5'e
Likert tipi 6lgek kullanilmistir.
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2.3. Faktor Analizleri

Degiskenlere iliskin faktor yapisini ortaya ¢ikarmak tizere Varimaks dontistimlii
Kesifsel Faktor Analizi yapilmistir. Yapilan faktor analizinde orgiitsel baglilik dlgeginde
yer alan alt1 soru tek faktor altinda toplanmus olup, gtivenilirlik (croanbach alfa) katsayist
0.94 olarak tespit edilmistir. s performansi 6lgeginde yer alan dort soru ise faktsr analizi
sonucunda tek faktor altinda toplanmus olup, giivenilirlik analizi sonucunda giivenilirlik
(croanbach alfa) katsayist 0.92 olarak saptanmistir. Isten ayrilma niyeti dlgegindeki dort
soruda tek faktor altinda toplanmis ve giivenilirlik (croanbach alfa) katsayist 0.91 olarak
saptanmustir. Liderlik Matriksinde yer alan sorular iki ayri faktor altinda toplanmustir
(Tablo 1). Goreve yonelik liderlik tarzinin gitivenilirlik katsayisi (a=92), insana yonelik
liderlik tarz1 gtivenilirlik katsayisinin (a=93) oldugu tespit edilmistir. Tiim degiskenlerin
guvenilirlik katsayisinin yiiksek oldugu, dolayist ile igsel tutarlilifa sahip oldugu
goriilmektedir.

Tablo 1;: Goreve ve insana Yénelik Liderlik Tarzlar1

Olgeginde Yer Alan Sorularin Faktor Yiikleri

Sorular Faktor 1 Faktor 2
GRYL 741
GRYL 721
GRYL 813
GRYL 768
GRYL 808
GRYL 809
GRYL 755
GRYL 762
GRYL 758
GRYL 746
INYL 825
INYL 829
INYL 842
INYL 824
INYL 704
INYL 761
INYL 748
INYL 822
INYL 816

GRYL: Goreve yonelik liderlik, INYL: Calisana yonelik liderlik
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24. Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Kurulan hipotezlerin test edilmesi icin korelasyon ve regresyon analizleri
yapimistir. Korelasyon analizi sonuclari Tablo 2'de yer almaktadir. Tablo 2
incelendiginde, goreve yonelik liderlik tarzinin p< 0.01 anlamlilik seviyesinde, insana
yonelik liderlik, orgiite duygusal baglilik ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif bir
korelasyona sahip oldugu gortilmektedir. insana-calisana yonelik liderlik tarzinmn ise p<
0.01 anlamlilik seviyesinde duygusal baglilik ve is performansi ile pozitif, isten ayrilma
niyeti ile negatif bir korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Ayrica orgiite duygusal
bagliligin is performansi ile pozitif, isten ayrilma niyeti ile negatif bir korelasyonu vardir.

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde (Tablo 3), goreve yonelik liderlik
tarzmin orgiite duygusal baglhlik {izerinde pozitif bir etkisinin ( .208, p< 0.01) oldugu
goriilmektedir. Liderlik tarzlarindan insana yonelik liderligin ise duygusal bagllik ile is
performansi iizerinde pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Insana yonelik
liderligin orgtite duygusal baglilik tizerindeki etkisinin daha gticli oldugu gortilmektedir
(B 448> 342). Insana yonelik liderligin ise isten ayrilma niyeti tizerinde ( -.254, p< 0.05)
negatif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Kurulan tiim modeller istatiksel olarak
anlamlidir.

Tablo 2. Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Pearson Korelasyonlar1

Degigkenler Ort. Std.S. 1 2 3 4 5
1 GOR.YON.LID. 413  0.72 0.92(a)
2 INS. YON. LiD. 3.83 0.63 .752** 0.93(a)
3 DUYGUSAL BAG. 410 092 552**  .607** 0.80(a)
4 1S PERFMN. 395 092 136 235  261**  0.94(a)
5 IST. AYR. NiY. 215 091 -327* -355% _473* _204** 0.94(a)

*.05 seviyesindeanlaml (gift taraflr) **.01 seviyesinde anlamli (gift taraflr)

Tablo 3: Goreve ve Insana Yonelik Liderlik Tarzlarinin Duygusal Baglilik, s
Performans ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Duygusal Baglilik IsPerfs. Isten Ayrl. Niy.

Bagimsiz degiskenler Model 1 Model 2 Model 3

B t B t B t
Goreve Yon. Lid. .208 2.23** -135 -1.15 -126 1.14
Insana Yon. Lid. 448 4.77** 342 2.99* -254  -2.31%
Model F 59.85%* 10.50** 14.49**
Model R? 378 .050 122
**p< 01 *p<. 05
(tektaraflr)
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Sonug ve Tartisma

Bu calismada goreve ve insana (calisana) yonelik liderlik tarzlarmin calisanlarin
duygusal baglilik, is performansi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkileri incelenmistir.
Liderlik literattirtine bakildig1 zaman davranigsal liderlik teorisinin, liderlerin calisanlar
ve orgilt tzerindeki etkisini agiklamak agisindan ©nemli bir yerinin oldugu
goriilmektedir. Ancak goreve ve insana (calisan yonelik) liderlik tarzlarinin etkilerini
inceleyen calismalar yeterli degildir. Daha 6nceki ¢alismalar incelendiginde, Ohio State
Universitesinin liderlik calismalari ile Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi'nde
liderlerin genel olarak insan ve goreve (tiretim) yonelik bir liderlik tarz1 sergiledigi, bu iki
tutumun farkli sonuglar yarattig gozlenmistir. Bu kapsamda, goreve yonelik liderligin
verimliligi arttirdig1, calisana yonelik liderligin ise calisanlarin is tatminini arttirdig: ifade
edilmistir (Northcraft and Neale, 1990; Robbins, 2000). Ayrica, goreve yonelik liderligin
ne tutumlar ne de verimlilik tizerinde acik bir sekilde etkili olmadig, calisana yonelik
liderligin ise calisan tutumlar1 tizerinde pozitif etkilerinin olduguna yonelik goriisler
vardir (Mullins, 1996, s. 257; Wagner and Hollenbeck, 2005, s. 417). Goruldugt gibi bu
konuda farkh gortisler mevcuttur.

Bu arastirmada, gorev ve insana yo6nelik liderlik stilinin is performansi, duygusal
bagllik, isten ayrilma niyeti gibi farkh is tutumlar1 tizerindeki etkisi ayrintili olarak
incelenmis ve onemli sonuclar elde edilmistir. Bu baglamda goreve yonelik liderligin
orgiite duygusal baglilik tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu, ancak calisanlarin is
performansi ile isten ayrilma niyeti tizerinde istatiksel olarak herhangi bir anlamh
etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Halbuki, onceki arastirmalarda genel olarak liderin
goreve ve Orgilitsel hedeflere ulasilmasmma onem veren davranislarinin daha ¢ok
performans ve verimlilik tizerinde etkili olduguna yonelik bulgular vardir.

Bu arastirmada, onceki ¢alismalardan farkli olarak goreve yonelik liderligin ¢alisanlarin
islerini geregi gibi yapma, hedeflerine ulasma ve asma olarak kabul edilen is performansi
tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig bulgulanmistir. Benzer sekilde liderin goreve
yonelik davraniglarinin calisanlarin isten ayrilma egilimlerini etkilemedigi saptanmustir.
Bir diger bulgu, goreve yonelik liderligin calisanlarin ¢rgtite olan duygusal baghiliklarin
arttirmasi ile ilgilidir. Liderin orgiit hedeflerini vurgulamasi, tiretimi arttirmak {izere
calisanlara yaptiklar is ile ilgili geri besleme vermesi gibi davranislari galisanlarin
orgiitte kalma, oOrgiit amaclar1 dogrultusunda hareket etme ve oOrgiit degerlerini
benimsemesini saglamaktadir. Bu anlamda duygusal baghlik orgiitsel baghlik tiirleri
i¢inde en pozitif anlama sahip olan ve ¢alisanlarin performansin arttirdig: bulgulanan bir
baghlik turudur (Meyer, Becker, Vandenberghe, 2004). Bu nedenle goreve yonelik
davranislarin ¢alisanlar agsindan orgiitsel baghlig1 arttirmas: orgiitsel c¢iktilar agisindan
onemli sonuglar yaratabilir.

Arastirmamizda elde edilen sonugclar, liderlerin insana yonelik davranislarinin
calisan tutum ve davranislar: acisindan daha 6nemli sonuglar yarattigini gostermektedir.
Bu noktada, liderlerin kisiler arasi iliskilere énem vermesi, calisanlara degerli oldugunu
hissettirmesi, empati kurmasi, takdir ve odiillendirme seklindeki motive edici
davranislarinin ¢alisanlarin orgtitsel baghliklarini ve is performansimi arttirdigi, isten
ayrilma niyetini azalttig1 saptanmistir. Insana yonelik liderlik davraniglarinin en kuvvetli
etkisi oncelikle orgiite duygusal baghlk, ardindan is performans: tizerinde
bulunmaktadir. Liderin insana yonelik davranislari, calisanlarin orgiit amag ve
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degerlerine baglanmalarini, islerini daha iyi yapma ve is hedeflerine ulasma yontindeki
cabalarini arttirmalarini saglamakta, calisanlarin baska bir is arama ve is buldugunda
ayrilma istegini azaltmaktadir. Benzer olarak Nauman et al., (2010) tarafindan yapilan
arastirmada calisana yonelik liderlik stilinin proje yonetiminde ©nemli bir roliiniin
oldugu ve proje basarisii arttirdig1 saptanmistir. Bu basarida liderin insana yonelik
davraniglar1 kapsaminda takim calismasina onem vermesi, grup tyelerine kogluk
yapmasi ve karar vermede katilimcilig1 saglamas: seklindeki davranislarinin ¢ok 6nemli
bir roliintin oldugu vurgulanmaktadir (Katzenbach and Smith, 1993). Bu calismada da
benzer olarak insana yonelik liderligin gerek calisan performansi gerekse orgiite baglilig
acisindan daha onemli etkilerinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle bu arastirmanin
sonuglar1 yoneticiler agisinda oldukga anlamli sonuglar igermektedir. Yoneticiler 6zellikle
insana yonelik liderlik stilinin ne denli pozitif sonuglar yarattiginin farkina varmali ve bu
yonde davranuslar sergilemelidir. Kuskusuz, liderlik stilleri, lider davraniglar1 hem o6rgiit
hem de calisanlar tizerinde olduk¢a onemli etkiler yarattig1 icin, bu konuda daha ¢ok
arastirma yapilmasina gerek vardir. Bu noktada, arastirmacilarin gelecekte davrarnigsal
liderlik teorisi tizerinde daha ¢ok durmalari, gérev ile insana yonelik liderlik tarzlarmin
is tatmini, giiclendirme, motivasyon {izerindeki etkilerine dair incelemeler yapmalar:
onerilir.
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Abstract

The current study explores the effects of leadership style on employee attitudes. In this context the
study examines the effects of people oriented leadership and task oriented leadership on
organizational commitment, job performance and intention to leave. The results of this research
shows that task oriented leadership has a significant effect on organizational commitment.
Furthermore, results demonstrate that people oriented leadership has a significant effect on
organizational commitment, job performance and intention to leave. Findings of this study have
significant implications for leadership behaviours and employee attitudes at workplace.

Key words: Leadership, leadership styles, job performance, organizational commitment

JEL Codes: L2, M12

* Assoc. Prof. Dr. Kocaeli University, Faculty of Economics and Administrative Sciences,
Department of Business Administration, hulyacekmecelioglu@gmail.com



	2_hulya.pdf
	2_hulya_ozet.pdf

