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OZET

Bu caligmada, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari, orgiitsel 6zdeslesme
ve i§ tatmini degiskenleri arasindaki iligskiler korelasyon ve regresyon analizleri
kullanilarak incelenmistir. Caligma evrenini Bolu ilinde faaliyet gosteren bes isletmenin
calisanlar1 olusturmaktadir ve veri toplama yontemi olarak anket kullanilmigtir. Anketler
toplam 500 calisana dagitilmus, geri donen 358 anketten (% 72) 352 tanesi analize dahil
edilmistir. Caligma kapsaminda gergeklestirilen aragtirmanin amaci doniisiimeii liderlik,
etkilesimei liderlik, orgiitsel dzdeslesme ve is tatmini degiskenleri arasindaki iligkileri
ortaya koymak, doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tazlarinin orgiitsel 6zdeslesme ve is
tatmini degiskenleri {izerindeki etkilerinin, orgiitsel 6zdeslesmenin de is tatmini degiskeni
iizerindeki etkisinin arastirilmasidir. Bu amagla olusturulan arastirma modelinin
sonuglarina gore; doniligiimcii liderlik degiskeninin Orglitsel 0zdeslesme ve is tatmini
degiskenleri iizerinde, etkilesimci liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenlerinin is
tatmini tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkileri vardir. Bununla birlikte aragtirma
bulgular etkilesimci liderlik degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif
yonde etkisinin olmadigini ortaya koymustur.
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THE IMPACT OF TRANSFORMATIONAL AND TRANSACTIONAL
LEADERSHIP STYLES ON ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION AND JOB
SATISFACTION
ABSTRACT

In this research, the relationships between the variables of transformational
leadership, transactional leadership, organizational identification and job satisfaction were
investigated using correlation and regression analyses. Population of this study consists of
the employees of the five firms operating in Bolu province of Turkey and questionnaire
was used as data collection method. The questionnaires were distributed to total 500
employees and 352 of 358 (% 72) questionnaires responded were analyzed. The subject of
the research conducted in the context of this study is to reveal the relationships between
the variables of transformational leadership, transactional leadership, organizational
identification and job satisfaction and to investigate the effects of transformational and
transactional leadership on organizational identification and job satisfaction and also the
effects of organizational identification on job satisfaction. According to the results of the
research model; transformational leadership has significant and positive effects on
organizational identification and job satisfaction, transactional leadership and
organizational identification have significant and positive effects on job satisfaction.
Besides research findings revealed that transactional leadership has no meaningful effect
on job satisfaction.

Keywords:  Transformational Leadership, Transactional Leadership,
Organizational Identification, Job Satisfaction

JEL Classifications: M10, M12, M54, J28

1.GIRiS

Bilim ve teknoloji alanindaki siirekli gelismeler calisanlarin
daha sistematik ve orgiitlerin de daha profesyonel bir sekilde galigmasi
gerekliligini glindeme getirmistir. Gliniimiiz kosullarinda rekabet etme ve
varhigii stirdiirme siireci ¢ok fazla degiskenin es zamanli olarak
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Orgiitler ydnetim tarzlari, ¢alisana
verilen deger ve oOrgiitle biitiinlesme baglaminda yeterli cabayi1 ortaya
koyduklar1  Ol¢iide  basarili  olabilmekte  ve  verimliliklerini
arttirmaktadirlar.

Liderlik kavramina tarihin en eski ¢aglarindan bu yana yonetim
islevinin oldugu her alanda ¢ok farkli anlamlar yiiklenmis olsa da bu
kavram hep varhigini ve o6nemini korumustur. Liderlik davramslar
calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve is tatminleri tizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir.

Orgiitle 6zdeslesen calisan, orgiitiin basarisini kendi basarisi,
basarisizligim da kendi basarisiziig1 olarak benimsemektedir. Orgiitleriyle
O0zdeslesen c¢alisanlar kendi istekleriyle orgiitlerini  destekleyici
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davraniglara yonelecek ve Orgiit yararina goniillii olarak ¢aba ortaya
koyacaklardir.

Orgiitler yiiksek hedef ve amaglara, yiiksek is tatminine sahip
calisanlarin varligiyla ulasabilmektedirler. Bu nedenle, 6rgiit igerisindeki
liderlerin orgiitlerini iyi analiz edip calisanlarin is tatminlerini etkileyen
faktorleri belirlemeleri ve iyilestirmeleri zorunludur. Calisanlarin is
tatminleri, bireysel unsurlar ile is ve is ortamuna bagli unsurlardan
etkilenmektedir.

Bu ¢alismada, doniisiimcii ve etkilesimei liderlik davranislarinin
calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ve is tatmin diizeylerine olan
etkileri tespit edilmeye calisgilmistir. Elde edilen sonu¢ ve onerilerin,
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yikseltilmesine katki saglayacagi
degerlendirilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZLER
2.1. Déniisiimcii Liderlik

Bass, doniisiimcii liderligi, izleyenleri iizerinde biiyiik etkiler
yaratan bir liderlik tipi olarak literatiirle tamigtirmustir. Bass’a gore
doniisiimeii  liderler; astlarinin  gorevlerini  iyi bir performansla
basarmalarinin dneminin ¢ok daha fazla farkina varmalarim saglayarak,
cok daha iist diizeydeki gereksinimlerini karsilamanin ancak oOrgiitsel
amaclara ulasarak olacagina inandirarak izleyenleri degistirir ve
giidelerler. Doniistimcii liderin izleyenleri de; lidere giivenirler, inanirlar
ve sayg1 duyarlar (Bass, 1990).

Doniistimcii liderligin ortaya ¢ikmasi ve yayginlagmasinda yeni
yonetim yaklasim ve tekniklerinin, kiiresellesmenin, baskici rekabet
ortaminin vb. gibi faktorlerin biiyiikk rolii olmustur. Diger yandan
giiniimiizde "donilislimcii" olmanin, bir lidere, bakis acist ve davranig
boyutunda hangi katkilar1 sagladigina ve doniisiimcii liderligi neyin daha
etkin ve tatmin edici kildigina yonelik arastirmalar siirdiiriilmektedir
(Bolat ve Seymen, 2003).

Doniistimcii  lider anlayisina gore lider, izleyicilerinin
ihtiyaglarini, inanglarin1 ve deger yargilarini degistiren kisidir (Luthans,
1995). Doniigiimcil liderler, organizasyonlari, degisim ve yenilemeyi
gerceklestirerek iistiin performansa ulastiran kisidir. Doniisiimcii liderler,
calisanlarin kendilerine kisisel ve mesleki yasamlarinda onemli etkiye
sahip  kisiler = soruldugunda  tamimladiklar1  insanlar  olarak
tanimlanmaktadir (Coad ve Berry, 1998). Donilisiimci lider, izleyicilerin,
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amaclara ulagma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar.
Kendisi izleyicileri icin bir rol modelidir. Izleyicilerin “kendilerini
adama” diizeylerini yiikseltir (Kogel, 2005).

Bennis ve Nanus (1997) doniistimcii liderligin, liderler ve
isgérenlerin  birbirlerinin motivasyonunu daha yiiksek seviyelere
cikardiklar1 zaman gerceklestigini ileri siirmektedir. Kuhnert ve Lewis’e
gore (1997) donidsiimcii liderler, orgiit degerlerine yonelik zorunlu bir
etik anlayisi saglar ve bunu izleyicilerine aktarirlar (Olger, 2008).

Dontisiimceii liderlik orgiitler arasindaki yerel ve uluslararasi
rekabetin ¢ok ciddi olarak arttig1 ortamlarda biiyiik 6nem tagimaktadir.
Doniigiimeili liderler daha c¢ok gelecekle ilgilenen liderlerdir. Aym
zamanda yenilige ve degisime acik liderlerdir. Bu tarz liderler
organizasyonlarin, vizyon, misyon ve strateji sahibi olmasii ve bunun
kabul ettirilmesini savunmaktadir. Dontisiimcii liderler, isgorenlerin ve
orgiitlerin deger yargilarinda, inanglarinda, ihtiyaglarinda degisime neden
olmaktadirlar. Isgdrenlerin yeteneklerini ve diisiincelerini ortaya
¢ikarmakta ve kendilerine glivenmelerini saglamaktadirlar. Bu tip liderler
izleyenlerine ilham kaynagi olmakta, izleyicilerin davranis seklini
etkilemekte ve motivasyon diizeylerinin yiikselmesine sebep olmaktadir
(‘Yavuz, 2009).

Doniistimeti liderligin  karizma/ilham verme boyutu, liderin
izleyicilerini harekete geciren agik bir vizyon belirlemesini, kendisinin ve
belirledigi vizyonun izleyicilerle 6zdeslesmesini saglamasmi ve etik
acidan ornek olma ozelligi tasimasini; entellektiiel tesvik boyutu, liderin
izleyicilerini kullandiklar1 problem ¢6zme yontemlerini sorgulamalari
icin tesvik etmesini, bireysel diizeyde ilgi boyutu ise liderin
izleyicilerinin ihtiyaglarin1 anlamaya odaklanmasini ve potansiyellerini
gelistirmeleri igin siirekli ¢alismasimi ifade etmektedir (Avolio vd,
1999:444).

2.2. Etkilesimci Liderlik

Bass (1985), liderlikle ilgili yapilan tanimlama ve
siniflandirmalarin artitk giinliin kosullarina cevap verme konusunda
yetersiz kaldigini ileri siirmiistiir. Liderlerin yonettikleri astlarindan
beklentilerini net bir sekilde ifade eden ve kendilerinden beklenilen
performans: gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil alacaklarin
aciklayan lideri, etkilesimci lider olarak tanimlamustir.
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Etkilesimci liderlik bi¢iminde davranis sergileyen yoneticiler yetkilerini
calisanlar1 6diillendirmeyi, daha cok ¢aba gdstermeleri i¢in para ve statii
verme biciminde kullanirlar (Eren, 2001). Etkilesimci liderlikte
calisanlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri, calisanlarin
gerceklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yapilan isleri yerine
getirmeleri karsiliginda elde edecekleri odiiller agik bir bicimde ortaya
konur. Yani etkilesimci liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime
dayalidir. Etkilesimci liderlik, bir takim &diiller araciligt ile izleyenlerin
lideri takip etmesini saglamay1 amaglayan, vurgunun izleyenlerin ya da
astlarin kurallar1 dogru bir bicimde uygulamasi iizerinde oldugu, bu
amagla sadece kiiglik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren bir liderlik
tiirtidiir ( Serinkan, 2002).

Etkilesimci liderler, liderlik davraniglarini Orgiitte dort alt
boyutta gerceklestirmektedirler. Bunlar; kosullu 6diillendirme, aktif
olarak istisnalarla yonetim, pasif olarak istisnalarla yonetim ve serbest
birakici liderlikten olusmaktadir (Bass, 1988). Etkilesimci liderler
izleyenlerini uygun ya da gerekli davranisa tesvik etmek ve onlarin uygun
olmayan davraniglarim1 engellemek icin kosullu ddiillerden yararlanir.
(Podsakoff vd., 2001). Lider ile izleyenler arasinda bir amag-6diil iligkisi
kurulmustur. Lider izleyenleri ile birlikte ulasilmasi gereken amag,
izlenecek yol, beklentiler ve ulasilmasi istenen performans diizeyleri
hakkinda paylasimda bulunur. Lider amaglara ulagsma yolunda izleyenleri
harekete gegirme ve ¢aba sarf etmeleri i¢in motive unsuru olarak
izleyenleri maddi ve manevi ddiillendirmeyi vaat etme yoluna gider. Aksi
durumda ise, yine izleyenlere gereken cezalandirmanin yapilabilecegini
belirtir (Bass, 1985).

Istisnalarla ydnetimin aktif ve pasif olmak iizere iki tipi vardir.
Aktif olanda lider, standart yontemlerden sapma veya diizensizlikler
goriilmeye bagladiginda harekete geger. Pasifte ise lider, sapmalar ve
diizensizlikler meydana geldikten sonra harekete gecer. Ikisi arasindaki
fark; aktif olanda lider, sapmalarin olusup olusmadigin1 arattirirken, pasif
olanda ise lider problemlerin ortaya ¢ikmasini beklemektedir (Hartog vd,
1997). Son alt boyut olan serbest birakici liderlik davranisi ise bazi
arastirmalarda, etkilesimeci liderligin alt boyutu olarak ele alinmakla
birlikte, bazilarinda ise, farkli bir liderlik davramisi olarak
degerlendirilmektedir.
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2.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitlerin icinde bulundugu dis ¢evre kosullarindaki biiyiik
Olgekli degisim ve doniisiimler, ¢alisanlar ile orgiit arasindaki psikolojik
iliskinin Onemini artirmistir. Giinlimiizde Orgiitler, isgoérenlerinden
orgiitlerini sevmelerini ve orgiite yonelik sadakat duygusuna sahip
olmalarini, bir baska deyisle orgiitii bireysel kimlikleri ile 6zdeslestirecek
Ol¢iide benimsemelerini beklemektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin calistiklar1 organizasyon ile
0zdeslestikleri bir siireci temsil etmektedir. Organizasyonu ile 6zdeslesen
bireyler, organizasyonlara, amag¢ baglilig1 ve organizasyonun basarisi da
dahil olmak tizere 6nemli katkilar saglamaktadir (Rotanti, 1975: 892)

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili tamimlarin benzer yonii; orgiit
tlyesinin, Orgiitlin degerleriyle biitiinlesmesi ve bu tyelikten gurur
duymasi yoniindedir. Calisan, Orgiitii ile 6zdeslesme gergeklestirdigi
oranda, kendi benligi de orgiit tiyeligiyle biitiinlesmis olacaktir. Bu giiglii
orgiitsel 6zdeslesme ile calisan, kendini ifade ederken devamli orgiit
tiyeligini 6n plana ¢ikaracaktir (Asforth ve Mael, 1989: 23).

Orgiitsel 6zdeslesme genel olarak; calisanlarn, calistiklari
organizasyon ve kurumlart tanimakta kullandiklar1 kavramlarla
kendilerini ne seviyede tanimladiklarinin bir gostergesi olarak ifade
edilmekte ve yiiksek diizeyde orgiitle 6zdeslesmenin organizasyon igi
igbirligi ve Orgiitsel vatandashik gibi istenen Orgiitsel ciktilar
saglayabildigi de degerlendirilmektedir (Dutton vd, 1994: 240 ).

Orgiitityle giiclii bir sekilde dzdeslesmis bireyler, drgiitlerinin
amag, hedef ve degerlerini kendi hedef, ama¢ ve degerleri gibi kabul
etmekte, Orglitiin basaris1 igin ¢aba gostermektedirler (Edwards, 2005:
207).

2.4, Is Tatmini

Kiiresellesen diinya ile birlikte ¢aligma hayatinda da Onemli
degisiklikler meydana gelmistir. Calisanlarin orgiite katkilarinin yaninda
orgiitten beklentileri de artmustir. Calisanlarin beklentilerine cevap
vermek, calisanlarin islerinden tatmin olmalari, daha etkin ve verimli
caligmalarina sebep oldugundan olduk¢a 6nemlidir (Pekdemir vd, 2006:
15).

Isletmelerin en onemli ve degiskenligi en yiiksek
kaynaklarindan  birisi ¢aliganlardir ve c¢alisanlarin  performansi
isletmelerin  basarisim1  etkileyen faktorlerin - basinda gelmektedir.
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Calisanlarin yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri ise, onlarin islerinden tatmin olmalarina baglidir. Bu
cercevede, calisanlarin tatminin ne oldugu ve calisanlarin nasil tatmin
edilebilecegi hususlari giindeme gelmektedir. Ozellikle 1930’1u yillardan
sonra igyerlerinde c¢alisanin degeri daha iyi anlasilmaya baslanmis,
calisanin motivasyonu ve is tatmini gibi kavramlar ortaya ¢ikmistir. Bu
cercevede, calisanlarin memnuniyeti ve bu memnuniyetin c¢alisanin
performansina ve verimliligine etkisi hususu aragtirmacilarin ilgi alani
olmus ve bu alanda birgok ¢alisma yapilmistir ( Erdil vd., 2004:17-18).

Is, orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gergeklesen,
beraberinde kimi iligkileri getiren ve licret karsiligi girisilen mal ve
hizmet iretme ¢abasidir. Tatmin ise duygusal bir tepki big¢imidir.
Calisanlar ¢aligma hayat1 siiresince, yaptig ise calistigi firmaya ve is
ortamina dair pek ¢ok deneyimler kazanmaktadir. Calisanlarin ¢aligma
hayati siiresince, gordiikleri, yasadiklari, kazandiklari, mutluluklar1 ve
iizlintiileri olmaktadir. Tiim bu bilgi ve duygularin sonucunda ¢alisanlarin
yaptig1 ise ya da calistig1 firmaya kars: tutumlari ortaya ¢ikmaktadir. Is
tatmini tutumlarin genel sonucudur ve c¢alisanin fiziksel ve zihinsel
acidan iyi durumda olmasini ifade eder (iscan ve Sevimli, 2005: 56).

Pozitif is tutumlarindan biri olan is tatmini kisinin is ve is
sartlarina kars1 gelistirdigi genel bir tutumdur (Cekmecelioglu, 2006). Bu
tutumlar olumlu ise kisilerin tatmin diizeylerinin yiiksek, olumsuz ise
tatmin diizeylerinin diisik oldugu goriilir. Genelde biitiin yoneticiler
yonettikleri ¢aliganlarin tatmin veya tatminsizlik diizeylerini bilmek
isterler.

Is tatmini tartismasiz bir dinamizm igerir. Yoneticiler bir defaya
mahsus yiiksek is tatmini saglayip sonra bu konuya birka¢ yil gézden
uzak tutamazlar. Is tatmini geldigi kadar ¢abuk gidebilir, bu nedenle is
tatmininin yillik olarak hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve
korunmasi gereklidir (Caligkan, 2005: 10).

Is tatmini, isin 6zellikleri ile ¢alisanlarin beklenti ve isteklerinin
kesistigi noktada gerceklesir. Dolayisiyla is tatmin diizeyinin, isin,
calisanin ihtiyaglarim1 karsilama derecesi ile orantili olarak gelistigi
soylenebilir.  Calisanlarin i tatmin  diizeyleri, yaptiklar1 isin
gereksinimlerinin ne kadarinin doyurulduguna bagli olarak degisir (Aksit
Asik, 2010: 32).



282 Miifide Sule EREN — Ozlem Cakir TITIZOGLU

2.4 Doniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Tarzlarmm Orgiitsel
Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi

Dontistimcii liderler g¢alisanlarin Orgiitsel vizyon ve misyon
cercevesinde Orgiitle biitlinlesmesini saglayarak onlarin bu siire¢
kapsaminda katilimini, potansiyelini ve basarisimi artirirlar. Doniistimcii
liderlik modelinde hem lider hem de c¢alisanlar, kendilerini
Ozdeslestirebilecekleri bir takim istekleri ifade eden amaglari arama
yolunda degismektedirler (Bryman, 1992:95).

Dontistimcii liderlik ¢aliganlarin kendilerini orgiitiin amaglariyla
0zdeslestirmesini hedeflemektedir. Bunun yani sira doniisiimcii liderlerin
onemli davramg kaliplarindan biri olan grup amaglarinin kabuliinii
saglama olgusu da (Podsakoff vd, 1990:112) bu liderlik modelinin
orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkileyici bir unsur oldugunu ortaya
koymaktadir.

Doniistimcii lider, izleyicileri i¢in bir rol modeli olusturacak
davraniglar sergiler. Lider takdir edilen, saygi duyulan ve giivenilen
kisidir. Doniistimcii lider, kendi 6nemli degerlerini ortaya koyarak bu
degerlerin hakliligin1 6n plana ¢ikarir. Aym1 zamanda zor faktorlerin
istesinden gelerek izleyicilerine giiven duygusunu asilayan lider,
amaglarim, bagliligin O6nemini ve kararlarin etik sonuglarini da
izleyicilerine vurgulayacaktir. Bu durumda izleyiciler lidere benzemeye
calisacaklar ve kendilerini ortak amaglar veya vizyon cercevesinde
onunla 6zdeslestireceklerdir (Demir ve Okan, 2008: 76).

Avolio ve Gibbons (1998) doniisiimcii lider davranislarinin
bireylerin orgiitle 6zdeslesmelerini arttirdigini; giiclendirme, tesvik etme
ve gelecekle ilgili ¢ekici bir vizyon yaratarak orgiitiin bireyler acisindan
daha ¢ekici olmasimi sagladigini belirtmislerdir (Epitropaki ve Martin,
2005:573). Bass (1985) karizmatik ve doniisiimcii liderlerin kendileriyle
bireylerin gii¢lii bir 6zdeslesme gostermelerini saglayarak c¢ekici bir
misyon yarattiklarini ifade etmistir.

Doniistimcii lider, galigsanlar ile yakin iligkiler kurarak ve her
bir galisanin kisisel ihtiyaclarin1 dikkate alarak caligsanlara karsi kigisel
ilgi gosterir. Lider her bireye karsi bireysel ilgi olusturarak onlara karsi
farkli, fakat adil davranir. Sonugcta; liderin bu tutumu sebebiyle calisanlar
kendilerini 6zel, tesvik edilmis ve motive olmus hissederler. Bu da
calisanlarin basarisini artirici bir etki ortaya ¢ikarir (Greenberg ve Baron,
2000:462).
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Doniistimcii liderler, ¢alisanlarin orgiitteki rollerini belirleyerek,
calisanlarin davranig ve tutumlar lizerinden orgiitle 6zdeslesmeye etki
etmektelerdir (Gakovic, 2002:13). Doniistimcii liderlik, calisanlarin
kendilerini Orgiitin amaglariyla 6zdeslestirmesini hedeflemektedir. Bu
kapsamda, bu caligmada test edilmek iizere gelistirilen birinci aragtirma
hipotezi su sekildedir:

Hipotez 1: Doniisiimcii liderligin orgiitsel ozdeslesme iizerinde pozitif
yonde anlamly etkisi vardir.

Ust ve ast arasinda sinirl bir degisime dayali olan etkilesimci
liderlik modeli bireysel kimlikten ¢ok grup kimligi baskin iiyeler
agisindan Ozdeslesmeyi saglamada etkin bir ara¢ olabilmektedir
(Epitropaki ve Martin, 2005: 575).

Turner (1987), etkilesimci liderlik ve orgiitle 6zdeslesme
arasindaki iliskiye yonelik olarak otaya koydugu caligmada etkilesimci
liderlerin izleyicilerinin, 6rgiit deger ve normlarini anlamalarina yardimet1
olduklar1 ve onlarin 6rgiit {iyeligini benimseyip itibar gostermelerini ve
orgiitle 6zdeslesmelerini sagladiklar1 bulgusuna ulagsmustir. Etkilesimci
liderler giiven saglamakta, izleyicilerini motive etmekte ve adil bir
odiillendirme sistemi uygulamaktadirlar. Buna karsin doniisiimcii
liderligin orgiitle 6zdeslesmeye etkisi etkilesimci liderlige oranla daha
fazla olarak kabul edilmektedir (Epitropaki ve Martin, 2005:571).

Moreland ve Levine (2001) yaptiklar1 c¢alismada kisilerin
rollerini ve onlardan performans beklentilerini ortaya koyan liderlerin
orgiitle 6zdeslesmeyi arttiric etkilerini vurgulamislardir (Van Dick, Hirst,
Grojean ve Wieseke, 2007:135).

Sosik, Avolio ve Kahai (1996) donisiimcii liderler ve
etkilesimci liderler ile ilgili yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda liderlerin
tesvik edici bir yaklasim icinde olduklarini, orgiitle 6zdeslesme gibi
orgiitsel basarilar olusturduklarini ifade etmislerdir (Bass, 1999: 23). Bu
aciklamalar cercevesinde belirlenen ikinci arastirma hipotezi su
sekildedir:

Hipotez 2: Etkilesimci liderligin drgiitsel ozdeslesme iizerinde pozitif
vonde anlamli etkisi vardir.

2.5. Orgiitsel Ozdeslesme, Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik
Tarzlarinin s Tatmini Uzerindeki Etkileri

Tiziin  (2009: 734) yapmis oldugu c¢alismada oOrgiitsel
0zdeslesme ve is tatmini arasinda pozitif yonlii ve belirgin bir iliskinin
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var oldugunu bulgulamistir. Popoola (2005: 59-60) orgiitsel 6zdeslesme
ve ig tatmini arasindaki iliskiyi ele almis ve Orglitsel 6zdeslesme ve is
tatmini arasinda anlamli iligki oldugunu belirtmistir.

Chatman (1991) c¢alismasinda kisinin degerleri ile Orgiitiin
degerleri arasindaki uyumun kisilerin ig tatminleri ve iste kalma istekleri
iizerinde 6nemli bir etki yarattigma deginmistir. Orgiit ve kisi arasindaki
uyumun, pozitif yonlii gelisiminin kisilerin is tatminlerine olan etkisinin
biiylik olacag: belirtilmistir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994:245).
Bu degerlendirmeler 1g181inda H3 hipotezi kurgulanmistir:

Hipotez 3: Orgiitsel zdeslesmenin is tatmini iizerinde pozitif yonde
anlaml etkisi vardir.

Dontistimcii liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda Chen (2004:438) bu iki degisken arasinda anlamli bir iligki
oldugunu  ortaya  koymustur.  Yoneticiler isi  kendileriyle
biitiinlestirebilirlerse astlar1 da buna bagli olarak daha fazla tatmin
olmaktadirlar.

Bryman doniisiimcii liderlik davranislarinin, is tatmini ve
orgiitsel vatandaglik davraniglarini da igeren Onemli orgiitsel sonuglart
pozitif yonde etkiledigini bulmustur. Bununla beraber, liderin etkinligini
gelistiren ana faktor; calisanlarin, isin ve oOrgiitiin tipik Ozelliklerini
tanimaktir. Bir¢ok arastirmaci bu oOzelliklerin lider davranislari ile
orgiitsel sonuclar arasindaki iliskiyi arttirdigina inanmaktadir. Fuller ve
arkadaslarinin Amerika’da hemsireler ilizerine yaptiklari bir arastirma;
doniisiimeii liderlik uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminini arttirici
sonuglar ortaya koydugunu gostermistir. Yine Pillai, Schriesheim ve
Williams yaptiklar1 arastirmada liderlik davranmiglar1 ile is tatmini
arasindaki iligkileri agiklayict sonuglar elde etmislerdir (Dilek, 2005).

Tengilimoglu (2005), is tatmini ile liderlik davranis1 6zellikleri
arasinda ayni yonlii iliski bulunmustur. Elde edilen sonuglara gore;
yeniliklere acik olma, calisma gereksinimlerini tanimlama, ¢abuk karar
alma, iyi caligmalar1 takdir etme ve amagclarin belirgin olmasi
Ozelliklerinin is tatmini tizerinde etkili bulunmustur.

Morrison ve digerleri (1997) hemsirelerin is tatmini ve liderlik
davraniglart ve personeli giiclendirme ile iligkilerini arastirmislar,
doniisiimeii ve etkilesimei liderligin personeli giliclendirme gibi is
tatminiyle pozitif yonde iligkili oldugunu belirtmislerdir.
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Medley ve Larochelle (1995), doniisimcii ve etkilesimci
liderligin liderlik paradigmalarini kullanarak bashemsirelerin liderlik
davraniglarinin hemsire personelinin is tatminine iligkilerini arastirmislar,
doniisimeii liderlik davraniglart ile hemsgirelerin is tatmini arasinda
anlamli ve pozitif yonli iliski oldugunu bulgulamislardir. Bu
tartismalardan hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hipotez 4: Doniigiimcii liderligin is tatmini tizerinde pozitif yonde anlaml
etkisi vardir.

Hipotez 5: Etkilegsimci liderligin is tatmini iizerinde pozitif yonde anlaml
etkisi vardir.

3. Metodoloji, Veri Analizi ve Bulgular

3.1. Orneklem ve Veri Toplama Yéntemi

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi
kullanilmistir. Arastirma kapsaminda Bolu ilinde bulunan orta ve biiyiik
Olgekli 5 adet iiretim isletmesinin mavi ve beyaz yakali c¢alisanlan
iizerinde anket uygulamasi gerceklestirilmistir. Verilerin toplanmasi
asamasinda arastirma Orneklemi kapsaminda yer alan isletmeler ile
telefon baglantis1 kurularak aragtirma ile ilgili genel bir bilgi verilerek
randevu talep edilmistir. Fiziksel olarak ulasilmasi miimkiin olan
isletmelerden yiiz yiize goriisme ile digerlerinden ise kargo, posta ve e-
mail ile doldurulmus anketlerin elimize ulagsmasi saglanmigtir. Bu
kapsamda bes adet isletmeye 500 adet anket formu goOnderilmis ve
sonucta 352 adet degerlendirmeye uygun anket elde edilmistir. Bu da %
72’1ik bir geri doniis oranina karsilik gelmektedir.

Bu arasgtirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°li
Likert lcegi kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme segenekleri ise su
sekildedir: 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum
3.2. Kavramsal Model

Bu calisma kapsaminda arastirmanin degiskenleri arasindaki
iliskiler degerlendirilerek Sekil 1’de goriildigii gibi aragtirmanin
kavramsal modeli olusturulmustur. Bu arastirmada kullanilan model;
etkilesimei ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin orgiitsel 6zdeslesme ve is
tatminini etkiledigini 6ne siirmektedir.

Kurulan modelin analizlerinin yapilmasi amaciyla, dncelikle
kullanilan olceklere iliskin faktdr analizleri yapilmig, daha sonra
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korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak degiskenler arasindaki
iligkiler ortaya konulmaya calisilmustir.

Donugumeu
Liderlik
iderli p
H1
y
Orqutsel H3 . =
Ozdeglesme ——| STATMINI
A
H2
Etkileimel H5
Liderlik

Sekil 1: Aragtirmanin Kavramsal Modeli

3.3. Verilerin Toplanmasinda Kullanilan Olcekler

Belirlenen arastirma konusu kapsaminda literatiir taramasi
yapilarak kullanilacak degiskenleri en iyi bigimde ortaya koyabilecek
Olcekler belirlenmeye galigilmugtir.

Bu c¢alismada; doniisimcii  ve etkilesimci  liderligin
6l¢iilmesinde Bass ve Avolio (1990) tarafindan gelistirilmis olan “MLQ-
5X Short Form” 6lgegi kullanilmigtir. (MLQ-Multifactor Leadership
Questionnaire / Cok boyutlu liderlik 6l¢egi) Form iki ana boyut
olarak ele alinmakta ve toplam 36 soru ile ifade edilmektedir.
Katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirlenmesinde, Mael ve
Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6 ifadeden olusan orgiitsel
O0zdeslesme Olgegi kullanilmigtir. Calisanlarin is tatmin diizeylerini
Olgtimlemek amaciyla Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullanilmustir.
Olgek 20 ifadeden olusmakta ve her bir ifade sirastyla “Hi¢ memnun
degilim, “Memnun degilim”, “Kararsizim”, ‘“Memnunum”, ve “Cok
memnunum’” a kadar 5’li likert tipi dlgekle degerlendirilmektedir.
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3.4 Bulgular

Aragtirmaya katilan 5 firmanin 352 mavi ve beyaz yakali
calisanindan cevap alinmig olup, bu anketler iizerinden analizler
yiriitilmistiir. Verilerin analizinde, SPSS 16.0 paket programi
kullanilmigtir. Elde edilen bu sonuglara gore olusturulan teorik modelin
son durumu ortaya konmustur. Arastirmanin analiz sonuglarina goére 5
hipotezin 4 tanesi kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 63,9’u mavi yakali, % 36,11
ise beyaz yakali g¢alisanlardir. Katilimeilarin % 4,3’tniin ilkokul, %
8,8’inin ortaokul, % 56,5’inin lise, % 14,2’sinin yiiksekokul, %
13,4’tiniin lisans, % 2,6’sinin yiiksek lisans, % 0,3’lniin ise doktora
diizeyinde egitimine sahip oldugu bulgulanmistir. Calisanlarin %13,9’u
25 ve daha asag1 yas grubunda, % 52,8’1 26 ila 35 yas araliginda, %
29,5’u 36 ila 45 yas arahiginda, % 3,1°i 46 ila 55 yas araliginda, %
0,6’smin ise 56 ve daha yukari yas grubunda oldugu belirlenmistir.
Aragtirma o6rnekleminin % 36,1’ini bayan, % 63,9’unu erkek caliganlar
olusturmustur.

Arastirmada  kullanilan  degiskenler dikkate alindiginda;
donisiimeii liderligin 3, etkilesimci liderligin 4, orgiitsel 6zdeslesmenin
tek, is tatmininin 2 alt boyuttan olustugu goriilmektedir.

Anketi olusturan 62 soru kesifsel faktor analizine tabi tutulmus,
en uygun faktor yapist Varimax doniisiimii ile elde edilmis, bu yapiy1
elde etmek i¢in ise 13 ifadenin disarida birakilmasi gerekli goriilmistiir.
Faktor analizi sonucunda toplam 10 faktér ortaya c¢ikmis olup, bu
faktorler ile agiklabilen toplam varyans % 64,792’ dir. Tablo 1°de faktor
yiikleri belirtilmistir.
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Tablo 1: Kesifsel Faktor Analizi Ve Faktor Yiikleri

Doniisiimcii

Liderlik

Etkilesimci
Liderlik

Karizma

Entelektiiel
Tesvik
Bireysel llgi

Kosullu Odiil

istisnalarla
Yon. Aktif
istisnalarla
Yon. Pasif

Tam Serbesti

Orgiitsel Ozdeslesme

is Tatmini

ig:sel i§

Tatmini
Dissal is
Tatmini

DLK 1
DLK 2
DLK 3
DLK 4
DLK 5
DLK 8
DLK 9
DLET1
DLET 2
DLET 3
DLET 4
DLBI 2
DLBI 3
DLBI 4
ELK 1
ELK 2
ELK 3
ELK 4
ELiY1
ELiY3
ELiY4
ELIY 1
ELIY 2
ELiY 4
ELTS 1
ELTS 2
ELTS 3
ELTS 4
0z 1
0z2
0z3
0z 4
0zs
0ze6
isT2
iST3
iST9
IST 10
IST 11
IST 15
IST 16
IST 5

0,800
0,752
0,766
0,561
0,549
0,563
0,516

0,747

0,826

0,804

0,831
0,675
0,706
0,848

0,762
0,806
0,895
0,828

0,843

0,823

0,758
0,824
0,795
0,770

0,843
0,852
0,874
0,864

0,670
0,774
0,660
0,760
0,720
0,656

0,560

0,623

0,822

0,825

0,796

0,649
0,699
0,685
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isT6 0,650
isT8 0,527
iST 12 0,600
isT13 0,798
iST 17 0,799
iST 18 0,569
iST 19 0,748

Degiskenler arasindaki iligkilerin korelasyon analizleri ve ileri
stiriilen hipotezlerin regresyon analizleri ile test edilmesinden once, faktor
analizi sonuglarina gore gruplanan sorular, alinan cevaplara gore
birlestirilerek giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.

Uc boyutta ele alinan doniisiimeii liderlikte temel bilesenler
analizi ve varimax dondiirme yontemine gore yapilan dogrulayici faktor
analizinde ikinci diizey degisken olan degisimci liderligi olusturan
karizma degiskeninde faktor yiiklenme katsayisi disiikligii ve ait oldugu
faktore yiiklenmedigi belirlenen 6. , 7. , 9. , 10. , 11. ve 12
degiskenlerdir.  Bireysel ilgi degiskenine ait 1. degisken disarida
birakilarak elde edilen istikrarli faktor yapist sonucunda entelektiiel
tesvik’in %24, karizmanin %24 ve bireysel ilginin %16,78 olmak iizere
toplamda % 64,78 lik agiklanan toplam degiskenlige ulasilmistir. Tablo
2’de degiskenlere ait yiiklenme katsayilar1 ve giivenilirlik degerleri
incelendiginde de yapisal gecerliligin saglandigi goriilmektedir.

Tablo.2 Déniisiimcii Liderlik Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Doniisiimcii Liderlik Faktor
Yiikleri
DLK 1 | Onunla gurur duyuyorum 0,800
DLK 2 Bencillikten uzaktir 0,752
DLK 3 | Ona saygi duyarim. 0,766
DLK 4 | Giiclinii ve kendine giivenini ortaya koyar. 0,561
DLK 5 Ahlaki standartlar agisindan iyi bir 6rnektir. 0,549
DLK 8 | Ortak misyonu vurgular. 0,563
DLK 9 iyimser bir tavirla konusur. 0,516
DLET 1 | Varsayimlari yeniden gdzden gegirir. 0,747
DLET 2 | Farkl gortsleri arastirir. 0,826
DLET 3 | Yeni yontemler onerir 0,804
DLET 4 | Farkli goriis agilarini 6nerir 0,831
DLBI2 | Giiglii yonlerinize odaklanir 0,675
DLBI 3 | Ogretir ve egitir. 0,706
DLBI 4 | Astlarina farkli ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler 0,848
olarak yaklagir.

Dort boyutta ele alinan etkilesimci liderlikte temel bilesenler
analizi ve varimax dondiirme yontemine gore yapilan dogrulayici faktdr
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analizinde ikinci diizey degisken olan etkilesimci liderligi olusturan
degiskenlerde faktor yliklenme katsayisi diisiikliigii ve ait oldugu faktore
yiikklenmedigi belirlenen degiskenler disarida birakilmistir. Elde edilen
istikrarl1 faktor yapist sonucunda kosullu 6diillendirmenin % 20.12, aktif
istisnalara gore yonetimin %15,11, pasif istisnalara gére yonetimin %
14.81 ve tam serbestinin % 22.11 olmak iizere toplamda % 72,16 lik
aciklanan toplam degiskenlige ulagilmigtir. Tablo 3’de degiskenlere ait
yiiklenme katsayilar1 ve gilivenilirlik degerleri incelendiginde de yapisal
gecerliligin saglandigr goriillmektedir.

Tablo 3: Etkilesimci Liderlik Olcegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Etkilesimci Liderlik Faktor Yiikleri
ELKO 1 | Odiiller konusunda agiklama yapar. 0,762
ELKO 2 | Cabaya dayali yardimda bulunur 0,806
ELKO 3 Basarinizi 6diillendirir 0,895
ELKO 4 Basarinizi takdir eder. 0,828
ELIYA 1 | Hatalariniz iizerinde odaklanir. 0,843
ELIYA 3 | Hatalarinizi takip eder. 0,823
ELIYA 4 | Dikkatini basarisizliklar iizerinde yogunlastirir 0,758
ELIYP 1 | Sorunlar énemliyse tepki gosterir. 0,824
ELIYP 2 | Basarisizliga tepki gosterir. 0,795
ELIYP 4 | Sorunlar siirekliyse tepki gosterir. 0,770
ELTS1 Katilim gostermekten kaginir. 0,843
ELTS 2 Gerekli oldugunda ortada yoktur. 0,852
ELTS 3 Karar vermekten kaginir. 0,874
ELTS 4 Tepki vermede gecikir 0,864

Orgiitsel dzdeslesme icin yapilan faktdr analizi sonuglar1 tek
faktorlii bir yapinin varligini dogrulamakta olup bu tek faktoriin toplam
degiskenligin %50,34 lik bir kismim agikladigi goriillmektedir. Tablo
4’de verilen faktor ylikleri de yiiksek yiiklenme katsayilart ile bu net
yapiy1 dogrulamaktadir.
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Tablo 4: Orgiitsel Ozdeslesme Olcegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Orgiitsel Ozdeslesme Faktor
Yiikleri

0z1 Bagka biri calistigim isletmeyi elestirirse, bunu kisisel

hakaret olarak diigliniiriim 0,670
0z2 Diger insanlarin ¢alistigim isletme hakkindaki

diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir 0,774
0z3 Calistigim isletme hakkinda konustugumda; “onlar”

yerine “biz” kelimesini kullanirim. 0,660
0z 4 Calistigim isletmenin basarilar: benim basarilarimdir. 0,760
0z5 Bagska biri ¢alistigim isletmeyi 6vdiigiinde, bunu kisisel

iltifat olarak diistiniiriim. 0,727

0z6 Kitle iletisim araglarinda (basmn, TV, v.b.) ¢alistigim
isletmeyle ilgili olumsuzluklardan bahsedildiginde
rahatsizlik hissederim 0,656

Igsel ve dissal faktorlerden olusan is tatmini icin yapilan faktor
analizi sonuglari iki faktorlii bir degisken yapisini ortaya koymaktadir. iki
faktoriin degiskenligin % 53,24’iinli acikladigi goriilmektedir. Bu
degiskenligin % 26,41’i igsel % 26,82°si digsal faktorlerce
aciklanmaktadir. Tablo 5’de faktor yiiklerinin de genel kabul degerlerini

sagladigi gorilmektedir.

Tablo 5: is Tatmini Olcegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

is Tatmini Faktor
Yiikleri

IST 2 Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan 0,560

IST 3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmast 0,623
bakimindan

IST 5 Yoneticimin astlarini1 yonetme tarzi agisindan 0,822

IST6 Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,825

IST 8 Bana sabit bir is saglamasi bakimimdan 0,796

IST9 Bagskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 0,649
bakimindan

IST 10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi 0,699
bakimindan

IST 11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 0,685
sansimin olmasi

IST12 | Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konulmasi 0,650
bakimindan

IST 13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 0,527

IST 15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi 0,600
bakimindan

IST 16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini 0,798
bana saglamasindan

IST 17 | Calisma sartlar1 bakimindan 0,799

IST 18 | Calisma arkadaslarimuin  birbirleri ile  anlagmalari 0,569
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bakimindan

IST 19 | Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmesi agisindan

0,748

Faktor analizi sonucunda elde edilen yapiya bagli olarak
degiskenlere iliskin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar1 hesaplanmis
ve tiim degiskenlerin giivenilirlik degerlerinin literatiirde kabul goren
0,70’in {izerinde oldugu tespit edilmistir. Giivenilirlik analizinde, faktor
analizi sonucunda oOlceklerde yapilan degisiklikler de dikkate alinarak,
her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore, asagida
verilen Tablo 6’ da anketi olusturan 6lgeklerin soru sayilari, faktor analizi
geregince ¢ikartilan soru sayist ve Cronbach Alpha giivenilirlik

katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 6: Degiskenlere Ait Cronbach Alpha Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler Soru Sayisi Cikartilan Soru Cronbach
Sayisi Alpha (o)
Doniisiimeii Liderlik 20 6

Karizma 0,858

Entelektiiel Tesvik 0,904

Bireysel ilgi 0,757
Etkilesimei Liderlik 16 2

Kosullu Odiillendirme 0,853

Istisnalara gore 0,789
yonetim AKktif

Istisnalara gore 0,741
yonetim Pasif 6 -

Tam Serbesti 20 5 0,889
Orgiitsel Ozdeslesme 0,797
Is Tatmini

Igsel is tatmini 0,857

Dissal is tatmini 0,851

Tablo 6’da goriildigi gibi faktorlere iliskin  giivenilirlik

degerleri ve test istatistikleri kabul sinirlarinin ¢ok iistiindedir. Bu

nedenle faktor giivenilirliginin saglandig sdylenebilir.




SU iiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2014, Sayi 27 293

Faktor analizleri sonucunda ortaya ¢ikan degiskenlerin
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmustir.
Aragtirmanin temel degiskenleri olan; doniisiimeii liderlik, etkilesimci
liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini degiskenlerine iligkin olarak
yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen korelasyon katsayilart
Tablo 7°de gosterilmistir.

Degiskenlere  ait  korelasyonlar  incelendiginde  tiim
degiskenlerin birbirleri arasinda istatistiki olarak anlamli karsilikli ikili
korelasyonlarin var oldugu goriilmektedir. Bu degerler anlamli olmanin
yani sira en diisiik seviye olarak % 25,7 diizeyi ile etkilesimci liderlik ve
0zdeslesme iliskisinde ortaya c¢ikmaktadir. Diger iliskiler bu diizeyin
iizerinde sonuglar sergileyerek degiskenler arasi giicli iligkilere dikkat
¢ekmektedir.

Tablo 7: Tiim Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma Degerleri
ve Korelasyon Katsayilar

5 E el g | =
= ° ” g g -2 | E
) IS = = X = =X 29 E
< © C © = = Bl

) < 2 E =5 =5 |58 | =
g £ g < £ £ 2R =
a o h o =g =23 ©:Q -
Déniisiimcii 3,8059 0,5680 1,000%

Liderlik

Etkilesimei 3,3308 0,4959 0,444 1,000°

Liderlik

Orgiitsel 3,9375 0,6205 0,398™ 0,257 | 1,000°
Ozdeslesme

Is Tatmini 3,6498 0,5625 0,562" 0,341 ] 0,363" | 1,000°

a Cronbach Alpha * p < 0.05 ** p < 0.01

Tablo 8’de goriildiigii gibi etkilesimcei liderlik ve doniisiimcii
liderlik tarzlarinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini gdstermek
tizere kurulan birinci regresyon modelinin analizi sonucunda modelin
(model 1), % 1 diizeyinde anlamli olup déniisiimcii liderligin 6zdeslesme
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gorilmiistiir. Etkilesimci
liderligin 6zdeslesme iizerindeki etkisi anlamli olmamakla birlikte pozitif
yonlii olusu 6nemlidir. Doniistimcii liderligin etki diizeyi 0,354 standart
degere ve % 1 diizeyinde anlamliliga sahiptir. Modelin toplam
aciklayiciligi % 16,2 diizeyindedir. Buna gore doniisiimcii liderlik diizeyi

arttikca 6zdeslesmenin arttig1 sdylenebilir.
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Tablo 8: Ozdeslesme Bagimh Degiskeni I¢in Regresyon Analizi

MODEL 1 Bagimli Degisken:
Orgiitsel Ozdeslesme
Bagimsiz Degisken B t
Déniistimceii Liderlik 0,354 6,467
Etkilesimei Liderlik 0,100 1,831
F 34,845
R? 0,166
Diizeltilmis R? 0,162

*Regresyon katsayis1 %5 diizeyinde anlamlidir.
**Regresyon katsayist %1 diizeyinde anlamlidir.

Etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik tarzlari ile orgiitsel
0zdeslesmenin is tatmini ilizerindeki etkisini gdstermek iizere kurulan
ikinci regresyon modelinin analizi sonucunda Tablo 9’ da gorildigi
tizere modelin (model 2), %1 diizeyinde anlamli1 olup doniisiimcii liderlik,
etkilesimci liderlik ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin is tatminini pozitif ve
dogru orantili olarak etkilemektedir. Etki diizeyleri siras1 ile 0,456, 0,098
ve 0,156 standart degere ve doniisiimcii liderlik ve oOrgiitsel 6zdeslesme
% 1, etkilesimci liderlik % 5 diizeyinde anlamliliga sahiptir. Modelin
toplam aciklayicilif1 % 34,7 gibi yiiksek bir diizeydedir. Buna gore gerek
doniistimeii  liderlik ve etkilesimei liderlik ve gerekse oOrgiitsel
Ozdeslesmenin artmasi is tatminini arttirmaktadir. En yiiksek etkinin
donisiimeii  liderlige ait oldugu yapilan c¢alisma sonucunda ortaya
¢ikmustir.

Tablo 9: is Tatmini Bagimh Degiskeni Icin Regresyon Analizi

MODEL 2 Bagiml1 Degisken:
Is Tatmini

Bagimsiz Degigken B t
Doénitistimceti Liderlik 0,456 8,921
Etkilesimci Liderlik 0,098 2,022
Orgiitsel Ozdeslesme 0,156 3,294

F 61,625

R? 0,347

Diizeltilmis R? 0,341

*Regresyon katsayist %5 diizeyinde anlamlidir.
**Regresyon katsayist %1 diizeyinde anlamlidir.
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4. SONUC

Aragtirmada ileri siiriilen hipotezleri test etmek tlizere kurulmus
olan regresyon modelleri 6nemli bulgular ortaya koymaktadir. Uygulanan
regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgular dikkate alindiginda
H1, H3, H4, HS hipotezleri kabul ve H2 hipotezi red edilmistir.

Arastirma  kapsaminda  doniisiimcii  liderligin  Orgiitsel
O0zdeslesme {izerindeki etkisi test edilmeye calisilmig ve literatiirii
destekler nitelikte bilgilere ulagilmistir. Arastirmada gergeklestirilen
korelasyon analizi sonucunda doniisiimcii liderligin orgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkisi ile pozitif yonde iliskili oldugu ortaya konmustur. Bu
durum doniisiimeii liderligin bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesmesinde
olumlu etkisini ortaya koymaktadir.

Bu bulgular c¢alisanlarin  orgiitleriyle  6zdeslesmelerini
saglamada doniisiimcii liderligin 6nemini ortaya koymasi agisindan son
derece onemlidir. Etkin bir sekilde olusturduklart vizyon ve misyonu
digerleriyle paylasma ve onlara kabul ettirmede ayirt edilir bir yetenege
sahip olan dontisiimciti liderler, grup amaglarinin galisanlar tarafindan
kabuliinii  saglayarak onlarin  orgiitle  6zdeslesmeleri  siirecini
kolaylastirmaktadirlar. Calisanlarin kendine giivenlerini ve Kkariyer
beklentilerini arttiran ve karizma olgusuyla giiclii baglilik ve istek
duygularini digerlerinde canlandiran doniisiimcii liderler izleyenleri ile
bireysel iliskiler gelistirerek ¢alisanlarin kendilerini 6nemli ve anlamli
hissettikleri bir is ortami olusturmakta, bu ise onlarin orgiitle
ozdeslesmelerini daha etkin bir sekilde saglamaktadir (Iscan, 2006:160-
177).

Epitropaki ve Martin (2005:1-12) tarafindan gergeklestirilen
calismada ise; 502 caligsan ilizerinden elde edilen veriler gercevesinde
dontisiimeii liderlik, etkilesimci liderlik ile orgiitle 6zdeslesme arasinda
pozitif iliski oldugu belirlenmistir ve dontisiimcii liderligin etkilesimei
liderlige oranla orgitle 6zdeslesmeye etkisinin daha fazla oldugu
gOrilmiigtiir.

Wolfe (2007:1-60) yapmis oldugu c¢alismada dontisimcii
liderligin ortaya koydugu vizyon c¢ergevesinde bir orgiit kimligi
olusturdugu ve doniisiimeii liderligin orgiitsel 6zdeslesme ile birlikte “is
tatmini, isten ayrilma niyeti ve performansa etki ettigini belirterek;
orgiitsel 6zdeslesmenin “dontisimcii liderlik, is tatmini, isten ayrilma
niyeti ve performans” degiskenleri arasinda aracilik ettigi ifade edilmistir.
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Dontigimceti liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ile pozitif iliski igerisindedir.
Orgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ile pozitif iliski gdstermektedir.
Calismada orgiitsel 6zdeslesmenin doniistimcii liderlik ile calisanlarin
davranis ve performanslari arasindaki iligskiye yon verdigi belirlenmistir.

Bu ¢alismada dontigiimcti liderligin etkinliginin 6n planda
olmasi; liderligin gegmisten giintimiize dek etkinligi kapsaminda farklilik
gosterdigi sonucunu ortaya c¢ikarmaktadir. Tarihsel gelisim olarak ele
alindiginda ise yonelik liderligin bugiin yerini insana yonelik liderlik
almis ve insan unsuru on plana ¢ikmistir.

Yapilan bu calismada doniisiimcii liderligin en etkili liderlik
tarzi  oldugu sonucu ¢ikmistir. Burada doniisimcii liderligin
arastirmalarda farkli 6rneklemler {izerinde farkli diizeylerde etkiye sahip
oldugu sonucuna ulasilabileceginin de belirtilmesinde fayda vardir. Daha
once yapilan caligmalarda dikkate alindiginda etkilesimci liderligin
orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkinliginin tam olarak ortaya
konulamadigi ve belirgin bir sonucun yansitilamadigi ortaya ¢ikmustir.
Sonug olarak; etkilesimci liderligin tim boyutlart ile beraber diger
orgiitsel ciktilar iizerindeki etkisi gelecekte yapilacak ¢aligmalarda
incelenebilir.

Calisanlarin is hayatinda yoneticilerinden etkilendikleri bilinen
bir gercektir. Bu calismada, doéniisimcii ve etkilesimci liderlik ile is
tatmini arasindaki iliski ortaya c¢ikarilmaya calisilmistir. Doniistimcii ve
etkilesimei liderligin is tatmini tizerindeki etkisine yonelik olarak
uygulanan regresyon analizi incelendiginde doniisiimcii ve etkilesimci
liderligin is tatmini iizerinde pozitif yonde etkiye sahip oldugu
goriilmektedir.

Sung  (2007:5) tarafindan  gergeklestirilen  ¢aligmada
doniigiimeii ve etkilesimci liderlerin is tatminine etkilerine yonelik
bulgular elde edilmistir. Doniistimcii liderlik algisinin is tatminine en
yiksek etkiyi gosterdigi belirlenmistir. Etkilesimci liderlik ise is
tatminine gére daha az oranda etkide bulunmaktadir.

Dilek (2005:132-135) tarafindan yiritilen ¢alismada, oOrgiite
bagliligin duygusal ve normatif baglilik boyutlarina doniistimcii liderligin
manidar etkisi oldugu belirtilmistir. Etkilesimci liderligin ise normatif
Orgiite baglilik tizerinde etkisi oldugu gortilmistiir. Doniistimcii liderlik,
is tatmini {izerinde etkili bir faktér durumundadir. Etkilesimci liderlik,
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“kosullu 6diillendirme ve istisnalarla yénetim” boyutu ile ig tatminine
manidar etkide bulunmaktadur.

Smoak’un (2008:1) yapmus oldugu calismada, doniisiimcii
liderligin is tatmini ile pozitif ve anlamli iliski gosterdigi ifade edilmistir.

Is tatmini dinamik bir yapiya sahiptir. Is tatmini yoneticiler
tarafindan saglandiktan sonra, unutulup, iizerinde durulmazsa ¢ok kolay
ve hizli bir sekilde yok olur. Bu nedenle personelin is tatmin diizeyi
yoneticileri tarafindan stirekli bir sekilde takip edilmeli ve gereken
Onlemler vakit gegirmeksizin alinmalidir. Unutulmamalidir ki tatmin
olmus bir ¢alisan, orgiitiine ¢ok daha iyi hizmet edecek ve onun basaril
olmasinda biiyiik pay sahibi olacaktir.

Bu ¢alismada orgiitsel 6zdeslesme ve is tatmini arasinda pozitif
yonli bir iligki bulgulanmigtir. Bu da daha Once yapilan aragtirmalari
destekler niteliktedir. Knight ve Halsam (2009), yapmis olduklari
calismada ayni sonuca ulagsmiglar ve orgiitsel 6zdeslesmenin yiiksek
oldugu durumlarda is tatminin yiiksek, orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik
oldugu durumlarda is tatminin diisiik oldugunu ortaya koymusglardir.

Van Dick, Hirst, Grojean ve Wieseke (2007:142) tarafindan
gerceklestirilen ¢alismanin sonuglarina goére liderlerin 6rgiitle 6zdeslesme
diizeylerinin izleyicilerinin 6rgiitle 6zdeslesme diizeylerine pozitif yonde
etki etmektedir. Orgiitle 6zdeslesme diizeyinin is tatmini ile iliskisinin
anlaml oldugu ifade edilmistir.

Calisanlan ile giiclii orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan orgiitler,
calisanlarinin is tatmin diizeylerininde artmasini saglayacaktir. Caliganlart
is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi durumunda ortaya ¢ikan iste kalma
egilimi ve performans iizerindeki olumlu etkileri daha 6nce yapilan
calismalarla ortaya konulmustur. Bu nedenle orgiitsel 6zdeslesme diizeyi
arttikga is tatmini artacak ve ¢alisanlar tarafindan algilanan is tatmini de
orgiitsel basariy1 getirecektir.

Liderlik uygulamalar1 ve calisanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri
orgiitsel performansin siirekliligi ve arttirilmasi i¢in 6nemli faktorler
durumundadirlar. Orgiitlerin bu baglamda sadece is deneyimi olan ve
isinde basarili olan Kigileri yonetici olarak belirlemelerinin etkin bir
yonetimi saglayamayacagini belirtmek miimkiin olmaktadir. Liderligin
esas olarak isi degil “insanm1 yoOnlendirebilmek” oldugu gercegi,
donisiimeii liderligin ¢aligma bulgularindaki etkinligi kapsaminda daha
da kuvvetlenmektedir. Bu bakimdan Orgiitler yonetici adaylarinda
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“liderlik”  karakterini daha fazla g6z Oniinde bulundurmak
durumundadirlar.

Ayn1 zamanda yoneticilerin liderlik davraniglarinin, ¢aliganlarin
is tatminleri tizerindeki etkisinin olduk¢a fazla oldugu, gecmis
caligmalara da bakilarak agik¢a ortadadir. Gelecegin isletmelerinde daha
fazla liderlige ihtiya¢ duyulacaktir. Orgiitlerdeki yonetim anlayisi, etkin
bir liderlik tarzina sahip olmadan, mevcut isleyisi koruyarak ve riskten
miimkiin oldugunca uzak durmayr benimseyerek, degisime uyum
saglayamayacaktir. Bunun igin, drgiitlerdeki doniisiimcii liderler mutlaka
desteklenmelidir.

Bu aragtirmanin ortaya koydugu bulgularn ilerdeki caligmalara
151k tutacagi diisiiniilmektedir. Bu konuya iliskin gelecekte arastirmaya
gida ve ingaat sektorlerine ek olarak diger sektorlerin de katilmasi,
calismada ortaya konulan sonuclarla ne anlamda farklilasacagini
gostermesi agisindan yararl olabilir. Farkli sektorler arasinda kiyaslama
yapilabilir. Bu aragtirma da orta ve biiylik olgekli isletmeler de calisilmis
olup kiigiik isletmelerde arastirmaya dahil edilebilir.

Bu calisma, doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlari
konusunda kavramsal bir yap1 saglamakta ve liderlik tarzlarinin etkiledigi
faktorlerle ilgili somut degerler ve sonuglar ortaya koymaktadir. Liderlik
tarzlarinin ve orglitsel 6zdeslesmenin bu ¢aligmada ele alinmayan diger
faktorlerle olan etkilesimini ortaya koymak amaciyla, gelecek
calismalarda liderlik ve orgiitsel 6zdeslesmeden etkilenen faktorler ve
sonuglar1 olarak bu caligmada ele alinmayan farkli degiskenlerle olan
etkilesimi ele almarak c¢alismalarin yapilmasimin faydali olacag
diistintilmektedir.

Etkilesimci liderligin tiim boyutlar1 ile beraber orgiitsel ¢iktilar
(orgiitsel performans, bireysel performans, orgiitsel verimlilik, orgiitsel
baglilik, yasam tatmini) lizerindeki etkisi incelenebilir.

Ancak arastirmacilar daha ileride yapilacak ¢aligmalarda farkl
bir 6rneklem ile katkida bulunabilirler. Bu ¢alismada kullanilan ele alinan
sektorlerin disindaki hizmet ve pazarlama sektorlerinden bir 6rneklem
almabilir. Bu sayede c¢alisma sonuglarini genellestirmek miimkiin
olabilecektir.



SU iiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2014, Sayi 27 299

KAYNAKCA

Aksit Asik, N. (2010) “Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen
Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarina Iliskin Kavramsal Bir
Degerlendirme”. Tiirk Idare Dergisi, 467, 31-51.

Ashforth, B. E. Ve Mael, F. (1989). “Social Identity Theory and
The Organization”, Academy of Management Reviews, 14, 20-39.

Avolio, B. J., Bass, B. M. ve Jung, D. 1.(1999) “Re-examining
The components of transformational and Transactional Leadership Using
The Multifactor Leadership”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 72 (4), 441-462.

Avolio, B.J. Bass, B.M. ve Jung, D.I. (1999) “Re-examining
The Components of Transformational and Transactional Leadership
Using The Multifactor Leadership Questionnaire”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology 72 (4), 441-462.

Avolio, B.J. ve Gibbons, T.C. (1988) “Developing
Transformational Leaders: A Lifespan Approach”, Igerisinde J.A. Conger
ve R.N. Kanungo (Ed.), Charismatic Leadership: The Elusive Factor in
Organizational Effectiveness, San Francisco, CA: Jossey-Bass, 276-308.

Bass, B. M. (1999) “Two Decades of Research and
Development in Transformational Leadership”, European Journal of
Work and Organizational Psychology, 1(8), 9-32.

Bass, B.M. (1985) Leadership and Performance Beyond
Expectations. New York: The Free Pres.

Bass, B.M. (1990) “From Transactional to Transformational
Leadership: Learning to Share The Vision”, Organizational Dynamics,
19 (3), 21.

Bogler, R. (2001) “The Influence of Leadership Style on
Teacher Job Satisfaction”, Educational Administration Quarterly,. 37 (5),
662-683.

Bryman, A. (1992) Charisma and Leadership in Organizations, Sage
Publications, London.

Chatman, J.A. (1991) “Matching People and Organizations:
Selection and Socialization in Public Accounting Firms”, Administrative
Science Quarterly, 36, 342-362.

Chen, L. Y. (2004) “Examining the Effect of Organization
Culture and Leadership Behaviours on Organizational Commitment, Job



300 Miifide Sule EREN — Ozlem Cakir TITIZOGLU

Satisfaction, and Job Performance at Small and Middle-sized Firms of
Taiwan”, The Journal of American Academy of Business, Cambridge.

Conger, J.A, Kanungo, R.N, Menon, S.T. (2000) “Charismatic
Leadership and Follower Efects, Journal of Organizational Behavior”,
Journal Organization Behavior, 21, 747-767

Caliskan, Z. (2005) “Is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslar:
Uzerine Bir Uygulama”, Dogu Anadolu Bélgesi Arastirmalari.

Cekmecelioglu, H. (2006) “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Tutumlarinm Isten Ayrilma Niyeti ve Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin
Degerlendirilmesi: Bir Arastirma”, Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan
Kaynaklar: Dergisi, 2 (8).

Demir, H. Okan, T. (2008) “Etkilesimsel ve Doniisiimsel
Liderlik: Bir Olgek Gelistirme Denemesi”, Istanbul Iktisadi Enstitiisii
Dergisi, 61, 72-90.

Dick, R.V. Hirst, G. Grojean, M.\W ve Wieseke, J. (2007)
“Relationships Between Leader and Follower Organizational
Identification and Implications for Follower Attitudes and Behaviour”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 80, 133-150.

Dilek, H. (2005) Liderlik Tarzlarmin ve Adalet Algisinin;
Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Uzerine
Etkilerine Yonelik Bir Arastirma. Yayimlanmamig Doktora Tezi, Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii.

Dutton, J. E. Dukerich, J.M. ve Harquail, C.V. (1994)
“Organizational Images and Member Identification”, Administrative
Science Quarterly, 39 (2), 239-263.

Edwards, M.R. (2005) “Organizational Identification: A
Conceptual and Operational Review”, International Journal of
Management Reviews, 7, 207-230.

Epitropaki, O. Martin, R. (2005) “The Moderating Role of
Individual Differences in The Relation Between
Transformational/Transactional Leadership Perceptions and
Organizational Identification”, The Leadership Quarterly, 16, 569-589.

Erdil, O. Keskin, H. Imamoglu, S.Z. ve Erat, S. (2004)
“Yonetim Tarz1 ve Caligma Kosullari, Arkadashik Ortami ve Takdir
Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Tekstil Sektdriinde
Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 1 (5), 17-26.



SU iiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2014, Sayi 27 301

Erdogan, 1. (1998) Arastirma Dizaym ve Istatistiki Y&ntemler,
Emel Matbaasi, Ankara.

Eren, E. (2004) Stratejik Yonetim, N.Timur.(ed), T.C.
Anadolu Universitesi Yayini, No: 1491, Eskisehir.

Gakovic, A. (2002) “Social Exchange, Transformational
Leadership and Employee Behavior; The Role of Organizational
Identification and Carrer Commitment”, Doctor of Philosophy,
University of Houston.

George, J.M. Jones, G.R. (1996) Understanding and Managing
Organizational Behaviour, First Edition, Addison-Wesley Publishing
Company.

Greenberg, J. Baron, R. A. (2000) Behaviour in Organizations,
Seventh Edition, Prentice-Hall, New Jersey.

Howell, J. M. ve Shamir, B. (2005) “The Role of Followers in
The Charismatic Leadership Process: Susceptibility, Social Construction,
and Leader Empowerment “, Academy of Management Review, 30, 96-
112.

Iscan, O.F. (2006) “Déniistiiriicii /Etkilesimci Liderlik Algist ve
Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde Bireysel Farkliliklarin Rolii”, Akdeniz
Universitesi I.IB.F. Dergisi (11), 160-177.

Iscan, O.F. ve Sevimli F. (2005) “Bireysel ve Is Ortamma Ait
Etkenler Acisindan Is Doyumu”, Ege Akademik Bakis Dergisi, 5 (12), 55-
64.

Kése, C.G. (2009) “Orgiitsel Ozdeslesmenin Calisanlarin Siirekli
Iyilestirme Cabalarina Katkisi: Bir Arastirma”, Yayinlanmanms Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul: Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Lipponen, J. Helkama, K. Juslin M. (2005) “Predicting The
Different Profiles of Organizational Identification: A Case of Shipyard
Subcontractors 7, Journal Occupational and Organizational Psychology,
78.

MacKenzie, S. B. Podsakoff, P. M. ve Rich, G. A. (2001)
“Transformational and Transactioal Leadership and Salesperson
Performans ”, Academy of Marketing Science, 29, 2, 115-134.

Mael, F. ve Ashfort, B. E. (1989) “Social Identity Theory and
the Organization”, Academy of Management Review, 14 (1), 20-39.



302 Miifide Sule EREN — Ozlem Cakir TITIZOGLU

Mael, F. ve Ashforth, B. E. (1992) “Alumni and Their Alma
Mater: A Partial Test of the Reformulated Model of Organizational
Identification”, Journal of Organizational Behaviour, 13, 103-123.

Medley, F. Larochelle, D. (1995) “Transformational
Leadership and Job Satisfaction”, Nursing Manegement, 26 (9).

Moreland, R. L. ve Levine, J. M. (2001) “Socialization in
Organizations and Workgroups” Turner, M. E. Groups at work: Theory
and Research Hillsdale, NJ Erlbaum, 69-112.

Morrison, R.S, Jones, L. P, ve Fuller, B.(1997) “The Relation
Between Leadership Style and Empowerment on Job Satisfaction of
Nurses”, Journal of Nursing Administration, 27(5), 27-34.

Nakip, M. (2006) Pazarlama Arastirmalari, Seckin Kitabevi.

Pekdemir, 1. Ozgelik, O. Karabulut, E. ve Arslantas, C.C (2006)
“Personel Giiglendirme, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki
Mliskileri Belirlemeye Y®&nelik Bir Calisma”, Verimlilik Dergisi, 4, 12-36.

Podsakoff, P.M. Mackanzie, S.B. Moorman, R.H. ve Fetter, R.
(1990) “Transformational Leader Behaviours and Their Effects on
Followers’ Trust in Leader, Satisfaction, and Organizational Citizenship
Behaviours”, Leadership Quarterly, 1 (2), 107-142.

Popoola, J. K. (2005) “Organizational Identification and
Commitment as Correlates of Job Satisfaction”, Doktora tezi.
Washington DC. Howard University.

Rotondi, T. JR. (1975) “Organizational Identification and
Group Involvement ”, Academy of Management Journal, 18.

Shamir, B. ve Kark, R. (2004) “A Single-ltem Graphic Scale
Fot The Measurement Of Organizational Identification”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 77, 115-123.

Smoak, Lolita- Mancheno (2008) “Transformational
Leadership, Work- Related Cultural Values and Job Satisfaction”, Doctor
Of Business Administration, H. Wayne Huizenga School Of Business
And Entrepreneurship Nova Southeastern University.

Sung, Chi-Ling (2007) “Relationship Among Supervisor’s
Transformational And Transactional Leadership Styles And Teachers Job
Satisfaction In Taiwan Higher Education”, Doctor of Philosophy Lynn
University, Chair: Dr. William Leary



SU iiBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2014, Sayi 27 303

Tengilimoglu, D. (2005) “Kamu ve Ozel Sektdr Orgiitlerinde
Liderlik Davranist Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan
Caligsmas1 ”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 4 (14), 1-16.

Turner, J.C. (1987) Rediscovering the Social Group: A Self-
Categorization Theory, Basil Blackwell, New York.

Tiiziin Kalemci, 1. (2009) “The Impact of Identification and
Commitment on Job Satisfaction”, Management Research News, 32 (8).

Wolfe, J T. (2007) “Organizational Identification as a Mediator
of Transformational Leadership Outcomes”, Doctor of Philosophy,
Graduate School of Saint Louis University.



