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Ozet: Giiniimiizde degisimin getirmis oldugu yenilikler, orgiitlerin yapisini, amaglarmi ve
isleyislerini yakindan etkilemektedir. Bu siirecte orgiitlerin basarili olabilmesi ve varligini devam
ettirebilmesi ile ilgili olarak ‘sirket politikas1’ ve ‘liderlik’ kavramlarinin 6nemi ortaya ¢ikmustir.
Geleneksel olarak tanimlanan liderlik anlayisi, Orgiitiin belirlenen hedeflere ulasmada birey ve
gruplarin davranigini etkileme siirecidir. Bu ¢alismanin amaci, isletmelerde sirket politikasi ve
liderlik davranislarinin Orgiitsel bagliliga etkisini arastirmaktir. Ayrica; personellerin degisik
demografik 6zelliklerine gore algiladiklari liderlik davranislar1 ve drgiite olan bagliliklar: arasindaki
iligkiler incelenmistir. Biiyiik 6l¢ekli isletmelerin personellerinden minimum maliyetle maksimum
verimi alabilmesi i¢in personellerin ait oldugu orgiite bagliligini artirmasi ve personellerinde aidiyet
duygusunu gelistirmesi gerekmektedir. Bu baglamda personellerde meydana getirilmesi gereken
orgiitsel baglilik ve aidiyet duygusu da isletmenin liderine (personelin bagli oldugu miidiire) diisen
bir gorevdir. Bu bakimdan demokratik, etkin ve etkili bir liderlik tutumuyla liderler direkt olarak
personellerinin performansini etkileyecek ve bu durum da isletmenin cirosuna kisa veya orta vadede
yanstyacaktir. Orgiitsel baglilik literatiiriine iliskin genel tarama, orgiitsel bagliligin zaman icinde
oldukga duragan ve gegici olaylardan olduke¢a az; buna karsin liderlik, kiiltiir, degerler ve normlari

iceren oOrgiitsel faktdrlerden dnemli derecede etkilendigini ortaya koymustur.

Anahtar kelimeler : Sirket Kiiltiirii, Sirket Politikalar1, Liderlik, Orgiitsel Baglilik.
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THE EFFECT OF COMPANY POLICY AND LEADERSHIP
ATTITUDES ON THE ORGANIZATIONAL LOYALY

Abstract: Nowadays, the innovations caused from changing affects closely to organizational
structure, aims and its operations. Within the this process, ‘company policy’ and ‘leadership’ term
becomes more important with the necessity of the accomplishment of a company and its survive.
As describing the traditionally leadership term, it can be described that leadership is a duration to
effect the behaviours of a group or individuals to asses to the aims of the organization.The purpose
of this study is to assess the effect of company policy and leadership attidudes on the organizational
commitment. Furthermore; relations between leadership behaviours of personnel as perceived
in relation to various demographic characteristics and their loyalty to the organisation should be
examined. In order to obtain maximum productivity with minimum cost from the personnel of big
scale enterprises, it is required that the loyalty of personnel to the organisation they belong increase
and they develop the sense of belonging in their personnel. In this context organisational loyalty and
sense of loyalty which need to be created in the personnel is a duty that rests upon the leader (the
manager under whom the personnel works) of the enterprise. For this reason leaders will directly
affect the performance of their personnel with a democratic, effective and impressive attitude of
leadership and this situation will be reflected in the turnover of the enterprise over short or long
term. A general survey on the organizational commitment literature proved that organizational
commitment was effected considerably little by the static and temporary events troughout time; but
on the otherhand it was effected significantly by the leadership, culture, and the organizatonal factors

including norms.

Key words : Corporate Culture, Company Policy, Leadership, Organizatonal Affiliation.

1. GIRIS

Giin gectikce orgiitsel baglilik yonetici ve
arastirmacilarin daha ¢ok ilgisini ¢ekmek-
tedir. Clinkii orgiitlerine baghilik duyan
calisanlarin daha tiretken olduklari; ayrica
daha diisiik diizeyde is birakma, devamsiz-
lik, stres ve is yeri ile ilgili diger problem-
leri yasadiklar1 goriilmiistiir. Calisanlarin,
miisterilerini memnun edecek sekilde dav-
ranmalarinin bir sekilde onlarin orgiitlerine
ve islerine yonelik tutumlarina bagl oldu-
gunu ileri siiren arastirmalar, orgiitlerine
yiiksek diizeyde baglilik duyan ¢alisanlarin

sadece kendilerinden istenen gorevleri yap-
makla kalmayip, beklenenin 6tesinde caba
gosterdiklerini de ortaya koymustur. Genel
olarak yiiksek diizeyde “orgiitsel baglilik”
gosteren calisanlarin, ayni zamanda yiiksek
diizeyde sadakat, verimlilik ve sorumluluk
duygusu i¢inde olduklarina inanilmaktadir.

Gilinlimiiz is hayatinda orgiitsel baglilikta
onemli etken olan sirket politikalar1 ve li-
derlik kavramlarinin 6nemi daha da artmis-
tir. Takim olusturma ve bu takimin etkili
bir sekilde calismasindaki en énemli 6ge,
liderlerin c¢alisanlar1 ile arasindaki statii
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engelini en aza indirmede gosterdikleri
basaridir. Lider takimin iiyelerince kesin
kararlar alabilen, iist yonetimle ¢alisabilen
ve ihtiya¢ duyuldugunda takima yon
verebilen biri olarak algilanmalidir. Takim
lideri, takim basarilarina katkida bulunacak
bir anlayis ve kabul edilmis prensipler
gelistirilmesine yardimer olacak liderlik
saglayabilmelidir. Orgiitlerde y&neticiler
orgilitiin kiiltiirel degerlerine ve normlarina
onem veriyorsa, bu orgiitlerde verimlilik ve
yenilikgi diisiince anlayis1 gelisecektir.

Bankalarda faaliyetler, profesyonellesmis is
goren gruplarinin ortak ve uyumlu ¢alisma-
lariyla gergeklestirilmektedir. Bir bankanin
basarili olabilmesi, mevcut insan kaynak-
larin1 amaglar yoniinde, istekli bicimde ha-
rekete gecirmesiyle miimkiin olabilir. Zira
amagc, yapi, iiretim bi¢imi ve miilkiyeti ne
olursa olsun; tim orgiitler, ne kadar gelis-
mis teknolojiye sahip olursa olsunlar, bu
teknolojiyi kullanan insan kaynaklarii et-
kileyerek istekli bicimde harekete gegirme-
dik¢e amaglarini gerceklestiremezler.

Insan kaynaklari, tiim orgiitlerin temel
ve belirleyici girdisidi. Bu nedenle
bankalarda c¢alisanlarin Orgilite bagliligi
ve  motivasyonunu  etkileyen  temel
unsurun sirket politikalar1 ve yoneticilerin
sergiledikleri liderlik davraniglar1 oldugu
ifade edilebilir.

Bankalarda yasanan cesitli sorunlar1 orta-
dan kaldirmak ve siirekli olarak bankanin
gelismesi i¢in; etkili, yaratici, vizyon-er,
isteklendirici, bilgili, ilkeli liderlerin varligi

hayati derecede dnemlidir. Bunu gergekles-
tirebilmek i¢in, banka ydneticilerinin etkili
bir bicimde liderlik yapabilmelerine katk1
saglayabilecek olan nitelik ve ozelliklerin
belirlenmesi gereklidir. Bu 6zelliklerden en
onemlisi olan orglitsel baglilik bankalar i¢in
son derece dnemli bir faktordiir. Bu bakim-
dan, bankalarda nitelikli hizmetin sunulma-
sinda 6nemli etkisi olan banka yoneticileri-
nin, hizmet yonelimli liderlik rollerini yeri-
ne getirme diizeyleri ve orgiitsel bagliliklar
arastirma konusu olarak se¢ilmistir.

2. SIRKET KULTURU

Bilindigi gibi isletmenin basarist biiyiik
Olcide calisanlarinin  isletme amaclari
dogrultusunda biitiinlesmelerine baglidir.
(Ozevren, 2007). Bu biitiinlesmeyi isletme
kiiltiirinden bagimsiz olarak diistinmek
imkansizdir. Bir isletmenin geneline hakim
olan kiiltiir isletme igerisinde c¢alisanlarin
davraniglarini, is yapis bicimlerini ve alis-
kanliklarini etkiler (Cirpan, Koyuncu, 1998,
:223-230). Isletme igerisinde yaygin olan
temel degerleri benimsemeyen is gorenler
zamanla kurumdan ayrilmak zorunda
kalacaklardir.

2.1. Isletme Kiiltiiriiniin Tanimi ve
Onemi

Yukarida belirtildigi gibi isletmeleri basarili
kilan faktorlerden birisi belki de en 6nemlisi
isletmede var olan kendine 6zgii bir kimlik,
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isleyis bi¢imi ve degerler, kisaca isletme
kiiltiiriidiir. Isletme kiiltiirii, orgiitsel biitiin-
ligi kurmak, korumak ve gelistirmek, bu-
nunla birlikte, hizla degisen i¢ ve dis ¢evre
sartlarina uyumu saglayabilecek bir takim
ortak degerler olarak diisiiniilebilir.

“Sosyal birer sistem olan isletmeleri meyda-
na getiren unsurlardan birisi de insanlardir.”

Orgiitleri dinamik hale getiren insanlar,
yasadiklar1 ¢evreden edindikleri bilgi,
gorgii, tecriibe, diisiince ve inanglariyla ya
da kisaca “kiiltiir”leri ile organizasyona ge-
lirler. Isletmeler de bu farkli kiiltiir mozaigi-
ne sahip bireylerden olusmustur (Akdemir,
2008, p.49).

Bir araya gelen bu bireyler, grup olmanin
dogal bir sonucu olarak, diger isletmelerden
farkli, fakat kendi i¢lerinde nispeten ortak
inang¢ ve degerler sistemi olusturmuslardir.
Bu degerler sistemi, orgiit kiiltiirii olarak bi-
linir.

Bir isletme yoOneticisinin en énemli gorev-
lerinden birisi, isletme amaglar ile ¢alisan-
larin bireysel amaglarini birlikle gercekles-
tirebilmesidir. Bunun zor bir gérev oldugu
aciktir. Ciinkii insanlarin sahip olduklari
amaclar cesitli sebeplerle farkliliklar arz
eder. Bu sebeple, farkli kiiltiirlerle bir is-
letmeye ¢aligmak iizere gelen bireyler igin
onlarin benimseyecekleri veya en azindan
uyum saglayabilecekleri ortak bir takim de-
gerler olusturmak gerekir.

Isletme kiiltiiriinin  6nemi bu noktada
kendini hissettirir. Bir isletmede boyle bir

kiiltlirlin olugsmast durumunda, c¢alisanlar,
kendilerini bir biitliinlin parcasi sayacaklar,
kendilerini evlerinde hissedecekler,
aileleriyle birlikteymis gibi rahat ve huzurlu
bir ortam i¢inde c¢alisacaklardir. Bunun ise,
cagimiz isletmeleri i¢in 6nemli bir ayricalik

oldugu bilinmelidir.

“Isletme kiiltiiriiniin, ¢alisanlarn moral ve
uiretkenlikleri iizerinde giiglii bir etkisi var-
dir. Ayn1 zamanda, orgiitiin kendi imajin1 da
etkiler.” (Y1lmaz, 2006).

Isletme kiiltiirii kavrami, bir anlamda toplum
kiiltiirtiniin benzeri olarak diisiiniilebilir.
Oyle olunca genel olarak kiiltiir tanimlarina
benzer tanimlar vermek mimkiindiir.
Ancak, kiiltiir kavrami, degisik c¢alisma
disiplinleri - sosyoloji, antropoloji, etnoloji
gibi- tarafindan ¢ok farkli bigimlerde
tanimlanmis ve bu disiplinler ortak bir
yaklasim  yontemi  gelistirememislerdir
(Eren, 2001, :182-189).

Buna benzer olarak isletme kiiltiirli tanim-
larinda da ¢ok ¢esitlilik s6z konusudur. Be-
lirttigimiz farkli disiplinlerin kendi alanla-
riyla ilgili yonlere agirlik vermeleri igletme
kiiltiirii i¢in de gecerlidir. Tanimlardaki bu
farkliliklara ragmen tanimlar ortak ogeler
icermektedir. Bu tanimlardan birkag tanesi-
ni vererek isletme kiiltliriinlin 6zelliklerini
belirleyebiliriz.

Basit olarak isletme kiiltiiriinii; “Bir toplu-
lugu bir arada tutan paylasilmis deger ve
davraniglar” olarak tanimlamaktadir (Eren,
2001, :182-189).
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Bir baska tanima gore; “Isletme kiiltiirii,
bir Orgiitiin {iyeleri tarafindan paylasilan,
yeni iiyeler tarafindan 6grenilmesi gereken,
orgiitiin diistinme ve isleri yapma bic¢imi-
ni yansitan kisiligidir.”(Cirpan, Koyuncu,
1998, :223-230).

Peters ve Waterman’a gore; “Isletme
kiiltiirti ise, orgiitiin paylasilmis degerlerini
ve kiiltlirlinli tagiyan ve yansitan hikayeler,
mitler, efsaneler ve sloganlardan olusur.”
(Peters vd., :75)

Son olarak ¢ok yaygin olarak kullanilan ve
kiiltliriin amacin1 da igeren Scheinyin tani-
min1 verelim: «Kiiltiir, bir grup tarafindan
bulunmus, gelistirilmis, dis c¢evreye karsi
uyumu ve igsel biitiinlesmeyi saglayan, ge-
cerliligi kabul edilecek kadar denenmis, bu
nedenle yeni liyelere aktarilan temel deger-
lerdir» (Bursic, 1992).

(*Yukarida verilen tanimlardan organizas-
yon kiiltiiriiniin ti¢ temel 6zelligine baktigi-
mizda ise;

a. Kiiltiir, 6grenilir. Baska bir deyisle
kiiltlir, bir grubun tecriibeleri sonucu
ortaya ¢ikan 6grenilmis davranislar ve
degerlerdir.

b. Kiiltlir, bir grubun veya organizasyo-
nun tyelerince paylasilan degerlerini
igerir.

c. Kiiltiir, bir kusaktan digerine aktarilir.
Kiiltiirin bu o6zelligi isletmelere de-
vamlilik kazandirir.* (Bursic, 1992).

Isletme kiiltiiriinii olusturan bazi degerler
bulunmaktadir. Bunlarin basinda isletme
icindeki oOrgiitsel baghilik ve Kkiiltiirin
orgiit tizerindeki etkileridir. Her isletmenin
kendine 6zgili bir kiiltiirii ve isleyis yapisi
bulunmaktadir. Bunlar yapilan ise ve
isletmenin misyon ile vizyonuna gore
degisiklik gosterebilmektedir.

2.2. Isletme ve Vizyon Kavram

“Vizyon bir gelecek duygusudur. Bugiiniin
olanaklarin1 asan, hayal edilen bir olasi-
lik, bugiinii yarina baglayan entelektiiel bir
koprii, gegmisi hakli ¢gikarmak i¢in degil ge-
lecege bakmak i¢in olusturulan bir temeldir.
Vizyon, olumlu davranig, biiyiime ve do-
niisiim konularinda liderlere yardimecidir.”
(Yilmaz, 1998, :78-82).

Bugiiniin olanaklarin1 agan, hayal edilen bir
olasilik, bugiinii yarina baglayan entelektiiel
bir koprii, ge¢misi hakli ¢ikarmak igin
degil gelecege bakmak icin olusturulan
bir temeldir. Vizyon, olumlu davranis,
bliyiime ve doniisim konularinda liderlere
yardimcidir (Ozdevecioglu, 1994, :121).

Vizyonun iyi bir yol gdosterici olabilmesi
icin, gelecegi, insanlarin kolayca kavrayip
anlayabilecegi bicimde tanimlamasi gere-
kir. Basar1 kavramini igermeli, insanlarin
anlayip kendi durumlarina uyarlayabilecek-
leri kadar basit olmalidir. Olgiilebilir olmasi
sart degildir, ama ona ulasmanin ne anlama
geldigini insanlara anlatacak sekilde dile
getirilmelidir.
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Vizyon; liderlerin giinliik konularin 6tesine
gecmelerini, gelecege doniik calisabilecek-
leri bir ¢ergeve ¢izmelerini saglar. Bir lider,
vizyonu ve degerleri, insanlar1 harekete
gecirmek, degisimi ve biiyiimeyi kolaylas-
tirmak, kurulusu i¢in bir gelecek yaratmak
amaciyla kullanir. Vizyon, kurulusun donii-
stim stirecinde atilacak ilk adimdir. Paylasi-
lan vizyon, sirkete ait olma duygusu yaratir,
amaglarin siirekliligini saglar, bir basar1 6l-
clisti icerir, giinliilk sorunlarin 6tesine geg-
meyi saglar, bugiline ve gelecege anlam ka-
tar, liderlere ve ¢alisanlara harekete gegme
giicti verir (Ersan, 2007).

Y 6netimde kimi zaman farkli bir liderlik sii-
reci olarak, kimi zaman liderlik siireclerinin
onemli bir 6gesi olarak tanimlanan vizyon
kavrami, diislinsel ve eylemsel boyutlariyla
yeni liderlik yaklasimlariin basat 6gesidir.
Vizyon, giinliik yasamda, politika, sanat,
ekonomi, yonetim vb. alanlarinda baskala-
rindan farkli olduklarin1 sdyleyen kisilerin,
kendilerinde var oldugunu iddia ettikleri,
ayni zamanda onlar1 takdir eden, benimse-
yen, izleyen ve yiiceltenlerin de farkli ol-
duklarin1 sdyleyen bu kisilerde var oldugu-
nu diislindiikleri en 6nemli niteliktir (Hofer
ve Schendel, 1979, :219).

3. LIDERLIK iLE iLGILI
KAVRAMSAL CERCEVE

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel
amag veya grup amaglarini gergeklestirmek
lizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetle-

rini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci ola-
rak tanimlanabilir (Papatya, 2008).

Liderlik, ‘astlarin gorevlerini gayret ve
giivenle yapmaya yoOneltme sanatidir. Ba-
umgarten, ‘Liderlik, her amaca yo&nelik
iletisim stireci yardimi ile kisiler aras1 dav-
ranis1 etkilemelidir’ diyerek iletisimin rolii-
nii belirlemektedir. Bavelas’a gore liderlik,
‘belirsizliklerin  azaltilmasi® anlaminda
orgiit i¢i bir davranistir. Hellriegel ve Slo-
am ise liderligin bir etkileme stireci, bir
iliski oldugunu vurgulamaktadir. Liderlik,
insanlar1 ortak bir amaca yoneltme kapasi-
tesi ve istegi olup, dinamik ve kisisel bir sii-
rectir. Bugiinkii anlamda liderlik, insanlar
belli hedef veya hedefleri bagarmaya ¢aba
gostermek icin etkileme siireci olarak ta-
nimlanmaktadir. Liderlige, bir grup insani
belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in onlar1 hareke-
te gegirme, bilgi ve yeteneklerinin toplami-
dir, diyebiliriz (Kozlu, 1999, :410; Dinger,
1998, :98).

Lider grup iiyeleri tarafindan hissedilen
ancak acikliga kavusmamis olan ortak dii-
siince ve arzulari benimsenebilir bir amag
biciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin
potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda faali-
yete getiren kimsedir. Grubu yonetebilmek
liderin etkileme giiciine baglidir. Liderin bu
giicli kisisel ozelliklerinden, bilgi, yetenek
ve toplum i¢indeki saygiligindan gelir. Bu
giiclinli kaybetmemek ve devamliligini sag-
lamak i¢in yasalarin tanidig1 yetkiler, 6diil-
lendirme, cezalandirma ve kurallar gibi bir
takim aracglardan yararlanabilir. Basarili li-
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derlerde goriilen ortak noktalardan bazilari,
zeka, sosyal olgunluk, kalitsal motivasyon
ve beseri iliskilerdir. Liderin basarilarina
etki eden diger baz1 faktorleri de gozden
uzak tutmamak gerekir. Bir liderin faaliyet-
lerine etki eden diger hususlar; grubu olus-
turan ve lideri takip eden tiyeler, amaglarin
niteligi ve bu amaglarin gerceklestirilecegi
cevrenin Ozellikleridir. (Gray vd., 1988,
:447-448 ; Bowen ve Lawler, 1992, :31-39).

Liderlik, bir amag i¢in bir araya gelen insan-
larin, amaglar1 i¢in ugragmalart siiresince
etkisi altinda kaldiklar1 kisinin sahip oldugu
yonetme erkidir.

Liderlik, belli bir durumda, belli, bir anda
ve belli kosullar altinda bir grup lizerindeki;
insanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
goniillii olarak cabalamasini tesvik eden,
ortak hedeflere ulasmada yardimci olan, de-
neyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tii-
riinden hosnut olmalarini saglayan etkileme
stireci olarak tarif edilebilir. Liderler, birey-
ler ve gruplar vasitasiyla belirli bir zaman
periyodunda belirli ¢evre ve sartlar altinda
orgiitteki diger insanlara ve gruplara niifuz
ederek bireylerin ve grubun amaclarini ger-
ceklestirmesini saglamaya calisan kisiler-
dir. Lider, dogru isi (se¢imi) yapmak i¢in,
olasiliktan, bilgisizlikten ve norm (mutlak
dogru) yoklugundan kaynaklanan belirsizli-
gi listlenmesini bilir (Dean vd., 1994, :392-
418).

Kongar lideri “farkli duygu ve diisiincedeki
insanlar1 ya da gruplari, ayn1 amag etrafinda
toplayabilen, ayni hedefe yoneltebilen kisi-

dir.” olarak tanimlamistir. Belirli bir amag
ve gayelere varmak icin insanlari etkileme
etki altinda birakmak siirecidir. Liderler di-
ger kisileri; inandirma (ikna), gii¢ kullana-
rak, yasal yollara dayanarak istedigi bi¢im-
de davranisa yoneltir. Liderlik, kendi basina
bir paradigma degil ve i¢inde yer aldig1 “pa-
radigmalarin’, diger bir deyisle, ‘ideolojik
biitlinliikklerin’ i¢inde anlamlaniyor. Yani,
lideri, ‘yon veren’ olarak nitelendirmek bag-
ka bir seydir, ‘iyiye ve dogruya dogru sevk
eden’ olarak tasavvur etmek baska bir sey.
Birinci tanim notrdiir; ikinci tanim ise bi-
raz ‘ideolojik’ olarak bakar meseleye. Zaten
dogrunun tanimi da basbayagi ideolojiktir.
Boyle baktiginizda, mesela, Hitler’e lider
diyemezsiniz. Sonuglara bakip, Hitler’in
dogru isi yapmadigi1 ve dolayisiyla lider ol-
madigim da sdyleyemezsiniz. Dolayisiyla,
tartigmay1 bir kere ‘ideolojik’ ve ‘paradig-
matik’ yaklagimlardan ayirmak gerekmek-
tedir. Insanlar aras: iliskilerin oldugu her
yerde etkileyen ve etkilenen insanlardan ve
etkileyen insanin sosyal giiciinden soz edil-
mektedir. Etkileyen insan (lider) bu “sosyal
giici” odillendirme giiciinden, cezalandir-
maya dayali giicten, karizmatik &zellikle-
rinden almakta ve liderin etkin olup olma-
yis1 Orgiitii biiyiik oranda etkilemekte, moti-
vasyonlarini sekillendirmektedir (Boone ve
Kurtz, 1992, p.230; Akgiin ve Kavuncubasi,
2001, :89)

Geleneksel olarak tanimlanan liderlik an-
layis1; belirli bir grup insani, belirli amag-
lar etrafinda toplayabilmek ve bu amagclari
gerceklestirebilmek i¢in onlar1 harekete
gecirme yoOniinde gerekli nitelik, yetenek
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ve tecriibeye sahip olmakla ilgili 6zellik-
lerin biitlinii olarak tanimlanmaktadir. An-
cak gilinlimiizde liderlik, insanlar etkileme
ve yapiy1 harekete gecirme siirecleri ile si-
nirli degildir. Insanligin giiniimiizde bilgi,
beceri, yetenek diizeyleri yonetimi anlama
ve algilama tarzi, basartyr bir gereksinim
olarak gorme egilimi, lideri artik “diislince
olusturan kisi”, izleyeni de “isi yapan kisi”
olmaktan ¢ikarmistir. Rekabetin yogunlasti-
g1 hatta yok edici hale doniistiigii, calisan-
larin moral ve tatmin duygularinin 6rgiitsel
verimlilik ve etkilige yansidigi, insanliin
sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekten
yararlanmanin en degerli kaynak oldugu
glinlimiizde toplumlarda, liderin varligi ve
fonksiyonu ge¢misin basit lider izleyen ilis-
kisinden ¢ok daha kompleks hale gelmistir.
Lider, sosyolojik olarak belirsizlik tizerinde
yiikselir. Belirsizligin biiylikligi ve liderin
bu belirsizligin ne kadarmi erteledigi / kal-
dirdig1 / yokmus gibi gosterdigi vs, liderin
de toplumu ve isletme elemanlar1 goziinde
degerini yiikselten sey olsa gerektir. Ancak
iste bu belirsizligin lider tarafindan ertelen-
digi mi, ortadan kaldirildig1 yoksa yokmus
gibi mi gosterildigi muhtemelen ancak lider
ayrildiktan sonra veya liderin hegemonya-
sinin ¢okiis doneminde belli olacaktir ge-
nellikle. Bir baska bilinmez de, liderin, var
olusunun teminati olan belirsizlik kosullari-
nin kalkmasini gercekten isteyip istemeye-
cegidir (Berger ve Hobbs, 2005, :465-471;
Dikme, 2004, :62; Dinger, 1994, :180).

Kisiligi tam anlamiyla miikemmel liderler
disinda bu sorunun cevabi olumsuz ola-
caktir. Tabii, yukarida deginilen kamp or-

negi, cok Ozel bir alana, isletme hayatinda,
deyim yerindeyse bir tiir proje liderligine
tekabiil ediyor ki burada basari liderligin
miimkiin oldugunca siirdiiriilmesinde degil,
zamaninda sona erdirilmesinde yattig1
icin mesele biraz farkli bir hal almaktadir.
Liderlere, yine, management ideolojisince
atfedilen bircok olumlu o6zelligin tam da
negatifini tasiyan biiytik liderler vardir. Yine
yukarida deginilen liderlik 6zellikleri bir kez
daha gozden gecirildiginde, elde kalanlarin,
kararlilik, Ozgiiven, cesaret, ihtiras ve
coskunluk oldugu goriilmekte, digerlerinin
hepsinin “ucucu” seyler oldugu saptamasi
yapilabilmektedir. Bu elde kalanlar ise,
insan tabiatiyla ilgili ve tamamiyla notr
seylerdir. Iyiye de kullanilabilir, kétiiye
de... (Eren, 1993, :318-319).

3.1. Liderde Bulunmasi Gereken Ozel-
likler

Fertlerin lider olabilmesi her seyden dnce
kendisini izleyecek olanlardan farkli bir ki-
silige sahip olmasini gerektirir. Lider ken-
disini izleyenlerden ortalama olarak daha
zeki olmalidir. Kendisini izleyenlerle ¢ok
1yi iletisim kurmal1 ve ortak amaca ulasmak
icin gereken islem ve eylemleri yapmada,
izleyenleri yoneltmede daha yeterli olmali-
dir. Ayrica ugrasilacak konudaki uzmanlik
derecesi izleyicileri etkilemede bagli bagina
onemli bir aractir. Clinkii lideri izleyenler,
onun giicli ve bilgisine inandiklarinda basa-
r1 daha kolay gelecektir. Tiim bunlara bagh
olarak liderler kendini izleyenlerin giiciini,
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degerini ve ortak amaclarinin gerceklestir-
mek i¢in onlar1 nerede, nasil degerlendire-
cegini ¢ok iyi bilmelidir.

Warren Bennis liderin daginik-diizenli,
genc-yasli, erkek-kadin olarak her durumda
ortaya ¢ikabilecegini bununla beraber hep-
sinin asagidaki ortak 6zelliklere sahip oldu-
gunu belirtmektedir (Bernay, 2005).

= Liderligin en temel bileseni yonlendiri-
ci vizyondur. Lider yapmak istediklerini
bilmektedir ve karsisina ¢ikacak basari-
sizlik ve engelleri asacak giice de sahip-
tr.

= Liderligin ikinci temel bileseni ihtiras
duygusudur. Lider yaptig1 isi sever ve
onu yapmaktan mutluluk duyarsa ihti-
rasini agiga vurur ve diger insanlara da
umut ve ilham verir.

= Liderligin son bileseni de diirtistliiktiir.
Diiriistliiglin ii¢ esas boyutu ise dogru-
luk, olgunluk ve 6z bilgidir (Shenkar ve
Oded, 1995).

Insanlar kuvvetli ve zayif yanlarim
tanimadikca, ne istedigini ve ni¢in istedigini
bilmedik¢e basarili olamazlar. Bu agidan
lideraslakendine ve 6zellikle kendi hakkinda
yalan s0ylemez, kuvvetli yanlarinin oldugu
kadar zayif yonlerini de bilir ve bunlar1 yerli
yerince ele alir. Dogruluk ise 6z bilginin
anahtaridir. Dogrulugun temeli diislince
ve eylemde igtenliktir. Liderligin diger iki
bileseni ise merak ve risk almadir. Lider
her seyi merak eder ve 6grenmek ister, risk
almay1 sever, basarisizliklar onu endiseye

diistirmez, hatalarin1 kabul eder ve onlardan
bir seyler 6grenecegini bilir. Thomas Cro-
nin; de lideri “’Paylasilmis amaglar1 gercek-
lestirmek i¢in insanlar1 harekete gegirme
konusunu bilen kisiler olarak™ tarif etmis ve
liderligi olusturan unsurlar1 kabiliyet (skill),
ozellik (quality) ve davranig bigimi (style)
olarak belirtmistir. Yazara gore, kabiliyet
insanin bir isi 1yi yapmak konusundaki ka-
pasitesidir. Bir¢ok liderin canlandirmak, ko-
alisyon olusturmak, strateji belirlemek gibi,
insanlarla iliski kurma kabiliyeti vardir ve
bunlar test edilip 6grenilebilen kavramlar-
dir. Ancak kabiliyet, liderligin basaris1 i¢in
tek basina yeterli degildir. Bir kisinin lider-
likteki davranis bigimi (style) de onemlidir.
Liderin davranis bicimi demokratik, otok-
ratik, empatik, iliski kurulmaz, saldirgan-
pasif, merkezci veya ademi-merkeziyetci
olabilir (Simsek, 2000; Schuller vd., 1996;
Lawler, Edward, 2002).

Bu degisik davranis bicimleri degisik du-
rumlarda ¢alisabilir. Ancak liderin davranis
bicimini belirleyen en 6nemli unsur onun
sahip oldugu o6zellikleridir. (*Bu 6zellikle-
ri de su sekilde siralayabiliriz (Shenkar ve
Oded, 1995).

e Kendine giiven,

e Vizyon,

e Akil, tecriibe, adalet,

e Ogrenme (kendini gelistirme),

e  Moral insa edici, motive edici,

e Heyecan, cesaret, enerjik olma,

e Diirtstliik,
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e Risk alan,
e {liski kurma ve dinleme kabiliyeti olan,

e Gii¢ ve otorite arasindaki dengeyi iyi
kuran,

e Amacglara ve sonuglara gitmek ig¢in
konsantre olmasini bilmektir.*)

Cok eski donemlerden beri liderligin
belirleyicisi olan bazi temel o6zelliklerin
oldugu bilinmektedir. (*Bu 6zellikler bilim
adamlar1 tarafindan sOyle siralanmaktadir;
(Yavuz Filiz, 2000, :228-229).

e Liderler, lider dogar. Sonradan lider
olunmaz,

e Liderler her zaman az bulunur nitelik-
lere ve kisisel 6zelliklere sahiptir,

e Liderler karizmatiktirler,

(*Liderin kisisel 6zellikleri ve sahip ol-
masi1 gereken Ozellikleri ise sdyle sira-
layabiliriz. *)

3.2. Liderlik Davranis Sekilleri ve Otori-
ter Liderlik

Bu tiir liderlik stili, cabuk karar verme gere-
ken durumlarda ya da egitimsiz ve motivas-
yonsuz personeli kisa siirede 6zellikle baski
ve korku yoluyla harekete gecirmede bir an
icin faydali olabilmektedir. Ayrica bu tiir li-
derlikte karar siireci hizlanmakta ve zaman
kayiplar1 asgariye inmektedir.

Ancak otoriter liderlik tipi, liderin asir1 de-

recede bencil davranmasi, astlarin inang ve
duygularini yeterince dikkate almamasi ve
buna bagli olarak personelde tatminsizlik
duygusunun ortaya ¢ikmasi nedeniyle sa-
kincalidir. Tatminsizlik duygusu orgiitlerde
yonetime kars1 nefreti, moral diigiikliigiinii,
grup i¢i catigmalar1 artirmakta, buna bagh
olarak liderin grup tizerindeki niifuzu da za-
manla azalmaktadir (Cetin, 2000).

3.2.1. Demokratik - Katilimci Liderlik

Bu tiir liderlik sekli demokratik ve insanin
merkeze alindig1 orgiitlerde goriilmektedir.
Demokratik orgiitlerde kararlarin olustu-
rulmasi ve uygulanmasi siirecine, ilgili tim
calisanlar katilmaktadir. Boyle orgiitlerde
lider ve astlar arasinda tam bir uyum ve mii-
kemmel bir iletisim vardir. Personelin fikir,
duygu, inang ve arzularina deger verilmekte
buna bagl olarak onlarin is gérme arzu ve
istekleri artmaktadir (Durna, ve Eren, 2002).

3.2.2. Serbestlige Dayah Liderlik

Bu tiir liderler yonetim erkine ¢ok az ihti-
ya¢ duyan, calisanlar1 kendi haline bira-
kan ve herkesin kendisine verilen gorevler
dahilinde amag, plan ve programlarini yap-
malarina imkan taniyan davranig gosterir-
ler. Diger bir deyisle tam serbesti taniyan
liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki
kullanma hakkini tamamiyla astlara birak-
maktadir (Ozgen vd., 2001).
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Tablo 1. Liderin Kisisel Ozellikleri Ve Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler

Liderlerin Kisisel Ozellikleri

1. Durumlara uyum saglama
. Sosyal ¢evreye dikkat

. Hirsh ve basariya doniik

. Kendine giivenen-iddial

. Is birlikgi

. Kesin kararh

. Giivenilir ve emin

. Bagkalari iizerinde etkisi biiyiik

o 0 O SN 0 A W DN

. Enerjik
10. Israrci ve inatgi
11. Hosgoriilii

12. Goniillii olarak sorumluluk iistlenen
Kaynak: Dinger O. 1998

4. UYGULAMA
4.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Her orgiit kendine has bir kiiltiire sahiptir
ve bu kiiltiir yapisiyla kendini diger orgiit-
lerden farkli kilar. Orgiitleri yoneten ise
liderlerdir. Liderlik ve liderlik yapis1 orgiit

Sahip Olmasi Gereken Beceriler

1. Akilh ve zeki

2. Kavramsal becerilere sahip
3. Yaratici,

4. Diplomatik, ince ve nazik

5. Akic ve diizgiin konusma
6.Grup ve toplum gorevleri

7. Organizator

8. ikna edici

9. Sosyal beceriler

acisindan biiylik 6nem arz eder. Bu aragtir-
mada Ornek bir isletmede; isletmenin yasa-
masinda liderlik ve Orgiit yapisinin énemi,
liderlerin ¢alisanlara etkileri ve bu etkilerin
birbirleri ile iligkileri konu alinmaktadir.

Calismanin modeli asagida sunulmaktadir.

LIDERLIK

—>

ORGUTE BAGLILIK

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

229



ULUSLARARASI HAKEMLI AKADEMIK SOSYAL BiLIMLER DERGISi
Ekim-Kasim-Aralik 2011 Sayist Sayi: 2/ Cilt: 1 Autumn October- November- December 2011 Volume:02 Issue:01Kodu:JEL M
www.iibdergisi.com

4.1.1. Arastirmanin Simirhhklari

Arastirma, Istanbul ilinde bulunan ve ban-
kacilik ve finans sektoriinde faaliyet goste-
ren biiylik 6l¢cekli bir isletmede yapilmistir.
Arastirma genel midiirlik ve subelerden
olusmaktadir. Bu c¢alisma burada ¢alisan
idari personel ile c¢alisanlar {izerinde
arastirma kapsamina alinmistir.

» Arastirmanin Stmirhliklar::

e Arastirma verileri sadece anket yontemi
ile toplanmis, miilakat, gézlem gibi tek-
nikler kullanilmamustir.

e Arastirma sadece idari personele ve ¢ali-
sanlara uygulanmistir.

e Arastirma liderlik ve orgiite baghlik ile
iliskili oldugundan, ankete katilan ¢ali-
sanlarin yanl, kendi ve isletmeleri hak-
kinda daha olumlu cevap vermis olabile-
cekleri diisiiniilmektedir.

e Arastirmada idari personel ve ¢alisan-
larin demografik Ozelliklerinden; yas,
gorev, calisma siiresi ve egitim degis-
kenleri esas alinarak, SPSS 15 istatistik
programi ile gerekli istatistik analizler
gerceklestirilecek ve uygulama sonuglari
cikarilacaktir.

4.1.2. Orneklem

[stanbul ilinde bulunan bankacilik ve
finans sektOriine ait kurumsal isletmede
calisan 151 is goren calisanin 6rneklemini

olusturmaktadir. Orneklem, kolay ulasila-
bilir 6rneklem yontemi ile secilmistir.

Orneklemi olusturan katilimcilara ait
bilgiler asagida analizler kisminda detayli
olarak sunulmaktadir.

4.1.3. Olciim Aleti

Arastirmada 6l¢lim aleti olarak anket kulla-
nilmistir. Anketin 6n kisminda katilimcila-
ra ¢calismanin amacini belirten katilimlarini
sagalamaya yonelik bir agiklama bolimi
bulunmaktadir.

Anket 7 kisimdan meydana gelmistir:

1. Boliimde c¢alisanlar1 tanimaya yonelik
kisisel bilgi formu bulunmaktadir. Bu bo-
limde deneklerden cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, g¢alisma siiresi,
toplam is tecriibesi, konumu (demogra-
fik sorular kismi) olarak yer almaktadir.

2. Boluimde ise orgiit kiiltlirii ve liderlik
hakkinda yonetilen “Harun Kaya” tara-
findan gelistirilmis literatiirde orgiit kiil-
tirtinii belirlemek amaciyla kullanilan 6
farkli kistmdan olugsmus toplam 40 ifa-
deden (sorudan) olusan 6l¢ek kullanil-
mustir. Bu ifadeler daha 6nceden(Harun
Kaya, Kamu ve Ozel Sektdr Kurulus-
larinin Orgiitsel Kiiltiiriiniin Analizi ve
Kurum Kiiltiiriiniin Calisanlarin Orgiit-
sel Bagliligina Etkisi ve Liderlik: Gorgiil
Bir Aragtirma, Maliye Dergisi, Say1 155,
Temmuz-Aralik 2008 ). Olgek makale-
deki sekildeki gibi calismamiza uygun
hale getirilerek kullanilmigtr.
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4.1.4. Puanlama

Anketin ilk kisminda bulunan c¢alisanlari
tanimaya yonelik olarak hazirlanan kisisel
bilgi formunda yer alan bilgiler kodlanarak
frekans dagilima tabi tutulmustur. Anketin
2 nci kisminda yer alan ifadeler ise, (Kesin-
likle Katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim,
Katilmiyorum, Kesinlikle Katilmiyorum)’
a uzanan 5’li Olgek icerisinde verilmis-
tir.

» Tim degerlendirmelerde;
e Kesinlikle katiliyorum “1” ve

e Kesinlikle katilmiyorum *“5” olarak
puanlandirilmistir.

4.1.5. Uygulama

Toplam 151 adet anket formu katilimcilara
elden dagitilmistir. Katilimeilar calistiklari
isyerlerinde ziyaret edilerek kisaca bilgi-
lendirilmis ve goniillii katilim gdsterenlere
form birakilmistir.

Dagitilan formalarin rahat bir zaman ara-
liginda ve baskisiz bir ortamda dolduru-

labilmesi i¢in, katilimcilara bir hafta siire
taninmistir. Katilimeilar tiim sorularin ce-
vaplandirilmasi, bos soru birakilmamasi
ve kimliklerini ortaya ¢ikartacak herhangi
bir isaretlemede bulunmamalar1 konusunda
uyarilmiglardir.

Anketlerin dagitilmasina Haziran ay1 igeri-
sinde baslanmis ve Haziran ayimin son haf-
tasina kadar devam etmistir. Toplam dagiti-
lan 151 anketten 151 tanesi geri donmiistiir.
Geri doniistim oran1 %100 diir.

4.1.6. Kullanilan istatistikler

Arastirma sonucu elde edilen cevaplar veri
olarak bilgisayara girildikten sonra c¢esitli
istatistik yontemler kullanilarak yorumlan-
mistir. Anketin birinci kisminda bulunan
veriler frekans dagilimina tabi tutulmustur.
Anketin diger ikinci ve lclincti boliimleri
oncelikle kendi i¢lerinde giivenirlilik anali-
zine tabi tutulmus, daha sonra faktor analizi
yapilarak test edilmeye c¢alisilmistir. Ana-
lizler SPSS paket programi ile yapilmis,
anlamlilik diizeyi 0,05 kabul edilmis, 0,01
diizeyinde anlamli ¢ikan sonuglar ayrica be-
lirtilmistir.

Tablo: 2. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

N
Kadin 69
Erkek 82
Total 151

% Topl‘;)msal
45,7 45,7
54,3 100,0

100,0
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Frekans

Erkek

Kadin
Cinsiyet

Grafik 1:Cahsanlarin cinsiyet frekans dagilim

Katilimeilarin cinsiyet dagilimima bakildiginda %45,7 si Kadin, %54,3 i ise Erkek olarak

gerceklesmistir.

Evli
Bekar
Total

Medeni Hal frekans dagilimina bakildigin-
da ise, katilimcilarin %65,6 s1 Evli iken,

Tablo 5. Medeni Hal frekans dagilim

N % Toplamsal %
99 65,6 65,6

52 34,4 100,0
151 100,0

Bekar olanlarin orani ise %34,4 olarak ger-

ceklesmistir.

Frekans

Medeni Hal

Grafik 2. Calisanlarin Medeni Hal Frekans Dagilimi
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Tablo 6. Yas Frekans Dagilimi

N

20-30 69
30-40 57
40 ve iistil 25
Total 151

Katilimeilarin gruplanmis yas dagilimina
bakildiginda, %45,7 gibi biiyiik cogunlugu
20-30 yas aras1 iken %37,7 si 30-40 yas

% Toplamsal %
45,7 45,7
37,7 83,4
16,6 100,0

100,0

arast ve %16,6 s1 ise 40 yas ve Ustil olarak
gerceklesmistir.

Tablo 7. Egitim Diizeyi Frekans Dagilimi

N
I1kokul 3
ilkogretim 3
Lise 6
Universite 81
Yiiksek Lisans ve
Uzeri 58
Total 151

Katilimeilarin  Egitim diizeyleri incelen-
diginde; %53,6 oran ile Universite me-
zunlarinin ¢ogunlukta oldugu goriilebilir.
Universite mezunlarin1 %38.,4 ile Yiiksek

% Toplamsal %

2,0 2,0

2,0 4,0

4,0 7,9
53,6 61,6
38,4 100,0
100,0

Lisans ve iizeri egitim seviyesi takip eder-
ken, Lise, Ilkokul ve Tlkdgretim egitim se-
viyelerinin oran1 oldukga diisiik ¢ikmustir.
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Frekans

Lise Universite Yiksek
Lisans ve
Uzeri

iikokul  ilkégretim

Egitim Dluzeyi

Grafik 3. Calisanlarin Egitim Diizeyi Frekans Dagilim

Tablo 8. Calisilan pozisyon frekans dagilim

N % Toplamsal %
Yonetici 26 17,2 17,2
Cahisan 125 82,8 100,0
Total 151 100,0

Katilimcilarin kurumda ¢alistiklart pozis- kademesinde olanlarin orani ise %26 olarak

yonun frekans dagilimi incelendiginde; Ca-
lisan kesim %82,8 oraninda iken, Y onetici

gerceklesmistir.

Frekans

yonetici Calisan

Cahisilan pozisyon

Grafik 4. Kurumda Calisilan Pozisyon Frekans Dagilimi
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Tablo 9. Kurumda Calisma Siiresi

N % Toplamsal %
1-4 yil 80 53,0 53,0
4-7 yil 51 33,8 86,8
7 yil ve iistii 20 13,2 100,0
Total 151 100,0
Kurumda ¢alisilan siireye yani kideme ba- siiresine sahip olanlarin orani ise %33.,8
kildiginda, 1-4 yil arasinda calisma stire- olarak gerceklesmistir. Son olarak kurum-
sine sahip olanlarin oram1 %53 ile biiyilik da 7 yil ve daha fazla ¢alisanlarin orani ise
cogunluga sahipken, 4-7 yil arasi ¢alisma %13,2 dir.
_ Kurumda g:all§|lan siire
Grafik 5. Kurumda c¢ahsilan siire frekans dagilimi
Tablo 10. Toplam ¢calisma siiresi frekans dagilimi
N % Toplamsal %
1-4 59 39,1 39,1
4-7 32 21,2 60,3
7-15 40 26,5 86,8
15 yil ve iistii 20 13,2 100,0
Total 151 100,0
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Calisanlarin, is hayatt boyunca caligtiklari
stireler incelendiginde, 1-4 yil arasinda
toplam calisma siiresine sahip olanlarin
orant %39,1 , 4-7 yil arasinda ¢aligma
siiresine sahip olanlarin oran1 da %21,2

olarak gergeklesmistir. 7-15 yil ¢caligma sii-
resi tecriibesine sahip olanlar %26,5 orana
sahip iken son olarak 15 yil ve daha fazla is
hayatinda olanlarin orani ise %13,2 olarak
gergeklesmistir.

Frekans

1-4 yil 4-7 yil
Toplam Tecribe

7-15 yil 15 yil ve Ustl

Grafik 6.Toplam tecriibe frekans dagilim

4.3. Guvenilirlik Analizi

Sosyal olgular1 6lgmek icin tasarlanan an-
ketlerde sorularin ifade edilis sekli ¢ok
onemlidir. Farkli kisiler tarafindan farkli
sekillerde yorumlanabilecek ifadeler 6l¢iim
sonuglarmin giivenilirligini diistirtir.

Giivenilirlik analizini kullanarak, anketi
olusturan maddelerin birbirleriyle ne kadar
tutarli olduklarini, kullanilan 6l¢egin kendi
icindeki uyumunu ve hangi seviyede tekrar-
lanabilir oldugunu ve Slgekten ¢ikarilmasi
gereken problemli maddeleri ¢ikartabiliriz.

Tablo 11. Giivenilirlik analizi alpha katsayilari

Orgiit Kiiltiirii
Sirket Vizyonu
lider ozellikleri

Sirket Baghhg

Katsayilar (Cronbach’s alpha)
0.769
0.821
0.823
0.857
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Glivenilirlik analizinde; Cronbach’s Alpha
katsayisi, i¢ tutarlilik giivenilirligi testleri-
nin en popiileridir. Bir 6lgegin alpha katsa-
yis1 0.7 den biiyiik ise, o 6l¢egin gilivenilir
oldugu sdylenebilir. Yukaridaki tabloya
baktigimizda, ¢alismamizda her bir olcek
grubu icin ayr1 olarak giivenilirlik analizi
yapilmistir. Her bir doru grubunun alpha
katsayis1 0.7 den biiyiik ¢ikmistir, bu neden-
le 6l¢egimizin giivenilir oldugu sdylenebi-
lir.

Fakat sirket vizyonu soru grubunda ilk ifade
olan “ sirketin vizyonu iist yonetim tarafin-
dan belirlenmelidir” ifadesi Ol¢egin giive-
nilirligini diisiirdigl i¢in analizden ¢ikaril-
mistir.

4.4. Faktor Analizi

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda ilis-
ki bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki degis-
ken arasindaki iliskilerin anlasilmasin1 ve
yorumlanmasini kolaylagtirmak i¢in daha
az sayidaki temel boyuta indirgemek veya
Ozetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli ana-
liz teknigine verilen genel bir isimdir. Diger
bir ifade ile faktor analizi, aralarinda iliski
bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir
veri setine ait temel faktorlerin (iligkinin
yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci ta-

rafindan veri setinde yer alan kavramlar ara-
sindaki iliskilerin daha kolay anlagilmasina
yardimce1 olmaktir.

Yapilan faktor analizinde KMO degeri 0.739
ve Barlett testi sonucu da p=0.000<0.05 ¢1k-
tigindan dolayr verimizin faktor analizine
uygun oldugu ortaya ¢ikmistir. Faktor ana-
lizi sonucunda Sirkete baglilik soru grubun-
da 5., 7. ve 8. ifadeler faktorlere kesin bir
sekilde ayrilmadigindan analiz disinda bi-
rakilmistir. Ayni sekilde Orgiit kiiltiirii soru
grubundaki 1. ifade de yeterli korelasyon
seviyesine sahip bulunmadigi i¢in analiz di-
sinda birakilmistir. Bu ifadeler ¢ikarildiktan
sonra yapilan faktor analizinde ise faktorler
asagidaki sekilde olusmustur. Olusan bu 4
faktoriin toplam varyansi agiklama orant
%63 olarak ¢ikmustir.

Olusan 4 faktor, sahip oldugumuz soru
gruplariin ifadelerini igerdiginden soru
gruplarinin kendi isimleriyle isimlendirdik.
Bagka bir deyisle soru gruplarini degisken
haline girmis olduk. Artik bundan sonraki
calismamiz olusturdugumuz bu degiskenle-
ri kullanarak Orgiit kiiltiiriiniin, Kurum viz-
yonunun ve Lider 6zelliginin, Kuruma bag-
Iihigint etkileyip etkilemedigini incelemek
olacaktir. Ayrica daha sonra katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin de bu 4 unsuru et-
kileyip etkilemedigi incelenecektir.
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Tablo 12. Olusan Faktorleri Olusturan ifadelere Ait Faktor Yiikleri

SIRKETE BAGLILIK

Bu sirkette kendimi ailenin bir parcasi gibi hissediyorum.
Eger sirketten ayrilirsam yasamim biiyiik élciide bozulur.
Bu sirkete duygusal olarak bagliyim.

Bu sirkete ait olduguma dair giiclii bir his duyuyorum.

istememe ragmen sirketten hemen ayrilmak bana zor geliyor.

Sirketin hedefleri beni de hedeflerime ulastiracaktir.
Kariyerimin geri kalanim bu sirkette devam ettirmek isterim.

Sirketin problemlerini sanki kendi problemimmis gibi
hissederim.

LIDER OZELLIKLERI{

Tletisimi iyi bir lider calisan baghihgm artirir

Bilgili bir lider benim orgiite baghligim artirir

Liderin davrams bicimi ¢alisan motivasyonu iizerinde etkilidir
fyi bir lider risk alabilmeli

Lidere duyulan saygi islerin daha kolay ve eksiksiz yapilmasim
saglar

ORGUT KULTURU
Isletme Kiiltiirii cesitli catiymalar: giderir.
Geleneksel sirket kiiltiiriinde orgiite baghhk daha fazladir.
Isletme ici haberlesme 6rgiit baghhgmm artirir.
Isletme Kiiltiirii 6rgiite baghhg artirir.
VIiZYON

Vizyonun paylasilmasi ¢calisanin sorumlulugunun farkina
-varmasini saglar

Sirket hedefleri belirlenirken ¢alisan goriislerinin alinmasi
orgiit baghhgini artirir
Sirket hedeflerinin paylasilmasi calisan1 motive eder.

Faktoriin varyansi aciklama oram

Faktor Faktor Faktor Faktor
1 2 3 4
,867
,884
,818
,784
177
,766
,763
,683
,847
,782
,727
,642
,612
,786
,762
,719
,675
811
,807
,695
%21,16 %16,10 %13,48 %15,55

4.5. Orgiit Kiiltiirii, Vizyon Ve Liderlik
Degiskenlerinin, Kuruma Baghhga Etki-
si

Orgiit  kiiltiirli, Vizyon Liderlik
degiskenlerinin, kuruma bagliliga etkisini

Ve

incelemek amaciyla ¢oklu  dogrusal

regresyon analizi yapildi.

Regresyon analizi, bagimli degisken ile bir
veya daha fazla bagimsiz degisken arasin-
daki iligkiyi incelemek amaciyla kullanilan
analiz yontemidir. Regresyon analizi ile
bagimh degisken (¢alismamizda Kuruma
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baglilik) ve bagimsiz degisken (c¢aligma-
mizda Orgiit Kiiltiirii, Vizyon, Liderlik) ara-
sinda iligski var m1? Eger varsa bu iligskinin
giicii nedir? Degiskenler arasinda ne tiir bir
iliski vardir? gibi sorulara cevap aranmaya
calisilir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucun-

da, Bagimli degiskenimiz Kuruma Bagllik,
Bagimsiz degiskenlerimiz ise Orgiit Kiiltii-
rii, Vizyon, Liderlik olmak tizere bir model
olusturduk. Olusan bu modelde p=0.008
<0.05 oldugu i¢in modelin anlamli bir mo-
del oldugu soylenebilir. Modelin varyansi
aciklama orant %67 olarak c¢ikmistir. Bu
oran kabul edilebilir bir orandir.

Tablo 13. Regresyon Analizi, Degiskenlerin Etkinlik Diizeyleri

Model Standartlastirilmig ¢
katsayilari katsayilar P
Sabit ,000 ,000 1,000
Orgut Kiiltiirii ,107 ,107 1,301 ,195
Vizyon ,094 ,094 1,064 ,446
Lider
Ozellikleri ,502 ,502 2,372 ,019

Yukaridaki Regresyon analizi sonucuna
baktigimizda, ilk siitun olan model katsay1-
lar1 siitunu, modeli yazarken kullanilan de-
gisken katsayilaridir. Ancak degiskenlerin
etkinlik diizeylerini gdsteren degerler stan-
dartlagtirllmig katsayilardir. Genelde her iki
deger ayn1 olmakla beraber farkli uygula-
malarda farklilik gésterebilmektedir.

Hangi degiskenlerin istatistiksel bakimdan
anlamli olarak kuruma baglilig1 etkiledi-
gini belirlerken, p degerleri dikkate alinir.
p<0.05 kosulunu saglayan degiskenlerin et-
kili oldugu soylenir. Buna gore Orgiit kiiltii-
rlii ve Vizyon degiskenleri kuruma baglilig
etkilemezken, liderin sahip oldugu 6zellik-
ler, kuruma baglilig1 anlaml olarak etkile-
digi sonucu ortaya ¢ikmistir.

4.6. Demografik Ozelliklerin Kurumsal
Baghhiga Etkinliginin incelenmesi

Demografik 6zelliklerin Kurumsal Baglili-
ga etkinligini incelerken, demografik 6zel-
ligin sahip oldugu kategori sayisina gore t
testi veya varyans analizi yapilmistir. Eger
kategori sayis1 2 ise t testi, 2 den fazla ise
varyans analizi yapilmistir. Bu analizleri
yapmamizin nedeni, demografik 6zellikle-
rin sahip oldugu kategorilerin, kuruma bag-
lilik bazinda ortalamalarini karsilastirmak-
tir. Eger ortalamalar arasinda anlamli bir
farklilik var ise demografik 6zellik kuruma
bagliliga etki etmektedir. Eger anlamli bir
farklilik yok ise kuruma bagliliga etki etme-
mektedir.
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Tablo 14. Yas Degiskeninin Kuruma Baghhga Etkisi

Yas N Ortalama F p
20-30 yas 69 1,3768
30-40 yas 57 1,4539 1.691 0.048
40 yas ve listii 25 1,7550
Total 151 1,4685

Calisanlarin  yaginin, Kuruma bagliliga
etkinligini test ettigimizde, p=0.048<0.05
oldugundan dolayi, Yas degiskeni Kuruma
bagliliga etki etmektedir. Yas kategorilerinin

sahip oldugu ortalamalara baktigimizda;
Yas biiyiidiikge, ortalamalar yiikselmekte-
dir diger bir deyisle Yas biiytidiikge Kuruma
baglilik artmaktadir.

Tablo 15. Cinsiyetin Kuruma Baghhga Etkisi

Cinsiyet N Ortalama t p
Kadin 69 1,5670

Erkek 82 1,3850 1,252 0,212
Total 151 1,4760

Cinsiyetin, Kuruma bagliliga etkisinin olup
olmadigma baktigimizda, p=0.121>0.05
oldugundan; Kadin ve Erkeklerin Ortalama
degerleri arasinda anlamli bir farklilik bu-

lunmadigindan, Cinsiyetin Kuruma baglili-
ga anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna
varilir.

Tablo 16. Medeni Durumun Kuruma Baghhga Etkisi

Medeni durum N Ortalama t p
Evli 99 1,5177
Bekar 52 1,3750 1,252 0,212
Total 151 1,4463
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Medeni durumun, kuruma bagliliga etkisini
inceledigimizde; p=0.212>0.05 oldugundan
dolay1 Evli olanlarin ortalama degeri ile
Bekar olanlarin ortalama degerleri arasinda

anlamli bir farklilik bulunmamaistir. Dolay1-
styla Medeni durumun, Kuruma bagliliga
bir etkisinin olmadig1 sonucu ortaya ¢ik-
mistir.

Tablo 17. Kurumda Calisilan Poziyonun Kuruma Baghhga Etkisi

Pozisyon N Ortalama t p

Yonetici 26 2,0962

Calisan 125 1,3380 4,171 0,000
Total 151 1,7171

Kurumda c¢alisilan pozisyonun, Kuruma
etkisinin olup olmadigina bakildiginda;
p=0.000<0.05 oldugundan dolay1, Yoneti-
cilerin ortalama degeri ile ¢alisanlarin or-
talama degerleri arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Bundan dolayr Kurumda ¢a-
lisilan pozisyonun Kuruma bagliliga etkisi

oldugu sdylenebilir. Ortalama degerlere ba-
kildiginda Y 6neticilerin kuruma baglilik or-
talamasi calisanlara gore daha yiiksek ¢ik-
mistir. Buna gore Kurumda c¢alisilan pozis-
yon yiikseldik¢e, Kuruma baglilig arttirdigi

sonucuna varilir.

Tablo 18. Kurumda Calisilan Siirenin, Kuruma Baghhga Etkisi

Kurumda

calisma siiresi N ez F P
1-4 yil 80 1,4000
4-7 yul 51 1,5196 1,582 0,046
7 yil ve iistii 20 1,6125
Total 151 1,4685

Kurumda calisilan siirenin, yani Kidemin,
Kuruma bagliliga etkisini inceledigimizde;
p=0.046<0.05 oldugundan caligsma stireleri
kategorilerinin ortalamalar1 arasinda an-
laml1 bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Buna gore Kurumda ¢alisilan siire, Kuruma
baghliga etki etmektedir. Ortalama deger-
lerine bakildiginda, Kurumda caligilan stire
arttikca, yani Kidem arttik¢a, kuruma bag-
lilik artmaktadir.
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Tablo 19. Toplam tecriibenin, Kuruma baghhga etkisi

Toplam Calisma Siiresi N
1-4 yil 59

4-7 yil 32

7-15 y1l 40

15 yil ve iistii 20
Total 151

Calisanlarin ~ sahip  olduklar1  Toplam
calisma  siiresinin, kuruma bagliliga
etkisini inceledigimizde, p=0,042<0,05
oldugundan Calisma siirelerinin baglilik
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik
oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore Toplam

4.7. Lider Ozelliklerinin incelenmesi

Tablo 20.
N
Karizmatik 32
Otoriter 83
Etkilesimci 10
Katilimci 25
Dontusiimcti 1
Total 151

Yoneticiniz hangi lider tipine uygundur”
sorusuna verilen cevaplara bakildiginda;
katilimcilarin %355 1 yOneticisinin “Otori-
ter” oldugunu belirtirken, %21,2 si “Ka-

Ortalama F p

1,4364
1,1563
1,5813 2,807 0,042
1,8375

1,4685

caligma siiresi, Kuruma bagliliga etki et-
mektedir. Ortalama degerlere bakildiginda
caligilan siire arttikca ortalamalarda art-
maktadir. Buna gore toplam ¢aligma siiresi

arttikca Kuruma baglilik artmaktadir.

Lider Ozellikleri

% Toplamsal %
21,2 21,2
55,0 76,2

6,6 82,8
16,6 99,3

.7 100,0

100,0

rizmatik”, %16,6 ‘s1 “Katilime1” , % 6,6 si
ise yoneticisinin “Etkilesimci” oldugunu
belirtmistir.
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Kuruma Baghlk

Karizmatik

Lider Ozellikleri

Etkilesimci Katiime

Grafik 7. Lider tiplerinin kuruma baghhga etkisi

Grafige bakildiginda her ne kadar biitiin li-
derlik tiplerinde kuruma baglilik ¢cok yiiksek
seviyede olmasa da, aralarinda kiyaslamak
gerekirse, Liderin etkilesimci olmast diger
lider tiplerine gore, calisanin kuruma bag-
lilig1 yiiksek ¢ikmistir. Etkilesimci olmasini
takiben liderin katilimci olmas1 da Kuruma
bagliliga katki yapmaktadir. Liderin Otori-
ter olmasi ise Lider tipleri arasinda kuruma
baglilig1 en az saglayan etkendir.

SONUC

Liderlik ve liderlik tipinin, Kurumun kiilti-
riiniin ve Kurumun vizyonun; calisanlarin
kuruma bagliligina olan etkisini incelemek
amaciyla yapilan ankette, sosyo-demografik
ozelliklerin yer aldig1 sorularin yan sira 4
boéliimde toplam 35 ifade sorulmustur. Daha
sonra SPSS ortaminda olusturulan datalar
gerekli kodlamalar yapilarak diizenlenmis-
tir.

Uygulamada ilk olarak Katilimcilarin De-
mografik 6zellikleri incelenmistir.

Arastirmaya Katilan c¢alisanlarin cinsiyet
dagilimma bakildiginda %45,7 si Kadin,
%54,3 1 ise Erkek olarak ger¢eklesmistir.

Calisanlarin Medeni hal frekans dagilimina
bakildiginda ise, katilimcilarin %65,6 s1
Evli iken, Bekar olanlarin orani ise %34.,4
olarak gerceklesmistir.

Katilimcilarin  gruplanmis yas dagilimina
bakildiginda, %45,7 gibi biiyiikk cogunlu-
gu 20-30 yas aras1 iken %37,7 si 30-40 yas
aras1 ve %16,6 s1 ise 40 yas ve listii olarak
gerceklesmistir.

Egitim diizeyleri incelendiginde; %353,6
oran ile Universite mezunlarinin ¢ogunluk-
ta oldugu goriilebilir. Universite mezunlari-
n1 %38.4 ile Yiiksek lisans ve lizeri egitim
seviyesi takip ederken, Lise, Ilkokul ve il-
kogretim egitim seviyelerinin orani oldukga
disiik ¢cikmustir.
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Katilimcilarin kurumda ¢alistiklart pozis-
yonun frekans dagilimi incelendiginde; Ca-
lisan kesim %382,8 oraninda iken, yoOnetici
kademesinde olanlarin orani ise %26 olarak
gerceklesmistir.

Kurumda Calisilan siireye yani kideme ba-
kildiginda, 1-4 y1l arasinda ¢aligma siiresine
sahip olanlarin orani1 %53 ile biiylik ¢ogun-
luga sahipken, 4-7 y1l arasi1 ¢alisma stiresine
sahip olanlarin orani ise %33,8 olarak ger-
ceklesmistir. Son olarak kurumda 7 yil ve
daha fazla ¢alisanlarin orani ise %13,2 dir.

Calisanlarin, is hayat1 boyunca calistiklari
siireler incelendiginde, 1-4 yil arasinda
toplam c¢alisma siiresine sahip olanlarin
orant %39,1 , 4-7 yil arasinda ¢alisma
siiresine sahip olanlarin oran1 da %21,2
olarak gerceklesmistir. 7-15 yil g¢alisma
stiresi tecriibesine sahip olanlar 9%26,5
orana sahip iken son olarak 15 yil ve daha
fazla is hayatinda olanlarin orani ise %13,2
olarak gerceklesmistir.

Katilimcilarin Demografik 6zellikleri ince-
lendikten sonra Giivenilirlik analizi yapi-
larak ifadelere verilen cevaplarin tutarlilig
test edilmis ve giivenilirligi azaltan ifadeler
analizde cikarilmistir. Sonraki agsamada ise
faktor analizi yapilarak ifadeler ortak 6zel-
liklerine belirli degisken altinda toplanmis-
tir. Olusan bu degiskenler; Orgiit Kiiltiirii,
Kurumun Vizyonu, Lider Ozellikleri ve Ku-
ruma Baghliktir.

Orgiit kiiltiirii, Kurumun vizyonu ve Liderlik
ozelliklerinin, Kuruma baghliga olan
etkilerini incelemek amaciyla yapilan ¢oklu

dogrusal regresyon analizi sonucunda Orgiit
kiiltiiri ve Kurumun vizyonunun, Kuruma
bagliligi etkilemedigi ortaya cikmistir.
Liderlik 6zelliklerinin ise Kuruma bagliligi
etkiledigi, bu etkilesimin pozitif yonde ama
diisiik diizeyde oldugu ortaya ¢ikmustir.

Daha sonra ise, calisanlarin demografik
ozelliklerinin, kuruma bagliliga etkili olup
olmadigi incelenmistir. Yapilan analiz so-
nucunda; Cinsiyet ve Medeni Durumun,
kuruma baglilig: etkilemedigi sonucuna va-
rilmistir.

Calisanlarinin yaslarmin arttikca, Kuruma
bagliligin da arttig1 saptanmistir. Bunun
sebebi yas arttikga kisinin olgunlagmasi
ve is yerlerinde c¢ok deneyim kazanmig
olmalart olabilir.

Calisanlarin kurumda ¢alistiklar: siirenin,
kuruma baglilig etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Buna gore kurumda c¢alisilan siire arttikca,
kuruma bagliligin artt11 saptanmugtir. Orgiit
icerisinde gecen zamana dayali olarak
statii yiikselisi neticesinde memnuniyet
diizeyinin artmasinin baghlik ile kidem
arasinda pozitif yonde bir iliski olusturdugu
sOylenebilir.

Ayni sekilde Calisanin, is hayatindaki top-
lam tecriibesinin de, kuruma bagliligin art-
tirdig1 ortaya ¢ikmistir.

Calisanlarin kurumdaki  pozisyonlari,
Kuruma baghlig etkilerken, yoneticilerin
calisan  kademesine gbére  kurumuna
daha bagli oldugu ortaya cikmistir. Yani
kurumdaki konum yiikseldik¢e, Baglilikta

artmaktadir.
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Son olarak Lider Tiplerinin, Kuruma bagli-
1181 incelenmistir. Her ne kadar biitiin Lider
tiplerinde de kuruma baglilik ¢ok yiiksek
cikmasa da, Liderin etkilesimci ve Katilim-
c1 olmasi, Otoriter ve Karizmatik olmasina
gore, Kuruma baglilig1 daha fazla arttirdigi
ortaya ¢ikmistir.
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EK - A - KULLANILAN ANKET 4. Egitim Durumunuz

Demografik Bilgiler () Ilkokul () ilkdgretim ( ) Lise

( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans ve iizeri

1. Cinsiyetiniz

( )Kadin () Erkek 5. Kag yildir bu isletmede calismaktasiniz?
()lyldanaz ()1-5yil ()6-10

2. Yasiniz ()11-15 () 16-20 ( )20 yildan fazla

( )1825 ( )26-33 ()34-41

(1)42-50 ()51 velizeri 6. Toplam is tecriibeniz kag yildir?
()lyildanaz ()1-5yil ()6-10

3. Medeni Haliniz ()11-15 ()16-20 ( )20 yildan fazla

( )Evl () Bekar

7. Sirketteki konumunuz nedir?

() Yonetici () Calisan

8. Orgiit kiiltiirii hakkinda yéneltilen asagidaki sorulari size uygunluguna gére yamtlaymz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Kararsizim

isletmenin kendi biinyesinden olan bir lider 6rgiit baghhgm artirir.

Isletme ici haberlesme 6rgiit baghhgim artirir.

Isletme Kkiiltiirii cesitli catismalar giderir.

Geleneksel sirket kiiltiiriinde orgiite baghhk daha fazladir.

Isletme Kkiiltiirii 6rgiite baghhg artirir.
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9. Vizyon ve misyon kavramlari ile ilgili asagidaki sorular cevaplayimiz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle

Katillyorum

Sirketin vizyonu iist yonetim tarafindan belirlenmelidir.

Sirket hedefleri belirlenirken calisan goriislerinin alinmasi orgiit
baghhgim artirir.

Vizyonun paylasilmasi ¢alisanin sorumlulugunun farkina varmasini
saglar.

Sirket hedeflerinin paylasilmasi ¢alisan1 motive eder.

10. Sirket calisani iseniz lider 6zellikleri ile ilgili asagidaki sorular1 uygun bicimde yamtlayiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Bilgili bir lider benim 6rgiite baghh@im artirir.

Lidere duyulan sayg islerin daha kolay ve eksiksiz yapilmasim
saglar.

Iyi bir lider risk alabilmeli.

Iletisimi iyi bir lider calisan baghihgm artirir.

Liderin davrams bicimi ¢alisan motivasyonu iizerinde etkilidir.
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11. Sirkette yonetici iseniz asagidaki sorular1 yamitlayiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Karar alma siirecinde ¢calisanlarimin fikrini alirim.

Astlarima iistiin gorevler veririm.

EKkip ruhu icin tesvikler veririm.

En umutsuz durumda bile bir ¢ikis yolu olduguna inanirim.

Gelecek hakkinda yeni fikirler iiretebilir.

Konustugum toplulugu etkilerim.

Kurumsal amaclara ulasmada gerekirse geleneksel olmayan
yontemler uygulayabilirim.

isletmedeki yoneticilik roliimiin anlasilmasim saglarim.

Biitiin astlarima esit mesafede davranirim.

Calisanlarimin  motivasyonunu artiracak kurum ici sosyal
faliyetlere 6nem veririm.

Astlarimin hayal ve isteklerini anlamak icin ¢aba gosteririm.

Degisime ve gelisime acik biriyim.

Astlarimin basarilarim tiim personel éniinde takdir ederim.

Yetki devrederek astlarimin sorumluluk ve giiven duygularim

pekistiririm.
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12. Sirket baghhg ile ilgili asagidaki sorular: yamitlayiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Istememe ragmen sirketten hemen ayrilmak bana
zor geliyor.

Eger sirketten ayrilirsam yasamim biiyiik olciide
bozulur.

Bu sirkette kendimi ailenin bir parcas1 gibi
hissediyorum.

Bu sirkete duygusal olarak bagliyim.

Baska bir sirkette dahaiyibir pozisyonda olabilirdim.

Bu sirkete ait olduguma dair giiclii bir his
duyuyorum.

Baska bir sirkette ¢caligsam daha fazla maas alirdim.

Beni bu sirkete baglayan tek neden secenegimin az
olusudur.

Sirketin problemlerini sanki kendi problemimmis
gibi hissederim.

Kariyerimin geri kalanim1 bu sirkette devam
ettirmek isterim.

Sirketin hedefleri beni de hedeflerime ulastiracaktir.

Titiz ve  ozenli cahiymalarbm  sonucunda
odiillendirilirim.

13. Liderinizin asagidaki lider tiplerinden
hangisine uygun oldugunu diistiniiyorsu-
nuz?

() Karizmatik

() Otoriter

() Etkilesimci

() Katilime1

() Dontistimcti

14. Sirketinizin adint duydugunuzda aklini-
za gelen ilk kelime nedi r?
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