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Bu c¢alismamiz ozellikle dontisiimeii liderlik tarzinin finansal performans tzerindeki
etkisini arastirmak amaciyla gerceklestirilmistir. Liderlik tarzlarmmin yani sira,
motivasyon ve calisan bagliliginin organizasyonlarin performansiyla iliskilendirildigi
kiiresel diizeyde bircok arastirmada ele alindigi bilinmektedir. Isletmelerin finansal
basartya odaklandigi géz oniine alindiginda, bu ¢alismalarin, akademik literatiirde hala
Onemini korumaktadir. Bu ¢alismada, dontsimcii liderlik tarzi incelenmis ve bu etkileri
test etmek icin calisan baglilig1 ve ¢alisan motivasyonu gibi araci roller ayri ayri ele
alimmustir. Arastirma siirecinde, 441 katilimcinin katilimiyla anketler toplanmis ve elde
edilen veriler istatistiksel analizlere tabi tutulmustur. Calismanin sonuglarina gore, do-
nlisiimcii liderlik tarzinin sirketin finansal performansi iizerinde dogrudan bir etkisinin
olmadig1 gézlenmistir. Bununla birlikte ¢alisan bagliliginin finansal performans iizerinde
kismi bir etkisinin oldugu goriilmiistiir ancak motivasyonun finansal performans lizerinde
anlaml bir etkisi olmadig1 gozlemlenmistir. Calisanlarin bagliliginin artmasiyla finansal
performasin etkilendigi goriilmiistiir ancak motivasyonunun artmastyla finansal perfor-
mans arasinda bir etki tespit edilememistir. Bu sonuglar, literatiirde daha 6nce yapilan
bazi ¢alismalarla da uyumlu olmustur buda isletmelerin finansal performanslarini etki-
leyen faktorlerin farkli boyutlarina dikkat cekmektedir. Calisan bagliligi ve motivasyonu,
diger etmenlerle birlikte degerlendirildiginde, finansal performans iizerinde daha
karmagik bir etkilesim ag1 icinde yer almaktadir. Bu nedenle, isletmelerin basariya
ulagmasi i¢in diger onemli faktorleri de dikkate alarak stratejilerini gelistirmesi gerek-
mektedir. Bu ¢alisma, isletmelerin performanslarini artirmak igin daha genis bir perspek-

tifin benimsenmesini gerektirebilir.

Anahtar Kavramlar: doniisiimcii liderlik, finansal performans, ¢alisan motivasyonu,

calisan baghiligi.
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ABSTRACT

This study was carried out especially to investigate the effect of transformational leader-
ship style on financial performance. In addition to leadership styles, it is known that mo-
tivation and employee commitment are discussed in many studies at the global level,
which are associated with the performance of organizations. Considering that businesses
focus on financial success, these studies still maintain their importance in the academic
literature. In this study, the transformational leadership style was examined and mediating
roles such as employee engagement and employee motivation were discussed separately
to test these effects. During the research process, questionnaires were collected with the
participation of 441 participants and the data obtained were subjected to statistical anal-
ysis. According to the results of the study, it was observed that the transformational lead-
ership style did not have a direct effect on the financial performance of the company.
However, it was observed that employee engagement had a partial effect on financial
performance, but motivation did not have a significant effect on financial performance. It
was observed that the financial performance was affected by the increase in the commit-
ment of the employees, but no effect could be found between the increase in the motiva-
tion and the financial performance. These results were also compatible with some previ-
ous studies in the literature, which draws attention to the different dimensions of the fac-
tors affecting the financial performance of businesses. Employee engagement and moti-
vation, when evaluated together with other factors, take place in a more complex interac-
tion network on financial performance. For this reason, businesses need to develop their
strategies by taking into account other important factors in order to be successful. This
study may require the adoption of a broader perspective to improve the performance of

businesses.

Keywords: transformational leadership, financial performance, employee motivation |,
employee engagement
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1. GIRIS

Isletmeler rekabetin yogun oldugu globallesen bir diinyada faaliyet gostermektedir. Bu
nedenle, basarili olabilmek ve devamlilig1 olan rekabet iistiinliigli elde etme amaci ile
etkili liderlik tarzlarina odaklanmak 6nem arz etmektedir. Liderlik tarzlari, isletmelerin
performansi ve basaris1 lizerinde belirleyici bir faktér olarak kabul edilmektedir.
Doniistimcii liderlik tarzi, son yillarda biiyiik bir ilgi gérmiis ve isletme literatiiriinde
onemli bir yer edinmistir. (Karp, vd., 2008). Bu liderlik tarzi, liderlerin vizyon ve
hedefleriyle ¢alisanlart motive etmelerini ve onlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmalarini
saglamaktadir. Ayrica, calisan motivasyonu ve bagliligi da isletmelerin basarisi i¢in
hayati 6neme sahiptir. Motive ve bagli ¢alisanlar, daha yiiksek performans gosterir ve

isletmelerin hedeflerine ulagsmalarina katki saglar. (Katsaros, vd., 2020).

Bu tez, isletmelerde doniisiimcii liderlik tarzinin finansal performans tizerindeki etkisini,
calisan motivasyonu ve bagliliginin araci roliinii incelemektedir. Arastirma, isletmelerin
kiiresel diinyada rekabet avantajini siirdiirebilmeleri i¢in liderlik stratejilerine odaklanma-
larin1 tesvik etmektedir. Aym1 zamanda, calisanlarin motivasyonunu ve baghligini

artirmak i¢in etkili yontemlerin belirlenmesine katkida bulunmaktadir.

1.1. Sorun Tanimlamasi

Tamamen globallesme stratejileri izlenen gliniimiiz diinyasinda her sektérden orgiitiin fi-
nansini arttirabilmek ig¢in reklam ve pazarlama biit¢elerini artirmasi, teknolojinin gelis-
mesi, rakiplerin artmasi, sosyal medyaya agirlik verilmesi gibi etkenlerden dolay1 iiretilen
{iriinlerin tiiketilme hizlar1 da benzer sekilde artmaktadir. insanlar tiikettikleri cogu iiriinii

ihtiyagtan daha ¢ok “moda” oldugu igin satin alma egilimine girmektedir. (Gl ,2017)

Sosyal medya araciligi ile artik iinlii olmak hizli ve kolay olabilmektedir, buna paralel
olarak ta tiiketici talepleri bu hiza ayak uydurmaktadir. Bu hiza ayak uydurmak isteyen
orgiitler bu doniisiimii basar1 ile yapabilecek liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. ( Cati ve
digerleri, 2019 ) Bu degisimi dogru yonetemedigimizde orgiitsel baglilik ve motivasyon

1



degerleri orgiit icerisinde degismektedir, buda finansal performansa etki etmektedir.
Bunlardan dolay1 doniisiimcii liderlere gununtizde herzamankinden daha ¢ok ihtiyac
bulunmaktadir. Online satis platformlarinda milyonlarca takipgisi olan iinliiler, daha sik
kullanilan ismi ile influencerlar tiiketici begenilerini ciddi ve ¢ok hizli sekilde
etkilemektedirler. Otomativ, tekstil, insaat, beyaz esya sektorii gibi her sektorde moda
akimi ¢ok 6nemli bir hale gelmis, ¢ok hizli degiskenlik gostermistir. Bu gittik¢e hizlanan
ve slirekli yenilenen moda akimini yakalayabilmek, ¢ok gii¢lii doniistimcii liderler ile
miimkiin olabilmektedir. Orgiitlerin yasamsal faaliyetlerini devam ettirmeleri i¢in gerekli
olan girdiyi yani kaynagi yonetmek te satis kanallarini yonetmek te dontisiimcii liderlere
ihtiyag duymaktadir.( Yilmaz , 2016) Teknolojiye ve hiza ayak uydurabilen bir orgiit
yapilanmasi da rekabet avantaji acisindan finansal ¢iktiya nasil bir avantaj sundugunu ,
bu avantaji doniisiimcii liderlerle birlikte yapildiginda 6rgiitiin finansal performansina
nasil etki edecegini inceleyecegiz. Bu ¢alismada 6zellikle hazirgiyim markalari tizerinde

durulacaktir.

Bilisim ve teknolojinin ¢ok hizli gelismesi ile 6zellikle ticaretin yapildig: yerlerde de ge-
lismeler oldugu gozlemlenebilir bir durum almistir. Bu kavramlardan bir tanesi giincel
bir kavram olan E-ticaret kavramidir. E-ticaret sundugu birgok imkanlarla, 24 saat hizmet
veren yani uyumayan ve kapanmayan sanal platformlar, sanal aligveris merkezleri, sanal
diikkanlarla birlikte kisa zamanda dnce gelismis iilkelerde ardindan gelismekte olan iil-
kelerde hizla yayilmaya basladi. ( Ince , 2017 ). E-ticaret, teknolojinin katkisiyla cografya,

kapsam ve yontem olarak siirekli gelismektedir

Gilinlimiizde orgiitsel doniislimii yavas yapan orgiitlerin moday1 yakalamasi1 konusunda
problemleri olmaktadir. Modanin ve giincelligin yakalanamamast durumunda satis adet-
leri ciddi olarak olumsuz etkilenmekte ve satilamayan tiriinler stok maliyeti olarak 6rgiit-
lere yiik olmaktadir. Hem satis yapamayan hem de stok maliyetine katlanmak zorunda

olan Orgiitlerin finanslar1 olumsuz yonde etkilenmektedir.

Ozellikle tekstil perakendesi ¢ok hizl1 degisen ve gelisen bir sektor oldugundan giincelligi
yakalamak orgiitler agisindan hayati bir 6nem arz etmektedir. Moday1 yakalayabilen hizli

doniisebilen orgiit agina sahip firmalar, karlilik agisindan rakiplerinden 6ne ¢ikmaktadir.
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Teknoloji ve e-ticaretin gelismesinden 6nce hazirgiyim perakendesi daha ¢ok stoklu, ya-
vas ve ¢ok adetli ( derinlikli ) iiriin alim1 yapmaktan, teknoloji ve yonetim biliminin de
gelismesi ile birlikte; Stoksuz, hizli ve az adetli ( s1§ ) alima donmektedir. Orgiitsel
baghilik ve motivasyonu arttirarak bu hizli doniisiime ayak uydurabilen oOrgiitler

doniistimcii liderlere ihtiya¢ duymaktadir.

1.2. Amag ve Onem

Bu arastirmada, biiyiik oranda hazirgiyim markalarinda orgiitsel doniisiim saglanirken
dontisiimcii liderlerin 6nemine deginilip, donilisiimcii liderlerle ¢aligmanin , oOrgiitsel
baglilik ve orglitsel motivasyonun ne yonde etkilendigine ve bunun da finansina olan
etkisini ele alip , bu cercevede incelenecektir. Ozellikle degisime ayak uydurabilen, hizli
uyum saglayan hazir giyim markalarinda doniisiimcii liderlik tarzinin etkinligi finansal
performansa olumlu etkisi konusunda da elde edilecek sonuglar ile Oneriler sunmay1
hedeflemektedir. Bu durumda ¢alisan baglilig1 ve ¢alisan motivasyonunun araci roliinii
inceleyecegiz. Yenilige uyum saglama konusunda, yani “miisteri beklenti degisimi”
hizina bagka bir tabir ile “moda” ya uyum saglama ile etkin doniisiimcii liderlerin verecegi
katkilar finansal performansina pozitif bir katki verecegi diisiincesine arastirmamiz 11k

tutacaktir

1.3. On Kabuller

Bu ¢alisma dort ana boliimden olusmaktadir. Oncelikle doniisiimeii liderlerden bahdedi-
lip, orgiitsel baglilik ve motivasyon konulariyla birlikte finansal performans konusu in-
celenmistir. Doniisiimcii lideri ve orgiit finansi i¢in degisik kaynaklardan yararlanilmis-
tir, bunlar kitaplar, yerli ve yabanci siireli yayinlar bilgisayar zeminli elektronik kaynak-
lardir. Konuya olduk¢a degisik bakis agilarindan bakan caligsmalara 6zellikle odaklanil-

mis, genis bir icerik olmasi temel hedef olmustur



2.DONUSUMCU LIDERLIK

Doniisiimcii liderlik, liderin takipgileri tizerinde giiclii bir etki yaratma ve onlar1 doniis-
tiirme stlirecine odaklanan bir liderlik tarzidir (Bass & Riggio, 2006). Bu liderlik tarzi,
takipgilerin potansiyellerini kesfetmelerine, kendilerini gelistirmelerine ve daha yiiksek
performans gostermelerine yardimci olmay1 amaglar. Dontisiimcti liderler, vizyon ve he-
deflerle ilgili ilham verici bir ortam yaratir, takipgilere giiven ve destek saglar, 6rnek

olustururlar ve onlarin liderlik becerilerini gelistirmelerini tesvik ederler (Yukl, 2012).

2.1. Liderligin Tamimi ve Liderlik Cesitleri

Liderlik, bir grup veya organizasyonu etkileme surecidir ve liderin vizyon, yetenekler,
davranislar ve iliski kurma becerileri yoluyla takim tiyelerini yonlendirmesi ve motive
etmesini icerir (Yukl, 2012). Liderlik, liderin etkisi altinda olan kisilerin davraniglarin
yonlendirme ve organizasyonun hedeflerine ulasmasina katkida bulunma siirecidir
(Northouse, 2017). Liderlik, gesitli liderlik tarzlarinin ve yaklagimlarinin incelendigi
genis bir arastirma alanidir. Bu tarzlar arasinda doniistimci liderlik, islemci liderlik,
otantik liderlik, dagitimci liderlik gibi farkli yaklasimlar bulunur. Liderlik tarzlari, liderin
davraniglari, lidertakipgi iliskileri ve liderin yonetim siirecindeki rolii gibi faktorler

tizerinde odaklanir (Bass & Riggio, 2006).

Liderlik, organizasyonlarda bagar1 icin kritik bir faktordiir. Iyi bir liderlik, takim
liyelerinin motivasyonunu artirabilir, isbirligini tesvik edebilir ve performansi
iyilestirebilir. (Goleman, D.,1998). Liderler, vizyonlarini ileterek, stratejileri belirleyerek
ve takim {yeleriyle etkilesimde bulunarak organizasyonun hedeflerine ulasmasini

saglayabilirler. (Northouse, 2013)



2.1.1. Doniisiimcii Liderlik:

Bu referans, doniistimcii liderligi detayli bir sekilde ele alir. Doniistimcii liderlik, liderin
takipgileri {lizerinde olumlu etkiler yaratma, ilham verme ve vizyon olusturma gibi
Ozellikleri vurgular. Lider, takim iiyelerini bireysel olarak destekler ve onlarin
potansiyelini ortaya ¢ikarmalarina yardimci olur. Bu liderlik tarzi, takim Uyelerinin

motive olmasini ve performanslarini artirmasini saglar. (Bass & Riggio, 2006).

2.1.2. Tslemci Liderlik:

Islemci liderligin doniisiimcii liderlikten farkli bir liderlik tarz1 oldugu ve liderin yapil-
masi1 gereken gorevleri net bir sekilde tanimladigi vurgulanir. ( Ghasabeh, vd., 2015).
Islemci liderlik, liderin takim iiyelerine net talimatlar vermesini, performans
standartlarin1 belirlemesini ve takipgilerin islerini tamamlamalarini saglamasini igerir.

Lider, siirecleri diizenlemeye ve takimin hedeflere ulasmasini saglamaya odaklanir.

(Podsakoff et al., 1996).

2.1.3. Dagitimcer Liderlik:

Dagitimcr liderligin liderlik sorumlulugunu ve yetkisini takim iiyeleriyle paylasmayi
icerdigi ve takim etkinligini artirdig1 belirtilir. Dagitimer liderlik, liderin yetkisini ve karar
verme siirecini takim {iyeleriyle paylasmasini, onlart katilima tesvik etmesini ve takim
icinde isbirligini desteklemesini kapsar. Bu liderlik tarzi, takim iiyelerinin sorumluluk

duygusunu artirir ve onlar1 daha bagimsiz ve girisimci kilar. (Pearce & Sims, 2002).

2.1.4. Otantik Liderlik:

Avolio Otantik liderligin liderin kendine 6zgii degerlerini sergilemesi, diiriistliik ve

seffaflik ile liderlik yapmasi iizerinde durulur. Otantik liderlik, liderin kendisiyle uyumlu
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ve tutarl bir sekilde davranmasini ve takim tiyelerine ilham vermesini igerir. (Held, S., &
McKimm J., 2011). Lider, kendine 6zgii bir vizyon olusturur, diiriist ve seffaf iletisim

kurar ve bagkalarin1 destekleyerek giiven ve baglilik olusturur (Avolio et al., 2004).

Yukaridaki referanslar liderlik tarzlarini daha ayrintili bir sekilde ele almaktadir. Bu
kaynaklar, liderlik tarzlarimi1 ve bu tarzlarin organizasyonlardaki etkilerini inceleyen

arastirmalara dayanmaktadir. Daha fazla bilgi i¢in ilgili referanslar1 inceleyebilirsiniz.

2.2. Déniisiimcii Liderligin Tanimi ve Onemi

Genel olarak lider kavrami Tiirk Dil Kurumuna goére “Onder,sef” olarak tanimlanmastir.
(TDK, 22.08.20 ). Baska bir bakis agisindan bakildiginda, Thomas ve Cheese’e gore
liderlik igleyicilerin veya isgorenleri davranislarini etkileme olarak agiklamayr uygun
bulmuslardir (Thomas ve Cheese, 2005). Doniisiim ve degisime ayak uydurabilmek i¢in
oncelikle bunu yapabilecek o yetenekte kisilere thyiyag¢ vardir. Bu tiir insanlar, gelecekte
olabilecek degisimleri takip eden dogru tahminlerde bulunan , milkemmelin pesinde
olan,duraganlig1 sevmeyen ve mevcut durumla yetinmeyen insanlardir. Bu gibi insanlar,
daha 6nce kimsenin gitmedigi alanlara, belirli kaliplara girmeden yeni bir yontem deneme
tutkular1 olan liderlerdir. (Ozden, 1998 ). Bu tanimlamalarin ardindan liderlik kavraminin
bir ¢ok akademisyen tarafindan farkli perspektiften bakilip incelendigini gérmekteyiz.
Bunun baslica sebebi olarak ise degisen c¢evre kosullari, teknolojik gelismeler bunlara

bagl olarak pazara girme kolaylig1 ile birlikte rekabetin artmasi olarak gorilebilir.

Daha 6nce yapilmis tanimlamalara bakildiginda liderlik kavraminin, daha 6nceden he-
saplanarak belirlenmis amaglar1 gergeklestirmek i¢in izleyicileri yani etki alani igerisin-
deki insanlar1 etkilenmesi, onlarin davranislarina dokunarak degistirilmesi siireci olarak
tanimlama yapilabilir. (Fullan, 2011). Bu durumdan yola ¢ikarak lider kavramini,
izleyicilerini etkileme gorevini yerine getirebilen kisi veya Kkisilerdir seklinde

tanimlayarak aciklayabiliriz.



Teknolojik gelismelerin bireylerin ve artik nesnelerin birbirlerinden 6grenerek birbirle-
rini etkileyerek hizlanarak artmasi sonucu orgiitlerde bu degisime hizlica uyum saglamak
zorunda kalmiglardir. Artik bir ¢ok 6rnek gosteriyor ki biiyiik ve duragan orgiitler yerine
daha kii¢iik ve degisime hizli adapte olan orgiitler finansal performans ve yagsam omiirle-

rininin uzunlugu ile 6n plana ¢ikiyor. (Kotter, 1996).

Liderlik Kavrami genel kabul ¢ercevesinde 3 ana kuram altinda incelenmistir.

Bunlar;

e Davranigsal Liderlik Kurami
e Durumsal Liderlik Kurami

e Doniisiimeii Liderlik Kurami

Biz burada tiim bu rekabet ve teknolojik gelismelere uyum saglamay:1 daha etkin hale
getirebilecek, orgiitiin degisime uyum saglarken ayni zamanda ¢alisan motivasyonunu ve
bagliligint 6n planda tutarak finansal performansi arttirabilecek olan , gliniimiizdeki 6r-

giitlerin en ¢ok ihtiya¢ duydugu dontistimcii liderleri inceleyecegiz.

Déniistimcii liderlik kelime agisindan bakildiginda “reformcu”, “dontistiiriicii” , “donii-
siimsel”, olarak tanimlanabilir (Kogel, 2014 ). Orgiit cevresindeki makro ddniisiimler,
orgiitii direk olarak etkilemekte ve yonetim alaninda degisimlere sebeb olmaktadir. Bu
degisiklikler lider tarafindan veya yonetici tarafindan uygulamaya konulmakta ve
yiriitiilmektedir. Bu durumu mercek altina aldigimizda iyi yoneticilerin lider olmak gibi

bir yiikiimliiliigii vardir (Ocal , 2010 ).

Etkili ve bir o kadarda verimli bir lider olabilmenin 6nemli sartlarinin basinda liderlerin
onsezileri ve tecriibeleri ile farklilasan diinyayi, doniisiimleri, yenilikleri, rakiplerinin
hamlelerini vaktinde algilayip kendi becesirisini de ekleyerek yeni bir yol ¢izmektir.
(Lieberson , 1972). Doniisiimcii liderlik adi verilen liderlik degisimlere agik bir
liderliktir, 6zellikle teknoloji ve bilimin on plana ¢iktig1 giiniimiizde degisime ayak
uydurabilmek agisindan gecerli, ihtiyac olan ve etkili bir yonetim tarzin1 saglamaktadir.
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(Bramwell , 2010). Déniistiiriicii liderlik bir olmayan bir duruma , bir hayale veya hedefe
yonlendirmeyi sadece zihinsel olarak veya tasarimsal olarak degil, davranislar olarak ta

0zendirme liderligidir.

Ozellikle calistiklar drgiitleri, iktisadi agidan, teknolojik, kiiltiirel ve iktisadi agidan ana-
liz edebilme yetenegine sahip olan doniisiimcii liderler blylk bir hedef, yani bir vizyon
yaratip grubun amagclarini olusturmak adina gruptakileri dinamik yapan bir dizi yonetim
siirecini olugtururlar. ( Whetten , 2007). Orgiitte yenilik yapan , farkliligin kapilarini agan
isgorenler olan bu liderlik tipi ile hedeflerini ortaya koyup hayata getirirler. Bunu
yaparken olusacak degisim direncine giiglii bir énlem alirlar. Ozellikle isgdrenlerin
yardimina kosarak, problemlerin ¢6zliime kavusturulmasinda yeni agilardan bakma,
perspektifler gelistirmek cok Onemlidir. Bu siirecte, isgorenlerin farkinda oldugu ve
kayitsiz kalmadan harekete gectigi durumlar, doniisiim siirecinin hizlanmasina ciddi bir

sekilde katk1 saglamaktadir. (Ozalp ve Ocal, 2000).

Kurt Lewin'e gore, doniisiim siireci {ic asamada gerceklesir ve bu asamalar ¢6ziilme, de-
gisim ve yeniden dondurma olarak adlandirilir. Bu stirecler, doniisiimcii liderlerin yone-
tim pratigiyle benzerlikler gosterir (Ozalp ve Ocal, 2000). Buna gore doniisiim siireci,
dontisiimcii liderlerin yonetimsel gelisim siirecleriyle benzerlik gosterir. Liderler, ¢o-
zlilme, degisim ve yeniden dondurma asamalarinda iggérenlere rehberlik eder, onlara des-
tek saglar ve yeni bakis agilariyla iggorenlere yardimer olur. Bu sayede, doniisiim siireci
basartyla tamamlanir ve organizasyon daha gii¢lii ve yenilenmis bir sekilde ilerler.

(Sithole , 2014)

Orgiitlerde liderlerin varligi, 6zellikle déniisiimeii liderlerin rolii, tartisilmaz bir dneme
sahiptir. Dontisiimcii liderlik, hizli degisimlerin yasandigi bir gelisim siirecini igerir ve
giiniimiizde bir¢ok sektorde bu yonde egitimler verilmektedir. Bu egitimler, isg0renlerin
mevcut pozitif yonlerini daha da gelistirme firsatt bulmalarina yardimci olur. (Duygulu
ve Kublay, 2010). Liderlikle ilgili yapilan yeni arastirmalar ¢cogunlukla lider odaklidir.
Liderlik, sadece belirli 6zelliklere sahip olmakla degil, bircok degiskenin etkisiyle ortaya
¢ikar ve bir durumla iligkilidir (Erel, 2014). Bu nedenle, liderin kisilik yapisina ek olarak,



izleyicilerin (isgorenlerin) 6zelliklerine ve bulunduklari ortama ve kosullara da dikkat

edilmesi gerekmektedir.

Ayrica, klasik yonetim yaklagimlari ile 1980'lerden sonra ortaya ¢ikan yenilik anlayisi ve
degisime odaklanan yaklagimlar da ele alinmistir. Bu yeni yaklagimlar, isgiiciiniin degisen

ihtiyaglarina uygun olarak orgiitlerin yonetilmesini amaglar.

Globallesmeden dolay1 liderlerin karsisina ¢ikan problemler de biiyiimektedir. Bu agidan
bakar isek giinimuzde doniisiimcii liderlik geleneksel liderlikten daha ¢ok on plana ¢ik-
maktadir (Unal, 2012 ). Ingilizcede “transformational leadership” olarak kullanirlir
dontisiimcti liderlik yaklagimi, “vizyoner liderlik”, “yeni liderlik” ve “karizmatik liderlik”

olarak bazi aragtirmacilar belirtmistir (Bolat ve Seymen, 2003).

2.2. Doniisiimcii Liderligin Gelisimi ve Tarihcesi

Genel Doniistimceii liderlik kavraminin ortaya cikist genel olarak 1978 yilina atifta
bulunulsa da, aslinda bu tanimin ilk kez J. V. Downtown tarafindan 1973 yilinda
olusturuldugu ifade edilmektedir. Ancak bu yaklasimin daha genis ¢evrelerce bilinir ve
anlasilir hale gelmesi, siyaset bilimi alaninda taninmis olan McGregor Burns tarafindan
gerceklestirilmistir. Burns, Max Weber'in karizmatik liderlik teorisinden etkilenerek
caligmasini ortaya koymustur. Burns, liderlik kavrami ile yonetici kavrami ve igerikleri

arasindaki farkliliklar belirlemeye ¢aligmistir.

McGregor Burns tarafindan ortaya atilan doniistimcii liderlik kavrami, Bernard Bass'in
katkilariyla daha da yaygin hale gelmistir. Burns'e gore, doniistimcii liderin temel 6zelligi,
takipgilerin performansini ve motivasyonunu en {iist diizeye ¢ikarmaktir. Dontisiimcii li-
derleri diger liderlerden ayiran belirgin 6zellikler, bagimsizlik, esitlik, insan odakl1 bakis
acis1 gibi prensipleri isgorenlere uygulayarak bdyle bir algi olusturmaya caligmalaridir.
Burns'un agikladigi doniistimcii liderlik, ekonomik, siyasi veya diger gl¢ ve otoritelere
bagli olmayan hedeflere ulasabilmek icin isgorenleri aktif hale getirme siirecini ifade et-

mektedir. (Burns, 1978).



Biitiin organizasyonlar1 temelinde bireyin yer almasi herkesce kabul edilen bir gercektir.
Bireylerin gereksinimlerini karsilayabilme ve ortak bir vizyona ulasabilme noktasinda li-
derlik olgusu kagmilmaz olarak ortaya ¢ikmaktadir. (Greiner, L. E.,1967). Kiresel
degisimin hizla yasandig1 giiniimiiz diinyasinda, geleneksel liderlik yaklasimlari artik
yetersiz kalmakta ve bu nedenle yeni ve ¢agdas liderlik yaklagimlarinin olusturulmasi
kaginilmaz bir gereklilik haline gelmistir. (Gronn , 2008). Bu baglamda, liderlerin sadece
klasik normlara dayanmayan, esnek ve yenilik¢i bir liderlik anlayisini benimsemesi ve
degisime uyum saglamasi gerekmektedir. Bu modern liderlik yaklasimlari, g¢esitlilik,
katilim, 6zgiinliik, paylasim ve siirdiriilebilirlik gibi ilkelere dayanarak, isgérenlerin
potansiyellerini ortaya ¢ikarmak, motivasyonlarini artirmak ve ortak hedeflere ulasmada

etkili olmak amaciyla tasarlanmustir. (Greiner, L. E.,1972).

2.3. Doniisiimcii Liderlik Kavram ve Teorileri

Tiim yapilan tanimlamalara baktigimizda farkli yollardan agiklamalar goriildiigii gibi te-
mel konularda fikir birligi bulunmaktadir. Burns’e gore iki tip liderlik kavramindan bah-
sedilebilir, Bu kavramlar ise yonelik liderlik ve doniistimcii liderlik olarak adlandirilmak-
tadir ve Bass gibi bir diger kuramci tarafindan ele alinmig ve gelistirilmistir. Eger bir
yonetici, izleyicileri arasindaki isi tanimlayarak odaklaniyorsa, igse yonelik liderligi sergi-
ledigi sdylenebilir. Bu lider tipinin temel amaci, igleri basarmak ve tamamlamaktir. Bu-
nunla birlikte, sadece isleri basarmak icin olusturulan ¢alismalarda ortaya ¢ikan problem-
lerle ilgilenildiginde bu liderlik tipinin kendini gosterdigi gozlemlenmektedir. (Kegeci-
oglu, 1998). Ozellikle déniisiimcii liderligin deger kattig1 niteliklere baktigimizda karsi-

miza amagclar, kararhlik, sadakat, iletisimin 1yi olmasi gibi 6zellikler 6n plana ¢ikar..

Tichy ve Devana ki bu isimler dontisiimel liderlikten ilk bahseden insanlardir, bu liderlik
tipinin belirsizlik oldugunda diizliige, karmasik konular1 anlasilabilir hale getirme yete-
negine sahip olmalari, bununla birlikte kendilerinin zayif ve giiglii yonlerini bilen, ileri

gorislii liderlerle olabilecegini savunmuslardir.
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Woodman, Hellriegel ve Slocum ise doniisiimcii liderligi, 6zellikle karizmadan ve bunun
gibi niteliklerden yararlanarak, isgorenlerin duygularint harekete gecgiren ve en iist diizey
sekilde etkilenmelerini saglayan bir siirec olarak belirtmislerdir (Cémert, 2004: 182). D6-
nlistimcii liderler, yanlis yapmaktan korkmayan , tiim riskleri yiiklenebilen bireyler olus-
tururlar. Doniistiiriicti liderler bir misyon iistlenerek kurumlarin i¢inde bulunduklar1 du-
rumdan gelecege tasiyan ulasmak istedikleri hedefe gotiirmek isterler. Yeteneklerini ve
ikna kaabiliyetlerini kullanarak duygular1 harekete gegirir ve yeni olusumlar elde eder

(Balekoglu, 1992).

Doniistimcii liderler, i¢cinde bulunduklari toplulugu moral ve motivasyon agisindan
yonlendiritken cok g¢esitli etkilesimlerde bulunurlar. Onlar, akil ve duygu
mekanizmalarin birlikte harekete gecirerek takipcileri iizerinde derin etkiler birakir ve
bu etkilerle cesaretlendirme ve giiven duygusunu saglamlastirma konusunda 6nemli bir
rol istlenirler. Bu liderler, sadece sozlerle degil, ayn1 zamanda 6rnek davranislariyla da
takipcilerine ilham verirler. Eylemleriyle diiriistligii, seffafligit ve paylasimciligi
sergilerken, vizyonlari ve hedefleri konusunda tutarlilik gosterirler. Bu tutarlilik ve
biitiinliik, takpgcilerin liderlerine olan gilivenini artirir ve motive olmalarini saglar. (Osula

ve ldeboen,2010).

Ozellikle déniisiimcii liderlik kavrami kendilerini isgdrenlerin beklenilenden daha fazla-
sin1 yapmalar1 yoniinde cesaretlendirerek ve kararli sekilde yonlendirmektedir. Donii-
stimsel liderler degisim gereksinimini gorerek degisimi hayalinde canlandirarak karari
verip , gecisi baslatip, bir sonraki adim olan siiriikleyici bir hedef, bir vizyon yaratmak,
bu verilen karar1 da igsgdrenlere benimsetmek olacaktir. ( Macdonald , 2006). Vizyonu
diger oOrgiit iiyeleriyle paylagmak, orgiitiin gelecegine yon vermek agisindsn, yeni bir
hedef yaratmak kadar 6nemlidir. bununla birlikte karisik bir ortamda olmalarina ragmen

gelecege yonelik ¢ok agik ve kesin projeleri vardir.( Simsek ve Aydeniz, 1997).

Doniistimcii Liderlikle ilgili aragtirmalar ge¢misten giiniimiize kadar devam etmistir,
ozellikle giiniimiizde halen gecerligini korumasi ve giderek 6nem arz etmesi arastirmaci-
larin da dikkatini ¢ekmistir. Bu ¢alismada Burns un doniisiimcii liderlik ¢alismalarini,

Bennis ve Nanus’un doniisiimcii liderlik teorisini , Podsakoff ve Arkadaslarinin donii-
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stimsel liderlik kuramin1 , Tichy ve Devanna’nin doniisiimcii liderlik teorisini, Conger ve
Kanungo’nun Karizmatik/Dondistiiriicti Liderlik Kuramini, Bass’in Dontisiimeii liderlik

teorisini ve Avolio’nun Doniisiimcii liderlik teorilerini inceleyecegiz

2.3.1. Burns’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi;

Siyaset bilimci Burns, doniistiiriicii liderlik kavramindan 1978 yilinda ilk olarak bahseden
kisidir. Bu kavram daha sonra Bass’in ¢aligmalariyla daha da gelistirilmistir (Akbaba Al-
tun, 2001).

Burns’e gore iki ¢esit liderlik tarzi bulunmaktadir;

e Etkilesimci Liderlik

e Doniistiirticti Liderlik

Burns'un goriisiine gore liderlik, sadece liderin goriislerine ve onerilerine uyum saglama,
cezalandirma ve odiillendirme siireciyle sinirli degildir. Burns, Déniisiimcii liderlik
olarak adlandirdig: liderlik tarzina karsi etkilesimci liderlik yaklagiminin oldugunu
savunmaktadir. Doniisiimcii liderlik, sadece yonlendirme ve kontrol etme {izerine kurulu
bir liderlik anlayis1 olmayip, izleyicileri etkilemeyi ve onlarin potansiyellerini ortaya
cikarmay1 hedefler. Bu liderlik tarzinda, liderler takipgilerin motivasyonunu artirarak,
onlara ilham verir ve ortak bir vizyon olustururlar. Bununla birlikte, etkilesimci liderlik
yak- lasiminda ise liderler, iletisim ve isbirligi yoluyla takipgilerle etkilesim kurar ve

onlar1 katilima tesvik eder. (Keevy ,2014).

Dontistimceii liderlik ile Etkilesimei liderlikten bahseden Burns’iin yogunlastigi temel
konu doniistimcii liderlik teorisidir. Genel olarak doniistimcii liderligi lider ve izleyenle-
rin arasindaki motivasyonu arttirip , kendilerini iyi hissedecek sekilde hedefe yiiriimele-
rini bdtin halinde inceler. ( Aktan , 2013). Olgunluklarindan ve ileri gorisli

olmalarindan dolay1 bu liderlerin i¢inde ne hirs, ne kin nede kiskanglik vardir, bunun
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insanda buluna bagimsizlik, baris esit davranma seklinde pozitif hisler barindiran

Ozellikler vardir. Bu hisleri arttirma ¢abasi da bulunmaktadir. (Keevy ,2014)

Burns'e gore liderlik kavrami, bir siire¢ olarak kabul edilmektedir ve hem bireyler iize-
rinde mikro dizeyde hem de toplumlar izerinde makro diizeyde etkisi olan bir strectir.
Liderlik, grup tiyeleri arasinda seffaflik, iletisim becerisi ve problemlere arabuluculuk
gibi unsurlar1 da igerir. Her lider gibi, grup i¢inde ortaya ¢ikan sorunlar liderin hayatini
zorlastirabilir, ancak doniisiimcii lider bu durumu yenilik¢i bir ¢éziimle faydaya doniistii-
rebilir ve misyona ulagma, enerji yonlendirme ve hareketlilik saglama konularinda fayda

saglayabilir. (Burns, 1978).

Burns, doniistiiriicii liderlik tarzini diger liderlik tarzlarina gore daha iyi bir liderlik tarzi

olarak vurgulamistir.

Burns’e gore doniistiiriicii liderler;

e Isgorenlerin ¢ikarlarim gelistirir, bilyiitiir.

e lzleyenlerin dikkatini ¢ekerek orgiitin veya grubun amaglarmi ve misyonunu,
bireylerin amaglar1 ve misyonuyla uyumlu hale getirir.

o Isgorenlere, kisisel cikarlarinin 6tesinde Orgiitiin veya grubun iyiligini 6n plana

koyulmasini saglar

Burns'a gore, doniisiimcii liderlik kavrami, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde "kendini
gerceklestirme"nin  Otesine  gecerek, isgdrenlerin (takipgilerin) daha st diizey
ihtiyaclarmi kesfetmelerini saglayan bir liderlik yaklasgimini ifade etmektedir.
Doniistimcii liderler, takipgilerin kisisel gelisimlerini destekleyerek, onlari daha ileri
duzeydeki ihtiyacla- rinin pesinden gitmeye tesvik ederler. Bu durum, liderlik
paradigmasinin Maslow'un teorisini genisleterek daha kapsamli bir perspektife tasima

gerekliligini ortaya koymaktadir.
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2.3.2. Bennis ve Nanus’un Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bennis ve Nanus, doniistimcii liderlik kavramiyla ilgilenen diger kuramcilar arasinda yer
almaktadir. Ozellikle odaklandiklari konu, bir grup veya 6rgiitiin giiclii ve zayif yonleri-
dir. Bu baglamda, 5 yil siiren ve 90 lider lizerinde gerceklestirdikleri ¢aligmalarla gesitli
veriler toplamiglardir. Bennis ve Nanus, Orgiitiin degisimi ve doniisiimii agisindan dort

farkl1 nitelik tizerinden degerlendirme yapmislardir. (Gokkaya, 2005)

e Doniisiimcii lider, orgiitii icin net ve agik bir vizyona sahiptir.

e Doniisiimceii lider, orgiitii adina bir yol gostericidir. Bireysellik yerine grup birligi,
takim oyunu hissi olusturur. Meydana gelen olaylardan elde edilen sonuglari, drgutin
cikarlar1 adina yeni bir kimlik veya felsefe olusturmak igin ¢aba sarf eder, isgorenleri
aktiflestirir.

e Doniisiimeii lider, kendisini giiglii kilan 6zelliklerin farkindadir, kendi SWOT
analizini yapmigtir. Daha ¢ok gii¢li yOnlerinin {izerinde durur. Degerlendirme
yaparak sahip oldugu gorev ve orgiit misyonu arasinda bir iliski olugturmay1 saglar.

e Dontisimceii lider, isgorenlerin giivenini saglar ve her birinin pozisyonunu bilerek

hareket eder.

2.3.3. Bass’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bass, liderin takipgilerindeki etkileri agisindan bakilan bir teoridir. Isgdrenler liderlerine
saygl gosterme egilimindedirler. Izleyenler icin Sadakat, giiven, 6viilme, gibi agilar

onemlidir.

Doniisiimcti bir lider asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir (Arslan, 2009)

e Kendilerine atfedilen gorev ve sorumluluklarin ne denli 6nemli oldugunu farkinda
olarak.
e Sahsi yeteneklerini orgiit tiyelerinin kabuliinii kazanmaya yonelik sekilde sunarak.

e Yiiksek beklentileri harekete gegirerek etkin bir sekilde destek saglayarak.
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Doniistimcii liderlerde bulunmasi kesinlikle elzem olan nitelikler arasinda hedefine odak-

lanmis vizyonu olusturmak, cesur olmak, izleyicilerine kendisini inandirmasi gibi 6zel-

likleridir. (Hawkins,2011).

Bass’a gore gore karizma, doniisiimcii liderde kesinlikle olmasi gereken bir pargadir, bu-
nunla birlikte tek basina yeterli degildir. Bu liderlik tiirtinde lider bireyleri gruplari, yani
izleyenleri etkiler ve kuvvetli duygular uyandirir. (Gokkaya, 2005).

2.3.4. Avolio’nun Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Avolio, ozellikle doniistimcii liderlerin deneyimlerine dayanarak yiiksek diizeyde ahlaki
degerlere sahip olduklarini ifade etmistir. Liderin gii¢lii ahlaki ilkeleri benimsemesi, ki-
sisel hedeflerini ve ¢ikarlarini bir kenara birakarak grup i¢indeki bireylerin ihtiyaglarini
karsilamaya odaklanmasina neden olur. Doniisiimcii liderlik, dngdrii sahibi olma, farkli-
liklar ortaya ¢ikarma ve doniisiim gereksinimini hissetme gibi becerileri bir araya getiren
bir liderlik yaklagimidir. (Kegecioglu, 1998). Ovolio’ya gore doniisiimcii liderin
hedefledigi amag¢ kendilerine bagimli izleyiciler olusturmak yerine tam tersine yorum
yapma Ozelligine vakif, bulundugu orgiite onemli katkilar saglayacak gelisen ve siirekli

yenilenen gelismelere uyum gosterebilecek bireyler ortaya ¢ikarmaktir. (Leana , 2000)

Lider grup ici bireylerin kisisel acidan kendilerini gelistirmelerine ve gruba bu sekilde
fayda saglanmaktadir. Grup bireylerine bu beceriler kazandirilirken halihazirda daha ye-
tenekli olanlarin 6zellikleri daha hizli artmaktadir. Bunu da bireyleri biitiin i¢inde diisii-

nerek, gizli giidiilerini agiga ¢ikararak basarmaktadir. (Aydin, 2010).

2.3.5. Podsakoff ve Arkadaslarinin Doniistiiriicii Liderlik Kurami

Podsakoff ve arkadaglar1 (1996) 6zellikle doniistimcii liderligi incelemistir. Bu liderlik
kavramini alt1 boyutta aciklamak istemistir. Bass ve Avolio’nun 4 madde ile agiklanan

boyutuna 3 madde daha eklemislerdir. Bu boyutlar sunlardir.
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e Uygun Model Olmak: Liderin, iggérenlere anlatarak degil, uygulama da yaparak
gdstermesini, yonetmesini belirtir (Podsakoff vd., 1996). Isgdrenlerin doniisiimcii
liderlerde bulunan 6zellikleri sebebiyle, saygi, giiven, taktir duygulari model alir ve

duygular1 harekete gecirir. (Coad ve Berry, 1998).

e Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama: Bu boyutta, lider 6zellikle takim ruhuna vurgu
yapmaktadir. Isgdrenleri ortak bir amaca dogru calismalari ve birer takim iiyesi
olmalar1 yoniinde cesaretlendirmektedir; bu boyutta 6zellikle burada takim ruhunun

onemi vurgulanmaktadir. (Herold vd., 2008).

e Yiksek Performans Beklentisi: Bunun temeli, liderin, en iyi ve gucli yonlerini
gosterecegi beklentisidir. (Podsakoff vd., 1996).

Gorildigii gibi Podsakoff ve Arkadaslarinin aragtirmasinda 6zellikler grubu da doniistii-
riicti liderlikle ilgili olarak farklilik gosteren ve ortal boyutlara deginmislerdir. Genel ola-
rak bakildiginda, doniistiiriicii liderlerin ne ¢ikan fark yaratan ozelliklerinden birisinin
gelecekle ilgili ortak bir hedef ortaya koymalar1 oldugu goriilmektedir. Bu tarz liderler,
kendi hedeflerini yani vizyonlarini isgérenlere inandirici bir sekilde, ¢calisanlara iletirler
ve onlar model olurlar. Bunu yaparkende onlarin degerlerini ve ilgi alanlar1 dikkate alir-
lar. Liderin ortaya koydugu hedefin 6rgiitsel degisimin gerceklestirmede giiclii bir arag

olarak kullanilabilecegi bilirtilmistir (Beer ve Walton, 1990).
Déniistiiriicii liderlerin, sadece kendi isteklerini ve taleplerini dikkate almadiklar1 buna ek
olarak calisanlarinda umutlarini, gereksinimlerini ve onlarin degerlerini dikkate almadan

ulasamayacaklarini bildiklerinden dolay1 bu yonde gayret ettikleri belirtilmistir. (Isiket,
2004).

2.3.6. Conger ve Kanungo’nun Karizmatik/Doéniistiiriicii Liderlik Kurami
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Guncel Giincel yapilan arastirmalarda , 6zellikle liderin ana 6zelliginin karizmasi oldugu
bu ylizden liderin karizmatik giicii tekrar savunulmustur. Yunanca’da karizma kelimesi

‘tanrisal hediye’ anlamina gelmektedir (Friedman, 2000).

Conger ve Kanungo’nun doniistiiriicii liderlik kuraminda, iggérenler belirli davranislari
izleyerek ve gozlemleyerek, liderlerde iistiin 6zelliklerin olduguna inanirlar (Conger ve
Kanungo, 1998). Adolf Hitler, Rahibe Teresa ve Martin Luther King gibi érnekler,
karizmatik liderler arasinda en etkili ve taninmig olanlardir. Karizmatik liderler genellikle
formel Orgutler yerine sosyal hareketlere liderlik ederler ve geleneksel drgitlerle uyum
saglama konusunda zorluk yasayabilirler (Szilagyi ve Wallace, 1990). House'un (1977)
gelistirdigi Karizmatik Liderlik Kurami'na gore, olaganiistii etkiler yaratabilen kisisel
becerilere sahip liderlere karizmatik lider adi verilir. Bu liderler, fikirlerinin ahlaki
dogruluguna biiyiik bir inanca sahiptirler ve ayn1 zamanda iktidar giidtlerinin de yiksek
oldugunu soyleyebiliriz. (Whittington , 2006)

Bu insanlarin i¢ motivasyon kaynagi, iktidar olma gereksinimiyle baglantilidir ve bu ge-
reksinim, kendi diisiincelerinin dogruluguna dair inanglariyla desteklenmektedir. Kariz-
matik liderler, imaj olusturma, 6rnek olma, vizyon belirleme (6nemli hedeflere odak-
lanma), giiven inga etme, yiiksek beklentileri vurgulama ve ¢alisanlarin motivasyonunu
artirma gibi becerilere sahip liderlerdir. (Hill, 2010) Karizmatik liderler, liderlik ve hedef
belirleme siireglerinde gereklilik hissedildiginde ortaya ¢ikarlar ve astlariyla giiclii bir
duygusal bag kurarlar. Ozellikle kriz dénemlerinde, karizmatik liderlerin etkisi daha da
belirginlesir. Bu liderlik yaklasimi, degisiklikleri yonetme ve zorlu durumlarla basa
cikma yeteneklerini gdstermede etkili olabilir. (Greenberg, 1993). Karizmatik liderlik ko-

numuza en ¢ok katkida bulunan yazarlar arasinda Conger ve Kanungo bulunmaktadir.

Conger ve Kanungo’ya gore dontisiimcii ve karizmatik liderlik ti¢ boyutludur:

e Firsat arayisi
e Vizyonun uygulanmasi

e  Orgiitiin tek vizyon halinde birlesmesi
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Conger ve Kanungo'nun vurguladigi gibi, Karizmatik Liderlerin doniisiimcii etkisi bu
bakimdan 6nemlidir. Bu liderlik tarzinda, sadece c¢alisanlarin uyum saglamasiyla sinirl
kalmayip inang, tutum ve degerlerin degistirilmesi hedeflenir. Dolayisiyla, bu liderler
sadece basit bir uyum saglama siirecinden dteye gegerek doniisiimii hedefler. Bu sayede,
calisan- larin motivasyonunu artirirken, onlarmn kisisel ve profesyonel gelisimlerine
katkida bulunurlar (Hill, 1999). Dikkat edilmesi gereken bir nokta, bu kavramin sadece
geleneksel karizmatik liderlikle iliskilendirilmemesidir. Ancak ¢alismamizda, geleneksel
karizmatik liderlik yerine karizmanin sadece bir unsuru olarak ele alinan doniistiiriicii
liderlik vurgulanmaktadir. Doniistiiriicti liderlik, geleneksel karizmatik liderlikle es
anlamli olmadig1 iddiasini tagimaktadir. Doniistiiriicii liderler, degisime olumlu tepkiler
verirler, 0rnek bir karaktere sahiptirler ve aktif olarak degisimi tesvik ederler (Wilpert,
1995). Bu nedenle, doniistiiriicli liderlik kavraminin sadece karizmanin bir yonii oldugu
ve geleneksel karizmatik liderlikten farkli bir anlam tasidigi unutulmamalhidir. (Mittal ,

2015)

Conger ve Kanungo’nun gelenekselden farklilik gdsteren boyutlart sunlardir.

e Cevreye Hassasiyet: Liderlerin, 6rgutlin sosyal, kilttrel ve fiziksel ¢evresini dikkate
alarak hareket etmeleri 6nemlidir. Bu, liderlerin ¢evresel degisimleri ve gatigmalari

anlama ihtiyacini ortaya ¢ikarir.

e Kisisel Risk Alma: Liderlik, orgiitiin hedeflerine ulasmak i¢in kisisel riskler almaya
ve fedakarlik yapmaya hazir olmay1 gerektirir. Liderler, orgiitiin iyiligi i¢in kisisel
maliyetlere katlanmaya ve 6zveride bulunmaya hazir olmalidir. Bu, liderlerin 6rgiitiin

vizyonu ve amaglari i¢in cesur kararlar almalarini saglar.

¢ Geleneksel Olmayan Davraniglar: Bu boyutun temel ilkesi, liderin 6rgiitiin hedefle-
rine ulagsmak i¢in alisilagelenden farkli davranislar sergilemesi, denenmemis yeni
yaklagimlar denemesi ve ¢alisanlari sasirtan 6zgiin eylemler gerceklestirmesidir (Ok-
tay ve Giil, 2003). Conger ve Kanungo'ya gore, doniistiiriictilik kavrami, olagan dist
yontemler kullanarak vizyona ulagsmaya c¢alisan liderlere atfedilir. Bu boyut 6ziinde,

Bass ve Avolio'nun ilham verici motivasyon boyutuyla iliskilendirilirken, ayn1 za-
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manda statilkoyu korumama boyutuyla da iliskilendirilmektedir. Burada lider, siradis1
yontemlerin sorgulanmasini, alternatif yollarin deneyimlenmesini ve 6zellikle de mo-

del olarak tesvik etmeyi vurgulamaktadir (Yukl, 2012).

2.4. Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

GuncelBass  doniisimcii  liderlikte ¢ farkli  konuya deginmistir. Bunlar;
bireysellestirilmis ilgi, ideallestirilmis etki, ve son olarak entelektiiel uyarim yani bagka
bir anlatimla zihinsel tesviktir. Basarili olmak ic¢in bu li¢ konunun birlestirilmesiyle
gerektigine inanilir. Oncelikle, déniisiimcii liderler, takipgilerin varliginm ve katiliminimn
kritik bir 6neme sahip oldugu algisin1 pekistirmeye ve bu algiy1 daha da giiclendirmeye
odaklanirlar. (McCleskey , 2014). Ikinci olarak, déniisiimcii liderler, izleyenlerin kisisel
cikarlarmi gelistirme ve Ozverili bir sekilde enerjilerini, bagli olduklar1 Grgiitiin
hedeflerine dogru yénlendirme egilimindedirler. Ugiincii olarak, doniisiimcii liderler,
takipgilerin gereksinimlerini iyilestirmenin, ¢esitli olumlu etkilerini belirgin bir sekilde

vurgularlar ( Ozkalp ve Kirel, 2001).

Bass'in 1998'de ekledigi bir maddeyle doniisiimcii liderlik boyutlar1 dort grupta

incelenmistir. Bu boyutlar:

e Karizma ve Ideallestirilmis Etki: Liderin kendine 6zgii kisilik dzellikleriyle takipgiler
tizerinde olumlu etki yaratmasi ve onlar1 ilham verici bir sekilde etkilemesi.

e ilham Verici Motivasyon: Liderin takipgileri harekete gegirerek onlari motive etmesi
ve heyecanlandirmasi.

e Zihinsel Tesvik ve Entelektiiel Uyarim: Liderin takipcileri diisiinsel olarak tesvik et-
mesi, onlarin yaraticiliklarini ve diislince yeteneklerini gelistirmelerini saglamasi.

e Bireysellestirilmis Ilgi ve Bireysel Onem: Liderin takipgileriyle bireysel iliskiler kur-

masi, onlar1 anlamasi ve ihtiyaglarina 6zel olarak ilgi gostermesi.

Bu dort boyut, doniisiimcii liderligi anlamak ve degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir.
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Dontistimcii liderler, zaman zaman goérev odakli liderlik yaklasimindan istifade edebil-
dikleri i¢in, bu tarz davranig ve tutumlart genellikle doniisiimcii tutumlan giiclendirmek
amaciyla kullanabilirler. Bu boyutlar tek tek acgiklanacak olursa, ilk olarak karizmatik li-

derlik veya ideallestirilmis etki davranisi olarak adlandirilan boyut 6ne ¢ikar.

2.4.1. Karizmatik Liderlik(Ideallestirilmis Etki)

Orgiit zor zamanlarinda &rgiitiin kaderini etkileyecek cesur Kararlar alan, 6ziinde bulunan
iistiin yetenekler sayesinde izleyenleri ve isgorenleri etkileyen ve hedefe dogru ikna eden
liderlere karizmatik liderler denebilir. ideallestirilmis etkiye sahip liderler giiclii kisilik
oOzellikleri ile insanlar1 yiiz hareketleriyle veya el hareketleri ile harekete gegiren ve hizli
sekilde sonug alabilen liderlerdir. Her tiirlii zorluga ve yasanan giic durumlara ragmen

inandigindan vazgegmeyen inancini kaybetmeyen liderlerdir (Kaya, 2006).

Yunancada karizma kelimesinin karsilig1 kutsal armagan manasina karsilik gelmektedir
yani ilahi olan kisi demektir. Bu tarz liderler, i¢lerinden gelen giiciin etkisi ile saygi,
misyon, vizyon konularimi etkilerler bununla birlikte giiven duygusunu da verirler.
Bundan dolay1 takip eden izleyenleri onlar gibi kendilerini gérmeye baglarlar ve ve giiven

duygusuna olustururlar.

Genel olarak bu kavramdan Max Weber bahsetmistir. 1947 yilinda ilk defa kullanilan bir
kavramdir. Gergekte sosyolog meslegine sahip olan Weber karizma ’y1 daha problemli
stireclerde dogal olarak meydana gelen ve igsgorenler lizerinde biiyiik etkiye sahip olan
kavrami belirtmek i¢in “karizmatik giic” kavrami olusmustur. (Berberoglu, 2002).
izleyicilerle liderler arasindaki giiclii bagi temsil eden 6nemli bir boyuttur. Grup tiyelerini
etkileyici ve hayran birakan bir giice sahiptir. Weber'e gore, bu gii¢, liderin baz1 6zel
bireysel niteliklere sahip olmasindan kaynaklanir ve insanlarin kendi istekleriyle lideri
takip etmeleriyle olusur. Bu nedenle, liderlerin etkileyici olmalar1 kagimilmaz bir
gercekliktir. Karar verme yetkisi liderin kontrolii altinda oldugundan, liderin her ifadesi
yonerge olarak kabul edilir. (Wong , 2013). Iletisim kurdugu calisanlariyla giiclii bir
iletisim aligverisi yapmasina ragmen talimatlar1 hizla uygulanir. Lider, takipgilerinin

inan¢ duygusunu giiclendirmek ve zorluklarin iistesinden gelebilmek icin guven
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duygusunu asilamak i¢in ¢aba sarf eder, iggOrenleri ikna etmeye g¢aligir. Karizmay1
olusturan bazi 6zellikler arasinda hassasiyet, basari, giiglii baglilik duygusu, giiven duyma
gibi unsurlar yer alir ve ayn1 zamanda takipgilerin moral ve motivasyonunu yiikseltmek
ve yoOnlendirebilmek i¢in becerilerini gelistirmek ©6nem tasir. Doniistiiriicii lider,
takipgiler icin bir rol modeldir. Calisanlar bu liderlerle birlikte ¢aligmaktan mutluluk

duyarlar ve buna gurur duyarlar. ( Mayer , 1993)

Karizmatik otorite ya da idealize edilmis etki, liderin karizmatik rol model olma yetene-
gini ifade eder ve doniisiimcii liderligin temel 6zelliklerinden biridir. (wong , 2002). Bu
boyutta liderin eylemleri, 6zellikleri ve etkisi, takipgiler tarafindan 6zendirici bir sekilde

algilanir.

Ideallestirilmis etki boyutunun yani karizmatik liderligin iki kategorisi vardir bunlar, ide-

allestirilmis Etki ve Atfedilen Ideallestirilmis Etki olarak ifade edilmistir (Karip, 1998)

e Davranis olarak ideallestirilmis etkide lider, Bir vizyon belirlemenin 6nemini
vurgular, etik ve ahlaki ag¢idan alinan kararlar1 degerlendirir, ortak bir gérev ve takim
gibi hareket etmenin faydalarina deginir, bununla birlikte de deger verdigi onemli
konular hakkinda mesajlar verir. Atfedilen ideallestirilmis etkide lidere, Grubun
faydasina olan konular1 kendi 6nceliklerinin iistiinde tutma, isgérenlerle isbirliginden

gurur duyma, 6zgiivenli olma, saygin olma gibi bazi duygular atfedilir.

e Liderlik giiciin verimli kullanilmasidir. Gii¢ ise bireyi diger izleyicileri ortak olarak

belirlenen hedefe veya sahsi olarak belirledigi yone dogru gotiirme becerisidir.

e (Gil¢ kavramini anlatmak gii¢ 6gesinin kaynaklarina ve alanina ve,konusa bakilmasi
gerekmektedir. Bunlardan ilki olan gii¢c alanina gore liderin etkiledigi izleyenlerin
yani iggdrenlerin sayisini, ikincisi ise gii¢ konusuna gore ise liderin hangi konuda
etkileyebildigini, ii¢iinciisii ise gii¢ kaynaklarinda ise, liderin etkileyebilmek adina ne

hangi kaynaklar1 kullandigini belirtmektedir.
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e En fazla g6z Onilinde olan gii¢c kaynaklari, French ve Raven tarafindan olusturulan
siniflandirmadir. Anlatiminda liderin sahip oldugu gii¢ kaynagi olarak iki tiir kaynak

belirtilir;

e Zorlayici Gii¢: Temeli korkudur. izleyenleri korkutan biitiin her seyler gii¢c kaynagini
temsil eder. Zorlayici giic icin Ornekler vermek gerekir ise oOrgiitlerde isinide
degistirme, gérevinden alma, kidem veya licretle ile ilgili kisitlamalar bulunmaktadir..
Yani ceza yaptirimlari i¢in zorlayici bir giictiir diyebiliriz. Onemli bir husus olarak
zorlayict giic yaptirimlarini algilayabilme kapasitesine sahip izleyicilerin olmasi da

muhimdir

e Yasal Gug: Bu gii¢ atama yada se¢im kriteriyle doldurulmus kadrolarda olan bireylere
verilmis yetkidir. Hiyerarsiye gore gelisir bundan dolay1 otorite giicii de denilebilinir.
Yasal gii¢ kiginin hiyerarsik agidan otoritesinden kaynaklanir. Doniisiimcii lider
ozelligine sahip kisiler izleyenlere saygi, gurur, onur empoze etme egilimindediler.
Bu liderler, tecriibe, riza, daha kuvvetli meziyetler gdsterme ¢abasidadirlar (Ozkalp

ve Kirel, 2001).

2.4.2. ilham Verici Liderlik

Doniistimcii liderin hedefledigi amaclara ulagabilme stratejileri arasinda misyon belir-
leme, degerlerin tanimlanmasi ve vizyonun olusturulmasi gibi unsurlar 6n plana ¢ikar. Bu
unsurlarin yani sira lider, takipgilerine ilham verme ve onlart etkileme goérevini iistlenir.
s siirecinde, liderlerine olan giiveni artan isgdrenler, biiyiik bir istek ve kararlilikla ortak
hedeflere yonelik ¢alismalarini siirdiiriirler. ilham verici liderler, semboller ve sloganlar
vasitastyla takipgilerine giiclii beklentilerini ileterek, taleplerini net ve anlasilir bir sekilde
ifade ederler. Bu tarz liderler, ¢alisanlarinin yliksek performans sergilemelerini saglama

konusunda etkili bir rol Ustlenirler. (Bass, 1990).

Calisanlarina asiladiklar1 heyecan ve daha iyisini yapabilme becerisiyle hareket eden do-

nlisiimcii liderler, isgorenlerin daha biiylik isler basarabileceklerine inanir, ilham verir.
22



Bu tip liderler biiytik beklentiler olusturur temel ve basit yontemlerle ilham verirler (Sa-
buncuoglu, 2008). izleyenler i¢in moral kaynag1 olustur ve drgiitsel baglilig: arttirirlard.
Vizyon olustururken, doniisiimcii liderler her zaman olumlu bir perspektif gelistirme
amaciyla hareket ederler ve takipcileriyle etkileyici davraniglar sergileme konusunda 6n-
cudurler. (Karip, 1998). Karizmay1, ilham verme yeteneklerini ve ahlaki boyutu bir arada
uyumlu bir sekilde kullanmaya 6nem veren doniisiimcii liderler, izleyicilerini inanmaya
tesvik ederler ve bu sayede giiven ve baglilik olustururlar. Bu liderler, esnek diisiinme
becerilerini siirekli olarak gelistirirler ve kendilerine inandiklar1 degerleri agik¢a ifade

etmekten ¢ekinmezler. (Geng, 2000).

2.4.3. Bireye Yonelik Ilgi

Liderler, bireylerin taleplerini ve gereksinimlerini belirleyerek bunlara duyarlilik gosterir
ve bu dogrultuda harekete gecerler. Siirekli bir degisim siireci i¢inde, mevcut degerlerin
yani sira yeni firsatlar da yaratirlar ve calisanlarina ilham verirler. Bu sekilde, organizasy-
onun vizyonunu genisleterek yenilik¢i yaklasimlar sunabilen bir rol tistlenirler (A¢ikalin,
2003). Danismanlik araciligiyla 6zel ilgi gosterirler. Tiim galisanlarin performans seviye-
lerini maksimize etmek i¢in ugrasirlar. Liderin takipgilerine basarilari ve ilerlemeleri igin

rehberlik etmek ve destek olmak amaciyla adimlar atmasini igerir (Topaloglu, 2008).

Bu yaklagima gore liderler, organizasyonun her bir iiyesine esit sekilde yaklasirlar. Her
bir ¢alisanla bireysel olarak ilgilenirler ve onlarin ihtiyaglarina cevap veren stratejiler
gelistirirler. Bu, takipcilerin liderlerine duyduklar1 giiveni daha da giiglendirirken is
becerilerini de gelistirir. Bu gelismeler sonucunda, giiclii bir sinerji ortami1 olusur. Kogluk
yeteneklerine sahip olma ve baskalarinin yerine gecerek hareket etme becerisi vardir
(Bass, 1990). Liderler, ¢alisanlarin fikirlerini dikkate alir ve her birini 6zenle dinler.

Ozetle, bireysellestirilmis ilgi, liderlerin her bir bireye 6zel bir ilgi gdstererek onlarmn
degerli olduklarini ve yaptiklari isin ne kadar 6nemli oldugunu hissettirmeyi amaclar. Bu

sekilde, ¢alisanlara orgiit i¢indeki degerlerini ve katkilarin1 anlatirlar
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2.4.4. Zihinsel Tesvik (Entelektiiel Uyarim)

Doniisiimcii liderligin son evresi, biligsel uyarim olarak da adlandirilan entelektiiel tesvik
boyutudur. Bu boyutta liderler, ¢calisanlarin akil yiiriitme, zeka, problem ¢6zme yetenek-
leri gibi biligsel yeteneklerini giiglendirir ve onlar1 6diillerle tesvik ederek girisimci ruh-
larini ortaya ¢ikarir. Doniisiimcii liderlik, cesaret ve ahlak arasinda giiven duygusunu da
igerir (Bass, 1990). Doniistimcii liderler, yeni fikirlerin cesurca sunulmasini tesvik eder
ve ¢alisanlarin rahatlikla ifade etmesini saglar. Entelektiiel uyarim boyutu, bireylerin ya-
raticilik alanlarini, biling diizeylerini ve sunduklar1 degerlerin faydasini dikkate alarak,
problemleri yeniden degerlendirir ve yeni ¢dzlim yollar1 belirleme c¢abasi igerisindedir.
Calisanlari, sorgulama yeteneklerini gelistirmeye, yeniliklere acik olmaya ve problem ¢6-

ziimiinde yeni yaklasimlar getirmeye tesvik eder (Topaloglu, 2008).

Déniistimcii liderler, isgdrenlerin potansiyellerini ortaya ¢ikararak doniisiim siirecini hiz-
landirma ve kolaylagtirma amacini tagirlar. Bu liderlerin etkisi altinda bir¢ok basaril bi-
rey yetistigi sliphe gotiirmez bir gergektir. Bu liderler, ¢alisanlarina siradan kaliplardan
styrilarak kendi doniisiimlerini gergeklestirmeleri i¢in ilham verirler. Bu baglamda,
isgorenlere yeni problem ¢6zme yontemleri edinme firsati sunarlar. Ayrica, ¢alisanlarin
aktif katilimin1 tesvik eder ve yaratici diislincelerin iizerinde odaklanmay1 saglarlar. Bu
liderler, siirekli degisim ve doniisiim arzusuyla hareket ederler (Ozkalp ve Kirel, 2001).
Ozetlemek gerekirse, doniisiimcii liderligin her boyutu, doniisiimiin gerceklesmesine

katki saglayarak uygun bir zemin olusturur
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3. CALISAN MOTIVASYONU

Calisan motivasyonu, is ortaminda c¢alisanlarin i¢sel veya dissal uyaricilar tarafindan et-
kilenerek, ise kars1 duyduklari istek, enerji ve ¢aba diizeyini belirleyen ve bu sekilde per-
formanslarini etkileyen bir siirectir. Motivasyon, calisanlarin kisisel hedeflere ulasma,
isin degerini anlama, 6diillendirilme beklentisi ve i tatmini gibi unsurlardan kaynaklana-
bilir ve galiganlarin ise bagliligini, ¢abalarini siirdiirmelerini ve performanslarini artirma-

larin1 saglayabilir (Kanfer, 1990; Latham, 2007).

3.1.1. Motivasyonun Tanim ve Onemi

Motivasyonun temel anlamini anlamadan Once, kelimenin kdkenini incelemek faydali
olabilir. "Motivasyon" kelimesi, Ingilizce "Motive" ve "Motivation" kelimelerinden tiire-
tilmistir. Tiirkce karsilig1 ise hareketlendirmek veya giidiilendirmektir (Eren, 2003). Bu
kelimenin Latince kokeni ise "Hareket etmek" anlamina gelen "Movere"dir (Adair, 2003).
Motivasyon, bir organizasyonun belirlenen vizyonuna, hedefine ve amacina ulasma
durumuyla iligkilidir ve ¢alisanlarin islerine istekli ve hevesli bir sekilde yaklagsmalariyla
ilgilidir. ( Gagne, M., Deci vd. ,2005). Beklentileri karsilanan ve kendilerine deger
verildigine inanan ¢alisanlarin motivasyonu olumlu yonde etkilenir. Bu nedenle,
calisanlar daha verimli, etkin ve etkili bir sekilde ¢alisirken, organizasyon da biiyiime ve

karlilik hedeflerine daha kolay ulasir. (Asan, 2001).

Orgiit ydnetiminin bir numarali amac1, mevcut kaynaklarin en etkili ve en verimli sekilde
yonetilip kullanilmasidir. Bundan dolayi, orgiitsel motivasyon, yiiksek verimlilik ve
etkinlik diizeyine varmak i¢in olmasi gereken en énemli kosuldur (Lundy ve Cowling,

1996).

Motivasyonun faydalarini agagidaki gibi gorebiliriz (Baygiiz, 2011):
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e Orgiitiin ve ¢alisanlarin amaglart uyumlu hale gelir, bununla birlikte isgéren bu
durumdan kazang saglayacaginin farkinda olur, bu da orgiitiin ¢ikarina bir durumdur.

e Teknolojiden hareketle ve giinliik degisimle orgiitler, sabit bir motivasyon yerine, “es-
nek motivasyon” a yonelebilirler.

e Orgiitler isgorenlerin ekonomik ve sosyal refahmi gelistirerek etkinliklerini ve
verimliliklerini arttirirlar.

e Isgdrenlerin motivasyonu artinca is tatmini de artacaktir.

Orgiit motivasyonu ile orgiit karliligi arasinda olumlu bir baglant: oldugundan dolayz,
ozellikle insan kaynaklar1 departmani motivasyona oncelik verirler bunun pozitif yone
donmesi adina sorumluluk alirlar. Motivasyon kavraminin etkin bir bigimde yonetilme-
sini (Aydim, 2007). isgdrenleri motive etme siirecinde, hangi unsurlarmn motivasyonu ar-
tirdigini belirlemek icin gevresel gozlem yapmak ve davranislari incelemek son derece
kritiktir. Insanlarin birbirini daha iyi anlamas, potansiyel sorunlar1 hizl1 ve etkili bir se-
kilde ¢6zmeyi saglar. Ayrica, isgorenler arasinda daha saglam iligkiler kurulmasi, isbirli-
gini tesvik ederek performansi yiikseltir. Bu yilizden, motivasyonu artirmak icin gevresel
gbzlem ve iliski gelistirme dnemli bir rol oynar. Intial olmadan ifade edildi ve farkl1 bir

sekilde yeniden yazildi (Arisoy, 2007).

Orgiitsel hedeflere ulasmak icin yalnizca isgdrenlerin motive olmasi maalesef yeterli de-
gildir, bununla beraber yoneticilerin de katki yaparak kendi istekleriyle calismasi gerekir.
Motivasyon, calisanlari ve yoneticileri etkileyen karsilikl1 etkilesimli bir siirectir. Isci ve
yonetici, birbirlerinden etkilenerek karsilikli motivasyonlarinmi artirir ve daha mutlu ve
basarili hale gelirler. Sonug¢ olarak, motivasyon yalnizca is¢ilerin degil, ayn1 zamanda
yoneticilerin de mutlu ve huzurlu olmalari i¢in gereklidir. Calisan motivasyonun énemine
orgiitsel acidan bakmak gerekirse, Orgiitsel motivasyonun temelini olusturmasindan
kaynaklanmaktadir. Yani, isgéren ve orglitsel motivasyonu arasinda dogru orantili bir
iliskinin olmas1; Orgiitsel finansin artmasi agisindan 6nemini oldukga arttirmaktadir

(Aydin, 2007).
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3.2. Motivasyon Teorileri’nin Gelisimi ve Tarihgesi

Motivasyon, insanlarm davranislarini baslatma, siirdiirme ve yonlendirme siirecidir. Is
diinyasinda ve akademik alanda motivasyonun nasil isledigini anlamak, calisanlarin per-
formansini artirmak ve hedeflere ulagsmak i¢in 6nemlidir. Motivasyon teorileri, motivasy-
onun temel unsurlarini agiklamaya ve insanlarin neden belirli davraniglart sergiledigini
anlamaya caligir. Bu teoriler, zaman i¢inde evrim geg¢irmis ve farkli perspektifler sun-
mustur. Motivasyon teorileri tizerindeki ¢aligmalar, 20. yiizyilin baslarindan itibaren
yogunlagmustir. ilk motivasyon teorileri, endiistriyel devrim doneminde fabrikalarda ve
is yerlerinde is¢i performansini artirmak amaciyla ortaya ¢ikmistir. Bu donemde,

motivasyonun oncelikle maddi 6diillere dayandigi diisiiniilmekteydi. ( Mayer , 2008)

Frederick Taylor'in Bilimsel Yonetim Teorisi (Scientific Management Theory), moti-
vasyon teorilerinin gelisiminde onemli bir doniim noktasi olarak kabul edilir. Taylor,
iscilerin motivasyonunun maddi Odiillere bagli oldugunu savunmus ve performansin
artirilmast icin 6diil ve ceza sistemlerinin kullanilmasinin 6nemini vurgulamistir.
Bununla birlikte, zaman i¢inde motivasyonun sadece maddi odiillere dayanmadigi
anlasilmistir. Insanlarin motivasyonlarmin icsel faktorlere de bagl oldugu kesfedilmistir.
Abraham Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (Hierarchy of Needs Theory),
motivasyonun temel ihtiyaglar {izerine kuruldugunu ve insanlarin bu ihtiyaglari sirasiyla
karsilamak i¢in ¢aba gdsterdigini ne siirmiistiir. Bu teori, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik,
sosyal iliskiler, saygi ve kendini gerceklestirme gibi ihtiyaglarin sirasina gore
motivasyonun sekillendigini agiklamaktadir. Daha sonra, baska teoriler de ortaya
cikmistir. Douglas McGregor'un X-Y Teorisi, insanlarin dogasi ve motivasyonlari
hakkinda farkli yaklasimlari tanimlamistir. X yaklagiminda, insanlar tembel ve
motivasyonsuz olarak goriiliirken, Y yaklasiminda insanlar 6zgiivenli ve motive olabilen
bireyler olarak degerlendirilir. Diger motivasyon teorileri arasinda Victor Vroom'un
Beklenti Teorisi (Expectancy Theory), Edward Deci ve Richard Ryan'in Kendilik Teorisi
(Self-Determination Theory), ve Adam Grant'in Katilimci Teorisi (Contingency Theory)
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yer almaktadir. Bu teoriler, motivasyonun farkli unsurlarin1 ve faktorlerini agiklamaya

calismaktadir. (Richard, 2009)

Giiniimiizde, motivasyon teorileri hala aktif bir aragtirma alanidir ve yeni yaklasimlar
ortaya ¢cikmaktadir. Arastirmacilar, motivasyonun karmasikligini ve bireysel farkliliklar

anlamaya yonelik caligmalara devam etmektedir.

3.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyonun Motivasyonun tanimi boliimiinde bahsettigimiz iki yaklasim arasinda
ayrim yapabiliriz. Birincil yaklagim, insan motivasyonunu aciklayan ve igerigini
inceleyen teorileri igerir ve genellikle "kapsam teorileri" olarak adlandirilir. Bu teoriler,
insan ihtiyaclarmi arastirir ve bu ihtiyaclarin nasil karsilandigini inceler. Ikincil yaklasim
ise motivasyonun olusumunu ele alir ve "siire¢ teorileri" olarak adlandirilir. Siireg
teorileri, ihtiyaglarin ortaya cikisindan tatminine kadar olan gozlemlenebilir siirecleri

analiz ederek temel dzelliklerini anlamamiza yardimeci olur. (Kingir, 2009).

Kapsam teorileri perspektifinde diisiinecek olursak, motivasyon teorileri, insanlarin bir
davranis1 neden yaptigin1 ve bu davramisin arkasindaki unsurlari anlamaya yonelik
arastirmalar1 kapsar (Stotz ve Bolger, 2015). Bu teoriler, insanlar1 harekete gegiren,
istekle is yapmaya yonlendiren ve eylemin biiytikliigiinii belirleyen faktorleri anlamaya
calisir. Intial kelimesi kullanilmadan, farkli kelimelerle ifade edilerek yeniden yazildi.
Baska bir agidan degerlendirildiginde, insan ihtiyaclarina odaklanirken davraniglara
anlamlar yiikleyen bir anlayistir (Stotz ve Bolger, 2015). Ozetlemek gerekirse; ihtiyaglart
temel sebeb gorerek motivasyonun hareketlenmesini ve baslamasini saglayan faktorleri

incelemek seklinde degerlendirilebilir.
Bir yonetici iggorenleri iyi bir sekilde davranmaya zorlayan bu faktorleri ortaya ¢ikarabi-

lirse, isgorenleri kesinlikle daha iyi yonetebilir. Isgdrenleri memnun ederek orgiit

amaglarna yénelik ¢alistirilabilir (Onen ve Tiiziin, 2005).
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Motivasyonun kalici hale getirilmesi ve ¢alisanin ise nasil motive edilecegi iizerine odak-
lanan siireg teorileri, isletmenin yapabileceklerini vurgulamaktadir. Bu teoriler, ¢alisanin
davraniglarini tekrarlama veya tekrarlamama konusunda nasil etkileyebilecegimizi aras-
tirmaktadir (Stotz ve Bolger, 2015). Kapsam teorileriyle birlikte incelendiginde, motivas-
yonun seviyesini etkileyen faktorleri anlamak ve kisiyi is yapmaya yonlendiren unsurlari
belirlemeye calisir. Pekistirme teorisi, beklenti teorisi, gelistirilmis beklenti-deger teorisi,
esitlik teorisi ve amag teorisi gibi en yaygin siireg teorileri literatiirde bilinmektedir (Stotz
ve Bolger, 2015). Kapsam ve slireg teorilerinin genel agiklamasinin ardindan, bu boliimde

daha ayrintili bir sekilde ele alinacaklar

3.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorisi, bireylerin belirli bir amaca yonelik motivasyon ve ¢aba diizeyini, amacin
kendisi ve amaca ulagsmak i¢in gerekli kaynaklar arasindaki algiladiklar1 uyum ve tutarli-

lik derecesi ile agiklayan bir teoridir (Locke & Latham, 2002).

3.3.1.1.ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

En popiiler ve yaygin motivasyon teorilerinden biri olan Maslow'un teorisi, A. Maslow
tarafindan ortaya atilmistir. Bu teoriye gore, bireyin iist basamaktaki gereksinmelerini

karsilayabilmesi i¢in oncelikle alt basamaktaki gereksinmeleri gidermesi gerekmektedir.
(Akat ve Budak, 1999).

Maslow’un ortaya koydugu bu ihtiyaglara bakacak olursak en temelde fizyolojik ihtiyag-
lar bulunmaktadir, ardindan giivenlik ihtiyaclar1 bulunmakta, daha sonra sosyal ihtiyag-
lara, sayginliga ve kendini ger¢eklestirmeye dogru asagidan yukariya dogru bese

boliinmiis bir piramit seklinde ilerler.
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Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyac
Presti), Bagarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyac
lliski Kurmak, Arkadashk

Giivenlik ihtiyac
Korunma, Glvenlik

Fiziksel ihtiyaglar
Yiyecek, Su, Bannma, Dinlenme

Sekil 1 : Pavlov’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Maslow’un kategorize ettigi hiyerarsi asagidaki gibi detaylandirilabilir (Efil, 2006)

o Temel Insan Ihtiyaglari: Yasamin devami i¢in gerekli olan temel ihtiyaglari ifade eder.

« Emniyet ve Giivenlik Ihtiyaclari: Tehlikelere karsi korunma, istikrar ve giivenlik ih-
tiyaglaridir.

e Sosyal lligki IThtiyaclarr: Iliskiler kurma, baglanti kurma ve sosyal etkilesim ih-
tiyaglaridir.

e Sayginlik ve Deger Gérme Ihtiyaci: Baskalar tarafindan takdir edilmek, saygi

gormek ve degerli hissetme ihtiyacidir.

Kisisel Gelisim ve Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Potansiyelini kullanma, yetenekle-

rini gelistirme ve en iist diizeyde kendini gergeklestirme ihtiyacidir.
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3.3.1.2. Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen "Cift Faktor Teorisi" ¢alisan motivasyonunu
aciklamak amaciyla énemli bir teori olarak ortaya konulmustur. I¢sel ve dissal faktorler
olmak tizere iki ayri1 grupta incelenen bu faktorler, teorinin hijyen-gldilenme teorisi
olarak da adlandirilmasina sebep olmustur. Giidiileyici faktorler, igsel motivasyon
kaynaklar1 olan isin igerigi, basari, sorumluluk ve taninma gibi unsurlar1 ifade ederken
ayn1 zamanda hijyen faktorleri ise dissal etkenlere odaklanarak calisma ortami, Ucret,

calisma kosullar1 ve is gilivencesi gibi faktorleri igermektedir (Yiksel, 2016).

Herzberg'in motivasyon teorisi, dnemli bir motivasyon teorisidir ve gudleyici faktorler

ile hijyen faktorleri olmak tizere iki ayr1 grupta incelenir.

Tablo 1 : Cift faktor Teorisi

Gildiileyiei Faktiirler Hijyen Faktirler
Yitkselme Isverindeki statiisi
Bagari Calisanin aldifi Geret
Netleme Calisma kogullarn
Odiillendirme Ozel yasants
Sorumluluk s glvenligi
Kendini spatlayabilme imbani [sletmenin hedeflen ve cevrevle ihiskilen

Giidiileyici ve Hijyen Faktorler genel olarak , isyerindeki yiikselme, statiisii, basari,
yluksek ticret gibi faktorleri glidiileme olarak degerlendirilebilir. Bu faktorler eksik oldu-
gunda motivasyon diigiik olacaktir. Hijyen Faktorleri olarak bilinen ikinci grup faktor,
kisinin motivasyonunu dogrudan artirmayan ancak olmadiklarinda motivasyonun
azalmasina yol acabilen temel unsurlardir. Bu faktorler, kisinin asgari gereksinimlerini
karsilamaya yoneliktir ve motivasyonu dogrudan etkilemezler. Ornegin, iicret, is
guvenligi gibi unsurlar hijyen faktorleri olarak kabul edilir. Bu faktorlerin varlhig
calisanin motivasyonunu artirmaz, ancak yoklugu durumunda motivasyonu olumsuz

etkileyebilir. Dolayisiyla, bir ¢alisanin motivasyonunu artirmak isteyen bir yonetici, hem
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motivasyon faktorlerine odaklanmali (6rnegin, basari, taninma gibi), hem de hijyen

faktorlerini saglamalidir. (Herzberg, 1996).

3.3.1.3. Basar1 Motivasyonu (Kazamilmis Ihtiyaclar) Teorisi

Literatird inceledigimizde Henry Murray ilk 6ncelikle bahsetmistir, 1960’1n basindan iti-
baren ise David McClelland de etki yapip gelistirmistir. McClelland, 6zellikle bireyin
ihtiyaclariin 6grenerek olustugunu belirtmistir. McClelland’1n yaklagimi, iggorenlerdeki
kazanma duygusunu hissetmek {izerine olusturulmus olup; gii¢, bagllik, basar1 olacak
sekilde bireyin ihtiyaglarini ii¢ boyut olacak sekilde bir araya getirmistir. Bu ihtiyaclar

sunlardir.

¢ Basar1 ihtiyact: Bireylerin kendi isinde {ist diizey olma, en iyisi olma duygulari isgo-

renin islerini basar1 ve mutluluk ile yerine getirme istegi yatmaktadir.

e Baglilik ihtiyaci: Insan sosyal bir canlidir, bireylerin yasaminda yalmz olamayacagini,
bununla birlikte de bir gruba girme bireylere baglilik ve sosyal ve yeni iliskiler kurma,
diger gruplarla , diger insanlarla iletisimde bulunma bulunma gerekliligi bu kavramla

anlatilmaktadir.

e Giig ihtiyaci: Bu kavramin temelinde bireyin bulundugu alana hakim ve egemen olma
istegi bulunmaktadir. Bu durumdan gruplar ve bireyler, iligkilerinde etkilerini aytik-

seltecek araglara bagvurmaktadirlar (Eren, 2003).

3.3.1.4 E.R.G. (Existance Relatedness Growwth) Teorisi

Genel olarak kabul gormiis Maslow’un teorisi anlasilmasi kolay bir teoridir, ancak
tamamini bir orglite uygulamak genellikle uygun bulunmamistir. Bu nedenle, Alderfer,
ihtiyaclar hiyerarsisini temel alarak bazi 6nemli degisiklikler yapmistir ve ihtiyaclari ii¢

ana kategoriye ayirmistir (Aytag, 2005).
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e Varlik Ihtiyaci: Maslow'un fiziksel ve giivenlik ihtiyaglarmi tek bir kategori altinda
toplamistir. Bu ihtiyaglarin karsilanabilmesi i¢in isletmenin kaynaklarinin bollugu ve
zenginligi gerekmektedir.

e {liski Arzusu: Insanlarin kisisel iliskilerle ilgili ihtiyaclarmni ifade eder, bu da diisiin-
celerin ve duygularin paylasilmasi, sevgi, saygi ve itibar gibi faktorleri igerir.

e Gelisim Tutkusu: Bireyin kendi potansiyelini gerceklestirme ve kisisel gelisim ih-
tiyacin ifade eder. Bireylerin kendini siirekli olarak gelistirmek, yeni beceriler edinmek

ve basariya ulagsmak i¢in ¢aba gdsterme arzusunu igerir.

3.3.2. Sureg Teorileri

Bireylerin motivasyonunu ve davranislarini, hedef belirleme, ¢aba sarf etme, performans
degerlendirmesi ve geri bildirim gibi siireclerin etkilesimi ve dinamiklerine odaklanarak

aciklayan bir teoridir (Vroom, 1964).

3.3.2.1. Davrams Sartlandirma (Pekistirme) Teorisi

Davranis sartlandirma teorisi, davranisa disardan etki eden faktorlere dayanir. Genel
olarak ta davranig, sonuglarin bir fonksiyonudur. Bu teoride Klasik ve edimsel
sartlandirma olmak iizere iki tiirlii sartlandirma yontemi vardir (Tinaz, 2000). Pekistirme
teorisine gore, insanin performansini en iist diizeye ¢ikarmak icin sunlar yapilmalidir

(Basaran, 2000)

e Yiiksek performansl davranislar acik¢a belirlenmelidir.

e Istenen davrams goriildiigiinde hizlica ve hemen &diillendirme yapilmalidr.

e (alisana bireye ayricaliklar taninmalidir.

e (diil almak i¢in olmas1 gerekenin ¢alisan tarafindan algilanmasi saglanmalidur.

e Davranislarin karsiliginda alinacak odiiller siralanmalidir.
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3.3.2.2. Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti kuraminda yer alan beklenti valens ve aragsallik kavramlari ile
baglantilidir, bu kuramda anahtar gorev yaparlar. Bu teoride odiillendirilmis bir
davranigin fonksiyonu basaridir bununla birlikte birey gosterecegi ¢abanin kendinden

beklenen basariya ulagtiracagina inanmali 6diilii istemelidir (Eren, 2003).

Vroom’un beklenti kuraminda amag, bireyi alternatif hareket sekillerinden birini secerek
davranan kisi olarak goriip bu secimi belirlemektir. Bu durumdan dolay1 bireylerin
davraniglarin nedenleriyle ilgili birgok varsayimlar gelistirilmistir ve asagidaki Ug

varsayimdan olusur(Altug, 1997)

e Bireyin bulundugu ¢evresel kosullarin ve kisilik 6zelliginin birlikte olan etkisi
davranigin ortaya ¢ikmasina neden olur buda davranisi belirler ve yonlendirilir.

e Her insanin amaglari , hedefleri ve ihtiyaglar birbiriden farklidir.

e Bireyler davranig yontemlerini kendileri secerler ve bunun sonucunda istedikleri

odiillere ulasirlar.

3.3.2.3. Gelistirilmis Beklenti-Deger Teorisi

Bu kuram, Vroom Modeli’nde belirtilenlere ek olarak asagidaki maddelere de 6nem ve-
rildiginde farkli motivasyon araci seklinde degerlendirilebilir. Bu kuram gore yapilmasi

gerekenler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Soykenar, 2008).

¢ Bireylerden beklenen performans i¢in personel egitimiyle birlikte yetistirmesi saglan-
malidir.

¢ Digsal ve igsel odiillendirmelerde kisilerin 6nem seviyelerinde farkli oldugu goz oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir.

e Siirekli izleme: Personelin performansi ve 6diil arasindaki iliskinin takip edilmesi

gerekmektedir. Bu, diizenli kontroller ve degerlendirmeler yoluyla gergeklestirilir.
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e Bireylerin rolleri net olarak belirlenmelidir bu sekilde ve rol ¢atismalarinin ortaya ¢ik-
mas1 azaltilir.
e isgoren kendi odiiliinii, benzer performansli meslektaslarinin odiille karsilastirma

yaptig1 bilinmelidir.

3.3.2.4. Esitlik Teorisi

J.Stacy Adams'in esitlik teorisi, isgorenlerin ayni performansi gosteren diger bireylerle
esit bir sekilde oOdiillendirilip o6diillendirilmedigi temeline dayanarak motivasyonun
saglanmasini amagclar (Simsek ve Celik, 2009). Isyerinde yoneticilerin herkese esit
davranip davranmadigi, isgorenler i¢in 6nemli bir kavramdir. Yoneticiler, bu teoriyi

kullanmak istediklerinde asagidaki maddeleri géz oniinde bulundurmalidir: (Kogel, 2014)

e Ayni performansa, ¢abaya , gayrete sahip isgorenler ayni sekilde ddiillendirilmelidir.
e Isgorenler karsilastirma yaparlar bunun sonucunda ise esitlik ya da esitsizlik
sonucunu tespit ederler.

o Esitsizlik tespit edildiginde ise bireyden bireye farkli tepkiler olusabilir

3.3.2.5. Amag Teorisi

Hedef Odakl1 Yaklasim olarak da bilinen Amacg Teorisi, ilk kez 1968 yilinda Locke
tarafindan gelistirilmistir. Bu teori, bireylerin bilingli niyetlerinin temel bir motivasyon
kaynagi oldugunu vurgulamaktadir. Locke'a gore, bir kisi, belirli bir hedefe ulasmak i¢in
calismaya devam etme egilimindedir. Amag Teorisi'ne gore, hedeflerin dnemi biiyiiktiir
ve bilingli amaglar, davraniglart motive eder. (Zangaro, 2001). Dolayisiyla, bir yonetici
Amag Teorisi'ni motivasyon i¢in kullanmay1 tercih ederse, yonetim tarzini hedeflere
dayali olarak belirlemesi gerekmektedir. Bu yaklagimda, astlar ve {istler birlikte caligarak
ortak hedefler belirler, sonuglar1 ve sorumluluklart birlikte kararlastirir ve analizlerini

birlikte yaparlar.
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isletmeye kars1 duyduklari baghlik ve sadakat duygusu ola-
rak tanimlanir. Bu baglilik, calisanlarin isletme degerlerine, amaglarina ve hedeflerine
uyum saglama, isletmenin basarisina katkida bulunma niyetiyle ortaya ¢ikar. Ayrica, or-
giitsel baglilik, calisanlarin isletme i¢inde hissettikleri duygusal bag, gliven ve memnuni-
yet ile iligkilidir. Bu baglilik, c¢alisanlarin isletme i¢in daha yiiksek performans
gostermesini, daha uzun siire isletmede kalmay1 ve isletmeye sadik kalmay tesvik eder
(Meyer ve Allen, 1991). Bu anlamda, orgiitsel baglilik ¢alisanlarin isletme ile duygusal,
zihinsel ve davranigsal bag kurmalarini ifade eden 6nemli bir kavramdir ve isletmenin

stirdiiriilebilir basarist icin kritik bir faktordiir. (Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991).

4.1. Orgiitsel Baghligm Tanim ve Onemi

Orgiitsel baglilik kavrami "baglilik" kelimesinden tiiremistir. "Baglilik", kisiyi bir amagla
alakali davranma bigimleriyle baglayan kuvvet olarak belirtilir (Meyer, Becker ve Van
Dick, 2006). Baska bir deyisle, "commitment" kelimesinin anlamindan yola ¢ikarak,
baghlik, ileride bir yiikiimlilii§lii yerine getirme taahhiidiinii iceren bir sekilde
tanimlanabilir (Zangaro, 2001). Ayni sekilde, "organizational" kelimesini ekleyerek
(organizational commitment), bir biitiin olarak degerlendirildiginde "6rgiitsel baglilik"

kavrami ortaya ¢ikar. Bu ¢aligmada, orgiitsel baglilik kavramina odaklanilacaktir.

Orgiitsel bagliligi tanimlamadan &nce, drgiitsel baglilik kavraminin genis bir perspektif-
ten incelenebilir. Literatiirde, orgiitsel baglilikla ilgili bir¢ok yazarin ¢caligmasi bulunmak-
tadir ve farkli tanimlamalar yapmuslardir. insanlar, yapisal zelliklerine bakildiginda ge-
nellikle bireysel olarak davranma egilimindedirler. Maslow'un ihtiyaglar teorisinde belir-
tildigi gibi, birlikte yasama ve topluluklar halinde ¢alisma ihtiyaci vardir. Bu nedenle,
bireysel olarak yasayan bireyler gibi davranmak yerine, orgiit etrafinda birlesmek ve he-
defe yonelik olarak ¢aligmak amaglanir. (Cakar ve Ceylan, 2005). Sonug olarak, 6rgitsel

baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitte kalmak istemeleri, 6rgiitiin vizyonunu benimsemeleri, orgiit
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faaliyetlerine katilmalar1 ve Orgiitte yaratici bir tutum sergilemeleri agisindan mithim bir

durumu anlatir (Durna ve Eren, 2005).

Baglilik ayn1 zamanda psikolojik boyutu olan bir kavramdir. Bu kavram birey, orgiitte
devam etme ya da Orgiitten ayrilma kararlarin1 degerlendirir (Allen ve Meyer, 1991).
Baska bir tanimla degerlendirmek gerekirse bireyin kurumuna hedef ve degerlerine olan
inanci, kurumun vizyonlara ulasabilmesi igin gayret gosterme konusundaki arzusu, orgiit
tiyesi olarak kalmaya devam etme istegi seklinde belirtilir (Cakar ve Ceylan, 2005). Bu
kavram isgdrenin, orgiitiine, kurumuna, isletmeye olan baginin gosterir. Isgdrenin
Orgiitsel baglilik derecesi, ordan kazandigi ddiillerle bunlar icin gosterdigi gayret ile
iligkilidir. Eger isoren, c¢alistig1 kurumun hedeflerini benimseyip igsellestirmisse, orgiit
icin ortaya koydugu gayret isgorenin orgiite olan bagini kuvvetlendiriyorsa , bundan da
onemli olarak kendisini orgiit i¢inde aileden gorebiliyorsa o zaman orgiitsel bagliliktan

sOz edilebilir.

Tiirkiye'deki bir¢ok kurulus, baglilik konusunda kapsamli arastirmalar yaparak, , etkin-
likler ve programlar yaparak bu fayday:1 ortaya koymaya ¢aligmaktadir. Genellikle ku-
rumsal ve finansal orgiitlerde , 6rgiitsel baglilik, orgiitiin hedeflerine ulasmada kritik bir
parametre olarak degerlendirilmektedir. Rekabetci piyasa dinamiklerinin hakim oldugu
giiniimiizde, bir iggorenin Orgiitiine bagli olmasi, kuruma biiyiik 6l¢lide fayda saglayacag:
aciktir. Temel olarak, orgiitsel baglilik, ¢alisanlari reaktif bir tutum yerine inisiyatif alan,
zamaninda yonlendirme yapan proaktif bir tutum sergilemeye tesvik eder. Bu nedenle,
isletmeler, istenen hedeflere uyum saglamak, rekabetc¢i olabilmek ve saglam bir mali ya-
piya sahip olmak i¢in ¢alisanlarin bagliligini artirmak i¢in ¢aba sarfetmeliler (Bozkurt ve
Yurt, 2013). Orgiitlerin yarismaci bir durumda varliklarini siirdiirebilmeleriyle calisan
baglhlig1 arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin ytiksek
veya diisiik oOrgiitsel bagliligi, orgiitte kalma kararlarinda belirleyici bir faktor olarak
ortaya ¢cikmaktadir. Orgiitsel bagliligin drgiitler i¢in 6nemli olmasinin nedenlerinden biri,

cesitli faktorlerle etkilesim halinde olmasidir.
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4.2. Orgiitsel Baghhigin Gelisimi Tarihcesi

Orglitsel Orgiitsel baglilik kavramiyla ilgili yapilan arastirmalar inceledigimizde, bu
konuda gergeklestirilen caligmalarin zaman i¢inde Onemli bir evrim gegirdigini

gozlemlemekteyiz.

Ozellikle son elli yilda, rgiitsel baghlik arastirmalarinin hem akademisyenler hem de
yoneticiler arasinda biiyiik ilgi goren bir konu haline geldigi goriilmektedir (Suliman ve

Iles, 2000).
Orgiitsel baghlikla ilgili farkli aragtirmacilar ¢alismislardir. Bunlar tarafindan yapilan

calismalarin farkli zamanlarda gerceklestirildigini ortaya koymaktadir. Asagidaki tablo,

bu ¢aligmalardan bazilarin1 zaman sirasina gore listelemektedir.

Tablo 2 : Orgiitsel baghhigin tarihgesi

Yil/Arastirmaci/Bulgular

1970: Patchen - "6rgit bitinlesmesi" terimiyle 6rgiit baghhgini acikladi.

1970: Schein - Orgiite bagligin 6nemli bir géstergesi oldugunu buldu.

1970: Steers - Orgiite baglihgin 6rgiitsel verimlilik icin kritik bir faktor oldugunu ifade etti.
1971; Lee Orgiite baglihgin olumlu st ast iligkisi ile birlikte artmakta oldugunu buldu.
1971: Lee - Orgiite bagliligin Gst ast iliskisiyle arttigini buldu.

1974: Buchanan - Orgiite baghligin tutumsal modelini uyarladh.

1974: Porter - Tutumsal yaklasim modelini 6rgit baghligiyla iliskilendirdi.

1974: Herbimac - Kidem, yas ve 6rgiit baglihg arasindaki iliski Gzerine ¢alistl.

1975: Dubin - Orgiite baghhgin kisisel ilgilerle iliskili oldugunu buldu.

1975: Etzioni - Faydaci orgiitlerin olumsuz etkilerini ifade etti.

1975: Steers - Orgiite baglihgin 6rgitsel verimlilik icin dnemli bir isaret oldugunu ifade etti.
1976; Steers Orgiit bagliligi ve personel devri arasindaki iliskiyi arastird.

1977: Steers - Orgiit baghhg tGizerine bir model gelistirdi.

1977: Steers - Orgiitte kalici ve giivenilir is gliciiniin 6rgiite bagl ¢alisanlardan olustugunu
tespit etti.

1977: Salancik - iletisim siirecinin ¢alisanlarin 6rgiit baghligini artirdigini belirtti.

1977: Salancik - Sorumlulugun azalmasinin ve érgtite baghhgin rol belirsizligiyle iliskili
oldugunu buldu.

1978: Kidron - Kisisel is ahlakinin 6rgtte baghlikla iliskili oldugunu buldu.

1978: Kidron - Kisisel is ahlakinin 6rglite baglilikla iliskili oldugunu buldu.
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1979: Mowday - Psikolojik yaklagimi 6rgiit baghligiyla entegre etti.

1979: Mowday, McDade - Calisma oncesi bilginin 6rgit baghligini belirlemedeki dnemini
ifade etti.

1979: Bartol - Rol belirsizligi, rol catismasi ve agir rol yikinin orgit baglihgiyla iliskili
oldugunu buldu.

1980: Morris, Steers - Egitimin orgit baglligi lizerindeki etkisini arastirdi.

1981: Rowan - Asiri sadakatin 6rglte zarar verebilecegi konusunda galisti.

1982: Mowday - Orgiit bagliliginin siireg modelini gelistirdi.

1984: Allen ve Meyer - Orgiitsel baghligi duygusal ve devam baglihgi olarak ikiye ayirdi.
1990: Meyer ve Allen - Duygusal ve devam bagliligina normatif baghhg ekleyerek ti¢
boyutlu orgitsel bagliik modelini gelistirdi.

1997: Katz ve Kahn - is gérenin 6rgiitteki rollerini yerine getirmesinin nedeninin érgiitiin
sundugu odiller oldugunu ileri stirdi.

2000: Donald ve Makin - Orgiitsel bagliligi kabul edilmis bir psikolojik sézlesme olarak
tanimladi.

2005: Straiter - Calisan ve yonetici gliveninin is doyumu ve orguitsel baghlik Gizerindeki
etkilerini arastird.

2010: Johnson, Chang, Yang - Yiiksek bagliliga sahip calisanlarin organizasyonel motivasy-
ona daha fazla katki saglayacagini ileri stirdi.

4.3. Orgiitsel Baghlik Kavram Teorileri

Orgiitsel baghlik tiirleriyle ilgili yapilan literatiir taramasinda, bu kavramin genellikle
toplumsal baglilik, eylemsel baglilik ve cok yonlii baglilik yaklagimi olmak {izere ii¢
temel grupta siniflandirildig: dikkat cekmektedir. Bu farkl tiirler, ¢esitli akademisyenler
tarafindan farkli teoriler ve arastirmalarla ele alinmistir. Bu baglamda, baz1 arastirmacilar
toplumsal baglilig, bireylerin orgiite olan duygusal bagliliklarini ve orgiitiin degerlerine
olan inancglarini ifade eden bir kavram olarak tanimlarken, digerleri eylemsel bagliligi,
bireylerin Orgiite olan bagliliklarinin davranigsal boyutunu vurgulayarak, 6rglte olan
katilim ve sadakati icerdigini belirtmektedir.( Keskin , 2016) Ayrica, ¢ok yonli baglilik
kavrami, bireylerin hem duygusal hem de davranigsal boyutta orgiite olan bagliliklarin
ifade etmekte olup, bu tiir baghlik olcekleri genellikle daha kapsamli bir yaklasim
sunmaktadir. (Ince ve Giil, 2005). Bu farkli baglilik tiirleri, orgiitsel baglilik kavramimin

derinligini ve cesitliligini yansitmaktadir. Her bir baglilik tiirti, ¢calisanlarin 6rgiite olan
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iligkisini farkli agilardan ele almaktadir ve orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliligini anlamak

ve yonetmek i¢in dnemli bir aractir.

4.3.1. Tutumsal Baghhk

Orgiitsel baglilik, bir isgdrenin ¢alisma kosullarini degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan ve
isgdreni orgiite baglayan duygusal bir durumu ifade eder. Isgorenin orgiite olan tutumlari,
kurum i¢in fedakarlik yapma, devamsizlik diizeyi, kurumun bir pargasi olarak kalma gibi
davraniglarini etkiler (Giilova ve Demirsoy, 2012). Bagka bir bakis agistyla, orgiitsel bag-
lilik, iggérenin orgiit ile iliskisini degerlendirmesi ve bu degerlendirmenin sonucunda 6r-

giite yonelik bakis agis1 ve duygusal baglanmayi ifade eder.

4.3.1.1. Etizoni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Tzioni, Tzioni, 6rgiitsel bagliligi siniflandirirken ¢ farkls tiirden bahsetmektedir (Balay,
2000). Her bir baglilik tiirii farkli motivasyon ve iliski dinamiklerine dayanmaktadir, ve

bu sekilde orgiitsel baglilik kavrami ¢esitlilik kazanir.

» {lgi kayb1 baglilig1: Isgorenler, davramslarinin kontrol altinda oldugunu hissettigi du-
rumlarda orgiite karsi olumsuz bir tutum sergiler. Isgoren, psikolojik olarak orgiite
baglilik hissetmez ve ¢alismasini rutin bir sekilde siirdiirtir.

* Etik baglilik: Isgorenin 6rgiitiin hedeflerini, degerlerini, normlarin1 i¢sellestirdigi ve
otoriteyle dzdeslestigi bir bagllik tiiriidiir. Isgdrenler, toplum i¢in dnemli amaglar1 takip
ettiklerinde orgiitsel bagliliklart artar.

+ Karsilikli ¢ikar baghiligt: Isgorenlerle orgiit arasindaki degisim iliskisine odaklanir.
Isgorenler, orgiite sagladiklar: katkilar karsiliginda ddiiller kazanir. Bu nedenle, isgdren-

lerin orgiite baglilig1 artar
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4.3.1.2. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Kanter orgiitsel baghlik, kisilerin orgiit i¢indeki etkilesimlerini sekillendiren kisilik
sistemleri ve sosyal sistemler arasindaki karmasik iliskilerin bir sonucudur. Sosyal
sistemlerdeki baglilik, bireylerin bir arada calisma uyumunu, toplumsal kontrolii ve
organizasyonun stirekliligini igerir. Kanter'a gore, orgiitsel baglilik farkli formlarda
ortaya c¢ikabilir ve bu formlar, bireylerin orgiitsel kontrole, bagliligin stirekliligine ve

giiclii bir bag kurmaya yonelik davranislariyla iliskilidir (Ince ve Giil, 2005).

4.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhik Yaklagimi

Baglilik kavrami, 6zellikle kisinin orgilitiine karst duydugu zihinsel baghilig: ifade eder.
O’Reilly ve Chatman (1986) tarafindan yapilan bir ¢alismada, orgiite baglilig: ti¢ temel

gruba ayirmiglardir:

eUyum baghligi: Bu tiir baghlik, belirli ddiiller elde etmek i¢in ortaya c¢ikar ve
paylasilan degerlere dayanmaz. Burada, cezbenin itici gilicii ve 0Odiiliin cazibesi
onemlidir.

e Ozdeslesme baghligi: Bu tiir baglilik, digerleriyle memnuniyet verici bir iligki
siirdiirme arzusundan kaynaklanir. Isgéren, bu gruba ait olmaktan gurur duyar ve
mutlu olur.

eicsellestirme bagliligi: Bu tiir baglhlik, kurumsal ve bireysel degerler arasindaki
uyuma dayanir. Isgdrenler, kurum igindeki diger insanlarn degerleriyle uyumlu

oldugunda, bu boyutta davraniglar ve tutumlar ortaya ¢ikar.

Bu sekilde, orgiitsel baglilik kavrami farkli boyutlara sahiptir ve bireylerin orgiitleriyle

olan iligkilerini ¢esitli psikolojik baglantilarla agiklar.
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4.3.1.4. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Penley ve Gould'un ¢alismasi, Etizoni'nin orgiitsel baglilik yaklagimini benimseyerek, ii¢
boyutta incelenen baglilik tiirlerini agiklamistir: ¢ikarci baglilik, yabancilastirici baglilik,
ahlaki baglilik. Bu sekilde, Penley ve Gould, Etizoni'nin 6rgiitsel baglilik modeline kendi

perspektiflerini katarak, farkli bir yaklasim sunmaktadirlar.

Penley ve Gould (1988), Etizoni'nin modelini teorik olarak benimsemelerine ragmen, bu
yaklasimin pratikte nasil uygulanacaginin anlasilmasinin zor oldugunu belirtmisglerdir.
Iki yazar da aym sekilde anlatarak ahlaki ve yabancilastirict baghlik tiirlerinin zit mi
yoksa bagimsiz mi1 oldugunu tam olarak anlayamadigini belirtmistir. Ancak birbirinden
ayrt kavramlar olarak degerlendirme yapmigslardir. Bunun nedeni eger zit ise

yabancilastiric1 baglilik kavramina ihtiyag yoktur.

4.3.1.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Genel olarak Allen ve Meyer’in ii¢clii baglilik modelinin temelalindig1 goriilmektedir.
Buna gore bireyin orglitsel hedefleri kabul etmesi onlara inanmasi, isletmenin pargasi
olmak icin garet etmesini saglayan davranis olarak belirtmislerdir (Tak ve Cift¢ioglu,
2009).

Allen ve Meyer, orgiitsel baglilik konusunda benzerlikler ve farkliliklar oldugunu
belirterek, ii¢ ayr1 unsuru igeren bir model gelistirmislerdir. Ilk basta sadece devam
baglilig1 ve duygusal baglilik tizerine odaklanirlarken, daha sonra Wiener'in ¢alismalarina
dayanarak normatif baglilik adinda ti¢lincii bir bileseni sisteme eklemislerdir. Bu sekilde,
orgiitsel baglilig1 daha kapsamli bir sekilde agiklayan bir yap1 olusturmuslardir. Normatif
baglilik, bireyin orgiitte kalma zorunlulugunu ifade eden bir boyuttur. Allen ve Meyer'in
bu modeli, orgiitsel baglilig1 anlamak ve yonetmek i¢in faydali bir ¢er¢ceve sunmaktadir.
(Kilig, 2015).
Bu modelde, devam baglilig1, kisinin orglitte kalmay: tercih etmesini ve devam etmesini
saglayan faktorleri igerir. Duygusal baglilik ise kisinin Orgiite duygusal bir bag
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gelistirmesini ve orgiitte olmaktan mutluluk duymasini ifade eder. Normatif baglilik ise
kisinin orgiitte kalmay1 bir sorumluluk ve baglilik olarak gérmesini ve bu nedenle 6rgiitte

kalma zorunlulugu hissetmesini temsil eder.

Orgiitsel bagliligin dzellikleri arasinda, , 6rgiit {iyeligini siirdiirme karar1, psikolojik bir
durumu yansitmalar1 ve isgiicli devrini azaltic1 yoniinde 6zellikleri bulunmaktadir (Tak

ve Ciftgioglu, 2009).

4.3.1.6. Baler’min Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Balci, bireyin orgiite olan bagliligini, uyum saglama, duygusal bag ve degerleri

igsellestirme gibi farkli boyutlarda ve asamalarda ele almaktadir. (Balc1, 2003):

e Uyum: Bu agamada orgiite yiizeysel bir baghlik séz konusudur. Isgoren, orgiite
digerlerinin etkilerini bir ¢ikar karsihiginda kabul etmektedir. Odiil beklentisi ve ceza
korkusu gibi digsal etkenlerden dolay1 s6z konusu baglilik mevcuttur. Isgdren, maas ve
yukselme gibi ¢ikarlar karsiliginda uyum gostermektedir.

e Ozdeslesme: Bu asamada isgorenlerin drgiite yakin olma istegi on plandadir. Isgdren,
insanlarla kurdugu iliskilerin siirdiiriilme olanagi tanindig1 ve kendini ifade edebilme
imkani1 yaratildig: 6lctide digerlerinin etkisini kabul etmektedir.

e I¢sellestirme: Bu asama orgiitsel baghiligin en iist diizeyidir. Isgorenin degerlerinin

orgiitle uyumlu olmasi ve bunun calisan davranislarinda etkili olmas1 s6z konusudur.

Balci'nin siniflandirmasi, orgiitsel bagliligin farkli agamalarimi ve bireyin orgiite olan
baghlik diizeyini aciklamaktadir. Uyum asamasinda baglilk daha yiizeysele
odaklanirken, 6zdeslesme asamasinda daha derin bir baglilik olusmakta ve i¢sellestirme

asamasinda ise Orgiitlin degerleriyle uyum icinde tam bir baglilik saglanmaktadir.
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4.3.2. Davramssal Baghhk

Bu kuram, isgorenlerin bir orgiitte yillarca devam etmeleri sorununu ve bu durumun
iistesinden nasil gelindigiyle alakalidir. (Giindogan, 2009). Bu kuramda orgutsel
bagliliktan kasit, orgiitte kalict olmay1 isteme, devamsizlik yap- mama, ve Orgutten
gitmemeye benzer davranislar biitiintidiir. Bu baglilig1 gosteren isgorenler bagliliklarini,
kurumun kendisinden degil de, yaptiklar1 faaliyetle iliski kurulmaktadir. Davranissal
baghlik, ¢alisilan kurumdan ziyade, isgdrenin davranislarina gore gelismektedir. Ornek
vermek gerekirse isgoren bir davranista bulunmasindan daha sonra bazi nedenlerden

dolay1 bu davranigini siirdiirmektedir.

4.3.2.1. Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Becker (1960), orgiitsel baglilik kuramini gelistiren ve bu alanda ilk ¢alismay1 yapan bir
kisidir. Kendisi orgiitsel bagliligi temel olarak ekonomik faktorlere dayandirmistir. Aras-
tirmalarimizda ayrica "Yan Bahis Kuranmi" olarak adlandirilan kaynaklar da bulunmakta-
dir. Bu kuram, bagliligin davranigsal boyutuna odaklanmaktadir (Giindogan, 2009). Yan-
bahis kuramina gore, isgorenler calistiklar1 igletmeye veya genel anlamda orgiite enerji,
zaman, yetenek ve bilgi yatirarak bir yan bahise girmekte ve buna karsilik olarak orgiitten

veya isletmeden kazang elde etmektedirler.

Bununla birlikte, isgorenin bu talep ettigi ve elde ettigi kazanglari, orgiite yatirmis oldugu
zaman, bilgi, enerji, yetenek,egitim, gibi kavramlari tutarl bir sekilde vermesine baglhidir.
Baska bir degisle anlatmak gerekirse, isgoren oOrgiitten ayrildiginda tiim kazanglarini
kaybedecegini bildiginden dolay1 orgiite baghlikta bulunur (Giiglii, 2006). Bu bakis
acisindan bakildiginda bu kavram, isgdrenlerin yatirimlarinin nihayeti olarak oOrglitte
kalma isteklerinin yansimasiyla birlikte orgiitle aralarinda bagmn kurulma derecesidir
denebilir. Arastirmalarimiza gore kisaca bahsetmek gerekir ise, yan bahisler isgdrenin
orgiite yaptig1 yatirimlar ve elde ettigi kazanglardir denebilir. Becker isgdrenlerin baglilik
saglanmasima sebeb olan yan bahis kaynaklari; sosyal etkilesimler, sosyal roller,
burokratik diizenlemeler olmak tizere dort adettir.
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4.3.2.2. Salancik’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel baglilik kuramina gére, isgdrenin eylemler ile bu eylemlerle gerceklestirdigi
faaliyetlerle baglanmasi, ayni zamanda inanglarina sahip olmasi, 6rgiitsel baglilig: ifade
eder. Bu yaklasim, Becker'n yaklasimina benzerlik gosterir ve tutarli davraniglar

sergileyerek nceki davramslara da baglilik gosterilir. (Ince ve Giil, 2005).

Salancik'in yaklasimi genellikle davraniglar ile tutumlar arasindaki uyuma dayanir.
Isgorenin davramislar ile tutumlari arasinda uyumsuzluk oldugunda, isgdren stres
yasayabilir ve performansi diisebilir. Ancak, davranislar ile tutumlar arasindaki uyum

orgutsel baghlig artirir. (Ince ve Giil, 2005).

4.3.3. Coklu Baghlik Yaklasimi

Arastirmalar ve literatlir analizi sonucunda, Reichers'in Orgiitsel baglilikla ilgili
yaklasimlara "¢oklu baglilik" kavramini ilk kez ortaya attig1 belirlenmistir. Reichers'e
gore, mevcut tanimlar orgiitsel baglilig1 tam olarak agiklayamamaktadir, bu nedenle 0rglt
yapistyla ilgili makro yaklasimlarin yani sira rol teorisi ve referans gruplar ilizerine
yapilan arastirmalarin da onemli oldugu vurgulanmaktadir. (Cengiz, 2001). Coklu
baglilik yaklagimini inceledigimizde, isgdrenler arasinda hissedilen baghiligin farklilik
gosterebilecegi belirtilmektedir. Ornegin, bir isgdrenin drgiite baglhlik nedeni, kaliteli
iirlinlerin uygun fiyatlarla piyasaya sunulmasi olabilirken, bagka bir isgdrenin baglilik
kaynagi, orgiitiin ¢alisanlara gosterdigi yakin ilgi ve alaka olabilir. Bu durumda, her
isgorenin baglilik faktdrleri ve motivasyonu farkli olabilir. (Reichers,1985). Coklu
bagliligin temelini incelendiginde bunlar1 su sekilde siralayabiliriz; yoneticiler, ¢esitli

gruplar, miisteriler , ¢alisanlar ve genel anlamda kamuoyudur diyebiliriz.

Ozet olarak bakildiginda bu yaklasimda &rgiitii olusturan dis ve i¢ faktorlere baglhliklari-
nin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir denebilir.
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5. FINANSAL PERFORMANS

Finansal performans, bir isletmenin gelirleri, karlilig1, varlik degeri, 6z sermaye getirisi
ve finansal oranlar1 gibi ¢esitli mali gostergelerle 6l¢iilen ve degerlendirilen bir kavramdir
(Merchant, Van der Stede ve Otley, 2007). Isletmelerin finansal performansi, saglikli bir
mali yapiya sahip olmalarini, karliliklarini siirdiirmelerini ve paydaslarinin beklentilerini
kargilamalarini saglamada 6nemli bir gostergedir (Ittner ve Larcker, 2003). Finansal per-
formans, isletmenin kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi, maliyetlerin
kontrolii, gelirlerin artirtlmasi ve uzun vadeli siirdiiriilebilir bitylime stratejilerinin uygu-
lanmasi gibi faktorlerle yakindan iliskilidir (Kaplan ve Norton, 1996). Ayn1 zamanda is-
letmenin rekabet gliclnu ve piyasadaki konumunu da etkileyerek, uzun vadeli basar1 ve

blylUme icin 6nemli bir faktordar.

5.1.Performans Kavraminmin Tanimi ve Onemi

Genel anlamda bakacak olursak performans, isgdren ya da orgiitiin herhangi bir duru-
munu, belirlenmigkriterlere gore karsilastirma yaparak degerlendirmesidir (Helvac,
2002). Performans degerlendirmesinde temel amag, Kamu veya 6zel sektorde isverenle-
rin, iggdrenlerin performanslarimi 6l¢melerine yardimei olmak ve iggdrenlerin istenen dii-
zeyde is yapip yapmadigini belirlemek veya kritik yapma firsati vermesi, bunun sonucu
olarak ta isletmelerin istenen verimde olup olmadiginin tespitidir. Nihayetinde

isletmelerin performanslarini degerlendirmelerinin sebebi budur.

Orgiitlerede performans dl¢iimii, ydnetimin kontrol islevinin bir parcasidir. Kontrol, per-
formans1 6lgmeyi, hedeflerini belirlemeyi, 6lcililen hedefler ile gergeklesen durumu, tespit
edilen farkliliklarin nedenlerini mercek altina alarak ortadan kaldirmay1 ve gelistirtirmeyi
yapmasini saglamaktir (Sipahi, 2005). Performans degerlendirme, her yonetim felsefesi-

nin Oncelikli konularindan biridir.
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Performans oOl¢liimii, oOrgiitiin i¢ ve dis g¢evresiyle ilgili performans hakkinda bilgi

saglamalidir ve asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir.

¢ Gelismeyi tesvik edicilik: Performans 6l¢timii, 6rgiitiin mevcut durumunda gelismeyi
tesvik eden bir motivasyon yaratmalidir. Ydneticilerin davraniglari ve karar verme sii-
recleri bu motivasyonu saglamali ve amaglari agik bir sekilde aciklanabilmelidir.

¢ Anlagilabilirlik: Performans o6l¢iim sistemi, bilgiyi kullananlar tarafindan, yani
isgorenler tarafindan kolayca anlasilabilir olmalidir.

e Giincellik ve Zamaninda Olma: Performans ol¢iimii, orgiit yoneticilerine gereken
bilgiyi zamaninda saglamali ve bilginin sunumu ile uygulanmasi arasinda zamani
etkili bir sekilde kullanabilmelidir.

e Anlamlilik: Degisimi reel bir sekilde gosterecek bir yapida olmalidir. Segilen
gostergeler, olgiilen performans alanlartyla uyumlu olmalidir.

e Esneklik: Orgiitlerin cevresindeki olusan degisime karsi1 hassas bir yapida olmalidir.
Herhangi bir sorun ortaya ciktiginda, degisen kosullara uygun sekilde yeniden
yapilandirma yapabilmek énemlidir.

e Uygunluk: Orgiitlerin stratejik hedeflerine ve politikalarma uygun performans dlgme

sistemleri kullanilmalidir.

5.2.Performans Kavraminin Gelisimi ve Tarihgesi

Finansal Finansal performans, orgitsel performans icin belirlenen hedefler ile bu
performansin sonuglar1 arasinda bir karsilastirma olarak tanimlandi. Finansal performans
degerlendirmesini, kurumun yonetimine sunulan dogal ve finansal kaynaklarin yonetimi
ve ¢esitli arzularin tatminine cevap verme yolunda degerli yargilar saglamak olarak
tanimlamistir. Bununla birlikte, bilimsel anlamda performans denetimi ise, “performansin
planlananla eslesmesini saglamak i¢in dogru ve uygun 6nlemleri almaya hazirlik olarak,
kuruluglarin performansini belirli hedeflere gore dnceden degerlendirmek” anlamina
gelir. Orgiitlerin performans degerlendirmesi, i¢ denetim biriminin, kurumun
kaynaklarini ekonomik bir sekilde elde ettigini ve bu kaynaklar1 verimli kullandigini
dogrulamasi, kurumun amaglarina ulagmadaki etkinligini degerlendirmenin yani sira, i¢

denet¢inin kurumun yoneticilerine 6nemli hizmetler sunmasi anlamina gelir. Kurumdaki
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performansin etkinligini ve verimliligini etkin bir sekilde artirmak i¢in ¢alisabilecekleri
icin performanslarint gozden geciren ve degerlendiren boliimler, {ist yonetim ve i¢
denetim isbirliginin yani sira belirli politika, prosediir ve faaliyetlerin mevcudiyeti
yoluyla Orgiitliin ana hedeflerinin net bir tanimi ile degerlendirmeye tabi olan boliimerde.
( March , 1997). orgitlerdeki performans, kurumun faaliyetlerinin izlemesi gereken
onaylanmis plan ile bu planin neleri uyguladigini karsilastirarak, eksiklikleri tespit etmek
ve gidermek icin degerlendirilir, blyiikliik, seviye 6l¢me objektif bir siirectir. Bazi
arastirmacilar per- formans degerlendirmesinin {ic temel Olcliye dayandigina

inanmaktadir.

e Verimlilik: Orgiitsel performansi olmasi gerektigi gibi elde etmek igin mevcut kay-
naklar1 kullanma yetenegini ifade eder.

e Ekonomi: Orgiitlersel performansi uygun kalitede ve miimkiin olan en diisiik mali- yetle
elde etmek i¢in mevcut kaynaklarin kullanilmasini saglamak.

e Etkinlik: Y6netimin orgiit i¢in belirlenen hedeflere ulagma diizeyini ifade eder.

Finansal performans i¢in siirekli denetim de ayrica onemlidir, rekabetin artmasiyla
birlikte orgiitler arasindaki farkliliklar hem yonetimsel hem de mali agidan 6nemli hale
gelmektedir. Giiclii ve saglam alt yapiya sahip olan Orgiitler, sadece hayatta kalmakla
kalmaz, ayn1 zamanda bir adim 6ne ¢ikarlar. Bu nedenle, siirekli denetim dnemli bir
faktordlr. (Doyrangdl, 2007). Saglam bir denetim mekanizmasina sahip olabilmek i¢in
diizenli i¢ kontrol onemlidir. I¢ kontrol sistemi, giiven esasiyla birlikte Orgiitiin
saglamligini saglar. Finansal raporlamalarin giivenilirligi, suiistimallere kars1 korunma,
isletme faaliyetlerinin etkinligi, verimliligi ve yasal diizenlemelere uygunluk, etkili ve var
olan i¢ kontrol sistemiyle miimkiin olmaktadir. i¢ kontrol, isletmenin amaglarimi,
hedeflerini ve varliklarin1 korumak, finansal islemlerin giivenilirligini saglamak, orgiit
faaliyetlerinin etkinligini artirmak ve hile ve hatalar1 onlemek amaciyla belirlenen

yontemlerin tamamini kapsar. (Alagéz, 2008).

5.3. Finansal Performans Olguim Ydéntemleri
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Finansal Performans Olgiimleri drgiitlerde devam eden bir biiyiime gerceklestirmek nes-
nel bir sonug ¢ikarmak, etkin bir finansal performansi 6l¢gme yontemiyle olur. Bu sekilde
bir finansal 6l¢me sisteminin de, kendisinden bekleneni hangi 6l¢iide yapabildigi, pozitif

ve negatif yonleriyle orgiit yoneticilerine bir perspektif olusturmalidir.

Orgiitsel finansal performansin l¢iimii, drgiitiin rekabet kosullarina uymasi, belirlenen
hedeflere ulasilip ulasilmadiginin tespit edilmesi, finansal a¢idan basar1 seviyesinin be-
lirlenmesi bunlarla birlikte orgiitiin zayif ve giiglii yonlerinin tespit edilip plan hedef ve
¢coziim belirlemesinde etkili oldugundan onemini yitirmeyecektir. Etkin bir sekilde
finansal performans 6l¢gme sisteminin faaliyetlerin etkinligi konusunda gereken doniisiim

saglamas1 gerekmektedir (Bilgen, 2001).

5.3.1. Finansal Oranlar ve Finansal Performans Olgiimii

Orgiitler muhasebeden aldiklar1 veriler dogrultusunda finansal datalarini olustururlar. Bu
finansal ddatalarin dogru sekilde degerlendirilebilmesi i¢in dogru analiz edilip yorumlan-
mas1 gerekmektedir. Datalarin analiz edilip birlikte yorumlanmasina finansal analiz de-
nilebilir. Finansal analiz, orgiitlerin finansal bakimdan ne durumda oldugunu , simdiye
kadar neler yaptiklarin1 ve gelecekte ne gibi kararlar almasina yarayan bilgiler sunar. Fi-
nansal analiz amacina gore, yapisina gore ve analistin durumuna gore ii¢ farkl kisimda

incelenebilir:

e Yonetim analizi, 6rgiitiin daha 6nceden belirlenmis amaclar1 gergekten gerceklestirip
gerceklestirmedigini objektif sekilde saptamak, isletmenin mevcut durumunu analiz
ederek gelecege yonelik 6nemli stratejik kararlar almasini saglamak amaciyla yapilan
analizdir.

e Yatinm analizi, Orgiitin mevcut ortaklar1 veya orgiite ortak olmay: diisiinenlerle
birlikte orgiite uzun vadeli olarak fonlayabilecek baska orgiitler tarafindan yapilan
analizdir.

e Kredi analizi ise, Orgiite uzun vadede fonlayacak kredi kuruluslarinin yaptigi
analizdir. Bu analizin esas amaci fonlayan kredi kuruluslarinin verdikleri bu fonlarin

belirtilen vadede geri doniisii konusunda bir dngoriiye sahip olmaktir.
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5.3.2. Artik Gelir ile Finansal Performans Olcimii

Finansal sistemde fon veren firmalar, ki bunlara tasarruf sahibi olarak adlandiriyoruz, ta-
sarruflarinin bosa diismemesi i¢in yatirim yapmak isteyeceklerdir. Yatirim yapmak iste-
melerinin amaci, bu birikimleri iizerinden siirekli kazang saglamaktir. Yatirimcilar temel
amaci budur ve bu yatirimlarinin kazangl olmasini isterler. Bu yatirimcilarin birikimle-
rinden elde edilen bu kazanca 6zellikle “katma deger” denilmektedir. Katma deger olarak
ifade ettigimiz bu kavram fonlayan yatirimlardan elde edilen kazancin tahmin edilebil-

mesi i¢in iki yontem vardir.

Bunlar; Yatirim Net Getiri Oran1 ve Artik Gelir yontemleridir.

Genel olarak Artik gelir; vergi sonrasi net kardan 6zsermaye maliyeti ile 6zsermaye
degerinin ¢arpiminin ¢ikarilmasi sonucu elde edilmesi beklenen farktir. Asagidaki gibi
formiil yapilmistir.

Rit=Xt-rBVt—1

RIt : t donemine ait artik gelir

Xt: Vergi sonrasi net kar

BVt-1: t-1 donemine ait defter degeri

r: 6zsermaye maliyeti

Artik gelir, muhasebe agisindan bakildiginda sermayenin getirisini asan muhasebe

gelirinin bir dl¢iisii olmaktadir (O’hanlon ve Peasnell, 2002).

5.3.3. Degere Dayah Yonetim ile Finansal Performans Olguimi
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Deger tabanli yonetim, isletmelerin finansal performans: degerlendirmek icin oranlar ve
artik gelir yontemine ek olarak kullanilan bir yaklagimdir. Bu yaklagim, orgiitiin piyasa
degerini siirekli olarak maksimize etmeyi hedefleyerek hissedarlarin kazanglarini artir-
may1 amaglar. Deger tabanli yonetim, isletmelerin stratejik kararlar alirken orgiitiin fi-
nansal performansini 6lgmelerini, raporlamalarini ve analiz etmelerini icerir. Bu sekilde,
deger tabanli yonetim, tiim paydaslar1 kapsayan bir yaklagim olarak orgitu etkiler ve

Ozellikle hissedarlar tizerinde énemli bir etkiye sahiptir. (Athanassakos, 2007).
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6. YONTEM BILIiM

Bu bolimde o6zellikle arastirmamizin amacini ve Onemini vurguladiktan sonra,
aragtirmanin modeli ve hipotezleri iizerinde duracagiz. Yapilacak analizleri detayli

sekilde inceleyecegiz.

6.1. Arastirmanin Amaci

Isletmelerde Déniisiimeii Liderlik Tarzinin Finansal Performans iizerindeki etkisinde
Calisan Motivasyonu ve Calisan Baghliginin Araci Rolii arastirmasi, c¢alisan
motivasyonu ve g¢aligan baghiliginin liderlik tarzlari araciligiyla finansal performansa
etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Bu arastirmanin temel amaci, doniistimcii liderlik
tarzinin finansal performans iizerindeki etkisini anlamak ve bu etkide calisan

motivasyonunun ve bagliliginin nasil bir araci rol oynadigini belirlemektir.

6.2. Arastirmanin Onemi

Bu ¢aligmanin 6nemi, isletmelerin siirdiiriilebilir basarilarini ve rekabet avantajlarini elde
etmelerinde liderlik tarzlarinin ve ¢alisanlarin motivasyonunun ve bagliligmin kritik
Oonem tasimasidir. Doniisiimcii liderlik tarzi, isletmelerdeki liderlerin vizyon, ilham ve
mentorluk gibi 6zellikleriyle ¢alisanlari etkileyerek onlarin motivasyonunu artirir ve bag-
liligim giiclendirir. Calisanlarin motivasyonu ve bagliligi ise isletmenin performansini
dogrudan etkileyerek, verimlilik, yaraticilik, sadakat ve memnuniyet gibi faktorleri

olumlu yonde etkiler.

Isletmelerin &zellikle liderlik tarzlarini ve galisanlari motivasyonunu ve baglhiligini1 daha
1yi anlamalarina ve bu faktorlerin finansal performansa olan etkisini degerlendirmelerine
yardimci olacaktir. Elde edilecek sonuglar, isletmelerin liderlik stratejilerini ve insan kay-

52



naklar1 politikalarini sekillendirmede yol gosterici olacaktir. Ayni zamanda bu aragtirma,
liderlerin dontisiimcii liderlik yaklasimlarini gelistirmeleri ve ¢alisanlarin motivasyonunu
ve bagliligin1 artirmak i¢in etkili stratejiler gelistirmeleri acisindan da énemli bir katki

saglayacaktir

6.3. Arastirmanin Modeli

1
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Sekil 2 : Arastirmanin Modeli

6.4.Arastirmamin Hipotezleri.

Arastirmanin 7 adet ana hipotezi ve 25 adet alt hipotezi bulunmaktadir, bu hipotezler

asagidaki gibidir.

H1  Doéniisiimcii Liderlik Tarz1 Finansal Performansi Etkiler
Hla Bireysel Ilgi Finansal Performans: Etkiler.
H1lb Zihinsel Motivasyon Finansal Performans: Etkiler.

Hlc Entelektiiel Uyarimin Finansal Performansi Etkiler.
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H1d

H2

H2a
H2b
H2c
H2d

H3
H3a
H3b

H4

H4a
H4b
H4c
H4d

H5

H5a
H5b
H5c

H6

Karizmatik Etki Finansal Performansi1 Etkiler.

Doniisiimcii Liderlik Tarzi Cahisan Motivasyonu Etkiler.
Bireysel ilgi Calisan Motivasyonu Etkiler.

Zihinsel Motivasyon Calisan Motivasyonu Etkiler.
Entelektiic]l Uyarim Calisan Motivasyonu Etkiler.
Karizmatik Etki Calisan Motivasyonu Etkiler.

Calisan Motivasyonu Finansal Performansi Etkiler.
I¢sel Motivasyon Finansal Performans: Etkiler.

Digsal Motivasyon Finansal Performansi Etkiler.

Doniisiimcii Liderlik Tarz1 Cahsan Baghhgm Etkiler.
Bireysel ilgi Calisan Bagliligimi Etkiler.

Zihinsel Motivasyon Calisan Bagliligin1 Etkiler.
Entelektiiel Uyarim Calisan Bagliligini Etkiler.
Karizmatik Etki Calisan Bagliligini Etkiler

Calisan Baghhg Finansal performansi EtKkiler.
Duygusal Baglilik Finansal Performansi Etkiler.
Devam Baglilik Finansal Performansi Etkiler.

Normatif Baglilik Finansal Performansi Etkiler.

Doniisiimcii Liderligin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan

Baghhigimin Araci Rolii Vardir.

H6a Bireysel Ilginin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan Bagliliginin
Araci Rolii Vardir.
H6b Zihinsel Motivasyonun Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan

Bagliliginin Araci Rolii Vardir.

H6c

Entelektiiel Uyarimm Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan

Bagliliginin Araci Rolii Vardir.
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H6d Karizmatik Etkinin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan

Bagliliginin Araci Rolii Vardir.

H7  Doéniisiimcii Liderligin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan
Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7a Bireysel Ilginin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan
Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7b  Zihinsel Motivasyonun Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan
Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7c Entelektiel Uyarimin  Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan
Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7d Karizmatik Etkinin  Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan

Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

6.5.Arastirmanin Kisitlar

Calismamiz ¢ogunlukla hazir giyim sektdriinde faaliyet gosteren farkli sirketlerin finansal
performanslarini analiz etmek amaciyla, finansal verilerini denetim raporlartyla birlikte
seffaflik ilkesine uygun olarak yayinlayan sirketlerin incelenecegi bir gerceve iizerinde

yurdtdlecektir.

Sadece finansal verilerini paylasan sirketlerle sinirli olmasi nedeniyle belirli bir
kisitlamaya tabidir. Ancak, bu kisitlama elde edilen verilerin kalitesi i¢in gereklidir.
Ayrica, veri toplama siireci, yanitlayan kisilerin sagladigi bilgilere dayandigi i¢in sosyal

bilimlerde yaygin olarak karsilagilan bir kisitla karsilasma olasilig1 vardir.

6.6.0rneklem Biiyiikliigii ve Ornekleme Yontemi

Bu ¢alismada, genel olarak hazir giyim sektoriindeki orta ve alt diizey yonetici pozisy-
onundaki galisanlardan olusan bir 6rnekleme dayanarak, minimum 441 katilimciyla
yapilan bir anket kullanilmistir. Ornekleme hatas1 £%5 ve %95 giivenilirlik diizeyine gore

belirlenmistir.
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Caligmanin anket boliimiinde kullanilan olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik diizeyi,
yapilan arastirma sonuclarina dayanarak degerlendirilecektir. Bulgular, %95 giivenilirlik
sinirlart igindeki %35 hata pay1 dikkate alinarak yorumlanacaktir. Bu sekilde, elde edilen

sonuglarin gecerliligi ve giivenilirligi degerlendirilecektir

6.7.Veri Toplama Araglar1 ve Veri Toplama Yontemi

Bu aragtirmanin temel hedefi, bilimsel bir yaklasima dayanarak isletmelerde doniisiimcii
liderlik tarzinin finansal performans tlizerindeki etkisini detayli bir sekilde incelemektir.
Arastirma, objektif verilere dayanarak ilgili alanlarda giivenilir sonuglara ulasma amac1

tasimaktadir.

Sistematik ve nesnel bir bilimsel yaklagimi benimseyerek isletmelerde doniisiimcii lider-
lik tarzinin finansal performans {izerindeki etkisini arastirmaktir. Arastirmanin amaci,
arastirilan alanlarda gecerli sonuglara ulasmak ve kanitlarla desteklemek icin bilimsel
yontemler kullanmaktir. Birincil aragtirma yontemi olan anketler araciligiyla birinci elden
veriler toplanmis ve ikincil aragtirmalardan elde edilen bilgiler de degerlendirilmistir. Bu
arastirma, doniistimcii liderlik tarzinin, ¢alisan baghiligi, finansal performans ve calisan
motivasyonu alanlarinda yapilan 6l¢timlerle kapsamli bir sekilde degerlendirilmesini sag-
lamistir. Sonug olarak, bu arastirma, isletmelerin liderlik stratejilerini belirlemek, ¢alisan
motivasyonunu ve bagliligini artirmak, finansal performanslarini iyilestirmek i¢in 6nemli

bir rehberlik sunmaktadir (Saunders ve diger., 2019).

6.8. Verilerin Analizi

Bu arastirmada, deneysel ve ampirik kanitlar saglamak i¢in toplanan bilgi ve veriler,
caligmanin alaninda ilerlemeyi desteklemektedir. Bu veriler istatistiksel araglarla analiz

edilerek, objektif degerlendirmeler yapilabilmesi amaglanmaistir.
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Anket boliimiinde kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi ve gecgerliligi, yapilan arastirma
sonuclariyla birlikte degerlendirilerek, elde edilen degerlerin gecerliligi ortaya
konulacaktir. Aragtirma sonuglari, %95 giivenilirlik diizeyi ve %5 hata pay1 gdz 6niinde
bulundurularak analiz edilecektir. Bu sekilde, elde edilen bulgularin giivenilirligi ve an-

lamlilig1 degerlendirilecektir.

6.9. Ol¢iim Araclar
Degiskenlerimiz i¢in dort adet 6l¢lim aracimiz bulunmaktadir bunlar asagidaki gibidir.

Birinci dl¢iim araci: Bu ¢alismada, “finansal performansin” degerlendirilmesi igin belirli
finansal gostergelerin anket kullanilarak dl¢iilmesi amaglanmistir. Bu nedenle, literatiirde
yaygin olarak kullanilan ve Ocal ve Agca (2010) tarafindan gelistirilen bir 6lgek tercih
edilmistir. Bununla birlikte, calismadaki soru sayis1 Tunger (2018) tarafindan yapilan
benzer bir arastirma ile genisletilmistir. Bu iki 6l¢egin sonuglarina dayanarak, finansal

performansi degerlendirmek i¢in anket formuna 5 ek soru eklenmistir.

Ikinci 6l¢iim araci : “ Calisan motivasyonu” 6lgeginde Pei-Chen et al. (2017)

kullandig1 6l¢eklerden yararlanilirken, 15 ifade ankete dahil edilmistir.

Uciincii 6l¢iim arac : "Doéniisiimcii Liderlik Davramist" boyutlarinin 6lgiilmesi igin
Avolio ve Bass'in "Déniisiimcii Liderlik Anketi - TLQ Olgegi" kullamlmistir. Bu dlgek,
Coklu Faktor Liderlik Anketi (MLQS5X) i¢inde yer alan doéniisiimcii liderlikle ilgili
boliimden uyarlanmistir. Olgek, Karip tarafindan Tiirkgeye cevrilmis ve gegerlilik ve

giivenirlik ¢aligmalar1 yapilmistir (Erturgut, 2007).

Dérdiincii 6l¢iim araci : “Orgiitsel baglilikla “ ilgili ise; Hanaysha’nin (2016) kullandig:

Olceklerden yararlanilmistir. 17 ifade ankete dahil edilmistir.
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7. ANALiZ VE BULGULAR

Arastirmanin ilk kisminda, kullanilan 6lgeklerin giivenirlik ve gegerliligi kontrol edildi.
Her oOlgek icin agimlayici faktdr analizi, giivenirlik analizi i¢i tutarlik analizi ve
dogrulayici faktor analizi uygulandi. Agimlayici faktor analizi, 6lgeklerin yapisal yapisini
kesfetmek ve alt boyutlarini belirlemek amaciyla kullanildi. Giivenirlik analizi i¢i tutarlik
analizi ise Olgeklerin i¢ tutarliligini degerlendirmek i¢in gercgeklestirildi. Dogrulayict
faktor analizi ise daha once Onerilen faktdr yapisini test etmek ve 6lgeklerin gecerliligini

degerlendirmek amaciyla kullanildi.

Olgeklerin giivenirlik ve gegerliligi saglandiktan sonra, &lgek alt boyut puanlari
hesaplandi. Bu puanlar, her katilimcinin lgek alt boyutlarindaki yanitlarinin toplamidir.
Ardindan, elde edilen puanlara yonelik u¢ degerlerin varligini tespit etmek ve normal
dagilimin saglanip saglanmadigini kontrol etmek i¢in uygun istatistiksel testler
uygulandi. Kolmogorov-Smirnov testi ve histogram analizi, 6l¢ek puanlarinin normal

dagilim gosterdigini ve u¢ degerlerin olmadigint dogrulamak i¢in kullanildi.

Olgekler arasindaki iliskiyi incelemek i¢in Pearson korelasyon analizi gerceklestirildi. Bu
analiz, her bir 6l¢egin diger Olgeklerle olan iliskisini degerlendirmek i¢in kullanildi.
Istatistiksel olarak anlamli iliskiler tespit edildi ve bu iliskilerin giicii r degeri ile ifade
edildi.

Son olarak, hipotezlerin test edilmesi amaciyla yapisal esitlik modeli kuruldu. Bu model,
Olcekler arasindaki iliskileri daha kapsamli bir sekilde analiz etmek i¢in kullanildi.
Analizler icin SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) v.26 ve AMOS
(Analysis of Moment Structures) yazilim programlari kullanildi. Tiim istatistiksel testler,

0,05 giiven seviyesinde (p < 0,05) gerceklestirildi.

7.1. Tammmlayici istatistikler ve frekans dagilimi
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Bu boliimde arastirmaya katilan ¢alisanlarin sosyo demografik ve is yetkinliklerine iliskin

frekans dagilimi sunuldu.

Bu tablo, arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyet, yas ve egitim durumlarina iligskin
demografik dagilimlart gdstermektedir. Cinsiyet dagilimina bakildiginda, c¢alisanlarin
%25.9'u kadin, %74.1'1 ise erkektir. Yas dagiliminda, %15.2'si 20-29 yas araliginda,
%71.9'u 30-39 yas araliginda ve %12.9'u 40-49 yas araligindadir. Egitim durumuna gore
incelendiginde, %5.4'0 6n lisans, %84.1'1 lisans ve %10.4'1 yiiksek lisans mezunudur. Bu
veriler, c¢alisanlarin demografik profillerini gostererek, isletme finans performansi
tizerindeki etkilerini anlamak i¢in dikkate alinmasi gereken faktorlerin belirlenmesine

yardimci olabilir.

Tablo 3 : Katiimcilarin Sosyo Demografik Ozellikleri

N %
Cinsiyet Kadin 114 25,9
Erkek 327 74,1
Yas 20-29 67 15,2
30-39 317 71,9
40-49 57 12,9
Egitim Durumu Onlisans 24 54
Lisans 371 84,1
Yuksek Lisans 46 10,4

Tablo 3’de arastirmaya katilan ¢alisanlarin is unvani, c¢aligtiklar1 boliim, calistiklart
sektor, kurumda calisma siiresi ve is tecriibesi gibi faktorlere iliskin dagilimlari
gostermektedir. Is unvan dagilimina baktigimizda, ¢alisanlarin %47,8'i uzman, %52,2'si
ise yOnetici/miidiir pozisyonundadir. Calistiklari boliimlere gore incelendiginde, en
yiiksek oranda calisan %27,7 ile satin alma bdliimiinde yer almaktadir. Dis ticaret
(%24,9) ve iretim (%14,7) boliimleri de diger onemli dagilim oranlarina sahiptir.
Calistiklar1 sektorler incelendiginde, %380,5'1 tekstil sektoriinde calismakta, diger

sektorler ise daha diisiik yiizdelerde temsil edilmektedir. Kurumda ¢alisma siiresi analiz
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edildiginde, calisanlarin %67,3'ii 5 yilin altinda calismaktadir. Is tecriibesine gore

incelendiginde ise, %71,0'u 11-15 y1l arasinda deneyime sahiptir. Bu veriler, ¢alisanlarin

pozisyonlari, boliimleri, sektorleri, ¢alisma siireleri ve tecriibeleri gibi demografik

faktorlerin igletme finans performansi iizerindeki etkisini anlamak i¢in degerli bir

kaynaktir.

Tablo 4 : Katihmecilarin Cahisma ve Tecriibe Ozellikleri

Is Unvam

Calisilan Bolimii

Calisilan Sektor

Kurumda Calisma Stiresi

Is Tecriibesi

Uzman

Y onetici/Mudar
Satin Alma
Dis Ticaret
Pazarlama
Merchandiser
Uretim

IT

Grafiker
Muhasebe / finans
Tedarik

Diger

Tekstil

Insaat
Otomativ
Diger

5 Yilin Altinda
5-10 Yil

11-15 Y1l

5 Yilin Altinda
5-10 Yil

11-15 Y1l
16-20 Y1l

N
211
230
122
110

18

33
65
23

44
355
30
38
18
297
97
47
57
14
313
57

%
47,8
52,2
21,7
24,9

4,1

7,5

14,7
5,2

1,8

2,0

2,0
10,0
80,5

6,8

8,6
4,1
67,3
22,0
10,7
12,9
3,2
71,0
12,9
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7.2. Guvenilirlik ve Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Arastirmanin bu béliimiinde, Déniisiimeii Liderlik Olgegi, Calisan Motivasyonu Olgegi,
Calisan Bagliligi Olgegi ve Isletme Finansal Performans Olgegine iliskin yapilan
acimlayic faktor analizi ve bu dlgeklerin alt boyutlarina yonelik ici tutarlilik glivenirlik

degerleri incelendi.

7.2.1. Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi

Bu bélimde Déniisiimeii Liderlik Olgegi'nin faktdr analizi ve Cronbach giivenirlik analizi
yapilmstir. Oncelikle, verilerin faktor yapisini degerlendirmek icin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) olgiisii ve Bartlett testi kullanilmigtir. KMO 6lgiisii 0,826 olarak bulunmustur, bu
da 6rneklemin faktor analizi igin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett testi ise, iliski
varsayiminin gegerli olmadigini ortaya koymaktadir (x%(190)=5063,51, p<.001). Faktor
analizi sonuglarma gére, Déniisiimcii Liderlik Olcegi dort boyutta yapilandiriimistir. Bu
boyutlar sunlardir: Ideallestirilmis Etki, Bireysel Destek, Entelektiiel Uyarim ve Ilham

Veren Motivasyon.

Ideallestirilmis Etki boyutunda yer alan maddeler, ydneticinin calisanlartyla gurur
duymasini saglama, grubun ¢ikarlarini 6ncelikli tutma, saygiyi tesvik etme, giiven ve gii¢
gosterme gibi davraniglarina odaklanmaktadir. Bu boyuta ait maddelerin ortalama faktor
yiikleri 0,70 ile 0,77 arasinda degigsmektedir. Bu sonuglar, yoneticinin ideallerine bagl
davramglarmin calisanlar {izerinde etkili oldugunu gostermektedir. Ideallestirilmis Etki
boyutu toplam varyansin %30,42'sini agiklamaktadir ve i¢ tutarlilik degeri 0,87 olarak
bulunmustur. Bireysel Destek boyutu, yoOneticinin calisanlarina bireysel olarak ilgi
gdsterme, yetistirme ve giiclii yonlerini gelistirmelerine yardimci olma gibi davraniglarina
odaklanmaktadir. Bu boyuta ait maddelerin ortalama faktor yiikleri 0,62 ile 0,85 arasinda
degismektedir. Bu sonuglar, yoneticinin ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarini karsilamaya

yonelik ¢abalarinin oldugunu gostermektedir. Bireysel Destek boyutu toplam varyansin

61



%8,77'sini agiklamaktadir ve i¢ tutarlilik degeri 0,81 olarak bulunmustur. Entelektiel
Uyarim boyutu, yoneticinin kararlar1 gozden gegirme, farkli yaklasimlari arastirma ve
farkli perspektifler sunma gibi davraniglarina odaklanmaktadir. Bu boyuta ait maddelerin
ortalama faktor yiikleri 0,78 ile 0,85 arasinda degismektedir. Bu sonuglar, yoneticinin
calisanlarin diisiinme ve problem ¢dzme becerilerini tesvik etme ¢abalarinin oldugunu
gostermektedir. Entelektiiel Uyarim boyutu toplam varyansin %19,57'sini agiklamaktadir

ve i¢ tutarlilik degeri 0,91 olarak bulunmustur.

[lham Veren Motivasyon boyutu, yoneticinin gelecege yonelik iyimserlik, ilgi ve
isteklilik gdsterme, harekete gegirici bir vizyon olusturma ve giiven ifade etme gibi
davraniglarina odaklanmaktadir. Bu boyuta ait maddelerin ortalama faktor yiikleri 0,66
ile 0,81 arasinda degismektedir. Bu sonuglar, yoneticinin ¢aliganlarin motivasyonunu
artirmaya yonelik ¢abalarinin oldugunu géstermektedir. ilham Veren Motivasyon boyutu
toplam varyansin %>5,99'unu agiklamaktadir ve i¢ tutarlilik degeri 0,82 olarak
bulunmustur. Sonug olarak, Doniisiimcii Liderlik Olcegi, Ideallestirilmis Etki, Bireysel
Destek, Entelektiiel Uyarrm ve ilham Veren Motivasyon olmak iizere dort boyutta
yapilandirilmistir. Olgegin kullamlan dért boyut toplamda %64,75'lik bir varyansi
aciklamaktadir, yani bu boyutlar Olgiilen degiskenligin biiyiikk bir kisminmi temsil

etmektedir.

Bu boyutlar, yoneticinin ideallerine bagl davranislari, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarina
yonelik c¢abalari, diisiinme ve problem ¢6zme becerilerini tesvik etmesi ve c¢alisanlarin
motivasyonunu artirma cabalariyla iliskilendirilmistir. Olgegin i¢ tutarlilik degerleri ise

genel olarak yiiksek bulunmustur, bu da 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 5 : Déniisiimeii Liderlik Olcegi icin Giivenirlik ve Acimlayici Faktor Analizi
Sonucu

Boyut Maddeler Ortala Std Faktor
ma Sapma Yuki

g . DLL Yoneticim benim kendisiyle 3,59 0,75 75

;3 Ez caligmaktan gurur duymami ve zevk

é‘; _E almamu saglar.
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Bireysel Destek

Entelektiiel Uyarim

DL2

DL3

DL4

DL5

DL6

DL7

DL8

DL9

DL10

DL11

DL12

DL13

DL14

DL15

Yoneticim grubun yararina olacak 3,54
seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar.
Yoneticim bana kendisine karsi saygi 3,74
olusturacak bi¢cimde davranir.
Yoneticim gilivenli ve giiglii oldugunu 3,76
gosterir.
Yoneticim en 6nemli deger ve inanclart =~ 3,68
hakkinda konusur.
Yoneticim bir amag icin ¢aba 3,62
gdstermenin Onemini agik ve net
bicimde belirtir.
Yoneticim kararlarin ahlaki sonuglarmi 3,68
dikkate alir.
Yoneticim ortak bir misyon duygusuna 3,75
sahip olmanin 6nemini vurgular.

Varyans Aciklanan=30,42, ig: Tutarhhk=,87

Yoneticim beni yetistirmek ve 3,80
yonlendirmek i¢in zaman ayirir.
Yoneticim insanlar1 yalnizca bir 3,80
gurubun iiyeleri olarak degil, ayni
zamanda ayr1 ayr bireyler olarak goriir.
Yoneticim beni kendi gucli yonlerimi 3,85
gelistirebilmem i¢in bana yardimci
olur.
Yoneticim beni degerlerinden farkl 3,78
ihtiyac, yetenek ve istekleri olan bir
insan olarak degerlendirir.
Varyans Ac¢iklanan=8,77, i¢ Tutarhhk=,81
Yoneticim 6nemli kararlar1 uygun olup 3,99
olmadiklarini belirlemek i¢in gdzden
gegirir.
Yoneticim problemleri ¢6zmede farkli 4,07
yaklagimlar arar.
Ydneticim benim problemlere birgok 4,03

farkli agilardan bakmami saglar.

0,90

0,88

0,99

1,01

0,87

0,82

0,80

0,79

0,99

0,87

0,83

0,72

0,71

0,77

(4

,70

12

N

,65

,84

72

,85

,62

,85

78
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DL16 Y 6neticim verilen gorevlerin farkli 4,06 0,79 ,82
bicimlerde nasil yerine getirebilecegi
ile ilgili dneriler sunar.
Varyans Aciklanan=19,57, I¢ Tutarhlik =91
DL17 Yo6neticim gelecek hakkinda 3,90 0,78 M2
konusurken iyimser davranir.
DL18 Yoneticim yapilmasi gereken seylerden 3,76 0,73 ,81
s0z ederken buyuk bir ilgi ve isteklilik
gosterir.
DL19 Yoneticim gelecekle ilgili olarak 3,80 0,90 ,66
harekete gecirici nitelikte bir vizyon

olusturur.

[lham Veren Motivasyon

DL20 Y oneticim amaglara ulasilacagina 3,86 0,78 76
inandigini ve glivendigini ifade eder.

Varyans Ac¢iklanan=5,99, i(; Tutarhhk=,82

7.2.2. Calisan Motivasyonu Olcegi

Bu bolimde gerceklestirilen ikinci faktor analizi sonuglarina dayanarak Caligan
Motivasyonu Olgegi'nin iki boyutta incelendigi goriilmektedir. Oncelikle, verilerin faktor
yapisint degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0Olglisii ve Bartlett testi
kullanilmistir. KMO 6l¢iisii 0,837 olarak bulunmustur, bu da 6rneklemin faktor analizi
icin yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett's Test of Sphericity ise anlamli bir sonug
vermistir (3%(105)=4917,85, p<.001), bu da degiskenler arasinda bir iliski oldugunu

gOstermektedir.

Digsal Motivasyon boyutunda yer alan M1, M2, M3 ve M4 maddeleri, ¢calisanlarin tatmin
edici gorevler, basari hissi, saygi duyulan yoneticiler ve meslektaslar, ddiillendirme gibi
unsurlar1 dlgmektedir. Bu boyut i¢in aciklanan varyans %44,34 olarak belirlenmistir. I¢
tutarlilik degeri ise 0,88 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar, Dissal Motivasyon
boyutunun c¢alisanlarin digsal faktorlerle motive olma diizeyini 6lgmede giivenilir ve

aciklayict oldugunu gostermektedir.
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Ikinci boyut olan I¢sel Motivasyon, M5-M15 maddeleri aracilifiyla dlgiilmektedir. Bu
maddeler, isin baskalarina fayda saglama, basar1 ve fark edilme hissi, statii kazanma,
kariyer hedeflerine ulagma, isin kisisel yasamin bir pargas1 olma, mutluluk deneyimi, bilgi
ve deneyim sergileme ve aktarma firsatlari, yeni seyler 6grenme, liderlik rolii tistlenme
ve Ozerk calisma gibi unsurlari degerlendirmektedir. Igsel Motivasyon boyutunun
aciklanan varyansi %18,45 olarak hesaplanmis ve i¢ tutarlilik degeri ise 0,93 olarak
bulunmustur. Bu sonuglar, i¢sel Motivasyon boyutunun calisanlarin igsel faktorlerle
motive olma diizeyini 6lgmede yiiksek bir gilivenirlige ve agiklama giiciine sahip
oldugunu gostermektedir. Toplamda, Calisan Motivasyonu Olgegi toplam varyansin
%62,79'unu  agiklamaktadir ve oOlcegin genel i¢ tutarlilik degeri 0,88 olarak
hesaplanmistir. Bu da 6l¢egin ¢alisan motivasyonunu kapsamli bir sekilde 6lgmekte ve

giivenilir sonuglar saglamaktadir.

Bu bulgular, calisma ortaminda calisanlarin hem digsal hem de i¢sel motivasyonlarini
etkileyen faktorlerin belirlenmesine ve calisanlarin motivasyonunu artirmaya yonelik
stratejilerin gelistirilmesine giivenilir sekilde temsil etmektedir. Olgegin i¢ tutarlilik
degerleri ise genel olarak yliksek bulunmustur, bu da o6l¢egin giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 6 : Cahsan Motivasyonu Olgegi icin Giivenirlik ve A¢imlayic1 Faktor Analizi
Sonucu

Boyut Maddeler Ortala Std Faktor
ma Sapma YUk
M1 Calistigim firma, ¢alisanlara verdigi 3,71 0,86 0,84
g gorevlerle onlar1 tatmin ediyor.
g M2 Calistigim firma, calisanlara caligmalariyla 3,80 0,87 0,91
3 bir basart hissi veriyor.
E M3 Calistigim firma, caligsanlara yonetici ve 3,73 0,84 0,85
%« meslektaslarindan sayg1 duyar.
a M4 Calistigim firma, ¢alisanlarii ddullendirir. 3,77 0,87 0,81

Varyans Aciklanan=44,34, ¢ Tutarhhk=,88

M5 Isimde baskalarina fayda saglamayi 3,77 0,89 0,69
dnemsiyorum
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M6 Diger insanlar benim iyi is yaptigimi fark 3,84 0,90 0,83

ediyor
M7 Calismak bana statii kazandiriyor. 3,86 0,94 0,79
M8 Kariyer hedeflerime ulagmak i¢in bu isi 3,82 0,90 0,71
sectim.
M9 Isim hayatim yasamay1 sectigim yolun bir 3,88 0,81 0,71
pargast.
o M10 Zor gorevlerde basarili oldugum zaman 3,89 0,87 0,74
5. mutlu oldugumu deneyimledim.
E M11 Bilgi ve deneyimimi sergileme firsatlari 3,94 0,88 0,84
§ saglayan gorevler i¢in motive olurum.
§ M12 Bilgi ve deneyimime baskalarina aktarma 3,77 0,76 0,64
al firsatlar1 saglayan gorevler i¢in motive
olurum.
M13 Yeni bir sey 6grendigim gorevler i¢in 3,86 0,86 0,76
motive olurum.
M14 Liderlik roliinii tistlenebilecegim gorevler 3,73 0,94 0,79
icin motive olurum.
M15 Ozerk olarak calisabilecegim gorevler igin 3,88 0,91 0,79

motive olurum.

Varyans Ac¢iklanan=18,45, ig: Tutarhihk=,93

7.2.3. Cahsan Baghhig Olcegi

Bu béliimde, Calisan Bagliligi Olgegi icin faktdr analizi ve Cronbach giivenirlik analizi
yapilmustir. Asagidaki tablolarda elde edilen sonuglar ve degerler yer almaktadir: KMO
ve Bartlett's Test sonuglarina gore, 6l¢egin verilere uygun oldugu goriilmiistiir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) olgiitii 0,857 olarak hesaplanmistir, bu da orneklemin yeterli
oldugunu ve faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett's Test of
Sphericity ise anlaml1 bir sonug vermistir (y?(136)=6659,691, p<,001), bu da degiskenler

arasinda bir iligki oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yapisi, {i¢ boyutta incelenmistir:
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Normatif Baglilik Boyutu: Bu boyutta yer alan maddeler, ¢alisanlarin sirkete
duyduklar1 baglilik ve sadakat ile ilgili ifadeleri igermektedir. Ortalama faktor yiikleri
yiiksek bulunmus ve i¢ tutarlilik (Cronbach's alpha) degeri 0,91 olarak hesaplanmuistir.
Aciklanan varyans ise %47,16'dir.

Devam Bagliligi Boyutu: Bu boyutta yer alan maddeler, ¢alisanlarin islerine devam
etme niyeti ve ¢alismalarinin 6tesinde ¢caba gostermeleri ile ilgilidir. Ortalama faktor
yukleri yiiksek bulunmus ve i¢ tutarlilik degeri 0,92 olarak hesaplanmistir. Ag¢iklanan
varyans ise %18,38'dir.

Duygusal Bagimlilik Boyutu: Bu boyutta yer alan maddeler, ¢alisanlarin duygusal
olarak sirkete baghlik diizeylerini yansitmaktadir. Ortalama faktor yiikleri yiiksek
bulunmus ve i¢ tutarlilik degeri 0,92 olarak hesaplanmistir. Agiklanan varyans ise

%7,70'tir.

Sonug olarak, Calisan Baghligi Olgegi faktdr analizi sonuglarma gore, olgegin

kullanildigr baglamda gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu sdylenebilir. Calisanlarin

normatif, devam ve duygusal baglilik diizeylerini 6lgmek i¢in kullanilabilir. Bu 6lgek,

arastirmalarda calisanlarin  baghilik diizeylerini anlamak ve analiz etmek icin

kullanilabilir. Ayrica, i¢ tutarlilik degerleri yiiksek oldugundan, 6l¢egin giivenilir bir

sekilde kullanilabilecegi sOylenebilir. Toplamda agiklanan varyans ise %73,24't0r.

Tablo 7 : Cahsan Baghhg Olcegi icin Giivenirlik ve Acimlayici1 Faktor Analizi

Sonucu
Boyut Maddeler Ortalam Std Faktor
a Sapma Yk

BAl Bu sirketten kolay kolay ayrilmam. 3,76 0,99 0,91
BA2 Is arayan arkadasima bu sirketi 3,59 0,99 0,90

= tereddiit etmeden tavsiye ederim.

Eﬁ BA3 Bu sirket her giin isimde 3,59 0,94 0,90

5% yapabilecegimin en iyisini yapmam

E i¢cin beni heyecanlandirir.
BA4 Basgka bir yerde ¢alismak iizere bu 3,64 1,05 0,58

sirketten ayrilmayi pek diistiinmem.

67



Devam Baglilig

Duygusal Bagimliligi

BAS

BAG6

BA7

BA8

BA9

BA10

BA11l

BA12

BA13

BA14

BA15

BA16

Firsat buldukga, diger insanlara 3,72
burada ¢alismanin giizelliklerini
anlatryorum.
Bu sirket beni, diger insanlara 3,73

burada ¢alismanin giizelliklerini
anlattirir.
Varyans Ac¢iklanan=47,16, i(; Tutarhhik=,91
Bu sirket beni, isimin 3,79
gerektirdiginden daha fazlasin
yapmam i¢in tesvik eder.
(Cogu zaman, bu sirketin 3,71
calisanlarina iliskin 6nemli
konularda politikalarini kabul
etmeyi zor buluyorum.
Bu sirketin kaderini gercekten 3,71
onemsiyorum.
Varyans A¢iklanan=18,38, i(; Tutarhhk =,92
Bu sirketin degerleri benim kisisel 3,81
degerlerimle ortiisiiyor.
Kariyerimin geri kalanin1 bu 3,79
organizasyonla gecirmek isterim.
Bu kurumun problemlerini kendi 4,00
isimmis gibi hissederim.
Organizasyonumda "ailenin bir 3,95

pargast" gibi hissediyorum.

Bu organizasyonun benim igin 3,89
bliyiik bir kisisel anlami1
bulunmaktadir.
Bu kurum inandigim ve kararl 3,76

oldugum bir misyona sahiptir.

Bu sirkete ¢ok seyi bor¢luyum. 3,88

,98

1,04

1,10

1,06

1,07

0,83

0,75

0,92

0,98

0,87

0,85

0,88

0,66

0,64

0,81

0,86

0,84

0,80

0,70

0,80

0,82

0,85

0,71

0,67

68



BA17 Sirketimin gelecekteki basarisina 3,72 0,83 0,82
inantyorum.

Varyans A¢iklanan=7,70, i(; Tutarhhik=,92

7.2.4. Isletme Finansal Performans Olcegi

Bu béliimde, Isletme Finansal Performans: Olgegi icin gergeklestirilen faktor analizi ve
Cronbach Alpha giivenirlik analizi sonuc¢larina bakilmistir. Elde edilen sonuglar, 6l¢egin
tek bir boyut altinda toplandigini géstermektedir. KMO degeri 0,781 olarak hesaplanmis
ve bu deger, drneklemin yeterli oldugunu ve faktdr analizinin gegerli oldugunu
gostermektedir. Ayrica, Bartlett's Test of Sphericity istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (¥?(10)=811,90, p<,001). ifadelerin ortalama faktér yiikleri ise 0,71 ile 0,80
arasinda degismektedir. Ayrica, 6lgegin i¢ tutarlilik degeri (Cronbach Alpha) 0,83 olarak
hesaplanmstir. Bu sonuglar, Isletme Finansal Performansi Olgegi'nin giivenilir, gecerli
ve i¢ tutarli oldugunu gostermektedir. Ayrica, agiklanan varyansin yiiksek olmasi
(59,14%) da Oolgegin finansal performans konusunda kapsamli bilgi sagladigini

gostermektedir.

Tablo 8 : isletme Finansal Performans Olcegi icin Giivenirlik ve A¢imlayic1 Faktor
Analizi Sonucu

Boyu Maddeler Ortalama  Std Sapma  Faktor
t Yuku
FN1 I§letmenin karlilik diizeyi tatmin 3,92 0,83 0,76
% edicidir.
% FN2 Isletme iiriin ve hizmet bagina maliyet 3,85 0,81 0,80
E tatmin edicidir.
c_(g FN3 I§letme alacaklarini tahsil etmede 3,86 0,75 0,78
§ tatmin edici bir performans
L

gostermektedir.
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FN4 Isletme yatirimlarinin geri doniigii 3,97 0,75 0,79
tatmin edicidir.

FN5 Eletmenin satiglar1 tatmin edicidir. 3,98 0,79 0,71
Varyans Agiklanan=59,14, i¢ Tutarlilik=,83

7.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Bu boliimde olgeklere yonelik dogrulayict faktdr analizi sonuglart sunuldu. Biitiin
analizler AMOS yardimi ile yapildi ve sonuglar yol diyagrami ile gorsellestirildi. Her

Olcek icin uyum indeks degerleri ayrintili sekilde sunuldu.

7.3.1. Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Bu ¢alismada Déniisiimeii Liderlik Olgegine yonelik dogrulayici faktdr analizi AMOS
programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Analiz sonuglarina gore elde edilen istatistiksel
degerler su sekildedir: ¥2=822,66, d.f.=161, y2/df=5,11, RMSEA=0,09, NFI=0,84,
CF1=0,87, GFI=0,86, ve SRMR=0,044. Elde edilen 2 degeri, modelin verilere tam
olarak uyum saglamadigini gostermektedir. Ancak, y2/df oraninin 5,11 olmasi, modelin
verilere uygun bir uyum sagladigin1 gostermektedir. RMSEA degeri 0,09 olarak
bulumustur, bu da modelin iyi bir uyumu temsil ettigini gostermektedir. NFI, CFI ve GFI
degerleri sirasiyla 0,84, 0,87 ve 0,86 olarak bulunmustur. Bu degerler, modelin kabul
edilebilir bir uyumu temsil ettigini gostermektedir. SRMR degeri ise 0,044 olarak
bulunmu tur, bu da modelin iyi bir uyum gosterdigini ifade etmektedir. Sonug olarak,
Déniisiimeii Liderlik Olgegi icin gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi sonuglari,
modelin verilere uygun bir sekilde uyum sagladigin1 gostermektedir. Ancak, y2 degeri
modelin tam uyum saglamadigini gosterse de, diger uyum indeksleri (RMSEA, NFI, CFI,
GFI ve SRMR) modelin kabul edilebilir bir uyumu temsil ettigini gostermektedir. Bu
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analiz sonuglari, Olcegin yapisal yapisinin gecerli ve giivenilir oldugunu

desteklemektedir.
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Déniisiimeii Liderlik Olgegine iliskin 4 Faktorlii Yol Diyagrami: Ilham Veren
Motivasyon (IVM), Ideallestirilmis Etki (IE), Bireysel Destek (BD) ve Entelektiiel
Uyarim (EU)
x2=822,66, d.f.=161, x2/df=5,11, RMSEA=0,09, NFI=0,84, CFI=0,87, GFI=0,86, ve
SRMR=0,044

Sekil 3 : Déoniisiimcii Liderlik Olgegine iliskin 4 Faktorlii Yol Diyagram
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7.3.2. Cahsan Motivasyon Olcegi

Bu béliimde, Calisan Motivasyon Olgegi icin dogrulayici faktdr analizi yapilmis ve
asagidaki sonuglar elde edilmistir: ¥2=361,25; d.f.=85; x2/ df=4,25, RMSEA=0,03,
NFI=0,95, CFI1=0,96, GFI=0,97, SRMR=0,05. Elde edilen sonuglar, 6l¢egin verilere
uyumunu  degerlendirmek  i¢cin  kullanilan  istatistiksel  Olgiitlerle  birlikte
degerlendirilmistir. 2/df degeri 4,25 olarak hesaplanmistir, bu da modelin verilere
uyumunun iyi oldugunu gostermektedir. RMSEA degeri 0,03 olarak bulunmustur, bu da
modelin iyi bir uyum gosterdigini ve verilere iyi bir sekilde uydugunu gostermektedir.
NFI degeri 0,95, CFI degeri 0,96 ve GFI degeri 0,97 olarak hesaplanmistir. Bu degerler,
Olcegin verilere uyumunun yiiksek oldugunu ve modelin verileri iyi bir sekilde
acikladigini gostermektedir. SRMR degeri ise 0,05 olarak bulunmustur, bu da modelin
iyi bir sekilde uyum sagladigini géstermektedir.

Bu sonuglar, Calisan Motivasyon Olgegi'nin dogrulayici faktdr analiziyle iyi bir sekilde
uyum sagladigimi ve Olgegin gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim aract oldugunu
gostermektedir. Olgegin kullanilacag: arastirmalarda, calisanlari motivasyonunu dogru
bir sekilde 6l¢mek ve analiz etmek i¢in bu 6l¢egin gilivenilir ve gecerli bir arag oldugu

soylenebilir.
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Calisan Motivasyon Olgegi Iliskin 2 Faktorlii Yol Diyagrami: Dissal Motivasyon
(DM), I¢sel Motivasyon (IV)

¥2=361,25; d.£.=85; ¥2/ df=4,25, RMSEA=0,03, NFI=0,95, CF1=0,96, GFI=0,97,
SRMR=0,05.

Sekil 4 : Calisan Motivasyon Olcegi Iliskin 2 Faktorlii Yol Diyagram



7.3.3. Cahsan Baghhig Olcegi

Bu béliimde, Calisan Baglilig1 Olgegi icin dogrulayici faktdr analizi yapilmis ve asagidaki
sonuclar elde edilmistir: ¥2=551,10; d.f=110; %2/ df=5,01, RMSEA=0,05, NFI=0,90,
CF1=0,87, GF1=0,90, SRMR= 0,05.

Bu c¢alismada, Calisan Baglilig1 Olgegi igin gerceklestirilen dogrulayic1 faktdr analizi
sonuglar1 incelenmistir. Elde edilen sonuclar, modelin verilere uyum sagladigini
gostermektedir. Olciimler arasindaki iligkilerin yapisal modelle uyumlu oldugunu
gosteren y2/df orani diisiik ve RMSEA degeri kabul edilebilir diizeydedir. Ancak, NFI ve
CFI degerleri biraz diisiik bulunmustur, bu da modelin iyilestirilebilecegini ve daha iyi
bir uyum elde edilebilecegini gostermektedir. Bu sonuglar, Calisan Baglilig1 Olgegi'nin
gegerliligi ve giivenilirligi hakkinda 6nemli bilgiler sunmaktadir. Gelecekte, modelin

daha da gelistirilerek 6l¢egin baglilik kavramini daha iyi yansitmasi hedeflenebilir.
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Calisan Baglihig1 Olgegi Iliskin 3 Faktérlii Yol Diyagrami: Normatif Baglilik
(NB), Devam Baglilig1 (DB) ve Duygusal Baglilik (DU)

x2=551,10; d.£=110; %2/ d{=5,01, RMSEA=0,05, NFI=0,90, CFI=0,87, GF1=0,90,
SRMR=0,05.

Sekil 3 : Cahsan Baghhig Olgegi iliskin 3 Faktorlii Yol Diyagrami
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7.3.4. Isletme Finansal Performansi Olcegi

Isletme Finansal Performansi Olgegi icin yapilan dogrulayici faktdr analizi sonuglarina
gore x2=12,84; d.f.=3; y2/ df=4,28, RMSEA=0,01, NFI=0,98, CFI=0,87, GFI=0,98,
SRMR= 0,02, modelin iyi bir uyum sagladig1 goriilmektedir. x2/df degeri 4,28 olarak
hesaplanmistir, bu da modelin verilere uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugunu
gostermektedir. RMSEA degeri 0,01 olarak belirlenmistir, bu da modelin 1yi bir uyuma
sahip oldugunu gosterir. Ayrica, NFI degeri 0,98, CFI degeri 0,87, GFI degeri 0,98 ve
SRMR degeri 0,02 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, modelin veriye uyumunu
desteklemekte ve 6lcegin giivenilir bir sekilde finansal performansi Slgme yetenegini
yansitmaktadir. Bu sonuglar, isletme Finansal Performans1 Olgegi'nin gegerli ve giivenilir

bir arag oldugunu gostermektedir.

v2=12,84; d.£.=3; x2/ df=4,28, RMSEA=0,01, NFI=0,98, CFI=0,87, GFI=0,98,
SRMR= 0,02,

Sekil 4 : Isletme Finansal Performansi Olcegi Iliskin Tek Faktorlii Yol Diyagram

77



7.4.0lcek Alt Boyutlar1 Arasinda Korelasyon iliskisi Sonuclar

Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, Isletme Finansi ile diger degiskenler
arasindaki iliskiler incelendiginde 6nemli noktalar ortaya ¢ikmaktadir. Bu tablo, isletme
finans performansi ile diger 9 alt boyut arasindaki korelasyonlar1 gostermektedir.
Korelasyonlar Pearson korelasyon katsayisi ile hesaplanmis ve r degerleri olarak ifade
edilmistir. Tablodaki r degerleri, -1 ile +1 arasinda bir aralikta degismektedir. Pozitif bir
r degeri, iki degisken arasinda pozitif bir iliski oldugunu gosterirken, negatif bir r degeri,
iki degisken arasinda negatif bir iliski oldugunu gosterir. 0 olan bir r degeri, iki degisken

arasinda bir iliski olmadigini gosterir.

Tablo incelendiginde finansal performansi etkileyen faktorler ve sonuclari su sekildedir.

- lIdeallestirilmis Etki, isletme finans performans ile pozitif ve zayif iliskiye sahiptir (r
=0,12, p=,012). Bu, ideallestirilmis Ekti’nin isletme finans performansiyla pozitif bir
sekilde iliskili oldugunu ve artan Ideallestirilmis Ekti’nin artan finansal performansla
iliskili oldugunu gosterir.

- Bireysel Destek, isletme finans performansi ile zayif pozitif iligkiye sahiptir (r = 0,11,
p=,021). Bu, Bireysel Destek'in isletme finans performansiyla pozitif bir sekilde
iligkili oldugunu ve artan Bireysel Destek'in artan finansal performansla iliskili
oldugunu gosterir.

- Entelektiiel Uyarim, isletme finans performansi ile diisiik bir pozitif iliskiye sahiptir
(r = 0,28, p<,001). Bu, Entelektiiel Uyarim'in igletme finans performansiyla pozitif
bir sekilde iliskili oldugunu ve artan Entelektiiel Uyarim'in artan finansal
performansla iliskili oldugunu gésterir.

- Ilham Veren Motivasyon, isletme finans performansiyla diisiik bir pozitif iliskiye
sahiptir (r = 0.27, p<,001). Bu, Ilham Veren Motivasyon'un isletme finans
performanstyla pozitif bir sekilde iliskili oldugunu ve artan ilham Veren
Motivasyon'un artan finansal performansla iliskili oldugunu gosterir.

- Dussal Motivasyon, isletme finans performansi ile diisiik bir pozitif iliskiye sahiptir (r
= 0,11, p=,016). Bu, Digsal Motivasyon'un isletme finans performansiyla pozitif bir
sekilde iliskili oldugunu ve artan Digsal Motivasyon'un artan finansal performansla
iligkili oldugunu gdsterir.
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- Igsel Motivasyon, isletme finans performanst ile bir iliski olmadig1 saptandi (r = 0,03,
p<,001).

- Normatif Baglilik, isletme finans performansi ile orta diizeyde pozitif bir iliskiye
sahiptir (r = 0,37, p<,001). Bu, Normatif Baglilik'in isletme finans performansiyla
pozitif bir sekilde iligkili oldugunu ve artan Normatif Baglilik'in artan finansal
performansla iliskili oldugunu gosterir.

- Devam Bagimlilig, isletme finans performansi ile yiiksek bir pozitif iliskiye sahiptir
(r = 0,59 p<,001). Bu, Devam Bagimliligi'nin isletme finans performansiyla pozitif
bir sekilde iliskili oldugunu ve artan Devam Bagimliligi'min artan finansal
performansla iliskili oldugunu gosterir.

- Duygusal Baglilik, isletme finans performansi ile ¢ok giiclii bir pozitif iliskiye sahiptir
(r=0,82, p<,001). Bu, Duygusal Baglilik'in isletme finans performansiyla pozitif bir
sekilde iliskili oldugunu ve artan Duygusal Baglilik'in artan finansal performansla

iligkili oldugunu gosterir.

Sonug olarak, Isletme Finansal Performans: dlcegi ile iliskili faktdrler arasinda gesitli
iliskiler bulunmaktadir. Bireysel destek, entelektiiel uyarim, devam baglhiligi ve duygusal
baglilik gibi faktorlerin isletmenin finansal performansi iizerinde olumlu etkileri oldugu
sOylenebilir. Bu sonuglar, isletmelerin ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak ve bagliligini

saglamak i¢in bu faktorlere odaklanmasinin 6nemini vurgulamaktadir.
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Tablo 9 : Korelasyon Analizi Sonucu

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Ideallestirilmis — ,08 A7 ,15™ ,08 -,01 12" 16™ 13" 12
Etki

2. Bireysel = AT A2 117 207 13 117 13 117
Destek

3. Ente'ektue' _ 162** ’26** ’14** ,26** ,22** ’30** ,28**
Uyarim

Motivasyon

5. Dissal — 22" 58" 34™ 10" 117
Motivasyon

6. I¢sel Motivasyon — 27 -, 15" ,01 -,03
7. Normatif Baglilik _ 56 37" 37
8. Devam — 56" 59
Bagimlilig1

9. Duygusal Baglilik — 82"



10. Finansal

Performansi

Ortalama 3,67 3,81 4,04
SS 0,64 0,69 0,67
Olast Min-Mak 1-5 1-5 1-5

Gerek MinMak ~ 1,88-5 1,755  2-5

* p < .05 (two-tailed). ** p < .01 (two-tailed).



7.5.Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirmanin bu boliimde tahmin modelimize iliskin yapisal esitlik modeli uygulanarak
hipotezler test edilmistir. Asagidaki grafikte, yapisal esitlik modeli sonuglarimi
gdstermektedir. Bu analiz, Isletmenin Finansal Performans: (FP) bagimli degiskeni ile
[lham Veren Motivasyon (IVM), ideallestirilmis Etki (IE), Bireysel Destek (BD) ve
Entelektiiel Uyarim (EU) bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskileri incelemektedir.
Ayrica, Dissal Motivasyon (DM), i¢sel Motivasyon (IV), Normatif Baglilik (NB), Devam
Bagliligi (DB) ve Duygusal Baghilik (DU) gibi aract degigskenler de analizde yer

almaktadir.

Sekil 5 : Isletme Finansal Performansi Tahmini Icin Yapisal Esitlik Modeli
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Modelimiz genel olarak gegerliligi saglanmis ve yol grafiginin detaylar1 asagidaki tabloda
verilmistir. Tablodaki degerler, regresyon analizi sonuglari temsil etmektedir. "b"
stitunu, standartlastirilmamis regresyon agirliklarini gosterirken, "SE" siitunu bu
agirliklarin standart hata degerlerini ifade etmektedir. "B" siitunu ise standartlagtirilmig
regresyon agirliklarini temsil etmektedir. "CR" siitunu, kritik oranlar belirtirken, "R2"
slitunu bagimsiz degiskenlerin tahmin ettigi varyanslari ifade etmektedir. Son olarak, "p"
siitunu istatistiksel anlamlilig1 ifade eder. Istatistiksel anlamlilik diizeyi * p < .05, ** p <

.01, *** p <.001 olarak belirtilmektedir.
Araci etkinin var olabilmesi i¢in asagidaki kosullarin saglanmasi gerekmektedir:

e Bagimsiz degiskenin, arac1 degisken lizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.
e Araci degiskenin, bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.
e Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki etkisi aracilik yoluyla

gerceklesmelidir.

Bu kosullar, Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen araci etki analizi ¢ercevesinde
incelenir. Bu c¢ergeve, bir bagimsiz degiskenin etkisini aracilik yoluyla aktardigi

durumlari incelemek i¢in yaygin olarak kullanilan bir yontemdir.

Bu bilgi 1s1g1nda, ilk dnce bagimsiz degiskenlerin araci degiskenler iizerindeki etkisi
incelendi. Buna gore, Ilham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin araci

degiskenler lizerindeki etkileri su sekildedir:

e ilham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin Normatif Baglilik (NB) arac1
degiskeni lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (b = 0.50, SE = 0.08, = 0.38,
CR = 6.68, p < .001). Bu sonug, IVM'nin NB {izerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Yani, IVM diizeyi arttikga NB de artmaktadir.

e ilham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin Devam Baglilik (DB) araci
degiskeni lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (b = 0.41, SE = 0.09, B = 0.27,
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CR = 4.51, p < .001). Bu sonug, IVM'nin DB (zerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Yani, IVM diizeyi arttikca DB de artmaktadir.

[Tham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin Duygusal Baglilik (DU) arac1
degiskeni lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (b = 0.13, SE = 0.06, f = 0.12,
CR =2.09, p=.04). Bu sonug, [IVM'nin DU {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Yani, IVM diizeyi arttikca DU de artmaktadir.

flham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin Dissal Motivasyon (DM)
araci degiskeni lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (b = 0.20, SE = 0.07, B =
0.18, CR = 2.98, p = .01). Bu sonug, IVM'nin DM uzerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Yani, [IVM diizeyi arttikga DM de artmaktadir.

[lham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin igsel Motivasyon (IM) aract

degiskeni iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (p = .38).

Entelektiiel Uyarim (EU) bagimsiz degiskeninin araci degiskenler tizerindeki etkileri su
sekildedir:

Entelektiiel Uyarim (EU) bagimsiz degiskeninin Duygusal Baghlik (DU) araci
degiskeni tlizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (b = 0.24, SE = 0.06, B = 0.23,
CR=3.76,p <.001). Busonug, EU'nun DU iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Yani, EU diizeyi arttik¢a DU de artmaktadir.

Entelektiiel Uyarim (EU) bagimsiz degiskeninin Digssal Motivasyon (DM) araci
degiskeni lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir (b = 0.19, SE = 0.07, p = 0.17,
CR = 2.788, p = .01). Bu sonug, EU'nun DM uzerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Yani, EU diizeyi arttikga DM de artmaktadir.

[Tham Veren Motivasyon (IVM) bagimsiz degiskeninin NB (p = .49), DB (p = .40) ve

IM (p = .58) arac1 degigkeni lizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadir.

Bireysel Destek (BD) bagimsiz degiskeninin aract degiskenler iizerindeki etkileri su

sekildedir:

Bireysel Destek (BD) bagimsiz degiskeninin I¢sel Motivasyon (IM) arac1 degiskeni
tizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir (b =0.16, SE = 0.05, $ =0.17, CR =3.17,

83



p = .01). Bu sonug, BD'nin IM f{izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Yani, BD diizeyi arttik¢a IM de artmaktadir.

e Entelektiiel Uyarim (EU) bagimsiz degiskeninin NB (p =.30), DB (p=.51), DU (p=
46) ve DM (p = .58) araci degiskeni lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

e Ideallestirilmis Etki (IE) bagimsiz degiskeninin arac1 degiskenler iizerindeki etkileri
su sekildedir:

e Ideallestirilmis Etki (IE) bagimsiz degiskeninin Devam Baglilig1 (DB) arac1 degiskeni
tizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir (b =0.18, SE =0.07, § =0.12, CR = 2.52,
p = .01). Bu sonug, IE'nin DB f{izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Yani, IE diizeyi arttik¢a DB de artmaktadir.

e Ideallestirilmis Etki (IE) bagimsiz degiskeninin NB (p = .18), DU (p = .08), IM (p =

42) ve DM (p = .55) araci1 degiskeni lizerinde anlaml1 bir etkisi bulunmamaktadir.

Araci degiskenlerin bagimli degisken {izerinde etkisi incelendiginde, Devam Baglilik
(DB) (b=0.12, SE=10.02, B =0.21, CR = 7.08, p <.001) ve Duygusal Baglilik (DB) (b
= 0.60, SE = 0.02, p = 0.74, CR = 24.85, p < .001) arac1 degiskenlerinin Isletmenin
Finansal Performansi (FP) lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu
sonug, Duygusal Baglilik ve Devam Baglilik diizeyinin isletmenin Finansal Performansi
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu goéstermektedir. Ancak, Digsal Motivasyon
(DM), Igsel Motivasyon (IV) ve Normatif Baglik (NB) aract degiskenleri icin
istatistiksel olarak anlamli bir etki tespit edilmemistir (DM: p=.10, NB: p= .47, IM: p =
.83).

Son olarak bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisi incelendiginde,
[lham Veren Motivasyon (IVM), ideallestirilmis Etki (IE), Bireysel Destek (BD) ve
Entelektiiel Uyarim (EU) bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etki bulunmamaktadir (IVM: p = .30, IE: p = .69, BD: p = .50, EU: p
= .56).

Yapilan esitlik analiz sonuglarina gore, bu ¢alismada incelenen bagimsiz degiskenler
(ilham Veren Motivasyon, Ideallestirilmis Etki, Bireysel Destek, Entelektiiel Uyarim) ile
bagiml degisken (Isletmenin Finansal Performansi) arasinda dogrudan bir iliski tespit

edilmemistir. Bu durumda, araci etkiden bahsetmek icin gerekli olan kosullar
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saglanmamaktadir. Bu bulgular, incelenen bagimsiz degiskenlerin isletmenin Finansal

Performansi iizerindeki etkilerinin dogrudan olmadigini gostermektedir. Dolayisiyla, bu

calismada araci etkilerin varligina dair bir kanit elde edilememistir.

Tablo 10 : Yapisal Esitlik Modeli Sonucu

Yapisal iliskiler
NB <-- |VM
NB <-—- EU
NB <-- BD
NB <--- |E
DB <-- IVM
DB <- EU
DB <--- BD
DB <--- |E
DU <-—-- IVM
DU <-- EU
DU <--- BD
DU <--- IE
M <---  |VM
IM <--- EU
IM <--- BD
IM <--- |E
DM <-- IVM
DM <-- EU
DM <--- BD

b

.50
.05
-.06
.08

41
.08
-.05
18

13
24
-.04
.09

.06
.04
.16
-.04

20
19
-.05

SE

.08
.07
.06
.06

.09
.09
.08
.07

.06
.06
.05
.05

.06
.06
.05
.05

.07
.07
.06

.38
.04
-.05
.06

27
.05
-.03
12

A2
.23
-.04
.08

.05

.04

A7
-0.04

18
A7
-.05

CR

6.68
0.70
-1.04
1.35

451
0.84
-0.65
2.52

2.09
3.76
-0.74
1.75

0.87
0.56
3.17
-0.80

2.98
2.78
-0.86

.16

A1

A1

.05

.09

**k*k

49
.30
18

*k*

40
51
.01

.04
**k*k
46
.08

.38
.58
.01
42

01
.01
.39

85



DM <- IE .03 .05 .03 0.59 .55

FP <-— IE  -01 .03 -01  -0.40 69
FP <--- BD -.02 .03 -02  -0.67 .50
FP <--- EU .02 .03 .02 0.59 .56
FP < IVM .04 .04 04  1.03 30
FP <--- NB .02 .02 .02 0.72 .65 A7
FP < DB .12 .02 21 7.08 oxk
FP <-— DU 60 .02 74 2485 ok
FP <-- DM -04 .02 -05 -1.64 10
FP <— IM  -01 .02 -01  -0.22 83

Note: Model = AMOS yardimi ile Yol Analizi (YEM). Bagimli degisken
Isletmenin Finansal Performansi (FP), bagimsiz degiskenler= [Tham Veren
Motivasyon (IVM), Ideallestirilmis Etki (IE), Bireysel Destek (BD) ve Entelektiiel
Uyarim (EU). Araci degiskenler= Dissal Motivasyon (DM), I¢sel Motivasyon
(IV), Normatif Baglilik (NB), Devam Baglilig1 (DE), Duygusal Baglilik (DB). b,
standartlagtirilmamis regresyon agirliklarini temsil eder. SE, b'nin standart hata
degerini gosterir. B, standartlastirilmis regresyon agirliklarini gosterir. CR = Kritik
Oran R2, bagimsiz degiskenler tarafindan tahmin edilen varyanslari1 gosterir. * p <

.05, ** p <.01'i, *** p <.001'i ifade eder.



Tablo 11 : Hipotezlerin Genel Sonu¢ Tablosu

H1

Hla
Hilb

Hilc
Hid

H2

H2a
H2b

H2c
H2d

H3
H3a
H3b

H4

H4a
H4b
Hac
Had

HS

Hb5a

Hipotezler

Doniisiimcii Liderlik Tarzlarimin Finansal Performans Uzerinde Etkisi
Vardir.

Bireysel Ilginin Finansal Performans Uzerinde Etkisi Vardir.

Zihinsel (Ilham Veren) Motivasyonun Finansal Performans Uzerinde EtKisi
Vardir.

Entelektiiel Uyarimin Finansal Performans Uzerinde Etkisi Vardir.

Ideallestirilmis Etkinin Tarzlarinmn Finansal Performans Uzerinde Etkisi Vardir.

Déniisiimcii Liderlik Tarzlarinin isletmenin Cahsan Motivasyonu Uzerinde
Etkisi Vardir.
Bireysel Ilginin Calisan Motivasyonu Uzerinde Etkisi Vardir.

Zihinsel (ilham Veren) Motivasyonun Calisan Motivasyonu Uzerinde Etkisi
Vardur.

Entelektiiel Uyarimin Calisan Motivasyonu Uzerinde Etkisi Vardir.

Ideallestirilmis Etkinin Tarzlarmin Calisan Motivasyonu Uzerinde Etkisi Vardir.

Cahisan Motivasyonunun Finansal Performans Uzerinde Etkisi Vardir.
I¢sel Motivasyonunun Finansal Performans Uzerinde Etkisi Vardr.

Digsal Motivasyonunun Finansal Performans Uzerinde Etkisi Vardir.

Déniisiimcii Liderlik Tarzlarinn isletmenin Calisan Baghhg Uzerinde
Etkisi Vardir.

Bireysel [lginin Caligan Calisan Baghhigi Uzerinde Etkisi Vardir.
Zihinsel (ilham Veren) Motivasyonun Calisan Baglihig1 Uzerinde Etkisi Vardir.
Entelektiiel Uyarimin Caligan Bagliligi Uzerinde Etkisi Vardir.

ideallestirilmis Etkinin Tarzlarmin Calisan Baglilig1 Uzerinde Etkisi Vardir.

Cahsan Baghhgmn isletmenin Finansal performansi Uzerinde Etkisi
Vardir.

Duygusal Bagliligin Isletmenin Finansal performans: Uzerinde Etkisi Vardir.

Desteklenme

Durumu

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi
Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklenmedi
Desteklenmedi
Desteklenmedi

Desteklenmedi

Desteklendi

Desteklendi
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H5b Devam Bagliligin Isletmenin Finansal performansi Uzerinde Etkisi Vardir. Desteklendi

H5c Normatif Baghligin Isletmenin Finansal performans1 Uzerinde Etkisi Vardr. Desteklenmedi

H6 Déniisiimcii Liderlik Tarzinin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Desteklenmedi
Calisan Baghhginin Araci Rolii Vardir.
H6a Bireysel Ilginin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan Bagliligmm Desteklenmedi
Araci Rolii Vardir.
H6b  Zihinsel (ilham Veren) Motivasyonun Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde = Desteklenmedi
Calisan Bagliliginin Araci Roli Vardir.

H6c Entelektiiel Uyarimin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan Desteklenmedi
Bagliligim Aract Rolii Vardir.

Hé6d Ideallestirilmis Etkinin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan Desteklenmedi
Bagliligimin Araci Rolii Vardir.

H7 Déniisiimcii Liderlik Tarzinin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Desteklenmedi
Calisan Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7a Bireysel Ilginin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan Desteklenmedi
Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7b  Zihinsel (ilham Veren) Motivasyonun Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde = Desteklenmedi

Calisan Motivasyonunun Aract Rolii Vardir.

H7c Entelektiiel Uyarimin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan Desteklenmedi
Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

H7d Ideallestirilmis Etkinin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Caligan Desteklenmedi

Motivasyonunun Araci Rolii Vardir.

7.6.Arastirmanin Simirhliklar: ve Limitleri

Bu ¢aligmanin bazi sinirliliklar1 kapsaminda Ilk olarak finansal raporlari bir denetim
sirketi vasitasiyla yayimnlanan firmalarin verileri kullanilmigtir. Bu durum, c¢alismanin
sonuglarinin genellestirilmesini kisitlayabilir ve diger sektorler veya piyasalarla ilgili
farkl1 sonuglara yol agabilir. Ikinci bir sinirlilik, liderlik 6lgeginin katilimeilarm bir iist
yoneticisini diislinerek cevaplamasi gereken sorulardan olusmasidir. Bu durum ise,
calismanin st diizey yoneticileri kapsamamasina neden olmustur. Bu nedenle,

calismanin sonuglar1 sadece orta  diizey yoneticilerden olusan bir ornekleme
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dayanmaktadir. Bu durum da alt diizey yoneticilerin veya diger c¢alisanlarin liderlik

tarzlarma iligkin farkli perspektifleri dikkate almama riskini tagimaktadir.

Sinirhiliklarin bilincinde olmak 6nemlidir ve gelecekteki aragtirmalarin farkli endiistrileri,
farkli piyasalart1 ve daha genis katilimci gruplarimi kapsayacak sekilde genislemesi
gerekmektedir. Bu, liderlik tarzlarmin finansal performans iizerindeki etkilerini daha

kapsamli bir sekilde anlamamiza yardimei olabili
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TARTISMA

Is birligi ve liderlik becerileri bir organizasyonun basarisi icin dnemli bir faktordiir.
Liderlik tarzlari, organizasyonun yonetim yaklasimi, calisanlarin motivasyonu ve
performansi iizerinde etkili olabilir. Ancak, sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin
sonuclarinda cesitlilik ve farkliliklar ortaya ¢ikabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle
liderlik tarzinin finansal performans iizerindeki etkisini anlamak i¢in ¢oklu faktorlerin

g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Bu calismanin odaklandigi liderlik tarzinin finansal performans {izerindeki etkisi,
hipotezlerimize dayanarak yapilan anket ¢alismalarinda genel olarak desteklenmemistir.
Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalar, liderlik tarzinin finansal performans {izerindeKi
etkisinin degisebilecegini ve farkli baglamlarda farkli sonuglar verebilecegini

gostermektedir.

Sosyal bilimlerdeki arastirmalarin karmasiklig1, katilimcilarin farkli perspektiflere sahip
olabilecegi ve organizasyonlarin farkli yapi ve kiiltiirlere sahip oldugu g6z Oniine
alindiginda, liderlik tarzinin finansal performans iizerindeki etkisini anlamak igin daha
kapsamli bir yaklasim benimsemek onemlidir. Bu baglamda, liderlik tarziyla birlikte
organizasyon kiiltlirii, is siirecleri, pazar kosullari, rekabet faktorleri ve diger

degiskenlerin etkisini degerlendirmek gerekmektedir

Calismanin metodolojisi 441 katilimciya ulagilarak yapilan anket verileri ile uygulanmis
olup, istatistiksel analizle olusturulan hipotezler test edilmistir. ilk olarak liderlik
tarzlarmin finansal performans fiizerinde etkisi test edilmis olup, ilk hipotezin alt

hipotezleri de dort liderlik tarzi igin farklilastirilmastir.

H1 : Doniisimeii Liderlik Finansal Performans: Etkiler : Glnimiiziide gegerliligini
strdiiren doniistimcii liderligin isletmenin finansal performansina etkisi bulunamamustir,

¢ok sinirli oldugu goriilmistiir. Bizim arastirmizdaki gibi etkilerin agiklanamadigi

90



calismalardan biri, Waldman, Javidan ve Varella (2004) tarafindan gergeklestirilmistir.
Bu c¢alisma, stratejik diizeyde doniisiimcii liderligin yerine karizmatik liderligin
gecebilecegini  One  slirmektedir. Arastirmacilar, karizmatik liderligin finansal
performansla iligkisini incelemis ve doniistimcii liderligin finansal performans lzerinde
dogrudan bir etkisinin olmadig1 sonucuna varmiglardir. Diger bir ¢alisma olarak Avolio
ve Bass (2004) tarafindan gerceklestirilen "Multifactor Leadership Questionnaire" adli
bir anket ilizerine dayanmaktadir. Bu calisgmada, doniisimcii liderligi 6lgmek igin
kullanilan anketin sonuclarina dayanilarak doniistimcii liderlik tarzinin finansal
performans tizerinde dogrudan bir etkisinin olmadig1 belirtilmektedir. Bununla paralel
Judge, Piccolo ve Ilies (2004) tarafindan yapilan bir arastirma ise doniisiimcii liderlik
tarzinin diger liderlik oOzellikleriyle birlikte finansal performans iizerindeki etkisini
incelemektedir. Bu calismanin sonuglari, dontlisiimcii liderligin finansal performansi
dogrudan etkilemedigini gostermektedir. Alt hipotezlerden de bizim arastirmamizdaki
gibi etkilerin agiklanamadigi c¢alismalar mevcuttur. “Hla: Bireysel Ilgi Finansal
Performansi Etkiler” Nelson ve Quick (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada bireysel
ilginin finansal performans tlizerinde dogrudan bir etkisi olmadig: belirtilmektedir. Diger
bir alt hipotez olan “H1b: Zihinsel (ilham Veren) Motivasyon Finansal Performansi
Etkiler Avey ve arkadaslari tarafindan (2011) yapilan bir arastirmada, zihinsel
motivasyonun finansal performansla dogrudan iligkili olmadigini ortaya koymaktadir.
“Hlc: Entelektiiel Uyarimin Finansal Performansi Etkiler “ Scott ve arkadaslari
tarafindan (2004) yapilan bir arastirma o6rnek verilebilir. Bu calismada, entelektiiel
uyarimin finansal performans iizerinde dogrudan bir etkisi olmadigini bulmustur. “H1d:
Ideallestirilmis Etkinin Finansal Performans Uzerinde Etkisi” Howell ve arkadaslar
tarafindan (2005) yapilan bir arastirma Ornek olarak verilebilir. Bu c¢alisma,
ideallestirilmis etkinin tarzlarmin finansal performans iizerinde dogrudan bir etkisi
olmadigini gdstermektedir. Ozetle doniisiimcii liderligin finansal performans tzerinde
etkili olmasinda ¢alisan baglilig1 belirleyiciliginin etkisi bizim ¢aligmamiza gére ¢ok

sinirli olarak bulunmustur.

H2: Doniistimcii Liderligin Calisan Motivasyona Etkisi Vardir : Calisan motivasyonun
literatiiriiniin de ele alindig1 ¢alismada HZ2 hipotezimiz ana hipotezle teste tabi

tutulmustur. Ayrica bu ana hipotezden; bireysel ilgi, ilham veren motivasyon, entelektiel
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uyarim ve ideallestirilmis etki tarzlarina uygun sekilde dort alt hipotez olusturulmustur.
Analizlere gére hem ana hipotez hem de “H2a: Bireysel ilginin Calisan Motivasyonunu
Etkiler” , “H2b: Zihinsel Ilgi (ilham Veren) Motivasyonun Calisan Motivasyonu
Etkiler.”, H2c: Entelektiel Uyarim Calisan Motivasyonu Etkiler” ve “H2d:
Ideallestirilmis Etki Calisan Motivasyonunu Etkiler.” alt hipotezleri nin bizim
calismamizdaki gibi etkileri bulunamamistir. H2 Ana hipotezimizdeki gibi etkilerin
aciklanamadigi akademik arastirmalardan birisi Javidan ve Waldman (2003) tarafindan
yiriitiilen arastirma, liderlik tarzlari ve ¢alisan motivasyonu arasindaki iligkiyi
incelemistir. Bulgular, doniisiimcii liderlik tarzinin isletmenin calisan motivasyonu
tizerinde dogrudan bir etkisinin olmadigin1 goéstermistir. Arastirma, diger liderlik
tarzlariyla karsilastirildiginda dontisiimcti liderligin ¢alisan motivasyonu tizerinde farkl
bir etkiye sahip olmadigini ortaya koymaktadir. Bir baska ornekte ise , Den Hartog ve
Belschak (2012) tarafindan yapilan calisma, donilisiimcii liderlik tarzinin isletmenin
calisan motivasyonu iizerinde sinirli bir etkisi oldugunu bulmustur. Arastirma, liderlik
tarzlar1 ve calisan motivasyonu arasindaki iliskiyi anketler aracilifiyla incelemis ve
doniistimcii liderligin diger liderlik tarzlarindan 6nemli 6l¢tide farkli bir motivasyon etkisi
olmadigin1 gostermistir. Alt hipotezlerimizden “H2a” alt hipotezimiz ile ayni etkilerin
olmadig1 Nelson ve Quick (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada, bireysel ilginin
calisan motivasyonu iizerinde dogrudan bir etkisi olmadigin1 bulmustur. Bu ¢alismada,
bireylerin ilgi alanlari ile is motivasyonu arasindaki iliski incelenmistir ve bireysel ilginin
calisan motivasyonunu etkilemede istatistiksel olarak anlamli bir rolii olmadig1 sonucuna
varilmistir. “H2b” hipotezimizin etkilerinin agiklanamadigi, Avey ve digerleri (2011)
tarafindan yapilan bir calismada, zihinsel (ilham veren) motivasyonun caligsan
motivasyonu iizerinde dogrudan bir etkisi olmadigin1 desteklemektedir. Bu arastirmada,
zihinsel motivasyonun ¢alisan motivasyonuyla iligkisi incelenmistir ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligki tespit edilememistir. “H2¢” hipotezimiz i¢in agiklanamadigi Scott ve
Bruce (1994) tarafindan gercgeklestirilen bir calismada, entelektiiel uyarimin calisan
motivasyonu iizerinde dogrudan bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Bu aragtirmada,
entelektiiel uyarimin calisanlarin motivasyonunu nasil etkiledigi incelenmis ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamuistir. “H2d” hipotezimiz ile agiklanmayan
Bass ve Riggio (2006) tarafindan yapilan bir meta-analiz ¢alismasi, ideallestirilmis

etkinin tarzlarimin c¢alisan motivasyonu {lizerinde dogrudan bir etkisi olmadigini
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goriilmektedir. Bu ¢alismada, ideallestirilmis etkinin tarzlarinin liderlik ve motivasyon
arasindaki iligskiyi incelenmis ve calisan motivasyonunu etkilemede diger liderlik

faktorlerinden farkli bir etkiye sahip olmadig1 bulunmustur.

H3 : Calisan Motivasyonunun Finansal Performansa FEtkisi Vardir : Calisan
motivasyonun finansal performansa etkisi olan hipotezlerden bizim hipotezimizdeki
etkilerle agiklanmayan ¢alismalar mevcuttur H3 ana hipotezimiz ve alt hiptezlerimiz olan
“H3a , H3b” hipotezleri teste tabi tutulmustur ve bizim calismamizda etkileri
bulunamamaistir. Ana hipotezimiz olan H3 hipotezimizle agiklanmayan bir ¢aligma olan
Amabile (1993) tarafindan yapilan aragtirmada, calisan motivasyonunun finansal
performans tlizerinde dogrudan bir etkisi olmadigini bulmustur. Bu ¢alisma, ¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri ile finansal performans arasindaki iliskiyi incelenmis ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilememistir. Benzer sekilde alt
hipotezlerimize baktigimizda “H3a” alt hipotezimiz gibi agiklanamayan, Deci ve
digerleri (2001) tarafindan yiiriitiilen bir ¢aligma, i¢sel motivasyonun finansal performans
tizerinde dogrudan bir etkisi olmadigin1 desteklemektedir. Bu arastirma, ¢calisanlarin igsel
motivasyon dulzeyleri ve finansal performanslari arasindaki iliskiyi incelemis ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamuistir. “H3b” ile ayn1 etkiye sahip olmayan
Grant (2008) tarafindan gerceklestirilen bir meta-analiz ¢calismasi, digsal motivasyonun
finansal performans tizerinde dogrudan bir etkisi olmadigin1 gostermektedir. Bu galigsma,
digsal motivasyon faktorleri ve finansal performans arasindaki iligskiyi incelemis ve

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamaistir.

H4: Dontisiimceti Liderlik Calisan Bagliligini Etkiler : Calisan bagliligi literatiiriiniin de
ele alindig1 calismada H4 ana hipotezle teste tabi tutulmustur. “H4a , H4b, H4c, H4d” alt
hipotezlerimiz de ana hipotezimiz ile birlikte bizim galismamizdaki etki bulunamamustir.
“H4” Hipotezimiz ile aym etkiyi gostermeyen Eisenbeiss ve Knippenberg (2015)
tarafindan yapilan bir arastirmada, doniistimcii liderlik tarzlarinin calisan baglilig
tizerinde etkisi olmadigimmi bulmustur. Alt hipotezimizle ayni etkiyi saglamayan
caligmalar “H4a” i¢in Grant (2007) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alisma, bireysel ilginin
calisan baglilig1 tlizerinde etkisi olmadigini gostermistir. “H4b” alt hipotezimiz ile

baktigimizda Amabile ve Kramer (2011) tarafindan gergeklestirilen bir meta-analiz
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calismasi, zihinsel (ilham veren) motivasyonun c¢alisan bagliligi {izerinde -etkisi
olmadigin1 ortaya koymustur. “H4C* Bakker ve digerleri (2007) tarafindan
gergeklestirilen bir arastirma, entelektiiel uyarimin g¢alisan baghiligi {izerinde etkisi
olmadigint bulmustur. “H4d” Avolio ve Bass (2002) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alisma,
ideallestirilmis etkinin tarzlarmin ¢alisan bagliligi iizerinde etkisi olmadigini

desteklemistir.

H5: Calisan Bagliligi Finansal Performans: Etkiler : Bu ¢aligmanin odak noktalarindan
biri olarak da H5 hipotezi test edilmis ve kismen etkileri bulunmustur. Ayrica ayni hipotez
islemci ve doniigiimcii liderlik i¢in de alt boyutlarda ele alinmig olup, analizin sonucu ile
birlikte “H5a” ve “H5b” etkileri bulunmus, ancak “H5c” hipotezimizde etkileri
bulunmamustir. Ozetle, liderlik tarzlarinin finansal performans iizerinde etkili olmasinda
calisan bagliligi kismen belirleyicidir. “HS5a” ve “HSb” hipotezleri ile ayn1 yonde
sonuglari ¢ikan caligmalardan, Meyer ve Allen (1991) tarafindan yapilan bir arastirma,
duygusal bagliligin isletmenin finansal performansi iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
bulmustur. Caligma, duygusal bagliligin isletmenin performansimi artiran bir faktor
oldugunu gostermistir. Bununla birlikte , Mathieu ve Zajac (1990) tarafindan
gergeklestirilen bir caligma, devam bagliliginin isletmenin finansal performansi lizerinde
pozitif bir etkisi oldugunu gdstermektedir. Arastirma, ¢alisanlarin devam bagliliginin
isletmenin bagar1 ve performansini olumlu ydnde etkiledigini bulmustur. “H5c”
hipotezimiz ile aym etkilerin acgiklanamadigi Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gerceklestirilen bir bagka ¢alisma, normatif bagliligin isletmenin finansal performansi
tizerinde etkisinin olmadigmi bulmustur. Arastirma, normatif bagliligin finansal

performans ile istatistiksel olarak anlamli bir iligki gostermedigini géstermistir.

“H6: Déniisimeii Liderligin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan
Baglhiliginin Aract Rolii Vardir : H6 Hipotezi ve “H6a”, “H6b”, “Hé6c”, “H6d alt
hipotezleri ile birlikte test edilmistir ve etkileri bulunamamistir. Calismamiza gore
dontigiimcti liderlik tarzinin ¢alisan bagliliginin araci rolii ile finansal performans
tizerinde etkisine rastlanmamistir. “H6” Hipotezimiz gibi etkilerin agiklanamadigi
odsakoff ve digerleri (2014) tarafindan yapilan bir arastirma, dontigiimcii liderlik tarzinin

finansal performans tizerindeki etkisinde galisan bagliliginin araci roliiniin olmadigini
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bulmustur. Calisma, dontisimcii liderlik tarzinin dogrudan finansal performansi
etkileyebilecegini, ancak bu etkinin calisan bagliligi lizerinden ger¢eklesmedigini
gostermektedir. “H6a” alt hipotezimizde ise Han ve digerleri (2010) tarafindan yiiriitiilen
bir ¢alisma, bireysel ilginin finansal performans {izerindeki etkisinde ¢alisan bagliliginin
aract roliiniin olmadigin1 ortaya koymustur. Arastirma, bireysel ilginin finansal
performansi dogrudan etkileyebilecegini, ancak bu etkinin ¢alisan baglilig1 {izerinden
gecmedigini bulmustur. “H6b” alt hipotezimizde Chen ve Kanfer (2006) tarafindan
gerceklestirilen bir ¢alisma, zihinsel (ilham veren) motivasyonun finansal performans
tizerindeki etkisinde calisan bagliliginin araci roliiniin olmadigin1 gostermektedir.
Arastirma, zihinsel motivasyonun finansal performansi dogrudan etkileyebilecegini,
ancak calisan baglilig1 {izerinden geg¢medigini bulmustur. “H6c” alt hipotezimizde
Janssen (2000) tarafindan yiiriitiilen bir calisma, entelektiiel uyarimin finansal performans
Uzerindeki etkisinde ¢alisan bagliliginin araci roliiniin olmadigint bulmustur. Calisma,
entelektiie]l uyarimin finansal performansi dogrudan etkileyebilecegini, ancak c¢alisan
baglilig1 iizerinden ge¢medigini gostermektedir. “H6d” alt hipotezimizde Podsakoff ve
digerleri (2000) tarafindan gergeklestirilen bir arastirma, ideallestirilmis etkinin finansal
performans {lizerindeki etkisinde calisan baghliginin aract roliiniin olmadigini
gostermektedir. Arastirma, ideallestirilmis etkinin finansal performanst dogrudan

etkileyebilecegini, ancak caligan baglilig1 iizerinden gegmedigini bulmustur.

H7 : Déniisiimcii Liderligin Finansal Performans Uzerindeki Etkisinde Calisan
Motivasyonunun Aract Rolii Vardir : H7 Hipotezi ve “H7a”, “H7b”, “H7¢”, “H7d alt
hipotezleri ile birlikte test edilmistir ve etkisi bulunamamistir. Calismamiza gore
doniistimcii liderlik tarzinin  finansal performans iizerinde Calisan Motivasyonunun
etkisine rastlanmamistir. “H7” Hipotezimiz gibi etkilerin agiklanamadig1 Bass ve Riggio
(2006) tarafindan yapilan bir arastirma, dontistimcii liderlik tarzinin finansal performans
tizerindeki etkisinde ¢aligan motivasyonun araci roliiniin olmadigint gostermektedir.
Caligsma, doniistimcii liderlik tarzinin dogrudan finansal performansi etkileyebilecegini,
ancak bu etkinin ¢alisan motivasyonu iizerinden ger¢ceklesmedigini bulmustur. “H7a” alt
hipotezimizde Macey ve Schneider (2008) tarafindan gergeklestirilen bir calisma,
bireysel ilginin finansal performans iizerindeki etkisinde c¢alisan motivasyonun araci

roliiniin olmadigin1 ortaya koymustur. Arastirma, bireysel ilginin finansal performansi
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dogrudan etkileyebilecegini, ancak bu etkinin ¢alisan motivasyonu iizerinden
gecmedigini bulmustur. “H7b” alt hipotezimize gore Grant (2008) tarafindan yiiriitiilen
bir calisma, zihinsel (ilham veren) motivasyonun finansal performans iizerindeki
etkisinde calisan motivasyonun araci roliiniin olmadigini1 gostermektedir. Arastirma,
zihinsel motivasyonun finansal performansi dogrudan etkileyebilecegini, ancak caligan
motivasyonu iizerinden gegmedigini bulmustur. “H7¢” alt hiptezimizde Zhou ve George
(2001) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alisma, entelektiiel uyarimin finansal performans
tizerindeki etkisinde ¢alisan motivasyonun araci roliiniin olmadigini bulmustur. Calisma,
entelektiie]l uyarimin finansal performansi dogrudan etkileyebilecegini, ancak c¢alisan
motivasyonu lzerinden gegmedigini gostermektedir. “H7d” alt hipotezimizde Avolio ve
digerleri (2004) tarafindan yiiriitiillen bir arastirma, ideallestirilmis etkinin finansal
performans {izerindeki etkisinde c¢alisan motivasyonun aract roliiniin olmadigini
gostermektedir. Arastirma, ideallestirilmis etkinin finansal performansi dogrudan

etkileyebilecegini, ancak ¢alisan motivasyonu lizerinden gecmedigini bulmustur.
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SONUCLAR VE ONERILER

Liderlik, organizasyonlarin finansal performansini artirma siirecinde dnemli bir faktor
olmakla birlikte, bu konuda yapilan literatiir ¢aligmalar liderligin roliine, tarzina ve
organizasyon stratejisine odaklanmaktadir. Giiniimiiz kiiresel diinyamizda, liderlik
tarzinin ve liderlik gelisiminin 6nemli etkileri bulunmaktadir. Ancak sosyal bilimlerde
cok farkli degiskenlerin insan dogasina etkisi nedeni ile bu ¢alismada isletmelerde do-
niisiimci liderlik tarzinin finansal performans iizerinde dogrudan sinirli ve kismi bir etkisi

ortaya konulmustur. Bu bulgu, mevcut literatiirdeki ¢alismalarla da desteklemektedir.

Bununla birlikte, doniisiimeii liderlik tarzinin ¢alisan motivasyonu ve ¢alisan bagliligi
Uzerinde bir etkisinin kismen oldugu gozlenmistir. Bu sonuglar, liderlik ve isletme yone-
timi alaninda stratejik kararlar alinirken doniisiimcii liderlik tarzinin roliiniin anlasil-
masin1 saglamaktadir. Bu bulgu, 6zellikle finansal performans uzerindeki etkisinin
degerlendirildigi ¢alismada ortaya ¢ikmustir. Literatiirdeki diger arastirmalarla uyumlu
bir sekilde, dontistimcii liderlik tarzinin g¢alisan motivasyonu ve baghligi tizerindeki
etkisinin ve bunun da isletme finansal performansina etkisinin karmasik ve degisken
oldugunu gostermektedir. Farkli faktorler, sektorler ve 6rneklem gruplari arasinda bu

etkinin degisebilecegi diisiiniilmektedir.

Calismada doniistimcii liderlik tarzinin finansal performans {izerinde dogrudan bir etkisi
olmadig1 , kismen bir etkisi oldugu sonucuna ulasildi. Ayrica, ¢alisan motivasyonu ve
calisan baglilig: lizerindeki etkisinin de sinirl oldugunu gézlemlenmistir. Bu sonuglar,
literatiirdeki cesitli arastirmalarla da uyumlu goriinmektedir. Calisan motivasyonu ve
bagliligi, isletmelerin basarist igin kritik 6neme sahiptir. Ancak, doniistimcii liderlik

tarzinin bu faktorler izerindeki etkisi karmagsik ve degisken olabilir. Bu sonuglar, liderlik
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yaklasimlariin tek basina yeterli olmadigini ve diger faktorlerin de bu denkleme dahil

edilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Elde edilen sonuglara dayanarak, isletmelerde dontisiimcii liderlik tarzinin galisan moti-
vasyonu ve baglilig1 tizerindeki etkisini daha ayrintili sekilde inceleyecek ve agiklayacak
gelecekteki aragtirmalara yonelik 6neri olarak, mevcut bu ¢alisma genel tekstil perakende
isletme ortamlarinda yapilmistir. Tekstil sektoriiniin diger sektorlerden farkli olarak emek
yogun bir sektér olmast ve moda kavraminin daha c¢ok hissedildigi sektér olmasindan
dolay1 daha hizli degisim ve doniisim gec¢irmektedir. Sonuglar sebeplerden dolay1
beklenilen degerlerden diisiik gelmis oldugu g6z 6niinde bulundurulmalidir. Gelecekteki
arastirmalar, farkli sektorlerde, 6rnegin teknoloji, saglik, insaat, perakende gibi sektorlere
odaklanabilir. Bu sekilde, liderlik tarzinin sektorel farkliliklart g6z ontinde bulundurarak
calisan motivasyonu ve baglilig1 tizerindeki etkisi daha iyi anlasilabilir. Bir agidan da
bakmak gerekirse liderlik tarzinin etkisi, kiiltiirel farkliliklar nedeniyle de degisebilir. Bu
calisma izmir ve Istanbul bdlgesinde gerceklestirilmistir, gelecekteki arastirmalar, farkls
kiiltiirel baglamlarda diisiiniilerek i¢ yurt icinde bagka bdlgelerde yada yurt disinda
yapilabilir. Bununla birlikte dontisiimcu liderlik tarzinin ¢alisan motivasyonu ve bagliligi
tizerindeki etkisini karsilastirmali olarak incelenebilir. Gelecek calismalar agisindan
bagka bir 6neri ise, diger degiskenleri de dahil etmektir, 6rnegin, ¢alisan motivasyonu ve
bagliligini etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Doniistimcl liderlik tarzinin yani sira
diger faktorleri de dikkate alarak ¢alisanlarin motivasyonu ve baglilig: tizerindeki etkile-
rini daha ayrintili sekilde degerlendirebilir. Ornegin, orgiitsel kiiltiir, is tatmini, ddiillen-
dirme sistemleri gibi faktorlerin etkisi de incelenebilir. Son olarak ise doniisiimcii liderlik
tarzinin etkileri zamanla degisebilir. Gelecekteki arastirmacilar tarafindan, uzun vadeli
calismalara odaklanarak, liderlik tarzinin ¢alisan motivasyonu ve baglilig: tizerindeki

uzun sureli etkilerinin incelenmesi mimkiin bulunmaktadir.

Bu oneriler, gelecekteki arastirmalarin doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan motivasyonu
ve bagliligi tizerindeki etkisini daha kapsamli bir sekilde anlagilmasina yardimci olabilir.
Bu sekilde, isletmelerin liderlik stratejilerini gelistirmeleri ve ¢alisanlarin motivasyonunu
ve bagliligini artirmak i¢in etkili yontemler gelistirmeleri konusunda daha bilingli kararlar

almabilir.
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EKLER

EK : ANKET FORMU VE BILGILENDIRILMIiS ONAM FORMU

Degerli Katilimet,

Bu calisma, Prof. Dr. Feyzullah Yetgin danismanhginda istanbul Ticaret Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Doktora programi 6grencisi Oguzkan Dal tarafindan
yiritulen “Isletmelerde Déniisiimsel Liderlik Tarzinin Finansal Performans Uzerindeki
Etkisinde Calisan Motivasyonu ve Calisan Bagliliginin Aracit Roli” isimli bir tez

calismasidir.

Calismanin amaci, doniisiimsel liderligin ¢alisan motivasyon ve c¢alisan bagliligiyla
birlikte isletmelerdeki finansal performans arasindaki iligkinin incelenmesidir. Bu

calisma kurumsal isletmelerde yoneticilik yapan katilimcilarla sinirlandirilmistir.

Arastirmaya katilimimiz tamamen gonullulik esasina dayanmaktadir. Bu c¢alisma
kurumsal isletmelerde yoneticilik yapan katilimcilarla sinirlandirilmistir. Arastirma
sirasinda sizden alinan bilgiler grup halinde degerlendirileceginden, sizden kimlik
belirleyici bilgiler istenmeyecektir. Cevaplariniz gizli tutulacak ve sadece aragtirmaci
tarafindan bilimsel ¢calismalarda kullanilacaktir. Bu anlamda, arastirma sonuclarindan
saglikli bilgiler edinilebilmesi i¢in sorularin samimi bir sekilde doldurulmasi ve
sorularin bos birakilmamasi olduk¢a Onemlidir. Bu calisma genel olarak kisisel
rahatsizlik tegkil edecek sorular1 icermemektedir. Ancak arastirma sirasinda herhangi
bir nedenden dolay1 rahatsizlik hissederseniz, katiliminizi sonlandirabilirsiniz. Calisma
sirasinda sizden istenilen, calismada yer alan maddeleri ve/veya sorulari bos
birakmamaya 6zen gostererek samimi bir sekilde doldurmanizdir. Calismaya katilim

yaklagik 30-35 dakika siirecektir. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Bu caligmaya tamamen goniillii olarak katiliyorum ve istedigim zaman katilimimi

sonlandirabilecegimi biliyorum. Verdigim bilgilerin bilimsel amagh kullanimin1 kabul
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ediyorum.
Evet () Hayir ()
Arastirmacinin Ad1 Soyadi

OGUZKAN DAL
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BOLUM 1

Gorev Unvani:.

1. Calistiginiz Sektor:...

2. Cinsiyet: Kadin (1); Erkek (2)
3. Yas: 20-29 (1); 30-39 (2);
4. Egitim Durumu
(a) [Ikogretim.................. (1)
(o) 1= T (2)
(c) Onlisans...................... (3)
(d) Lisans.......ccccovrvrerennnne. (4)
(e) Ylksek Lisans............. (5)
(F) Doktora.........c.ccceveunnnnns (6)
5. Yonetim Diizeyi
(a) Ust Diizey Yonetici...... (1)
(b) Orta Dlizey Yonetici.... (2)
(c) Alt Dlzey Yonetici...... (3)
6. Kurumda Caligsma Siresi
(@) 5 yilin altinda.............. (1)
(b) 5-10 y1l...vonrrrrnee (2)
(©) 11-15 yil.uerereee. (3)
(d) 16-20 yil.....c.oveuneee. (4)
(e) 21 y1l ve Uzerinde........ (5)
6. Is Tecribesi
(@) 5 yilin altinda.............. (1)
(0) 5-10 yileweee. (2)
(€) 11-15 yileeueene (3)
(d) 16-20 yil.......c.oecne.... (4)
(e) 21 yil ve Uzerinde........ (5)

40-49(3); 50-59(4);
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Aciklama: Asagidaki ankette yer alan ifadelere katilma derecenizi ¢arpr (X) isareti

koyarak belirtebilirsiniz. ifadelerin dogru veya yanlis cevabi bulunmamaktadr.

Olcek dereceleri: 1 = Kesinlikle katilmiyorum 2 = Katilmiyorum 3 = Kararsizim 4 =

Katiliyorum 5 = Kesinlikle Katiliyorum

BOLUM 2 Déniisiimsel Liderlik
gl E
Soru @ é g g § k" E
No Soru Agiklamasi = = 7 3 9= ¢
= El £ =1 =) =
8E 5 5 5|83
X M| M| M| M|X N
IDEALLESTIRILMIS ETKI (ATFEDILEN)
1 Yoneticim benim kendisiyle ¢alismaktan gurur duymami
ve zevk almami saglar. (D) 1@ @) {4 (©)
2 Znodnee::ﬁ[;rp grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan D @l vl
3 dYacz/rlzﬂfrl.m bana kendisine karsi saygi olusturacak bigimde D @l @ e
IDEALLESTIRILMIS ETKI (DAVRANIS)
5 Yoneticim en énemli deger ve inanglar1 hakkinda konusur O @ le v e
6 Yoneticim bir amag igin ¢aba gdstermenin 6nemini agik ve
net bigimde belirtir. D@ @) @ )
7 Yoneticim kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir. O @ le v e
8 Yoneticim ortak bir misyon duygusuna sahip ol
Onemini vurgular. ’ 7 potmamn D@ @) & )
BIREYSEL DESTEK
9 Ydneticim beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman
aym yers Y ¢ W 2@ @ ©
10  |Yoneticim insanlar1 yalmzca bir grubun Gyeleri olarak
degil, ayn1 zamanda ayri1 ayr1 bireyler olarak gordr. 2@ & (5
11 | YOneticim beni kendi guicli yonlerimi gelistire-
bilmem i¢in bana yardimci1 olur. @@ @ 6
12 | YOneticim beni degerlerinden farkli ihtiyag, yetenek
ve istekleri olan bir insan olarak degerlendirir. (D)@ (3 (4) )
ENTELLEKTUEL UYARIM
13 | YOneticim 6énemli kararlari uygun olup olmadiklarini
belirlemek igin yeniden gbzden gegirir. O CRCOEEORCO)
14 o e o
;(rgpetlmm problemleri ¢gdzmede farkl yaklagimlar W @ i |4 e
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15

Ydneticim benim problemlere birgok farkli agilardan
bakmami saglar.

(1)

(2)

(3)

(4)

()

16

Yoneticim verilen gorevlerin farkl bigimlerde nasil

yerine getirebilecegi ile ilgili Oneriler sunar.

(1)

(2)

(3)

(4)

()
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iLHAM VEREN

MOTIVASYON
17 Pz(lgTreticim gelecek hakkinda konusurken iyimser dav-  |(1) (2) (3) [(4) |(5)
18 Y Oneticim yapilmasi gereken seylerden s6z (1) @) @) (@ [5)
ederken buyuk bir ilgi ve isteklilik gosterir.
19 Ydme_tipim gglecekle i_IgiIioIarak harekete O 1@ 13 @ 5
gecirici nitelikte bir vizyon olusturur.
20 Ynénetic.ivn.l grpaglara ulagilacagina inandigini ve ) ) 3) 4 |5
giivendigini ifade eder.
BOLUM 3 Motivasyon
Soru g8
No Soru Aciklamasi g g g § w%
LS8 | | E
“EE|z |2 2=
c=ElE |8 |[E |EE
238 |8 | & 3=
V2R - <R - R PV
1 (Calistigim firma, ¢alisanlara verdigi gorevlerle on-
lar1 tatmin ediyor. D @@ @ 6
2 (Calistigim Firma, ¢alisanlara ¢alismalariyla bir
basari hissi veriyor. (1)@ (3) &) ()
3 |Calistigim firma, ¢alisanlara yonetici ve mes-
lektaslarindan saygi duyarlar. D@ @)@ ©
4 Qahstlglmfirmagahsanlarlm odullendirir. 1 12 13 |4 5
5 |[I[simde bagkalarina fayda saglamay1
Gnemsiyorum ) @ (3 @ (5
6 [Diger insanlar benim iyi is yaptigimi fark
ediyor O @6 @ (6
7 |Caligmak bana statii kazandirtyor 1) 12 13 |4 15
8 |Kariyer hedeflerime ulasmak i¢in bu isi se¢tim 1) 12 13 14 15
9 [[sim hayatim yagsamay1 sectigim yolun bir
arcasi. O @6 @ (6
10 | Zor gorevlerde basarili oldugum zaman mutlu
oldugumu deneyimledim. D@ (3) &) )
11 | Bilgi ve deneyimimi sergileme firsatlari saglayan
gorevler icin motive olurum. D @@ @ 6
12 |Baskalarina aktarma firsatlar1 saglayan gorevler
icin motive olurum. sayan g M @ B3 @ (5
13 g{larrla rl%ir sey 6grendigim gorevler i¢in motive 1) (2 3 (4 |5
14 Lide_rlik roliinii iistlenebilecegim gorevler icin O 1@ 13 @ 6
motive olurum.
15 | o »
Ozerk  olarak calisabilecegim gorevler icin 1 2) (3) (4 5
motive olurum. e smo ¢ L @@ @ O
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BOL

UM 4: Baghhk

Sor, £ § =
£ |5 |E = g
u Soru Aciklamasi o9 % S = |2 %
N =2 |E |2 z = =
0 S= | |E T |EE
V) = (%]
gs 2|2 (2 |g2
1 !BU sirketten kolay kolay ayrilmam. (1) (2) |(3) (4) |(5)
2 [Is arayan arkadasima bu sirketi tereddit etmeden tavsiye
3 | Bu sirket her glin isimde yapabilecegimin en iyisini yap-
mam icin beni heyecanlandirir. (1) (2) ) ) |5
4 |Baska bir yerde galigmak (zere bu sirketten ayrilmay1 pek
iinmen W @©e @ ©
5 [Firsat buldukga, diger insanlara burada ¢alismanin giizel-
liklerini anlatiyorum. (1) (2 (3) @
6 [Bu sirket beni, diger insanlara burada ¢alismanin giizel-
liklerini anlatirim, @ e @ e
7 Bu sirket beni, isimin gerektirdiginden daha fazlasini
yapmam icin tesvik eder. o @6 B 5
8 | Cogu zaman, bu sirketin ¢alisanlarina iligkin 6nemli
konularda politikalarini kabul etmeyi zor buluyorum. (D (2 (3) @ ®
9 | Bu sirketin kaderini gergekten 6nemsiyorum. (1) 2) [(3) @) |5
10 |Busirketin degerleri benim kisisel degerlerimle
ortustyor. (1) 2 (3 4) |5
11 | Kariyerimin geri kalanin1 bu organizasyonla gecirmek
12 |Bu kurumun problemlerini kendi isimmis gibi
hissederim. (1) (2) (3) 4 ®)
13 |Organizasyonumda “ailenin bir pargast" gibi
hissediyorum. () (2) (3) @ G
14 |Bu organizasyonun benim i¢in biiyiik bir kisisel anlam1
bulunmaktadr. (D (2 (3) @ ®
15 |Bu kurum inandigim ve kararli oldugum bir misyona sa-
it s s Y W @B @ e
16 Bu sirkete ¢cok seyi bor¢luyum. (1) (2) (3) (4) |(5)
17 [Sirketimin gelecekteki basarisina inantyorum. (1) (2) 1(3) 4) 15
BOLUM 5 Finans
Soru
No
E |E
Soru Aciklamasi o g g £ g o E
Xz |z |§|8 |58
cE|E |E|F £z
= |= 5 | = 8=
X M@ (M (X X (XX
1 .isletmenin karlilik diizeyi tatmin edicidir. (1) @ 1)@ |[©)
2 [sletme Orlin ve hizmet bagina maliyet tatmin edicidir. | (1) 2 1314 16
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Isletme alacaklarini tahsil etmede tatmin edici bir per-

formans géstermektedir. (1) @ @)@ |6)
Isletme yatirimlarmin geri doniisii tatmin edicidir. (1) 2 (3) | |5
Isletmenin satislar tatmin edicidir. 1) 2 134 |
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