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Ozet

Bu arastirmada, ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algilarmin 6rgiitsel bagliliklar
iizerindeki etkileri incelenmistir.  Arastrma bir hizmet firmasinin  farkl
departmanlarinda c¢alisan 144 beyaz yakali c¢alisami ile yapilmistir. Verilerin
toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Verilerin analizinde “bagimsiz t testi”,
“eslenik t testi”, “korelasyon analizi”, “regresyon analizi” ve “tek yonlii ANOVA testi”
kullanilmistir. Arastrma sonuglarna gore doniisimcii  liderligin  ilham  verici
motivasyon bileseninin orgiitsel baglilik ve orgiitsel baglilik bilesenlerinden duygusal,
normatif ve devam baglhliklar1 lizerinde anlamli etkileri oldugu tespit edilmistir. Son
olarak c¢alisanlarin doniistimcii liderlik algilar1 ve orgiitsel bagliliklarinin demografik

ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi aragtirilmastir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, doniisiimcii liderlik, orgiitsel baghlik, ilham verici
motivasyon

Abstract

In this paper, the relationship between employee’s transformational leadership
perceptions and organizational commitment has been analyzed. The research made on
144 white-collar employees from different departments of one service company. Survey
was used for data collection. Data obtained were analyzed through “paired-samples t
test”, “independent-samples t test”, “correlation analysis”, “regression analysis”, and
“one-way ANOVA”. The results show that one of the transformational leadership’
component which is inspirational motivation has significant effects on organizational
commitment and its components - affective commitment, continuance commitment and
normative commitment. Lastly, employee’s transformational leadership perceptions and

their organizational commitments have been examined by demographics of employees.

Keywords: Leadership, transformational leadership, organizational commitment,
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GIRIS

Orgiit teorisyenleri, drgiitiin destegi ile ¢alisanlari iirettigi is arasindaki iliskinin
cok yogun oldugunu goézlemlemislerdir (Liu ve Ipe., 2010). Calisanlarin orgiitten bu
destegi alabilmeleri orgiitte var olan liderlik tarzi ile yakindan iliskilidir. Bass ve Avolio
(1993) etkili orgiitlerin liderleri tarafindan insa edilen taktik ve stratejik diislince
yaninda kiiltiire ihtiya¢ duyacagini belirtmislerdir. Eren (2009: 501) ise liderligi bir grup
insan1 belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 ger¢eklestirmek i¢in onlar1
harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami seklinde tanimlamaktadir. Bagka bir
acidan liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kigisel veya grup amaglarini1 ger¢eklestirmek
iizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirilmesi siirecidir
(Kogel, 2010: 569). Sonug¢ iizerinden gittigimizde ise liderler ahlaki degerlere,
prensiplere, risk almaya ve firsatlara bagl olarak Orgiitiin ¢iktilarmi yiikseltebilirler
(Srithongrung, 2011). Literatiirde liderligin bircok tanimi olmak ile birlikte temel olarak
liderlik ii¢ fonksiyon ile ifade edilmistir; lider, izleyiciler ve durum.

Modern liderlik literatiirii liderligi iki kisma ayirmaktadir: Doniisiimcii liderlik ve
etkilesimei liderlik (Srithongrung, 2011). Etkilesimci liderlik digsal odiiller ile
calisanlar1 motive ediyor olmasina ragmen, etkinligi kisa stireli olabilir; digsal 6diil elde
edildigi andan itibaren ayni seviyedeki odiller etkisini kaybedecektir. Etkilesimci
liderlik gorev ve hedefleri bitirmeye odakli 6diil sistemi ile 1yi performans elde etmeyi
hedeflerken diisiik performans yonetimi gdsterir. Bunun tersine, doniistimcii liderlik
hem kendisi hem de takipgileri i¢cin motivasyon ve ahlak seviyesini yiikselterek
beklenenin ilizerinde sonuglar olusturur (Gao ve Bai, 2011). Doniisiimcii liderlik uzun
donemli Orgiite baghilig1 arttirabilir ve i¢sel ddiillerle ¢alisanlarin davraniglarmi orgiit
icin pozitif olacak sekilde doniistiirebilir (Srithongrung, 2011).

Liderlik uygulamasmin, isletme yOnetiminin par¢ast olmasi ile birlikte,
doniisiimcii liderligi benimseyen liderlerin, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini gelistiriyor
olmasi beklenmektedir. Ciinkii dontisiimcii liderler takipgilerinin degerlerini, hedeflerini
davranislarin1 ve inanglarmi degistirir; onlarin Orgiitiin vizyonunu benimsemelerini
saglar (Srithongrung, 2011). Bu da calisanlarin Orgiite kars1 pozitif bir iliski
gelistirmesini ve orgiite baghligmi kolaylastirir. Bir bagka acidan belirtmek gerekirse,
calisanlarin yonetimle iliskisi onlar orgiite bagliligin1 belirlemektedir. Teorik kavram
olarak orgiitsel baglilik farkl disiplinlerden farkli arastirmalarda uzun siireden beri
kullanilmaktadir (Stazyk, Pandey ve Wright, 2011). Farkl alanlardaki arastirmacilarin
konuya kendi uzmanliklar1 geregince yaklasmalari; orgiite bagliligin bircok disiplinde
Ol¢iilebilmesinin miimkiin olmasindan kaynaklanmaktadir (Allen, 2003). Bu ¢alismada,
calisanlarin doniisiimcti liderlik algilarinin orglitsel bagliliklar1 {izerindeki etkileri
incelenmistir.

Bu ¢aligmanin sonraki boliimlerinde dontisiimeii liderlik ve Orgiitsel baglilik ile
bunlar arasindaki iliskilerle ilgili ge¢mis ¢alismalara, arastirmanin ydntemine,
arastirmanin bulgularma, son boliimde ise sonuglara yer verilmistir.

Doniisiimcii Liderlik

Doéntistimeti  liderlik, son yirmi yilda, liderlik davranislarmin kompleksligi
nedeniyle ve liderlik etkinligini desifre etmek i¢in bir¢ok arastirmanin odagi olmustur
(Piccolo ve Colquitt, 2006). Franke ve Felfe (2011) doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
psikolojik sikintilarina nasil etki ettigini, Mulla ve Krishman (2011) doniisiimcii liderin
moralinin takipg¢ilerinin morali tizerindeki etkilerini, Oreg ve Berson (2011) doniisiimcii
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liderin kisisel oOzelliklerinin oOrglitsel degisime direnen calisanlarin  davranislar
iizerindeki etkilerini incelemislerdir.

Doéntistimceti liderlik ilk olarak James MacGregor Burns tarafindan 1978 yilinda
ortaya atilmis olup Bass (1985) tarafindan gelistirilmistir. Doniisiimcii liderlik, liderin
basinda bulundugu grup ya da organizasyonun amaclarma yonelik yeni bir bakis acis1
ortaya koymasi1 ve izleyicileri bu yeni agilima dogru harekete gecirmesi siirecidir
(Koparal ve Dig., 2003:150). Doniisiimcii lider; organizasyonlari, degisim ve
yenilenmeyi gergeklestirerek iistiin performansa ulastiran kisidir (Kogel, 2010: 592).
Ozetle doniisiimcii liderler belirlenen orgiitsel hedefleri gerceklestirmek iizere
izleyicilerin degerlerini, inanglarmi ve davraniglarini degistirebilen liderlerdir.

Doéntistimeti  liderler takipgilerine ilham kaynagi olarak, onlar1 zorluklarla
yiizlestirerek ve onlarin kisisel gelisimlerini dlgerek takipgilerini motive ederler (Shiva
ve Suar, 2010). Doniistimcii liderlik daha ¢ok izleyicilerinin degerleri, inanglar1 ve
davraniglar1 ile ilgilenir (Shah ve Dig., 2011). Doniisiimcii lider izleyicilerine karsi
sempatik davraniglar gosterir ve talimatlarda, yonergelerde ve etkilesimlerde
merhametli liderligini siirdiirtir (Shah ve Dig., 2011). Doniisiimceii liderligin 6zii, istenen
gelecege ulastiracak vizyona ilham ile baglh olmaktir (Leach, 2005).

Doéntistimcii liderlik geleneksel olarak dort bilesene ayrilmaktadir. (1) ilham verici
motivasyon; (2) ideallestirme etkisi; (3) kisisellestirilmis ilgi ve (4) entellektiiel uyarim
(Chemers, 2000). Ilham verici motivasyon; liderlerin, izleyicilerinin kars1 karsiya
kaldiklar1 sorunlarin {istesinden gelebilmeleri ve islerini daha 1iyi yapabilmeleri
konusunda onlara destek vererek izleyicilerini motive etmesidir (Gao ve Bai, 2011).
[lham verici motivasyon, izleyicilerin ¢alismalarma anlam ve meydan saglayarak
izleyicileri motive ve telkin etmek seklinde davranmak suretiyle doniisiimcii liderlerde
gortliir. Dontistimcti liderler, ilham verici motivasyon 6zelligi ile izleyicilerine takim
ruhu asilar ve onlara cosku ve iyimserlik gosterir. Ideallestirme etkisi diger bir adiyla
“karizma”, doniisimcii liderlerin takipgileri i¢in rol-model olmalaridir (Gao ve Bai,
2011). Ideallestirme etkisi izleyicileri i¢in rol modelleri olarak hizmet vermesine izin
vermek tizere doniigiimcii liderlerin davraniginin kavramsallastirmasi ifade eder.
Takipciler, doniigiimcii liderleri genellikle yiiksek ahlak ve etik standartlarina sahip
olmalarinin yaninda olaganiistii Ozelliklere, siireklilige ve kararlilifa sahip olarak
algilamaktadirlar (Gao ve Bai, 2011). Izleyiciler bu liderlerle tanimlanirlar ve onlari
taklit etmek isterler. Entellektiiel uyarim, varsayimlar1 sorgulayarak, sorunlar1 yeniden
cergevelendirerek ve eski durumlara yeni yollardan yaklasarak izleyicilerinin
cabalarmin yenilik¢i ve yaratict olmasi i¢in tesvik eden doniisiimcii lider 6zelligidir.
Ozetle entelektiiel uyarim; takipgilerin kendi inanglarini, deger yargilarini ve
varsayimlarmi sorgulamaya devam etmelerini saglamaktir (Gao ve Bai, 2011).
Dontisiimeii  liderler entelektiiel uyarimi kullanarak takipgilerin  diistincelerini,
hayallerini, yaraticiligini, degerlerinin farkindaligini ve inanglarmi sorgulamasini saglar
(Avolio ve Dig., 2004). Kisisellestirilmis ilgi, digerlerini anlamak ve onlarin
problemlerini paylasmak; kisisel olarak her bir takipgi ile ilgilenmek ve onlarin gelisen
isteklerine cevap verebilmektir (Gao ve Bai, 2011). Liderler, ¢alisanlar1 bireysel olarak
gelistirir ¢iinkli liderler bireylerin degerlerine, kisiliklerine, 6grenme stireglerine ve
kapasitelerine saygi duyarlar. Donilistimcii liderlik bir antrendr veya danisman gibi
hareket ederek, basar1 ve biiylime i¢in her bir izleyicinin ihtiyaglarma 06zel ilgi
gostermesini ifade eder. Izleyiciler daha yiiksek potansiyel seviyesini basarmak i¢in
gelistirilmislerdir. Avolio ve Dig. (2004), calismalarinda giiclendirilmis calisanlarin
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kendilerini daha becerikli ve organizasyonu daha anlamli olarak gordii§ii sonucuna
ulagmiglardir. Gegmis arastirmalarda da lider ile astlar1 arasinda yiiksek kaliteli iliskinin
hem oOrgiit hem de birey i¢in bir¢cok pozitif sonuglart oldugu belirlenmistir (Griffith,
Connelly ve Thiel, 2011). Bunlarin hepsi; ideallestirme etkisi, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis 1lgi doniisiimcii liderlik i¢in genel bir yap1
olusturur (Reichard ve Dig., 2011).

Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik yoneticilerin karsilastigi carpic1 ve siiregelen orgiitsel
konulardan biridir (Lo ve Dig., 2010). Orgiitsel baglihg: ilk tanimlayanlardan olan
Grusky (1966) baghligi; “bireyin Orgilite olan baginin giici” olarak tanimlamistir
(Wahn, 1998; 256). Bir diger tanima gore Orgiitsel baglilik, kisinin belirli bir orgiit ile
girdigi kimlik birligi ve baghiligin birlesik giiciidiir (Leong, Furnham ve Cooper, 1996).
Orgiitsel baglilik, drgiitteki bireylerle ilgilenilmesi ve tanimlanmasidir; bu da birey ile
orgiit arasinda pozitif bir iligki ortaya ¢ikarir (Akbar ve Zaman, 2011). Joo (2010)’a
gore orgiitsel baghlik bir kisinin orgiitteki kimligini belirten psikolojik iliskisini ifade
eder. Orgiitsel bagllik orgiitiin degerlerine ve hedeflerine yonelik yapilan saldirilarda
daha &n plana ¢ikmaktadir. Orgiitsel bagliligin en bilinen anlamu birey ile organizasyon
arasindaki baglantilar olmasina ragmen arastirmalarin bircogu calisanlarin (i¢ miisteri)
bagliligmin sorgulanmasi iizerine yapilmistir (Cichy, Cha ve Kim, 2009). Bunun ¢esitli
sebepleri olmakla birlikte en 6nemli nedeni Orgiitiin sahip oldugu tiim paydaslarin
orgiite kars1 farklt motivasyonlar ile baglilik olusturmasidir. Bu arastirmada, tiim paydas
gruplar1 yerine ¢alisanlarin bagliligi ele alinmastir.

Orgiitsel baglilik kavrammin tanimlanmasinda yasanilan karisiklik, bu kavramm
smiflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadwr. Baghlikla ilgili birbirinden degisik
siniflandirmalar yapmak miimkiinse de literatiirde 6zellikle Meyer ve Allen (1991)
tarafindan yapilan ti¢ smiflandirma tiirii 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ii¢ smiflandirma;
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik seklinde ortaya konulabilir.
Duygusal baghlik, c¢alisanin Orgiite duygusal bagini, Orgiitle biitiinlesmesini
yansitmaktadir. Calisanlarin Orgiitsel amag¢ ve degerleri kabullenmesini ve orgiit
yararina olaganiistii ¢caba sarf etmesini igerdigi sOylenebilir (Giil, 2002: 45). Devam
baghhigr ise calisanin Orgiitten ayrilmasi durumunda 6demek durumunda kalacagi
maliyeti ifade eder. Devam bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacaginin
diisiiniilmesi nedeniyle orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi durumudur (ilsev, 1997: 22).
Normatif baghhk, ¢alisanin sirkette varligini siirdiirmek i¢in tasimasi gereken zorunlu
ve kuralc1 baghliktir. Normatif baglilik, calisanin orgiitiine baglilik gdstermesini bir
gorev ve sosyal sorumluluk olarak algilamasi ve orgiite bagliligin dogru oldugunu
diisinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir baghiliktan farkli bir boyutu temsil
etmektedir (Gtil, 2002: 45).

Her ii¢ baghlik arasindaki ortak nokta, kisi ile orgiit arasinda Orgiitten ayrilma
olasiligini azaltan bir bagin olmasidir. Bununla birlikte ili¢ bagliliktan birincisinde
orgiitte kalma giidiisii istege, ikincisinde gereksinime ve tiglinciisiinde ise yilikiimliilige
dayanmaktadir (Balay, 2000: 72). Ngodo (2008) orgiitsel bagliligin ii¢ biiylik kavram
icerdigini belirtmistir. Bunlar ilk olarak, calisanin Orgiitle ilgili giiven, birlik ve
taninirlik duygulari, ikinci olarak, ¢alisanin orgiit aktivitelerine katilimi1 ve son olarak,
calisanin orgiitsel otoriteyi kendi iistiinde kabul etmesidir. Bu farkli siniflandirmalara
bagl olarak ¢esitli yazarlarin orgiitsel baglilik konusunda yaptig1 ¢alismalar1 Meyer ve
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Allen (1991)’in belirledikleri orgiitsel bagliligin ii¢ bilesenine gore Tablo 1°de yer
verilmistir.

Tablo 1. Bilesenlerine gore orgiitsel baghhk calismalar

Yazarlar Incelenen Orgiitsel Baghlik Bileseni Kullanilan Ol¢ek
Joo, 2010 Duygusal baglilik Meyer, Allen ve Smith (1993)
olgegi
Huang ve Chen, 2010 Duygusal bagllik, normatif bagllik, Kalitatif ¢aligma
devam baglhilig
Lo ve Dig., 2010 Duygusal baglilik, normatif baglilik, Allen ve Meyer (1996) olgegi
devam baglhlig
Woodcock, 2010 Duygusal baglilik, normatif baglilik Meyer, Allen ve Smith (1993)
olgegi
Chandna ve Duygusal baglilik, normatif baglilik, Meyer, Allen ve Smith (1993)
Krishnan, 2009 devam bagliligi olcegi
Ozmen, Ozer ve Duygusal baglilik, normatif baglilik, Meyer, Allen ve Smith (1993)
Saatcioglu, 2005 devam bagliligi olcegi
Meyer ve Dig., 2002  Duygusal baghlik, normatif bagllik, Allen ve Meyer (1996) dlcegi ve
devam baglhlig Meyer, Allen ve Smith (1993)
olgegi
Lee, Allen ve Meyer, Duygusal bagllik, normatif baghlik, Meyer, Allen ve Smith (1993)
2001 devam bagliligi olcegi

Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliski

Doéntistimeti liderlik ve oOrgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi inceleyen birgok
calisma bulunmaktadir. Ornegin, Tims, Bakker ve Xanthopoulou (2011) déniisiimcii
liderlerin calisan bagliligini artirip artirmadigi, Ramachandran ve Krishnan (2009)
kiiltlir kavramim1i moderatér olarak kullanarak doniisiimcti liderligin duygusal ve
normatif baglilik tizerindeki etkilerini, Riaz, Akram ve Ijaz (2011) doniisiimcii liderligin
calisanlarin duygusal bagliligi iizerindeki etkilerini, Yavuz (2009) isgérenlerin
doniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik ile ilgili tutumlarmni ve Farahani, Taghadosi ve
Behboudi (2011) duygusal zekayr moderator olarak kullanarak dontisiimcii liderlik ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Tse ve Lam (2008) doniistimcii
liderlik davraniginin izleyicilerin orgiitsel bagliligi ile pozitif bir iliski icerisinde
oldugunu gostermislerdir.

Ismail ve Dig. (2011) doniistimcii liderlik, giliclendirme ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemis ve 1009 kisi ile yaptiklar1 arastirmada hem doniistimcii
liderlik ve giiglendirme hem de doniisiimcii liderlik ve rgiitsel baglilik arasinda anlaml1
iligkiler oldugunu ispatlamiglardir. Ismail ve Dig. (2011) ayrica gii¢clendirme ve
doniisiimcii liderlik arasindaki iliskinin 6rgiitsel baglilikla baglantili oldugunu regresyon
analizi ile gostermislerdir.

Avolio ve Dig. (2004) doniisiimcii liderlik, psikolojik giiclendirme, yapisal
uzaklik ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi incelemisler ve biiyiik bir hastanenin 520
kisilik hemsire kadrosu ile yaptig1 arastirmada psikolojik giiclendirmenin doniistimcii
liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye dolayli olarak etki ettigini saptamislardir.
Ayrica, yapisal uzakligin doniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda potansiyel bir
moderatdr oldugunu ileri siirmiislerdir.

Wang ve Walumbwa (2007) ise aile dostu programlar, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilmalar arasindaki iliskiyi incelerken doniisiimcii liderligi dolayli degisken olarak
modele dahil etmistir.
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Lider-izleyici lizerine yapilan gecmis arastirmalar, yoneticisi ile daha iy1 iligkisi
olan izleyicilerin daha az iliskide olanlara gore islerine daha bagh oldugunu
gostermektedir (Liao, Hu ve Chung, 2009). Bu arastirma sonuglar1 bize daha once
doniistimeti liderligin bilesenlerinden biri olan kisisellestirilmis ilgi ile ¢aliganlarin
islerine baglihg: arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Ornegin
personel giiclendirme, danismanlik, kisisel gelisim uzmanligi bireysel olarak oOrgiite
baglilik hissini arttirir (Srithongrung, 2011). Bircok deneysel ¢alisma da doniistimcii
liderligin takipgilerin orgiitsel baglilig1 iizerinde pozitif etkisini onaylamistir (Gao ve
Bai, 2011).

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastrmanm yOntemi bdoliimiinde arastrmanin amaci, modeli, hipotezleri,
arastirmanin kapsami ve arastirmada kullanilan dlgekler incelenmistir.

Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu arastirmanin amaci c¢alisanlarin doniisiimcti liderlik algilar1 ile orgiitsel
baglhiliklar1 arasindaki iligkileri ve doniisiimcii liderligin Orgiitsel baglilik tlizerindeki
etkilerini ortaya koymaktir. Bu nedenle Once, yoOneticilerin sergiledigi doniisimcii
liderlik davranisi ile calisanlarin Orgiitsel baglhliklar1 arasindaki iliski ve etkilesim
irdelenmis ve son olarak doniisiimcii liderlik algismin ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
calisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim, isletmedeki ¢aligma siiresi)
gore farklilik gosterip gostermedigi arastirilmstir.

Literatiirde dontistimcii liderlik ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalar olmasmna ragmen doniistimcii liderlik bilesenleri ile orgiitsel baglilik
bilesenleri arasindaki iligkileri inceleyen calismalar yetersizdir. Calisanlarin doniisiimcti
liderlik algis1 ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkilerle ilgili ortaya konan
arastirmanin modeli ve hipotezleri agagida verilmistir.

HI1. Dontisiimeii liderlik bilesenlerinden ilham verici motivasyon oOrgiitsel baglilig
etkiler.

H2. Doniistimcii liderlik bilesenlerinden ilham verici motivasyon oOrgiitsel baglilik
bilesenlerinden duygusal baglilig1 etkiler.

H3. Doniistimcii liderlik bilesenlerinden ilham verici motivasyon oOrgiitsel baglilik
bilesenlerinden normatif baglilig: etkiler.

H4. Doniistimcii liderlik bilesenlerinden ilham verici motivasyon orgiitsel baglilik
bilesenlerinden devam bagliligin1 etkiler.

HS. Déniistimeti liderlik bilesenlerinden ideallestirme etkisi orgiitsel baglilig: etkiler.
H6. Doniisiimcii liderlik bilesenlerinden ideallestirme etkisi Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden duygusal baglilig1 etkiler.

H7. Doniisimcii liderlik bilesenlerinden ideallestirme etkisi Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden normatif baglilig: etkiler.

H8. Doniisiimcii liderlik bilesenlerinden ideallestirme etkisi Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden devam bagliligini etkiler.

H9. Déniistimcii liderlik bilesenlerinden entellektiiel uyarim orgiitsel baglilig: etkiler.
H10. Doniisiimeti liderlik bilesenlerinden entellektiiel uyarim oOrgiitsel baglilik
bilesenlerinden duygusal baglilig1 etkiler.

HI11. Doniisiimeti liderlik bilesenlerinden entellektiiel uyarim Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden normatif baglilig: etkiler.
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H12. Doniisiimeti liderlik bilesenlerinden entellektiiel uyarim Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden devam bagliligini etkiler.

H13. Dontistimcii liderlik bilesenlerinden kisisellestirilmis ilgi orglitsel baglilig: etkiler.

H14. Doniistimcii liderlik bilesenlerinden kisisellestirilmis ilgi Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden duygusal baglilig1 etkiler.

H15. Doniistimcii liderlik bilesenlerinden kisisellestirilmis ilgi Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden normatif baglhilig: etkiler.

H16. Doniistimcii liderlik bilesenlerinden kisisellestirilmis ilgi Orgiitsel baglilik
bilesenlerinden devam bagliligini etkiler.

H17. Calisanlarin yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglarina yonelik algilari
calisanlarin demografik 6zelliklerine (H17a: cinsiyet, HI17b: yas gruplari, Hl7c: egitim,
H17d: isletmedeki ¢alisma siiresi) gore farklilik gostermektedir.

H18. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 calisanlarin demografik 6zelliklerine (HI8a:
cinsiyet, HI8b: yas, Hi8c: egitim, HI8d: isletmedeki ¢alisma siiresi) gore farklilik
gostermektedir.

Doéniisiimcii Liderlik Orgiitsel baghhk

- Ilham verici motivasyon - Duygusal baglilik
- Ideallestirme etkisi > - Devam baglilig
- Entelektiiel uyarim - Normatif baglilik
- Kisisellestirilmis ilgi

Sekil 1. Arastirma modeli
Arastirmanin Kapsam

Bu arastirmanin kapsamini, toplu tasimacilik hizmeti veren bir firmanin beyaz
yakali personeli olusturmaktadir. Firmanin toplam 367 beyaz yakali personelinin
153’linden cevap almabilmis ancak 9 ankete yetersiz cevap verildiginden
kullanilamamigtir. Bu nedenle analizler 144 anket (tiim beyaz yakali calisanlarin
%39’u) tizerinden yapilmistir. Katilimcilarin %385.4°1  erkek, %16.4’i kadmdir.
Katilimcilarin yas dagilimi incelendiginde %35 nin 20-29 yas arasinda, %41 inin 30-39
yas arasinda, %241 ise 40 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim
diizeyi ele alindiginda %?21°1 ortadgretim, %356’s1 lisans, %23’ ise lisansiistii
mezunudur.

Katilimcilarin firmadaki toplam c¢alisma siireleri incelendiginde %12’sinin 1
yildan az, %36’smnin 1 ile 4 yil arasinda, %7’sinin 4 ile 7 y1l arasinda, %5’inin 7 ile 10
yil arasinda, %19’uzun 10 ile 13 yil arasinda, %21’inin ise 13 yildan fazla firmada
calistiklar1 goriilmektedir.

Kullanilan (")lg:ekler

Arastirmada kullanilan anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Ik bliimde ¢alisanlarin,
yoneticilerin doniisiimeti liderlik davramismna yonelik algilarin1 6lgmek amaciyla
dontistimcii liderligin 6l¢iimiinde Bass’in olusturdugu temel liderlik 6lgeginin bir
parcasi olan Avolio ve Bass’n doniisiimeii liderlik 6lgegi (TLQ) kullanilmustir. Olgegin
Tiirkgeye standardizasyonu Cakar (2002) tarafindan yapilmistir. Kullanilan dontistimcii
liderlik anketinin daha Once yapisal gegerliligi kanitlandig1 i¢in (6rn., Sosik ve
Megerian, 1999; Cakar, 2002) faktor analizi yapilmamistir. Dontisimceii liderlik
davranisinin daha Once bahsettigimiz dort bileseninden ideallestirme etkisi ilk 10
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soruda, entellektiiel uyarim 7 soruda, ilham verici motivasyon 10 soruda ve son olarak
kisisellestirilmis ilgi ise son 10 soruda sorulmustur. Bu bilesenleri 6l¢en sorulara birkag
ornek verirsek; “YoOnetimi bir basar1 6rnegi olarak goriiyorum” ifadesi ideallestirme
etkisini, “Yoneticim bizi cesaretlendirecek konusmalar yapar” ifadesi entelektiiel
uyarimi, “Yoneticim karmasik olaylarda onemli noktalar1 saptamamizi saglar” ifadesi
ilham verici motivasyonu ve “Yoneticim her bir ¢alisanina/astina birer birey goziiyle
bakar” ifadesi de kisisellestirilmis ilgiyi 6lgmek i¢in sorular 6rnek sorulardir. Yapilan
gilivenilirlik analizi sonucunda doniistimcii liderlik davranigina ait Cronbach Alpha
degeri 0.992 olarak ve her bir alt bilesene ait Cronbach Alpha degerleri sirasiyla
ideallestirme etkisi i¢in 0.978, entelektiiel uyarim icin 0.968, ilham verici motivasyon
icin 0.972 ve son olarak kisisellestirilmis ilgi i¢in 0.969 olarak bulunmustur. Bu
degerler kullanilan 6l¢egin cok glivenilir oldugunu gostermektedir.

Anketin ikinci boliimiinde calisanlarin 6rgiitsel bagliligini 6l¢mek amaciyla Allen
ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan revize
edilen ve Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢e’ye standardizasyonu yapilmis 06lgek
kullanilmistir. Orgiitsel baglhilik anketinin de yapisal gegerliligi daha énce kanitlandigi
icin (0rn., Allen ve Meyer, 1990; Meyer, Allen ve Smith, 1993; Wasti, 2000) faktor
analizi yapilmamistir. Kullanilan 6lgek Allen ve Meyer (1996) tarafindan gelistirilen
orgiitsel baglihigin ii¢c bileseni olan duygusal, devam ve normatif bagliligi 6lgmektedir.
Bu ii¢ bilesen ve bu bilesenleri 6lgen sorular sirastyla ilk 6 soru duygusal, sonraki 6 soru
normatif ve son 6 soru devam bagliligi 6lgmektedir. Bu bilesenleri 6lgen ifadeleri
orneklersek ; “Kendimi kurulusumda ailenin bir parcasi gibi hissetmiyorum” ifadesi
duygusal baghlik, “Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi su¢lu hissederim” ifadesi
normatif bagliligmi ve “Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem,
hayatimin ¢ogu alt iist olur” ifadesi devam bagliligin1 6l¢mektedir. Kontrol amagl
olumsuz sorulan sorular daha sonra tersine cevrilerek olumlu ifadeler haline
getirilmigtir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda orglitsel bagliliga ait Cronbach
Alpha degeri 0.926 olarak ve her bir alt bilesene ait Cronbach Alpha degerleri sirasiyla
normatif baglhlik i¢in 0.903, normatif baglilik i¢in 0.883 ve devam baglhiligi i¢in 0.759
olarak bulunmustur. Bu degerler kullanilan 06lgegin ¢ok giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Calismanin birinci kisminda 5°11 Likert 6l¢egi kullanilmis ikinci boliimde ise 7’11
Likert 6lgegi uyum saglamasi agisindan 5°li Likert 6lgegine doniistiirilmiistiir. 5°li
Likert 6lgegine gore ifadeler 1-“Kesinlikle Katilmiyorum”, 2-“Katilmiyorum”, 3-“Ne
katiliyorum/Ne katilmiyorum”, 4-“Katiliyorum”, 5-“Kesinlikle Katiliyorum” olarak
belirlenmistir. Anketin son boliimii ise calisanlarin cinsiyet, yas, egitim, isletmedeki
calisma siiresi ve departmanini i¢ceren bes demografik sorudan olugsmaktadir.

ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bulgular1 boliimiinde dontisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik
Olgeklerinin ortalamalari, korelasyon ve regresyon analizlerinin sonuglar1 ve demografik
ozelliklere gore farklilik analizi sonuglar1 incelenmistir.

Olceklerin Ortalamalar

Doniisiimcii liderlik davranisi ile 6rgiitsel davranis 6lgeklerinin ortalama sonuglari
Tablo 2’de gosterilmistir. Doniisiimcii liderlik davranist 6lceginin ortalamasi 2.72
olarak bulunmustur. Dontisiimcii liderlik ve bilesenleri arasinda yapilan eslenik t testleri
sonuglarina gore entellektiiel uyarim ortalamasi; doniisiimcii liderlik ortalamasindan

Isletme Arastirmalar: Dergisi 65 Journal of Business Research-Tiirk



E. Hemedoglu — F. Evliyaoglu 4/1 (2012) 58-77

(t=-2.616, p<0.05), ilham verici motivasyon ortalamasindan (t=-2.815, p<0.01) ve
ideallestirme etkisi ortalamasindan (t=-2.404, p<0.05) anlamli olarak farkli
bulunmustur.

Orgiitsel baglilik dlceginin ortalamasi 2.97 olarak bulunmustur. Orgiitsel baglilik
ve bilesenleri arasinda yapilan eslenik t testleri sonuclarma gore sadece normatif
baglilik ortalamasi ile orgiitsel baglilik ortalamasi (t=0.665, p=0.507) arasinda anlamli
bir fark bulunamamis, diger tiim Olgeklerin ortalamalar1 arasinda anlamli farklar
bulunmustur.

Tablo 2. Olcek ortalamalan

Olcek Orneklem Ortalama
Dontisiimcii liderlik 144 2.72
Ilham verici motivasyon 144 2.76
Entellektiiel uyarim 144 2.65
Ideallestirme etkisi 144 2.75
Kisisellestirilmis ilgi 144 2.71
Orgiitsel baglilik 144 2.97
Duygusal baghlik 144 3.17
Normatif baglilik 144 2.99
Devam bagliligi 144 2.76

Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Calisanlarin  doniisiimeti liderlik algilar1 ile Orgiitsel baglhiliklar1 arasindaki
iligkilerin incelenmesinde korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.
Doéntistimeii liderlik ile ilham verici motivasyon (r=0.97, p<0.01), entelektiiel uyarim
(r=0.97, p<0.01), ideallestirme etkisi (r=0.97, p<0.01) ve kisisellestirilmis ilgi (r=0.96,
p<0.01) arasinda anlaml iligkiler s6z konusudur. Benzer sekilde, orgiitsel baglhlik ile
duygusal baghlik (r=0.92, p<0.01), normatif baghlik (r=0.94, p<0.01) ve devam
baghlig1 (r=0.76, p<0.01) arasinda anlamh iligkiler vardir. Bu sonuglar Tablo 3’ten
gortlebilir.

Tablo 3. Korelasyon analizi sonuc¢lar

o g = e
B 5 2 28 x = 4
= = 5 £ = b %
s gz gz E £ ®B 2 Z
g s 2 b =2 k! o 3 b=
7S < o O 3 2 = <
=1 g 2 < % 2 h=] on é
8 23 k=] Q Ry o 2 )
A = g 5| = M Q A Z

Ilham verici 0.97(**)

motivasyon

Entellektiiel uyarim 0.97(**)  0.92(**)

Ideallestirme etkisi 0.97(**)  0.91(**)  0.92(**)

Kisisellestirilmig ilgi ~ 0.96(**)  0.92(**)  0.89(**)  0.92(**)

Orgiitsel baglihk 0.66(**)  0.66(**) 0.64(**) 0.64(**) 0.63(**)

Duygusal baglilik 0.65(**%)  0.65(**)  0.62(**) 0.63(**) 0.62(**) 0.92(**)

Normatif baglilik 0.67(**%)  0.67(**)  0.64(**)  0.64(**) 0.64(**) 0.94(**) 0.84(**)

Devam bagliligt 0.39(**)  0.39(**)  0.39(**)  0.39(**) 0.36(**) 0.76(**) 0.52(**) 0.58(**)

** 0.01 anlamlilik diizeyinde anlamli

Calisanlarin  dontigiimcti  liderlik davranisina  yonelik algilar1 ile Orgiitsel
bagliliklar1 arasinda anlaml bir iliski vardir (r=0.66, p<0.01). Bu iliskiye uygun sekilde
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doniisiimcii liderlik bilesenlerinin orglitsel baglilik tizerindeki etkisi regresyon analizi
sonuglarina gore anlamli bulunmustur (F=28.203, p<0.01). Ilham verici motivasyon
(B=0.423, p<0.05) orgiitsel baghlik tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Ancak
dontistimcii liderlik bilesenlerinden entelektiiel uyarim (=0.069, p>0.05), ideallestirme
etkisi (B=0.151, p>0.05) ve kisisellestirilmis ilgi (B=0.042, p>0.05) bilesenlerinin
orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu nedenle H1 hipotezi kabul
edilirken HS5, H9 ve H13 hipotezleri reddedilmistir.

Calisanlarin doniisiimeii liderlik davranisma yonelik algilari ile orgiitsel baglilik
bilesenlerinden duygusal baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (r=0.65, p<0.01). Bu
iliskiye uygun sekilde doniisiimcii liderlik bilesenlerinin duygusal baglilik iizerindeki
etkisi regresyon analizi sonuglarma gore anlamli bulunmustur (F=26.392, p<0.01).
[lham verici motivasyon (BP=0.447, p<0.05) duygusal baglilik {izerinde anlamli bir
etkiye sahiptir. Ancak doniisiimcii liderlik bilesenlerinden entelektiiel uyarim (=0.004,
p>0.05), ideallestirme etkisi (B=0.188, p>0.05) ve kisisellestirilmis ilgi (B=0.032,
p>0.05) bilesenlerinin duygusal baglhlik {izerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu nedenle
H2 hipotezi kabul edilirken H6, H10 ve H14 hipotezleri reddedilmistir.

Calisanlarin doniisiimceii liderlik davranisma yonelik algilar ile orgiitsel baglilik
bilesenlerinden normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (=0.67, p<0.01). Bu
iliskiye uygun sekilde doniistimcii liderlik bilesenlerinin normatif baglilik {izerindeki
etkisi regresyon analizi sonuglarma gore anlamli bulunmustur (F=29.304, p<0.01).
[Tham verici motivasyon (B=0.472, p<0.05) normatif baglilik {izerinde anlaml bir etkiye
sahiptir. Ancak doniisiimcii liderlik bilesenlerinden entelektiiel uyarim (p=0.021,
p>0.05), ideallestirme etkisi ($=0.054, p>0.05) ve kisisellestirilmis ilgi (B=0.144,
p>0.05) bilesenlerinin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi kalmamistir. Bu
nedenle H3 hipotezi kabul edilirken H7, H11 ve H15 hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 4. Doniisiimcii liderlik bilesenlerinin orgiitsel baghhk ve bilesenleri
iizerindeki etkilerini gosteren regresyon analizi sonuglar

Orgiitsel baglilik  Duygusal baglilik Normatif Devam
baglilik bagliligi
(Sabit) 1.541%* 1.432%* 1.233%* 1.959
Ilham verici motivasyon 0.423* 0.447* 0.472%* 0.149
Entellektiiel uyarim 0.069 0.004 0.021 0.187
Ideallestirme etkisi 0.151 0.188 0.054 0.164
Kigisellestirilmis ilgi 0.042 0.032 0.144 -0.094
F 28.203** 26.392%* 29.304** 6.645%*
R’ 0.448 0.432 0.457 0.161
Diizeltilmis R 0.432 0.415 0.442 0.136

%p<0.05, **p<0.01

Calisanlarin doniisiimeii liderlik davranisma yonelik algilari ile orgiitsel baglilik
bilesenlerinden devam baglilig1 arasinda anlaml bir iligki vardir (r=0.39, p<0.01). Bu
iliskiye uygun sekilde doniisiimcii liderlik bilesenlerinin devam baglilig1 lizerindeki
etkisi regresyon analizi sonuglarina goére anlamli bulunmustur (F=6.645, p<0.01).
Regresyon analizi sonuglarina gore ise higbir dontistimcii liderlik bileseninin devam
baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bu nedenle H4, H8, H12 ve H16 hipotezleri
reddedilmistir.
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Demografik Ozelliklere Gore Farklihk Analizi Sonuclar

Calisanlarm, doniisiimeii liderlik davranisi algilarmin ve orgiitsel bagliliklarinin
calisanlarin demografik ozelliklerine (cinsiyet, yas, egitim ve isletmedeki c¢aligsma
stiresi) gore farklilik gosterip gostermedigi bagimsiz t testi ve tek yonlii ANOVA testi
kullanilarak belirlenmistir.

Yapilan bagimsiz t testi sonuglarma gore calisanlarin cinsiyetine ve tek yonli
ANOVA sonuglarina gore egitim diizeyine gore doniisiimcii liderlik algilar1 arasinda
anlamh farklilikk yoktur. Tek yonli ANOVA sonuglarina gore calisanlarin yas
gruplarma gore doniisimcii liderlik (F=3.145, p<0.01), ilham verici motivasyon
(F=3.526, p<0.01) ve ideallestirme etkisi (F=3.873, p<0.01) anlamli olarak farklilik
gostermektedir. Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigmi belirlemek amaciyla
yapilan Scheffe testinin sonuglarma gore 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarin doniisimcii
liderlik, ilham verici motivasyon ve ideallestirme etkisine yonelik algilar1 30-39 yas
grubundaki calisanlarin algilarindan anlamli olarak daha diisiiktiir. Tek yonli ANOVA
sonuglarina gore calisanlarin isletmedeki calisma siiresine gore doniisiimcii liderlik ve
bilesenleri anlamli olarak farklilik gostermektedir (doniistimcii liderlik: F=5.702,
p<0.01; ilham verici motivasyon: F=5.281, p<0.01; entellektiiel uyarim: F=5.040,
p<0.01; ideallestirme etkisi: F=5.204, p<0.01; kisisellestirilmis ilgi: F=5.907, p<0.01).
Farkliliklarmm hangi gruplardan kaynaklandigmi belirlemek amaciyla yapilan Scheffe
testinin sonuglarina gore isletmede 1 yildan az calisanlarin doniistimcii liderlik davranisi
ve doniisiimcii liderlik bilesenlerinin tiimiine yonelik algilar1 1-4 yil arasi ¢alisanlarin
algilarindan anlamlh olarak daha yiiksektir. Ayni sekilde isletmede 1 yildan az
calisanlarin doniisiimcii liderlik, ilham verici motivasyon ve kisisellestirilmis ilgiye
yonelik algilar1 4-7 yil aras1 ¢alisanlarin algilarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Son
olarak isletmede 1 yildan az calisanlarin kisisellestirilmis ilgiye yonelik algilar1 13
yildan fazla ¢alisanlara gore anlamli olarak daha distiktiir. Dolayisiyla H17b ve H17d
hipotezleri kabul edilmis, H17a ve H17c hipotezleri reddedilmistir.

Yapilan bagimsiz t testi sonuglarina gore calisanlarin cinsiyetine gore oOrgiitsel
baglhliklar1 arasinda anlamli farklilhik yoktur. Tek yonli ANOVA sonuglarma gore
calisanlarin yas gruplaria gore orgiitsel baglilik ve bilesenleri anlamlar1 olarak farklilik
gostermektedir (Orgiitsel baghlik: F=23.307, p<0.01; duygusal baghlik: F=20.333,
p<0.01; normatif baghlik: F=13.154, p<0.01; devam baglihgi: F=19.323, p<0.01).
Farkliliklarmm hangi gruplardan kaynaklandigmi belirlemek amaciyla yapilan Scheffe
testinin sonuglarma gore 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarin orgiitsel, duygusal, normatif
ve devam bagliliklar1 30-39 yas grubundaki ve 40 yas ve {istii grubundaki ¢alisanlarin
baglhliklarindan anlamli olarak daha distiktiir. Tek yonli ANOVA sonuglarina gore
calisanlarin egitim dilizeylerine gore oOrgiitsel baglilik ve bilesenleri anlamlar1 olarak
farklilik gostermektedir (orgiitsel baglilik: F=6.513, p<0.01; duygusal baglilik: F=5.442,
p<0.01; normatif baglihik: F=3.262, p<0.01; devam baghhgi: F=10.317, p<0.01).
Farkliliklarmm hangi gruplardan kaynaklandigmi belirlemek amaciyla yapilan Scheffe
testinin sonuglarma gore ortadgrenim mezunu c¢alisanlarin Orgiitsel ve devam
bagliliklar1 hem lisans mezunu hem de lisansiistii mezunu calisanlarin baglhiliklarindan
anlaml olarak daha yiiksektir. Ayni1 sekilde, ortadgrenim mezunu ¢aliganlarin duygusal
ve normatif baglhliklar1 lisans mezunu ¢aligsanlarin bagliliklarindan anlamli olarak daha
yiiksektir. Calisanlarin isletmedeki calisma siiresine gore orgiitsel baglilik ve bilesenleri
anlamlar1 olarak farklilik géstermektedir (6rgiitsel baghilik: F=11.340, p<0.01; duygusal
baghlik: F=10.893, p<0.01; normatif baghlik: F=7.396, p<0.01; devam baglihig:
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F=7.154, p<0.01). Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini1 belirlemek amaciyla
yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore isletmede 1-4 yil arasi ¢alisanlar Orgiitsel,
duygusal, normatif ve devam bagliliklar1 1 yildan az, 10-13 yil aras1 ve 13 yildan fazla
calisanlara gore anlamli olarak daha diistiktiir. Dolayisiyla, H18b, H18c ve H18d kabul
edilmis, H18a reddedilmistir.

SONUCLAR VE TARTISMA

Bu arastirmada ilk olarak ¢alisanlarin, yoneticilerin sergiledigi doniistimcii liderlik
davranisina yonelik algilar ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkiler incelenmis daha
sonra ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin (cinsiyet, yas, egitim ve isletmedeki ¢aligma
stiresi) doniistimcii liderlik algisi ile oOrgiitsel baghlik diizeylerinde farklilik gdsterip
gostermedigi arastirilmastir.

Bu arastirmada yapilan analizler sonucunda calisanlarin doniisiimcii liderlik
algilar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Bu anlamli
iliskide doniisiimcii liderligin ilham verici motivasyon bileseninin Orgiitsel baglilik,
duygusal baglilik, normatif baghlik ve devam baghhg:1 lzerinde etkileri oldugu
goriilmiistiir. Benzer calismalardan elde edilen sonuglar incelendiginde, Srithongrung
(2011)‘nin arastirmasinin bu arastirmada elde edilen doniistimcii liderligin ilham verici
motivasyon bileseninin Orgiitsel baglilik {lizerinde anlamli bir etkisi oldugu ve
entelektiiel uyarim ile kisisellestirilmis ilginin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli bir
etkisi olmadig1 sonucunu destekledigini fakat ideallestirme etkisinin Orgiitsel baglilik
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucunu desteklemedigi goriilmiistiir. Bir baska
calismada, Shiva ve Suar (2010) dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik lizerinde direk
etkisinin olmadig1 sonucuna ulasirken, Gao ve Bai (2011), Avolio ve Dig. (2004) ve
Shamir, House ve Arthur (1993) calismalarinda doniistimcii liderligin orgiitsel baglilik
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Sonu¢ olarak yapilan
calismalarin biliylik ¢ogunlugunda elde edilen sonuglar bu arastirmada elde edilen
sonuglarla paralellik géstermektedir.

Bu arastirmada yapilan analizler sonucunda calisanlarin cinsiyetine ve egitim
diizeyine gore doniisiimcii liderlik algilar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. Calisanlarin
yas gruplar1 ve isletmedeki ¢aligma siirelerine gore doniisiimcti liderlik algilar1 arasinda
anlamh farklilik yoktur. 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik, ilham
verici motivasyon ve ideallestirme etkisine yOnelik algilar1 30-39 yas grubundaki
calisanlarm algilarindan anlamh olarak daha diisiiktiir. Isletmede 1 yildan az ¢alisanlarin
dontistimcii liderlik davranisi ve doniisimcii liderlik bilesenlerinin tiimiine yonelik
algilar1 1-4 yil arasi ¢alisanlarin algilarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Ayni sekilde
isletmede 1 yildan az calisanlarin doniistimcii liderlik, ilham verici motivasyon ve
kisisellestirilmis ilgiye yonelik algilari 4-7 yil arasi ¢aligsanlarin algilarimmdan anlamli
olarak daha yiiksektir. Son olarak isletmede 1 yildan az calisanlarin kisisellestirilmis
ilgiye yonelik algilar1 13 yildan fazla calisanlara gore anlamli olarak daha diistiktiir.

Bu arastirmada yapilan analizler sonucunda ¢aligsanlarin cinsiyetine gore orgiitsel
bagliliklar1 arasinda anlamli farklilik yoktur. 20-29 yas grubundaki ¢alisanlarm orgiitsel,
duygusal, normatif ve devam baglliklar1 30-39 yas grubundaki ve 40 yas ve Tstii
grubundaki c¢alisanlarin baglhiliklarindan anlamli olarak daha diisiiktiir. Ortadgrenim
mezunu c¢alisanlarin Orgiitsel ve devam baglhiliklar1 hem lisans mezunu hem de
lisansiistli mezunu calisanlarin bagliliklarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Ayni
sekilde, ortadgrenim mezunu ¢alisanlarin duygusal ve normatif bagliliklar1 lisans
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mezunu calisanlarin baglihiklarindan anlamli olarak daha yiiksektir. Isletmede 1-4 yil
arasi calisanlarin orgiitsel, duygusal, normatif ve devam bagliliklar1 1 yildan az, 10-13
yil aras1 ve 13 yildan fazla ¢calisanlara gore anlamli olarak daha diistiktiir.

Bu arastirmanin bir isletme ile smirli kalmasi nedeniyle elde edilen sonuglar
genellenemez. Bundan sonra bu konuyla ilgili arastirma yapacaklarin sektorel bir
ayirmma gitmesi, beyaz yakali ¢alisanlar yaninda mavi yakali calisanlar1 da dikkate
almasi yararl olacaktir.
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The contemporary leadership literature divides leadership in to two parts:
Transformational and Transactional Leadership (Srithongrung, 2011). Transactional
leaders motivate their followers by extrinsic rewards, though its effectiveness can be
short term; after extrinsic rewards being obtained, the next rewards of the same level
will lose effectiveness. Transactional leadership describes those who concentrate on
accomplishing tasks and promise rewards for good performance, while disciplining poor
performance. In contrast, transformational leaders achieve extraordinary outcomes by
raising the level of motivation and morality in both themselves and their followers (Gao
and Bai, 2011). Transformational leadeship may enhance organizational commitment in
the long term and giving that instrinsic rewards for transform employees’ attitudes
towards organizations in positive ways (Srithongrung, 2011).

During the last two decades, researches of transformational leadership has been
focusing on exposing complexity of leadership behavior and leadership effectiveness
(Piccolo ve Colquitt, 2006). Franke and Felfe (2011) examined about how
transformational leadership affects employees’ psychological problems; Mulla and
Krishman (2011) examined the impact of transformational leaders’ morale on their
followers morale; Oreg and Berson (2011) examined influence of transformational
leaders’ personalities on employees’ behavior who showed resistance to organizational
change. Transformational leadership consists of four components: (1) inspirational
motivation; (2) idealized influence; (3) individualized consideration and (4) intellectual
stimulation (Chemers, 2000).

Organizational commitment is one of the striking and ongoing topics which
managers are facing (Lo et al., 2010). Grusky (1966), one of the earliest people who
defined organizational commitment, described commitment as “the power of person’s
commitment to organization” (Wahn, 1998; 256). The other definition for
organizational commitment is person’s unity of identity with certain organization, and
the combined power of commitment (Leong, Furnham and Cooper, 1996).
Organizational commitment is giving attention to people in organization; and this shows
positive relationship between the two of them (Akbar and Zaman, 2011). According to
Joo (2010), organizational commitment is expressing employee’s psychological
relationship which specifying this person’s identity in organization. Organizational
commitment comes into prominence when the values and goals of the organization get
attacked. The most common definition of organizational commitment is the connection
between person and organization. However many of the researches only focus on the

Isletme Arastirmalar: Dergisi 75 Journal of Business Research-Tiirk



E. Hemedoglu — F. Evliyaoglu 4/1 (2012) 58-77

studies of employee’ commitment (Cichy, Cha and Kim, 2009). There are many reasons
for that, but the most important one is that all stakeholders have commitments with
different motivations. In our research, we examined employee’s commitment instead of
all stakeholders. There many different possible classifications in literature about
commitment. However, the three components described by Meyer and Allen (1991) had
gotten more attentions. These three components are affective commitment, continuance
commitment and normative commitment.

The aim of this research is exploring the effect of transformational leadership
perceptions of employees on their organizational commitment. Therefore, at first we
examined the relationship between transformational leadership behavior of managers
and employee’s organizational commitment. Then we also examined if transformational
leadership perceptions and organizational commitment level changes based on
employee’ demographical properties (gender, age, education, experience).

The scope of this research is white-collar employees of one public transport
company. 153 employees answered survey out of 367 white-collar employees in total
but 9 of them couldn’t be used because of the answers were inadequate. As a result,
39% (144 people) of white-collar employees’ answers have been analyzed.

The survey used in research consists of three sections. In the first section, we
used transformational leadership scale (TQL) established by Avolio and Bass for
measuring the transformational leadership perceptions of employees. Standardization of
the scope is created by Cakar (2002). In second section of survey, we used scope
established by Allen and Meyer (1990); revised by Meyer, Allen and Smith (1993) and
standardized by Wasti (2000) for measuring the organizational commitment. Last
section of survey consists of five demographical questions which are gender, age,
education, experience in company and department. In this work, 5 point Likert scale is
used. Expressions of Likert scale are 1-“Strongly Disagree”, 4-“Disagree”, 3- “Neither
disagree nor agree”, 2-“Agree”, 1-“Strongly Agree”.

This study founded significant relationship between the perceptions of
transformational leadership and organizational commitment to employees. In this
significant relationship, three were significant effects of inspirational motivation on
organizational commitment ant its components; affective commitment, continuance
commitment and normative commitment.

When the results of the similar studies examined, Srithongrung (2011) has found
that inspirational motivation component of transformational leadership has significant
effect on organizational commitment and, intellectual stimulation and individualized
consideration have no significant effects on organizational commitment. These results
support our study. In other studies, Shiva and Suar (2010) have found that there is no
direct effect of transformational leadership on organizational commitment, Gao and Bai
(2011), Avolio et al. (2004) and Shamir, House and Arthur (1993) have found
significant effects of transformational leadership on organizational commitment. As a
result, most of the past studies, have similar results as our study.

In this study, as a result of the analysis, there are no significant differences
between the perceptions of transformational leadership according to gender and level of
education. There are significant differences between the perceptions of transformational
leadership according to age groups and working time at the business. The
transformational leadership, inspirational motivation and idealized influence perceptions
of 20-29 age group are significantly lower than 30-39 age group. The transformational
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leadership and its dimensions perceptions of working less than one year group of
employees are significantly higher than working between 1 and 4 years. The
transformational leadership, inspirational motivation and individualized consideration
perceptions of working less than one year group of employees are significantly higher
than working between 4 and 7 years. Lastly, the individualized consideration perception
of working less than one year group of employees is less significantly less than working
more than 13 years.

In this study, as a result of the analysis, there are no significant differences
between the organizational commitment of employees according to gender. There are
significant differences between the organizational commitment of employees according
to age groups, level of education and working time at the business. The organizational,
affective, normative and continuous commitment of 20-29 age group are significantly
lower than 30-39 and 40 and above age groups. The organizational and continuous
commitment of employees graduated from high school is significantly higher than those
graduated from university and master. Also, the affective and normative commitment of
employees graduated from high school is significantly higher than those graduated from
university. The organizational, affective, normative and continuous commitment of
employees working between 1 and 4 years are significantly less than other working
groups.

The result of this study could not be generalized due to it has been studied at one
business. For the further research, the researchers should make a sectorial
categorization, and study on both white-collar and blue-collars.
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