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Ozet

Bu arastrmanmn amaci isgorenlerin orgiitsel baglilik ve doniisiimeii liderlik
davranislaria yonelik tutumlarini belirlemektir. Antalya, Aydin ve Mugla’daki dort ve
bes yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisanlara, Avolio ve Bass’in gelistirdikleri coklu
faktor liderlik olcegi (MLQ) ve Allen ve Meyer’in orgiitsel baghlik dlcegi gozden
gecirilerek uygulanmistir. Arastirma sonucunda, isgorenlerin orgiitsel baghligmin orta
diizeyde ve doniisiimcii liderlik davranisina yonelik tutumlarmin da yiliksek diizeyde
oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Doniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Konaklama Isletmeleri
Abstract

The aim of this research is to determined the employees’ attitudes on the
organizational commitment and transformational leadership behaviors. The study was
conducted in the four and five stars hotels in Antalya, Aydin and Mugla. The multiple
factor leadership scale (MLQ) and Allen and Meyer’s organizational commitment was
used in the study. It is found that employees have middle level attitudes against to the
organizational commitment and transformational leadership according to results.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Acommodation
Establishment

GIRIS

Liderlik kavraminin taniminda fikir birliginin olmamast ¢esitli nedenlere
baglanmaktadir. Bu nedenlerden birincisi kavram bir¢ok farkli disiplinin ilgi alanidir.
Ikincisi ise kavrama modern liderlik teorisyenlerinin farkli yaklasimlaridir(Zel, 2001,
s.151). Modern liderlik yaklasimlar1 doniistimcii ve etkilesimci liderlik yaklasimlaridir.
Doniisiimceii liderler; ¢evrelerini algillamada, sekillendirmede ve stratejik amaglari

yaymada takipgilerin ilgisini ve dikkatini amaglara daha iyi yoneltmektedir (Berson ve
Avolio, 2004, 5.627).
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Orgiitlerde; planlama, sorumluluklar1 dagitma, kontrol etme ve sorun ¢dzme,
kurallar ve dengeler olusturma, gilic hatirlatilmasi, itaat eden izleyenler, yiikiimliiliikler
iizerinde anlasma, akilcilik ve liderligin tarafsizligi, edilgen cevresel yaklagimlar vb.
temalar artik daha az vurgulanmaktadir. Bunun nedeni orgiitler kendi i¢ ¢evrelerinden
daha ziyade artik dis ¢evredeki gelismelere odaklanmaktadir. Daha fazla 6nemsenen
temalar ise; vizyon-misyon, vizyonu asilama, giidiileme ve harekete gegirme, degisim
ve yenilikler olusturma, isgorenlerin kendi kendilerini gilidiilemelerini saglama ve
boylece isgorenlerde isteklilik olusturarak, ekstra cabalar1 cesaretlendirme, ve
digerleriyle ilgilenme, etkin g¢evresel yaklasim olarak siralanmaktadir (Kegecioglu,
2003, s.75). Bunlar, doniisimcii liderlik anlayisinin egemen oldugu oOrgiitlerde
karsilagilan faktorlerdir. Doniisiimcii liderlikte, paylasilan vizyonu olusturma ve bu
vizyonu izleyenlere iletme davraniginin 6nemi vurgulanmistir (Pielstick, 1998, s.5).

Déntistimcii liderlerin ¢arpici 6zelligi; bir yandan izleyenlere kars1 davranislarinda
alcak goniillii iken, uzmanlik alani olan konularda ise irade ve yaptirim giiciinii ¢ok
belirgin bir sekilde ortaya koyabilmektedirler. Bu liderler 6rgiitleri iyiden miitkemmele
doniistiirmektedir. Onlar i¢in en degerli varlik insanlar degil, dogru insanlardir (Collins,
2004, s.15). Lideri izleyenleri ise, yonetimin el degistirmesinden veya yeni beceriler
edinmek zorunda kalmaktan korkmaktadirlar. Isgoren degisime uyum saglayacak
beceriye ve zekaya sahip ve ayn1 zamanda degisim konusunda da samimi diisiincelere
sahip olmasma ragmen degisime direnmektedir. Bireyde var olan bu i¢ celiski,
cabalarm engeller. Bu, ge¢ici bir direng gibi goriiniir ama degisime kars1 bir tiir kalici
direnctir(Kegan ve Lahey, 2003, s.48). izleyenlerde degisime karsi direnci kirmak ve
degisimi gergeklestirerek, isgoreni Orgiitiin gelisimine katki saglar hale getirmek,
izleyenlerin orgiitsel bagliliklarinin gelistirilmesine baglidir.

Orgiitsel baglilik, orgiitiin varhgini siirdiirmek icin yiiriittiigii faaliyetlerin
sonucunda isgdrene baglilik anlayisinin benimsetilmesidir. Orgiitsel baglhilik duygusunu
benimsemis olan isgdren, orglit icersinde uyumlu oldugu gibi yapmis oldugu isten
dolay1 doyum elde etmistir (Bayram, 2005, s.126). Orgiitsel bagliligin; psikolojik bir
boyutu vardir. Bu psikolojik boyut, isgdrenin Orgiitle iliskisine paralel olarak sekil
almaktadir. Bu sekillenmenin sonunda, birey Orgiitte kalma yoniinde karar almakta ya
da almamaktadir (Allen ve Meyer, 1996, s.255). Steers (O’Reilly ve Chatman, 1986,
$.493)

DONUSUMCU LIDERLIK

1980’11 yillardan sonra doniisiimcii liderlik, 6zellikle vizyoner, yonetici liderlik ve
karizmatik liderlik kavramlar ile birlikte sik¢a kullanilmaya baslanmistir. Keegan ve
Hartog’un aktardigina gore(Keegan ve Hartog, 2004, s.609) Bryman, bu yeni liderlik
tarzlarmi, lider davranislarini, liderlerin karakteristiklerini veya beklenmedik durumlara
kars1 gosterdikleri bakis acilarini vurgulayarak, daha once genel kabul gérmiis liderlik
yaklagimlarindan farklarmi ortaya koymustur. Doniisiimeii liderlik kavramini siyaset
bilimci Burns 1978 yilinda ABD’de politik liderlik egitimi sirasinda kullanmistir(Owen
vd., 2007, s.317). Burns gore, “doniisiimcii liderlik; bir ya da birkag kisinin, izleyenleri
veya birbirlerini daha yiiksek motivasyona ve ahlaka tesvik etmelerine dayali bir
iligkiye girdiklerinde gerceklesmistir.” Burns, liderlik davranismin iki sekilde var
olabilecegini ileri siirmiistiir. Liderlik silireci ya durumsal liderlik teorisine ya da
dontistimcii liderlik teorisine uygun olarak gerceklesmektedir (Celep, 2004, s.23).
Yukl’a (Hunt, 1999, s.137)gore ise dontisiimcii liderlik, Orgiitiin tiimiinii kapsayan
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makro diizeyde olabilecegi gibi, isgorenler arasinda mikro diizeyde de olabilir. Makro
diizeyde doniisiimii saglayan liderler, orgiitte bir anlamda reform yapmaktadir.

Dontigiimeii  lider; isgorenlere saygi gostererek, onlara sorumluluk vererek,
yetismelerini saglamaktadir. Doniistimeii lider; diisiinsel uyarim boyutu ile; yeni
fikirlere ve yaklagimlara siirekli olarak izleyenleri zorlamaktadir (Bass ve Avolio, 1993,
s. 51). Bass’in (Bass, 2003, s. 119) doniistimcii liderlik bilesenlerini temel alan sonraki
calismalarda, doniistimcii liderlik davranisinin bes temel davranig bileseni oldugu ileri
siiriilmiistiir. Bunlar; karizma, ideallestirerek etkileme, ilham verici liderlik, entelektiiel
uyarim ve bireysel ilgidir. Bunlardan ilk {icii izleyicilerin; kendi kimliklerini bularak ve
daha 1yisini yapmay1 isteyerek degerli bir gelecege nasil ulasabileceklerini ortaya
koymaktadir (Keegan ve Hartog, 2004, s.610). Diger ikisi ise daha c¢ok liderin
davranisinin izleyenler tarafindan nasil algilanacagi ile ilgilidir.

Dontisiimceii  liderligin  karizmatik liderlik yaklagimlarindan en 6nemli farki,
izleyenler ilizerinde karizmanin yaninda ideal etki de gosteren bir liderlik davranisidir
(Nemanich ve Keller, 2007, s.50). Doniisiimcti liderligin bilesenlerinden ilki olan
karizma liderlik i¢in gerekli bir 6gedir, ancak tek basina doniistim siireci i¢in yeterli
degildir. Karizmatik liderler, kendi inanglar1 g¢ergevesinde giivenilir ve ¢ok farkli
amaglara sahip kisiler olarak kendilerini goriirler. Izleyenler, lidere saygi duymanm ve
glivenmenin Otesinde, ayn1 zamanda onlar1 bir kahraman olarak gorebilirler. Karizmatik
liderler, bir anlamda izleyenlerin kendilerine simirsiz bigimde itaat etmelerini
bekleyebilir. Orgiitlerde veya sosyal hayatin i¢inde bazi kisiler karizmatik dzelliklere
sahip olabilirler, ancak bu 6zelliklere sahip olmak tek basina doniisiimii saglamak igin
yeterli degildir. Karizmatik liderlik ile doniisiimcii liderlik teorileri ele alindiginda her
iki teorinin bircok yonden birbirleri ile ortiistiigii ileri siirtilmiistiir (Bass, 1985, s. 31;
Yukl, 1994, s.317; Conger, 1999, s.145; Cakar ve Arbak, 2003, s.83). Karizma, liderlik
kalitesinin bireylere etkisini grup lyeleri bireysel olarak kabul etmekte, lidere atifta
bulunmaktadir (Oktay ve Giil, 2003, s.405). Weber, bazi liderlerdeki olaganiistii kisilik
ozelliklerini fark etmis daha once de ifade edildigi gibi bu 6zellikleri karizma kavrami
ile agiklamaya calismistir. Weber, karizma kavramimi ilahi ilham yetene§ine sahip
kisisel 6zellik olarak ele almistir. Weber’in gelistirdigi bu kavram karizmatik liderin sira
dis1 bir kisilige sahip oldugunu vurgulamakta ve bu 6zelligi ile diger insanlar1 etkisi
altina almaktadir (House, 1992, s.5; Kiling, 1996, s.67).

Dontigiimceii liderligin bir baska bileseni olan ideallestirerek etkilemede ise;
liderler kendilerine duyduklar1 giivenlerini, izleyenlerine de yansitmaktadirlar ve orgiitte
koyduklar1 hedefler cercevesinde basariya ulagsmayir amaglamaktadirlar (Bass, 1990,
s.118). Doniisiimcti liderlerin izleyenler tizerinde olusturduklar1 karizma ve esin,
izleyicilerin onlar1 onemsemelerini saglamaktadir. DOoniisiimcii lider, izleyenlerin olmak
istedikleri bir imaji ortaya koymaktadir. Isgorenin 6zel hayatinda veya mesleki
yasamlarinda iz birakan doniisiimcii lider, isgdrenin hayatinda yer alan diger kisilerden
daha farkl bir etkiye sahiptir.

Doniisiimcii liderlik davranismin bir bagka bileseni de izleyenlere ilham vermedir.
[lham verme, doniisiimcii liderlerin yiiksek beklentilerini semboller araciligiyla
izleyenlerine ilettigi ve bunu yaparken onemli amaglarini basit sekillerle agikladig: bir
durumdur. Doniisiimeii  liderler bu sayede izleyenlerinden kapasiteleri iizerinde
performans elde etmektedir (Bass, 1990, s.118). Doniistimcii liderlik insanin kendisi ve
baskalar1 hakkinda farkli mmanclar edinmesiyle baslamaktadir (Owen vd., 2007, s.319).
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Doniisiimceii liderlerin; oOrgiitlerde 6nem kazanmasinin sebeplerinden biri, isgdrene
ilham vermesi ve isgdren iizerinde koklii degisimlere yol agan bir liderlik anlayisi
olmasidir. Doniisiimcii liderler isgoreni etkiler ve lider olmalar1 yoniinde katki saglarlar
(Iscan, 2006, s.160). Celep’in aktardigma gore; Dillard, doniisiimcii liderleri, giiciin
kaynag1 olan insan isteklerine ilham veren, bu isteklere anlamlar kazandiran, farkinda
olunmay1 artiran, izleyenlerinin duygularma erismeyi saglayan bir beceri olarak
tanimlamaktadir. Doniistimcii liderler isgorenlerine ahlaki degerler ve daha yliksek
idealler gostererek, izleyicilerini motive eden liderlerdir. Doniisiimcii liderligi Denton
ise Orglit liyelerinin varsayim ve tavirlarini etkileme ve 6rgiitiin misyon ve amaglari ig¢in
adanmay1 olusturma siireci olarak tanimlamistir (Celep, 2004, s.24). Doniisiimcii lider,
izleyenlerini, demode uygulamalara meydan okumaya davet etmekte ve onlar1 yenilik¢i
alternatiflerle karsilastirmaktadir. izleyenlerin karsilasacaklar1 sikintilarin {istesinden
gelmek i¢in ihtiyac¢ duyacaklari gliveni saglamaktadir (Moss vd., 2006, s.13).

Dontisiimeii  liderligin  diger bilesenlerinden birisi de zihinsel tesvik veya
entellektliel uyarim davranis bilesenidir. Zihinsel tesvik davranis bileseni sayesinde
doniisiimeii  liderler; izleyenlerinin zekd, mantik ve dikkatli problem ¢6zme
yeteneklerini ddiillendirerek, izleyenlerini girisimci ve iliretken diisiince bicimine sevk
etmektedirler (Bass, 1990, s.118). Zihinsel tesvik ve entelektiiel uyarim bileseni ile
izleyenler yiiksek ahlak ve cesarete sahip olurken liderlik 6zelliklerini de gelistirirler
(Owen vd., 2007, s.320; Maxwell, 1999, s.11).

Doniisiimceii liderler, sadece zihinsel destek ile degil ise destek olarak veya
telkinle izleyenleri motive etmektedir (Moss vd., 2006, s.13). Ddniisiimcii lider; grup
ve Orgiitiin amaglarmi takip ettigi kadar, iggérenlerin gelisimi iizerinde de durmaktadir.
Isgorenlerinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmakta ve kendilerine olan giivenlerini
arttrmakta, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almayi
hedeflemektedir (Celep, 2004, s.25). Isgdrenin orgiit icersindeki konumlar1 ne olursa
olsun, herhangi bir konuda ileri siirdiikleri goriislerini dikkate alir ve karar alma
siirecinde etkili olmalarma firsat verir (Iscan, 2006, s.164).

Doéntistimeti  liderlik davramiginin  son davranig bileseni bireysel ilgidir.
Déntistimcii lider bireysel ilgi davranisi ile orgiitte izleyenlerinin, hepsine esit yaklasim
sergilemektedir. Kogluk becerileri ve empati yetenekleri gelismistir (Bass, 1990, s.118).
Gecmisteki liderlik yaklasimlarinda liderlik izleyenlerin {izerinde giic ve kontrol
anlamin1 tasimakta iken, doniisimci liderlik yaklasimi; izleyenlerin kendi glic ve
liderlik potansiyellerini fark etmesini saglamaktadir (Owen vd., 2007, s.319). Liderin
izleyenlerine destek olmasi, kisisel dikkat gdstermesi ve yaptiklar: isi takdir etmesi,
izleyenlerinin 6zgiivenlerini giiglendirmektedir. Isletmelerde veya biitiin 6rgiitlerde
bireysel ilginin sonucunda hedeflenen, isgdrenin 6zel bir kisi oldugunu ona kabul
ettirmek ve bunun sonucunda motivasyonunu gerceklestirmek ve oOrgiite baghligni
saglamaktir (Greenberg ve Baron, 2000, s.462).

Dontisiimcii liderlik orgiitler arasindaki yerel ve uluslararasi rekabetin ¢ok ciddi
olarak artti§1 ortamlarda biiylik onem tagimaktadir. Doniisiimcii liderler daha cok
gelecekle ilgilenen liderlerdir. Ayni zamanda yenilige ve degisime agik liderlerdir. Bu
tarz liderler organizasyonlarin, vizyon, misyon ve strateji sahibi olmasini ve bunun
kabul ettirilmesini savunmaktadir. Dontisiimcii liderler, isgorenlerin ve orgiitlerin deger
yargilarinda, inanglarinda, ihtiyaclarinda degisime neden olmaktadirlar. Isgorenlerin
yeteneklerini ve diisiincelerini ortaya ¢ikarmakta ve kendilerine gilivenmelerini
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saglamaktadirlar. Bu tip liderler izleyenlerine ilham kaynagi olmakta, izleyicilerin
davranis seklini etkilemekte ve motivasyon diizeylerinin yiikselmesine sebep
olmaktadir. Doniisiimcii liderlerin izleyenleri; kendilerine giiven duyulmasindan, takdir
edilmelerinden, kendilerine saygi gosterilmelerinden dolay1 liderlerine ve Orgiite karsi
baglilik gdstermektedirler (Fairholm, 1991, s.47). Orgiitlerin varliklarin siirdiirmeleri,
orgiitiin en onemli kaynag1 olan insana baglhdir. Bir isletmenin, rekabet edebilmesini
saglayan, varhigini giiclii ve siirekli kilan, yine o isletmenin iggorenlerinin niteligidir. Bu
durumda nitelikli isgérenin orgiitte kalmasi, orgilite bagli olmas1 ve Orgiitiin amaglarini
benimseyerek bir anlamda o Orgiitiin vatandasi oldugunun bilincinde olmasini
gerektirmektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik; orgiitiin amagclarinin ve degerlerinin 6rgiit iiyeleri tarafindan
benimsenmesi, iggérenin Orgiitiin dnemli bir liyesi olmak i¢in ¢aba gdstermesi, Orgiitii
bir aile olarak degerlendirmesi ve bireyin kendisini de bu ailenin bir ferdi gibi
gormesidir(Ozdevecioglu, 2003, s.114). Becker, Staw, Salancik gibi arastirmacilar
orgiitsel baglilik kavraminin davranis yoniinii ele alarak tanimlamislardir. Allen, Meyer,
March ve Simon, Mowday, Steers ve Porter, Boulian gibi arastirmacilar ise; orgiitsel
baghlik kavraminin tutum yoniinii 6ne ¢ikartmislardir. Davraniggilara gore oOrgiitsel
baglilik; baghligm agik gosterimiyle kanitlanir. Isgdrenler, islerine devam ederek
sorumluluklarini arttirirlar. Isgorenin sorumluluklarinin artmasi orgiitten ayrilmayi
zorlagtirir. Tutumsal yaklagim ise; isgdrenin kimliginin orgiitle iliskilendirilmesi fikrini
ileri siirer. Isgdrenin isverene karsi duygusal bir baglilik gosterecegi savunulur (Cetin,
2004, s.93). Orgiitsel davrams alaninda ¢alisan bilim adamlari, tutumsal baglilik
iizerinde dururlarken, sosyal psikoloji alaninda ¢alisanlar davranigsal baglilik iizerinde
yogunlasmslardir (Ors vd., 2003, s.218).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerin basinda demografik ve kisilik 6zellikleri
ile ilgili faktorler yer almaktadir. Orgiitsel baghlik ile demografik ve kisilik 6zellikleri
arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan arastrmalarn amaci, bagliligin bu
faktorlere gore degisiklik gosterip gostermedigini belirlemektir (Hrebiniac ve Alutto,
1972, s.557; Buchanan, 1974, s. 535; Dubin vd., 1975, s.412). Putti vd., Morris ve
Sherman’in basarma ihtiyaci basarma duygusu ve yiiksek derecedeki ihtiyaclari kisilik
ozellikleri kapsaminda ele aldiklarmi1 ve orgiite baglilik iizerindeki etkisini
incelediklerini belirtmistir (Putti vd., 1989 s. 241.). Tsui’nin aktardigina gore; Allen ve
Meyer yasga biiylik calisanlarin, orgiite yonelik duygusal bagliliklarmin daha yiiksek
oldugunu belirlemislerdir. Bunun yaninda yas ilerledik¢ce isgorenin ¢alisabilecegi
alternatif orgiitler azaldigindan is bulma imkanlar1 sinirlanmakta, sahip oldugu maddi
degerlerle hak ve imtiyazlar1 kaybetme korkusu, devam bagliligini artirmaktadir. Orgiit
icersinde iggOrenler arasinda yas farklari varsa, isgérenlerin Orgiitte kalma yOniinde
karar vermede zorlandig1 belirlenmistir (Tsui vd., 1992, s.567). Yas ve kidem artik¢a
baglilik artmakta iken egitim diizeyi yiikseldik¢e baglilik azalmaktadir (Balay, 2000,
s.56; Durna ve Eren, 2005, s.213). Yas1 ilerlemis isgorenlerin, oOrgiitteki
pozisyonlarindan ve mesleklerinden memnun olduklar1 ve bu yiizden bagliliklarinin
yiiksek derecede oldugu ileri siiriilmiistiir (Ketchand ve Strawser, 1998, s.110). Cinsiyet
ile oOrgiitsel baghlik iliskisinin incelendigi arastirmalarda kadmlarin bagliliklar:
hakkinda c¢eliskili bazi sonucglar elde edilmistir (Grusky, 1996, s.488). Baz
arastirmalarda da herhangi bir nedene baglanmaksizin bayan isgorenin, baylara gore
daha bagl oldugu gozlenmistir (Durna ve Eren, 2005, s.213). Bayanlarin orgiitsel
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baghliklari, Orgiitsel baglilikk  bilesenlerinden, devamlilik  baghligi olarak
nitelendirilmistir. Orgiitlerden toplanan veriler kullanilarak yapilan ¢alismalarda,
cinsiyetle oOrgiitsel baglilik bilesenlerinden duygusal baghiligm iliskili olmadig:
gdzlenmistir (S6kmen, 2000, s.34). Ilke olarak egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin is
alternatiflerinin ve beklentilerinin gérece olarak, diisiik egitimli bireylerden daha fazla
olmasindan dolayr bagliliklarinin daha diisiik oldugunu diisiinmek miimkiindiir.
Orgiitlerin karsilamayacag1 kadar yiiksek beklentileri olan bu bireyler kolayca alternatif
bir &rgiitii tercih edebilirler. Orgiitte isgdrenler arasinda egitim diizeylerinde farklilasma
arttig1 zaman, iggorenlerin Orgiite baghliklarinin arttigi goriilmiistiir (Tsui vd., 1992,
5.567). Isgdrenin orgiitte calisma siiresi arttikca, orgiite baghligi artmaktadir. Ayni
zamanda, bu siire i¢ersinde isgoren, calistigi isletmeye 6zgii beceriler gelistirebilir. Her
iki durumda da iggorenin baglilig1 artacaktir (Durna ve Eren, 2005, s.213). Buchanan’in
aktardigma gore ise, Becker’in yan bahis yaklasiminda oldugu gibi, isgdrenin Orgiitte
calisma siiresinin artmasi bir anlamda, o iggdrenin Orgiite yatiriminin artmasidir. Zaman
icerisinde isgdrenin yatirirmimin karsiligi olarak elde ettigi faydalar artabilir. Buchanan,
kidemin isgdrenlerin bagliligini nasil etkileyecegini agiklamak i¢in gelistirdigi modelde
stireyle 1ilgili baz1 sonuglara varmistir. Bu modelde, ilk yil bireyin gilivenlik ihtiyaci ve
beklentilerinin karsilanip karsilanmayacagi zihinde 6nemli yer tutmaktadir. Orgiitteki
ikinci ve dordiincii yillar arasinda birey statiisiinii gelistirmeye caba gdstermekte ve
basarisizlik korkusu duymaktadir. Besinci yildan sonra olgunluk asamasi gelmekte ve
baglilik yiiksek olmaktadir (Buchanan, 1974, s.533).

Orgiitsel yapinm ve kontrol alanlarinmn genisliginin Orgiite baglilikla iliskisi
olmadigi ileri siiriilmiistiir(Putti vd., 1989 s. 241). Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrleri
belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarin bazilarinda liderlik davranisi da orgiitsel ve
yonetsel bir faktor olarak ifade edilmistir (Cetin, 2004, s.99). Bazi arastirmacilar, liderin
davranisinin ve uygulamalarinin, isgorenlerin orgiitsel bagliliklarin1 etkiledigini ortaya
koymuslardir. Orgiit ve dolayisiyla da orgiitii temsil eden lider tarafindan
desteklenmedigini diisiinen isgoren, orgiite kars1 diisiik baglilik gostermektedir (Dick ve
Metcalfe, 2001, s.115; Zangora, 2001, s. 16). Isgdrenler faaliyet gosterdikleri
isletmelerde veya sektorlerde agik bireyler durumunda ise, 6zellikle calistiklar isletme
kaynak ve donanim noktasinda eksiklikleri olan isletme ise, Orgiite baglilik
sergilememektedir (Moss vd., 2006, s.13).

Dontigiimeti  liderlerin, diger liderlik davranislart ile karsilastirildiginda
isgorenlere daha fazla tatmin, motivasyon, baglilik ve yiiksek diizeyde performans
gostermelerini  sagladiklar1 ortaya ¢ikmistir. Dontistimeii  liderlerin  var oldugu
orgiitlerde, isgorenlerin lidere kars1 yiiksek diizeyde giiven besledikleri tespit edilmistir.
Bundan dolay1 orgiitsel davranis kapsaminda degerlendirildigi zaman, 6rgiitsel baglilik
“orgiitsel vatandaslhik” olarak tanimlanmistir.  Liderler doniisiimct liderlik tipi
davranislariyla, izleyicilerini daha etkili olmalarini saglamakta ve ayni1 zamanda yiiksek
diizeyde performans gostermeleri icin gerekli ortami hazirlamaktadirlar (Keegan ve
Hartog, 2004, s.610).

Ayrica, dontisimcii liderlik teorisine gore, doniisiimcii liderler Orgiitiin isledigi
olagan zamanlarmm disinda, kriz ortamlarinda ve belirsizlik durumlarinda izleyenler
iizerinde etkililiklerini daha giiclii bir sekilde ortaya koymaktadirlar. Dontistimeii
liderler izleyenlerine, gegmis rutin aligkanliklar: unutturmakta, belirsiz problemlere yeni
cozlimler gelistirmede ve degisen c¢evrelere uyum saglamada yardimci olmaktadir.
Dontigiimeti  liderligin - bu baglamda orgiitsel baghilik iizerinde etkili oldugu
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belirtilmektedir(Nemanich ve Keller, 2007, s.50). Doniisiimcii liderin orgiitteki
izleyenler iizerindeki roliinii; izeyenlerin oOrgiitte gelisimlerini ve kisiliklerinin bir
anlamda yeniden insasma katki saglamaktir. Doniistimcii lider, izleyenlerle orgiitiin
misyonunu ve Orgiitsel amacglar1 paylagsmakta ve sonuc¢ta doniislimii saglamak icin
isgoreni Orglite baglamaktadir. Bu bagliligin sonunda isgdren tiim ¢abasimi sarf etmekte
ve performansin arttirmaktadir(Epitropaki ve Martin, 2005, s.572). Doniisiimcti liderlik
davranis1 diger liderlik davraniglarindan farkli olarak, orgiitte degisim ve doniisim
kiiltliriinii yerlestirmeyi 6nemsemektedir. Doniisiim siirecinin gerceklesmesi i¢in lider,
stratejilerini uygulamada izleyenlere rehberlik etmektedir. Orgiitlerde doniisiimeii lider,
orgiitte belirlenen bir isi bitirmenin Otesinde, orgiitte doniisimii vurgulamakta ve
izleyenlerin orgilite baghiligm saglayacak ortak vizyon gelistirmekte ve bunu Orgiit
iiyelerine iletmekte, Orgiitiin ortak degerlerini belirlemektedir (Todd, 1999, s.5).

MATERYAL VE YONTEM

Bu arastirmada yontem olarak tanimlayici arastirma yontemi kullanilmastir.
Orneklem secildikten sonra veriler toplanmis ve istatistik programi yardimiyla analiz
edilerek yorumlanmistir. Bu arastirmanin evrenini turizm sektoriinde faaliyet gosteren
Antalya, Aydin ve Mugla’daki dort ve bes yildizli otellerde ve tatil koylerinde calisan
isorenler olusturmaktadir. Turizm Bakanligi’nin 2006 yili verilerine gore Antalya,
Mugla, Aydin’daki isletmelerde toplam oda sayis1 149.601°dir. Orneklemin
hesaplanmasinda uluslararasi standartlara gére dort ve bes yildizli otellerde odabasina
1,1 iggorenin ¢aligmasi gerekmektedir (Cetiner, 1995, s. 16). Bu dlgiite gore yukarida
verilen toplam oda sayisi ile dort ve bes yildizli otellerde odabasina diisen isgdren
sayisinin c¢arpilmasi sonucunda (109,338. 1,1), N= 120.272 elde edilmistir. Bu say1
arastrmanin ~ evrenini  olusturmaktadir.  Evrenden  yararlanilarak  Orneklem
hesaplandiginda ise 598 sayisina ulasilmaktadir (Yamane, 2001, s.116—117).

Iki farkli 6lcek gdzden gegirilerek kullanilmistir. Bunlaran birincisi, Bass ve
Avolio tarafindan gelistirilen “Coklu Faktdr Liderlik Olgegi (MLQ)” dir. MLQ liderlik
Olgegi arastirmacilar tarafindan birgok lilkede ve Orgiitte uygulanarak gelistirilmigtir
(Tracey ve Hinkin, 1998, s.220). ikincisi ise Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen
orgiitsel baghlik 6lgegidir (Meyer ve Allen, 1997).

Arastirma sirasinda Antalya, Aydin ve Mugla’da bulunan dort ve bes yildizli otel
isletmelerine ve tatil kdylerine toplam 1000 adet anket gdnderilmistir. Bu anketlerden
143’14 bilimsel arastrmaya veri olusturacak sekilde diizenlenmedigi i¢cin gecersiz
sayllmistir. Gonderilen anketlerden 23’1 bos olarak geri gelmistir. Gegerli 678 adet
anket arastirmanin veri tabanini olusturmustur. Sarigerme’de bes yildizli bir otelde
isgorenlere pilot uygulama yapilmis ve Olgekte gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra
orneklem grubunun tamamma uygulanmistir.  Olgegin ilk 20 maddeden olusan kismi
orgiitsel baglihig1 dlgmeye yoneliktir. Olcegin sonraki 20 ifadesi doniisiimeii liderligi,
bunlardan 21 ve 28 sira numarali ifadeler doniisiimcii liderligin karizma ve ideal etki ile
ilgili boyutunu, 29-32 swra numarali ifadeler zihinsel tesvik boyutunu, 33-36 sira
numarali ifadeler bireysel ilgi boyutunu 37-40 sira numaral ifadeler ise, ilham verici
liderlk boyutunu 6l¢mektedir.

Kullanilan 6l¢ek, bu arastirmada da giivenilirlik testine tabi tutulmustur. Bu test
neticesinde alpha degeri 0,9520 olarak hesaplanmistir. Bu test neticesinde Allen-
Meyer’in Orgiitsel baghlik 6lcegi ve Bass’in (MLQ) liderlik 6lgeginin giivenilirlik
diizeyi yiiksektir. Bircok arastrmada MLQ liderlik Olgegi, oOrgiitlerde yoneticilere
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uygulanmistir. Bu arastirmada hem orgiitsel baglilik 6lcegi hem de (MLQ) liderlik
Olgegi isgdrene uygulanmistir.

ARASTIRMA BULGULARI VE YORUMLAR

Arastirmaya  katilanlarla ilgili demografik bilgiler degerlendirildiginde,
isgdrenlerin % 601 erkek, % 40’1 kadindir. Isgorenlerin % 39,5’ 18-25 yas araliginda
yer almaktadir, % 31,8’1 de 26-33 ve %5’1 de 17 yas veya alt1 yas araliginda yer
almaktadir. Bu dagilim arastrmanin yapildigi isletmelerde, sektoriin karakteristik
Ozeliklerine de paralel olarak gen¢ isgiiciiniin istthdaminin daha fazla ve toplam
isglicline oraninin da % 76,3 oldugunu gostermektedir.

Tablo 1:Isgérenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim

n %

Cinsiyet Erkek 409 60
Kadm 269 40

17 yas ve alt1 34 5,0
18-25 yas araligi 268 39,5
Yas 26-33 yas araligi 215 31,8
34-41 yas aralig1 121 17,8

42 yas ve lizeri 40 5,9

[kogretim 112 16,5

Yaygin Turizm Egitim Kurumlari 33 4,9

Lise 192 28,3

Egitim Diizeyi Turizm Otelcilik Lisesi 72 10,6
Turizm Otelcilik Meslek Y.O 73 10,8

Meslek Yiiksekokulu 60 8,8

Turizm Egitimi veren Fak. ve Y.O 86 12,7

Diger Fakiilteler ve Y.O. 50 7,4

1 yildan az 183 27,0

isletmedeki 1-5 yil aras1 265 39,1
Calisma Siiresi 610 y1l arasi 169 24,9
11 y1l ve tlizeri 61 9,0

Toplam 678 100

Isgorenlerin % 16,51 ilkdgretim diizeyinde egitim almislardir. % 28,3’ii liselerin,
% 8,81 meslek yiiksek okullarinin, % 7,4’ fakiiltelerin veya yiiksekokullarin turizm
disindaki boliimlerinden mezun olmuslardir. Bu durumda arasgtrmanin yapildigi
isletmelerde istihdam edilen isgdrenlerin % 611 turizm egitimi almanustir. Isgdrenlerin
% 4,9’u yaygin turizm egitimi veren kurslarda egitim gormiislerdir. % 10,6’s1 turizm
otelcilik lisesi mezunu, % 10,8’1 meslek yiliksek okullarinin turizm otelcilik
programlarindan, % 12,7’si de fakiiltelerin ve yiliksekokullarin turizm egitimi veren
boliimlerinden mezun olmuslardir. Bu durumda arastrma yapilan isletmelerde cesitli
diizeylerde turizm egitimi alanlarin orani ise % 39 olarak gerceklesmistir.

Arastirma yapilan isletmelerde 1 yildan az ¢alisanlarin toplam igindeki orani %
27°dir. 1-5 yil aras1 ¢alisanlarin orant % 39,1°dir. Bu durumda isletmelerde 5 yildan az
calisanlarin oram1 % 66,1 olarak gerceklesmistir. Bu baglamda arastirma yapilan
isletmelerde yine sektoriin genel karakteristiklerine uygun olarak isgdéren devir hizinin
yiiksek oldugu sdylenebilir. Alt1 y1l ve lizeri ¢calisanlarin orant ise % 33,9’dur.
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Tablo 2:isgorenlerin Orgiitsel Baghhk, Déniisiimcii Liderlik Davramislan ile flgili
Ifadelere Yonelik Tutumlarinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalar

(n=678)
ifadeler Aritmetik Ortalama | Standart Sapma
Orgiitsel Baglilik 3,22 76
Dontistimct Liderlik 3,49 ,89

Literatiirde liderlik davranisinin iki sekilde ortaya ¢ikabilecegi ileri siiriilmiistiir.
Liderlik siireci ya durumsal liderlik teorisine ya da doniisiimcii liderlik teorisine uygun
olarak gerceklesmektedir. Arastrmanin yapildigi Orgiitlerde iggorenler, liderlerinin
yiiksek diizeyde (3,49) doniisiimcii liderlik davranisi gosterdiklerine inanmaktadirlar.
Tablo 2’de gorildigii gibi, arastirmaya katilan isgorenlerin orgiitsel bagliliklar1 orta
diizeyde (3,22) gergeklesmistir. Doniisiimcli liderler; izleyicilerini dyle motive
etmektedirler ki, izleyiciler sadece izlemenin 6tesinde orgiitsel amaclara ulagsmada lider
yonlendirmese bile stlirekli orgiitin ve i¢inde bulunduklar1 takimm ¢ikarlarini
diistinmektedirler. Bir anlamda doniistimcii liderlik davranisi orgiitlerde, isgdrenlerin
baghliklarmi giiglendiren bir yaklasimdir denilebilir. Doniistimcii liderin basaris1 bir
anlamda isgorenlerin Orgiite bagl olmalariyla iliskilidir. Ciinkii doniisiimcii liderlik;
isgoren ile lider arasinda karsilikli etkilesime dayanmaktadir.

Tablo 3: Isgorenlerin Déniisiimcii Liderlik Davramisinin Bilesenlerine Yonelik
Tutumlarimin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalar1 (n=678)

ifadeler Aritmetik Ortalama | Std. Sapma

Karizma ve ideal Etki 3,53 ,97
Zihinsel Tesvik 3,54 1,00
Bireysel Ilgi 3,44 ,97
Ilham Verici Liderlik 3,42 97

Tablo 3’de, Tablo 2’den farkli olarak, doniisiimcii liderlik davranisinin bilesenleri
ayr1 ayri1 degerlendirilmistir. Bu degerlendirme sonucunda, doniisiimcii liderligin
bilesenlerinin de liderler tarafindan yiliksek diizeyde sergilendigine inanilmaktadir.
Arastirmanin yapildig1 6rgiitlerde doniisiimcii lider; isgorenlere saygi gostererek, onlara
sorumluluk vererek, yetismeleri i¢in zemin hazirlamaktadir. Doniisiimcii lider; diistinsel
uyarim boyutuyla yeni fikirlere ve yaklasimlara siirekli olarak izleyenleri zorlamaktadir.
Bu bilesenler; c¢abalara odaklanmada sembollerden yararlanma, uygun davranisi
modelleme, yiiksek beklenti meydana getirerek motive etmektir. Motive edilmis
isgorenin orgilitsel bagliliga doniik tutumlarinda pozitif yonli bir egilim beklenmelidir.
Bir oOrgiitte doniistimcii  liderlik hemen hemen tiim bilesenleri ile varhigini
hissettirmektedir.
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Tablo 4: isgorenlerin Yaslarina Gore, Orgiitsel Baghhkla ve Doniisiimcii
Liderlikle Tlgili Tutumlar

Yas N [Arit. Ort. Std. Sapma F P
-18 34 3,12 ,68
18-25 268 3,10 , 74
. ) 26-33 215 3,23 , 74 49 00
Orgiitsel Baglilik 34 4] 121 3,40 77 ’ ’
42 + 40 3,45 ,92
-18 34 3,26 1,07
18-25 268 3,44 ,82
Dontisiimeii Liderlik 26-33 215 3,54 ,92 12 28
3441 121 3,56 ,87
42 + 40 3,60 1,09

Tablo 4 incelendiginde, yas araliklar1 ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
farkliligin oldugu goriilmektedir. Literatlir kismindaki ifadelere paralel olarak, bu
arastirmada da isgorenlerin yaslar1 ilerledikge Orgiitsel bagliliklar1 artmaktadir.
Isgorenlerin  yaslar1 dikkate alindiginda, 34 yas {izerinde olanlarn &rgiitsel
bagliliklarinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Isgorenlerin yas araliklarma gore
dontisimeii  liderlik  davramigina  yonelik  tutumlarinda anlamhi  bir  farklilik
goriilmemektedir. Isgdrenlerin yaslari, doniisiimcii liderlige yonelik tutumlarini
etkilememektedir. 18 yasindaki bir isgéren ile 35 veya 45 yasindaki isgOrenin
dontistimcii liderlik tutumlar: farklilagsmamaktadir.

Tablo 5: isgorenlerin Calisma Siirelerine Gore, Orgiitsel Baghlikla ve Déoniisiimcii
Liderlikle Tlgili Tutumlar

Cahsma Siiresi N | Arit.Ort. Std. Sapma | F P
1- 183 3,11 71
1-5 265 3,16 76
2 2 4,82 ,00
Orgiitsel Baglilik 6-10 169 3,37 77
11+ 61 3,37 ,80
1- 183 3,51 ,90
e a1 1-5 265 3,49 85
D Liderlik 2 2
Oniisiimcii Liderli <10 169 3.53 50 ,61 ,60
11+ 61 3,35 1,08

Tablo 5 incelendiginde, calisma stireleri ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir
farkliligin oldugu goriilmektedir. Bu konuda da literatiir kisminda verilen arastirmalar1
destekler nitelikte bulgular elde edilmistir. Isgdrenlerin c¢alisma siirelerine gore
doniisiimcii liderlik davramisimi algilamalarinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir.
Isgorenlerin doniisiimcii liderlik davranmisini algilamalar: (11 ve iizeri y1l ¢alisma siiresi
olanlar hari¢) yiiksek diizeyde ger¢eklesmistir.

60



E. Yavuz / isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/2 (2009) 51-69

Tablo 6: isgorenlerin Cinsiyetlerine Gére, Orgiitsel Baghlikla ve Déniisiimcii

Liderlikle Tlgili Tutumlar

Cinsiyet N | Arit.Ort. Std. Sapma t P
) Erkek 409 3,22 ,78
Orgiitsel Baglilik 26 ,79
Kadin 269 3,21 ,72
Erkek 409 3,48 ,93
Dontisiimeii Liderlik 56 ,01
Kadin 269 3,52 ,84

Tablo 6’ya gore, isgdrenlerin cinsiyetleri ile orglitsel baglliklar1 arasinda
anlamli bir farkliligin olmadig goriilmektedir. Diger taraftan igsgdrenlerin cinsiyetleri ile
doniisiimcii liderlik davranisina yonelik tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik ortaya
cikmistir. Kadinlarin doniisiimcii liderlik davranisini algilamalar1 erkeklere gore daha
yiiksektir.  Isgdrenlerin cinsiyetleri orgiitsel bagliliga yonelik tutumlar1 {izerinde
belirleyici degildir. Isgdrenin kadin veya erkek olusu, isgdren iizerinde, liderin
davranisiyla ilgi bir tutumun olugsmasinda etkili bir unsur degildir.

Tablo 7: isgorenlerin Egitim Diizeylerine Gore, Orgiitsel Baghlikla ve Déniisiimcii
Liderlikle Tlgili Tutumlar

N .. A Arit. Std. F P
Egitim Diizeyleri Ort. Sapma
[kogretim 112 | 3,45 ,80
Turizm meslek egitimi veren yaygin
egitim kurumlari 33 3,06 ,66
Lise 192 | 3,21 ,76
Orgiitse 1 Turizm otelci.lik lisesi S— : 72 3,10 ,84 218 03
Baghlik MYO’nin turizm otelcilik bolimleri 73 3,22 77
MYO’larin diger bolimleri 60 3,24 ,70
Turizm fakiilteleri ve yiiksekokullar1 | 86 3,13 ,74
Diger fakiilteler 50 3,16 ,65
[kogretim 112 | 3,68 ,88
Turizm meslek egitimi veren yaygin
egitim kurumlari 33 3,37 ,99
Lise 192 | 3,46 .97
Déniisiimcii Turizm otelcilik lisesi 72 3,44 ,83 ,98 44
Liderlik MYO’nin turizm otelcilik boliimleri | 73 | 3,53 ,82
MYO’nin diger bolmleri 60 3,47 74
Turizm fakiilteleri ve yiiksekokullar1 | 86 3,40 ,87
Diger fakiilteler 50 3,49 ,94

Tablo 7’ye gore, isgorenlerin egitim diizeyleri ile orgilitsel bagliliklar1 arasinda
anlaml bir farklilik vardir. Isgdrenlerin egitim diizeyleri arttikca, genel olarak orgiitsel
bagliliklarina ydnelik tutumlar: azalmaktadir. Orgiitsel baglilik ile ilgili tutumlarinin en
yiiksek oldugu grup, ilkdgretim diizeyinde egitime sahip isgdrenlerdir. Isgdrenlerin
egitim diizeyleri ile dontisiimcii liderlik davranigina yonelik tutumlar1 arasinda anlaml
bir farklilik ortaya ¢ikmamustir.
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SONUC VE ONERILER

Modern liderlik teorilerinin en 6nemli 6zelligi, liderligin, lider-izleyen arasinda
olusan karsilikl1 etkilesime dayanan ve liderlerin, izleyenlerin gelismesi i¢in 6zglir ve
demokratik bir ortam hazirladig1 yaklasim olmasidir. Doniisiimcii liderlikle ilgili teorik
calismalar devam ederken, bu liderlik tarzinin orgiitlerde meydana getirdigi sonuglara
bagl olarak, orgiitsel davranisin diger kavramlari ile iligkilendirilme yoluna gidilmistir.
Bu calisma neticesinde de doniisiimcii liderlik ile orgilitsel bagliliga yonelik olarak
izleyenlerin tutumlarinda bir faklilik olup olmadig1 belirlenmeye ¢aligilmastir.

Aragtirma bulgularina gore; isletmelerde ¢alisan toplam isgiicliniin % 76,3’ geng
yastadir ve isgdrenin % 60’1 erkektir. Arastirmanmn yapildigi isletmelerde istihdam
edilenlerin % 61°i turizm egitimi almamustir. Isletmelerde 5 yildan az ¢alisanlarin orani
se, % 66,1 olarak gerceklesmistir.

Arastirma bulgulari, isgorenlerin orgiitsel baglhliklarinin orta diizeyde oldugunu
gostermektedir. Isgdrenler, liderlerinin yiiksek diizeyde doniisiimcii liderlik davranis:
gosterdiklerine inanmaktadirlar. Doniistimcii liderligin bilesenlerinden 6zellikle karizma
ile zihinsel tesvikin ortalamasmin diger bilesenlere karsin yiliksek olusu, liderlerin
karizmatik davranis gosterdiklerini ve izleyenlerin yeni fikir ve diisiinceler
gelistirmelerine 6nem verdiklerini gostermektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgularda yas araliklar1 ile Orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Genel olarak daha oOnce yapilan
arastirmalarda oldugu gibi, bu arastirmada da isgorenlerin yaslar1 ilerledikce Orgiitsel
baghiliklar1 artmaktadir. Isgdrenlerin yaslar1 dikkate alindiginda, 34 yas iizerinde
olanlarin &rgiitsel bagliliklarmin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Isgrenlerin
yas araliklarma gore dontistimcii liderlik davranisini algilamalarinda anlamli bir farklilik
goriilmemektedir. Calisma siireleri ile Orgiitsel baglilik arasinda da anlamli bir
farkliligin oldugu goriilmektedir. Bu konuda da literatiirdeki ¢alismalarin sonuglarini
destekler nitelikte bulgular elde edilmistir. Isgorenlerin calisma siirelerine gore,
doniisiimcii liderlik davramisimi algilamalarinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir.
Isgorenlerin calisma siirelerine gore, doniisiimeii liderlik davranisini algilamalar: (11 ve
iizeri yil caligma siiresi olanlar hari¢) yiiksek diizeyde gerceklesmistir. Diger taraftan
isgorenlerin cinsiyetleri ile doniistimcii liderlik davranmigina yonelik tutumlar1 arasinda
anlamli bir farklilik ortaya c¢ikmistir. Kadinlarin doniisiimcii liderlik davranisini
algilamalar1 erkeklere gore daha yiiksektir. Arastirmaya katilan isgorenlerin
cinsiyetlerine gore, orgiitsel bagliliklarinda bir farklilik olmadig1 gorilmiistiir.

Arastirma sonucunda, doniisiimcii liderlik davranigsinin 6rgiitlerde var oldugu ve
bu dogrultuda da isgdrenlerin bir tutuma sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitlerde;
isgorenlerin  Orgiitsel baglhiliginin orta diizeyden yiiksek diizeye c¢ikartilmasinda
dontistimcii liderlik davranisinin desteklenmesi 6nem tagimaktadir. Dontistimcii liderlik
davranisinin desteklenmesinde, liderin karizmatik liderlik 6zelligi ve izleyenleri zihinsel
anlamda tesvik edebilme becerisine, diger doniistimcii liderlik bilesenlerine nazaran 6n
planda yer verilmelidir. Isletmelerde 6rgiitsel baglilig1 arttirmak icin, isgdrenin drgiitteki
calisma siiresini arttirmak gerekmektedir. Orta yas ve iizeri iggdrenlerin bagliliklar:
yiiksektir. Ancak isletmelerde ¢alisanlarm % 76,3’ geng yastadir. Isletmelerde calisma
stireleri arttikca, Orgiitsel baglilik artmaktadir. Arastirmanim yapildig: orgiitlerde ise, 5
yildan az calisanlarin orant % 66,1 olarak bulunmustur. Bu durumda isletmelerin
isgdren politikalarin1 yeniden gdzden gecirmeleri gerekmektedir. Orgiitsel bagliligin
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arttirilmasi i¢in igletmeler, dontistimcii liderlik davranisi sergileyen yoneticileri istthdam
etmenin yaninda bu hususlar1 da dikkate almak zorundadir.

Bundan sonraki arastirmalarda, arastirmacilarin doniistimcii liderlik davranisi ile
orgiitsel baglilik arasinda iligki olup olmadigmi veya diger liderlik davraniglarindan
farkli olarak doniisiimcii liderligin orgiitsel baglilig1 ne derece etkileyip etkilemedigini
belirlemeye yonelik arastirmalar yapmalar1 tavsiye edilebilir.

63



E. Yavuz / isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/2 (2009) 51-69

KAYNAKCA

ANGLE, H. and PERRY, J. (1983). An Empirical Assesstment of Organizational
Commitment and Organizational Effectivenss” Administrative Science
Quarterly. 26, 1-14.

ALLEN, N.J. and MEYER, J.P. (1996). Affective, Continuance, and Normative
Commitment to the Organization: An Examination of Construct Validity.
Journal of Vocational Behavior, 49, 252-276.

BALAY, R. (2000). Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik. Ankara: Nobel
Yayincilik.

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

BASS, B.M. (1990). From Transactional to Transformational Leadership: Learning to
Share The Vision. Organizational Dynamics, 19, 3-23

BASS, B.M. and AVOLIO, B.J. (1993). Leadership: Theory and research perspectives
and directions. Transformational Leadership: A response to eritiques. In. M.M.
Chemers (Ed). San Diego, CA: Academic Pres.

BASS, B.M. (2003). New Paradigms in Leadership. “The New Paradigma and the
Ethics of Authentic and Pseuodotransfortional Leadership”. Safty, A. and
Giiven, H. (Ed.), (118-135). Istanbul: Bahcesehir Universitesi Yaynlart.

BAYRAM, L. (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik. Sayistay
Dergisi, 59, 125-139.

BERSON, Y. and AVOLIO, B.J (2004). Transformational Leadership and The
Dissemination of Organizational Goals: A Case Study of Telecommunication
Firm. The Leadership Quarterly, 15, 626-646.

BUCHANAN, B. (1974). Building Organizational Commitment: The socialization of
Managers in Work Organizations. Administrative Science Quarterly. 19(4),
533-546.

CELEP, C. (2004). Dontisiimsel Liderlik. Ankara: An1 Yayincilik.

COLLINS, J. (2004). Iyiden Miikemmel Sirkete. Ingilizceden Ceviren: Levent Cinemre.
Istanbul: Boyner Yayinlari

CONGER, J.A. (1999). Charismatic and Transformational Leaderhip in Organization an
Insiders Perspective on These Developing Streams of Research. The Leadership
Quarterly, 10,2, 144-179.

CAKAR, U. ve ARBAK, Y.(2003). Doniistimcii Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi?
Yoneticiler Uzerinde Ornek Bir Calisma. D.E.U.1.I.B.F Dergisi, 2, 18, 83-98.

CETIN, M.O. (2004). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik. Ankara: Nobel Yaym
Dagitim.

CETINER, E. (1995). Konaklama Isletmelerinde Y®netim Muhasebesi. Ankara:
Tutibay Yaymlar1.

64



E. Yavuz / isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/2 (2009) 51-69

DICK, G. and METCALFE, B. (2001). Manegerial Factors and Organizational
Commitment. The International Journal of Public Sector Management, 14, 111—
128.

DUBIN, R., CHAMPOUX, J.E., and PORTER, L.W.(1975). Central Life Interest and
Organizational Commitment of Blue-Collar and Clerical Workers.
Administrative Science Quarterly. 20, 411-421.

DURNA, U. ve EREN, V. (2005). U¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik.
Dogus Unversitesi Dergisi, 6, 210-219.

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

FAIRHOLM, G, W. (1991). Toward a New Philosophy of Leadership. New York:
Praeger Publishers.

GREENBERG, J. and BARRON, R. (2000). Behaviour in Organizations. Prentice Hall,
New Jersey.

GRUSKY, D. (1996). Career Mobility and Organizational Commitment. Administrative
Science Quarterly,10, 488—503.

HREBINIAC, L.G. and ALUTTO, J.A (1972). Personal and Role — Related Factors in
the Development of Organizational Commitment. Administrative Science
Quarterly,17, 555-573.

HOUSE, R.J. (1992). Charismatic Leadership in Service- Producing Organizations.
International Journal of Service Industry Management, 3 (2), 5-16.

HUNT, J.G. (1999). Transformational/Charismatic Leadership’s Transformation of The
Field: An Historical Essay. Leadership Quarterly, 10(2), 129-144.

ISCAN, O.F. (2006). Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme
Iliskisinde Bireysel Farliliklarm Rolii. Akdeniz I.1.B.F.Dergisi, 11, 160-177.

KECECIOGLU, T. (2003). Lider ve Liderlik. Istanbul: Okumus Adam Yaynlaru.

KEGAN, R., LAHEY, L.L. (2003). Kiiltiir ve Degisim. Harvard Business Review, Cev:
Ahmet Kardam. Istanbul: MESS Yayinlar1.

KEEGAN, A.E. and HARTOG, D.N.D. (2004). Transformational Leadership in a
Project-Based Enviroment: A Comparative Study of The Leadership Styles of
Project Managers and Line Managers. Project Management, 22, 609—-617

KETCHAND, A.A. and STREWSER, J.R.(1998). The Existence of Ultiple Measures of
Organiational Commitment and Experience Related Differences in a Public
Accounting Setting” Behavioral Resarch in Accounting, 110, 109-137.

KILINC, T. (1996). Onderlikte Durumsalligin Otesi(Il), Karizmatik Onderlik
Yaklasim1. I.U.Isletme Fakiiltesi Dergisi, 25, 67—108.

MAXWELL, J.C. (1999). Cevrenizdeki Lideri Gelistirmek. Cev: Selim Yenigeri,
Istanbul: Beyaz Yayinlari.

65



E. Yavuz / isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/2 (2009) 51-69

MEYER, J. P. and ALLEN, N. J. (1997). Commitment in the Workplace: Theory,
Research and Application. California: Sage Publications.

MOSS, S.A., McFARLAND, J., NGU, S. and KIJOWSKA, A. (2006). Maintaining an
Open Mind to Closed Individuals: The Effect of Resource Availability and
Leadership Style on The Association Between Openness to Experience and
Organizational Commitment. Journal of Research in Personality, xx, 1-17.

NEMANICH, L. A. and KELLER R.T (2007). Transformational Leadership in an
Acquisition: A Field Study of Employees. The Leadership Quarterly,18, 49-68.

OKTAY, E. ve GUL, H. (2003). Calisanlarin Duygusal Bagliliklarmin Saglanmasinda
Conger ve Kanungo’nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine
Karaman ve Aksaray Emniyet Midiirliiklerinde Yapilan Bir Arastirma. Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 10, 403—427.

O’REILLY, C. and CHATMAN, J. (1986). Organizational Commitment and
Psychological Attachment: The Effects of Compliance, Identification and

Interalization on Prosocial Behaviour. Journal of Applied Psychology, 71, 492—
499.

OWEN, H., HODGSON, V. ve GAZZARD, N. (2007). Liderlik EI Kitab1. Istanbul:
Ceviren: Miinevver Celik, Optimist Yayim Dagitim.

ORS, M., ACUNER, A.M., SARP, N. ve ONDER, O.R. (2003). Antalya Tip Fakiiltesi
Hastanesin’de ve Antalya Devlet Hastanesinde Calisan Hekimler ile
Hemsirelerin Orgiilerine Bagliliklarina Iliskin Gériislerinin Degerlendirilmesi.
Ankara Universitesi T1p Fakiiltesi Mecmuasi, 56 (4), 217-224.

OZDAMAR, K.(2003). Modern Bilimsel Arastirma Yontemleri. Eskisehir: Kaan
Kitabevi.

OZDEVECIOGLU, M. (2003). Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Dokuz Eyliil
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 18(2), 113-130.

PIELSTICK, C. D. (1998). The Transfoeming Leader: A Meta-Ethnographic Analysis.
Community College Review, 26, 3- 15.

PUTTIL J.M., ARYEE, S. and LIANG, T.K. (1989). Work Values and Organizational
Commitment: A Study in the Asian Context. Human Relations, 42, 275-288.

SOKMEN, A. (2000). Ankara’daki Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel
Baghlik Ile Isgdren Performansi Arasmdaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik
Ampirik Bir Arastrma. Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

TODD, R. J. (1999). Transformational Leadership and Transformational Learning:
Information Literacy and The World Wide Web. Nassp Bulletin; 605 (83), 4-12.

TRACEY, J. B. and HINKIN, T. R. (1998). Transformational Leadership or Effective
Managerial Practices?. Group & Organization Management. 23(3), 220-236.

TSUI, A.S., KEGAN, T.D. and O’REILLY, C.A. (1992). Being Different: Relational
Demography and Organizational Attachment. Administrative Science Quarterly,
37, 549-579.

66



E. Yavuz / isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/2 (2009) 51-69

YAMANE, T. (2001). Temel Ornekleme Y&ntemleri. (Birinci Bask1). Ceviren: Alptekin
ESIN, M. Akif BAKIR, Celal AYDIN ve Esen GURBUZSEL. istanbul:
Literatiir Yayincilik.

YUKL, G. (1994). Leadership In Organizations. New Jersey: Prentice Hall Inc.

ZANGORA, G. (2001). Organizational Commitent: A Concept Analysis. Nusing
Forum, 36(2), 14-22.

ZEL, U. (2001). Kisilik ve Liderlik. Ankara: Se¢kin Yayincilik.

www.kultur.gov.tr., Kiiltir ve Turizm Bakanlig1 Turizm Istatistikleri Biilteni (2006),
(erisim tarihi, 11.12.2007)

A Study on Employees’ Attitudes towards Transformational
Leadership and Organizational Attachment

Ercan YAVUZ
Dumlupmar Universitesi
eyvavuz@gmail.com

Introduction

The concept of transformational leadership was first used by political scientist
Burns in 1978 during political leadership education (Owen et. al. 2007, s.317).
According to Burns, “transformational leadership takes place when one or more people
are engaged in a relationship where they encourage their followers or each other to
higher motivation and better ethical behaviour.” The transformational leader educates
the employees through respecting them and giving them responsibilities (Bass and
Avolio, 1993, s. 51).

The sustainability of an organization depends on the most important source of the
organization: human. What makes an organization competitive, powerful and
continuous is the quality of its employees. Hence, qualified employees should remain
within the organization, attached to it and adopt the goals of the organization thus
achieve the awareness that he is a citizen of the organization. Organizational attachment
is the adoption of organizational goals and values by its members, employees’ efforts to
become an important member of the organization considering the organization as a
family and seeing himself as a family member (Ozdevecioglu, 2003, s.114). Some of
the researches that aim at determining the factors which effect organizational
attachment take leadership behaviour as an organizational and administrative factor
(Cetin, 2004, s.99). Some researchers pointed out that the organizational attachment of
employees was affected by the applications and behaviour of the leader. The employee
who thinks that he is not supported by the organization, thus the leader, displays lower
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attachment towards the organization (Dick and Metcalfe, 2001, s.115; Zangora, 2001, s.
16).

It has been determined that transformational leaders, compared to other leadership
behaviours, provide employees with more satisfaction, motivation, attachment and
higher performance. It has been observed that employees have e higher level of respect
for the leader in organizations with transformational leaders. Leaders render their
followers more efficient and prepare an environment for them to present high level
performance with transformational leadership behaviour (Keegan and Hartog, 2004,
$.610).

Transformational leaders make their followers forget past routines, and help them
in developing new solutions for confusing problems and adapting to new environments.
Transformational leadership is indicated to be effective on organizational behaviour in
this context (Nemanich and Keller, 2007, s.50). The role of transformational leaders on
the followers within the organization might be asserted as contributing to the
development of the followers in the organization and in a way reconstruction of their
identities. The transformational leader shares the mission and organizational aims of the
organization with his followers and in the end attaches the employee to the organization
to complete the transformation. After such attachment the employee exerts all his efforts
and increases his performance (Epitropaki and Martin, 2005, s.572). The
transformational leader, beyond completing a determined task in the organization,
emphasizes transformation in the organization and develops a common vision to attain
attachment of the followers to the organization and conveys the common vision to the
members of the organization and determines the common values of the organization
(Todd, 1999, s.5).

Material and Method

The research universe of this study encompasses employees who work for four
and five star hotels and holiday resorts in Antalya, Aydin and Mugla provinces.
According to Ministry of Tourism data pertaining to 2006 the total number of rooms in
the enterprises in Antalya, Mugla and Aydin is 149.601. The research universe is (N=
120.272). The sampling calculated making use of the universe is 598 (Yamane, 2001,
s.116-117). Two different scales have been reviewed and used. The first one is the
“Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)” developed by Bass and Avolio. MLQ
leadership scale has been developed by the researchers’ application in several countries
and organizations (Tracey and Hinkin, 1998, s.220). The second is the organizational
commitment scale developed by Allen and Meyer (Meyer and Allen, 1997). The
database of the study comprises 678 valid questionnaires.

Findings

The leadership process occurs either in relation to situational leadership theory or
transformational leadership theory. In the organizations where the research was carried
out, the employees believe that their leader displays high level of (3,49)
transformational leadership behaviour. The organizational attachment of the employees
that participated in the research was evaluated as medium scale (3,22). A significant
difference is observed between age groups and organizational attachment. The age
group of the employees does not affect their attitudes towards organizational leadership.
The organizational leadership perceptions of 18 years old employees and 35 years old
employees are not different. It has been observed that working period represents a
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significant difference in organizational attachment. Employees perception of
transformational leadership behaviour was high.

A significant difference has been observed between the gender of the employees
and their attitudes towards transformational leadership behaviour. Women have a higher
perception of transformational leadership behaviour compared to men. The gender of
the employee is not an important factor for determining the attitude towards leadership
behaviours. There is a significant difference between the level of education and
organizational attachment of the employees. Organizational attachment of the
employees decreases with increasing level of education.

Conclusion

Research findings suggest that the organizational attachment of the employees is
at the medium level. Employees believe that their leader displays a high level of
transformational leadership behaviour. High levels of charisma and intellectual
stimulation, as characteristics of transformational leadership, averages compared to
other characteristics suggest that leaders have charismatic leadership behaviour and they
value development of new ideas by the followers.

As a result of the study, it has been determined that transformational leadership
behaviour exists in the organizations studied and the employees shape their attitudes
accordingly. Supporting transformational leadership behaviour is important for raising
organizational attachment from medium to high levels. Charismatic leadership and
intellectual stimulation skills of the leader should be foregrounded while supporting
transformational leadership behaviour. The working period of the employee should be
protracted in order to increase organizational attachment. Organizational attachments of
middle-aged and above employees are high. However, 76,3% of the employees working
at the enterprises are young. Organizational attachment increases with time spent within
the organization. The rate of employees working for the enterprise less than 5 years was
determined as 66,1% for the enterprises where the research was carried out. Thus, it is
necessary for the enterprises to revise their employee policies. Enterprises should also
consider these issues along with employing transformational leaders for increasing
organizational attachment.
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