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CALISANLARIN DONUSUMCU LIDERE YONELIK
SADAKATLERI ILE CALISANLARDAKI EMPATI DAVRANISININ
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OZET

Hizli gelismekte olan bilgi ve teknoloji Giretimi tim diinyada hizh
bir degisim yasanmasina da yol acmaktadir. Yeni bir bilginin adeta en
degerli Grtin haline geldigi bu doénem, isletmeleri kendilerini strekli
yenilemeye mecbur birakmaktadir. Bu noktada isletmeler icin gerekli
degisimleri gerceklestirmede geleneksel liderlik anlayisinin yeterli
olmadigr anlasilmis olup, degisim temelli bir liderlik anlayisinin
isletmelerde yurtttlmesi zorunlulugu ortaya cikmistir. Bu nedenle
diinyadaki degisimler karsisinda firsatlar1 ve tehditleri sezebilen ve
isletmenin gerek duyacag degisimleri calisanlarinin da destegiyle
gerceklestirebilecek dontistimct liderlere ve bunun yani sira empati
yetenegi olan ve yoneticisine sadik calisanlara siddetle ihtiyac
duyulmaktadir. Bu arastirma, yoneticilerin doéntstimct liderlik
davranislarinin calisanlarin onlara gosterdikleri sadakatlerine olan
etkisinin ve calisanlarin empati davranislarinin bu durum tuzerindeki
olas1 katkisinin belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Bu 6ngériyt test
etmek Uzere gelistirilen kavramsal model yapisal esitlik modeli (YEM)
kullanilarak test edilmistir. Arastirmacinin imkanlar1 ve kisitlar:
cercevesinde arastirmada kullanilan veriler, Trabzon ili sinirlar
icerisinde faaliyet stirdiren ve yaklasik 500 kisinin tizerinde bir insan
kaynagi istihdam eden buytk 6lcekli bir isletme olan Hekimoglu Déktiim
Sanayi Isletmesi calisanlarindan elde edilmistir. Deneklerin seciminde
rastgele oOrnekleme yontemi kullanilmis olup ankete 205 calisan
katilmistir. Arastirma sonuclarina gore, calisanlarin yoéneticileriyle
empati kurmalari, yoneticilerin déntstimct liderlik davraniglari,
calisanlarin yoOneticilerine olan sadakatlerini dogrudan olumlu ydénde
etkilemektedir.
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A STUDY TO DETERMINE THE POSSIBLE EFFECTS OF
EMPLOYEES’ EMPATHY BEHAVIOUR ON THEIR LOYALTY TO
THE TRANSFORMATIONAL LEADER

ABSTRACT

Fast developing knowledge and technology has led to a rapid
change in all over the World. New information that has become almost
the most valuable product of this period has compelled enterprises to
improve themselves continuously. At this point, it is understood that
traditional leadership approach is not sufficient to make the necessary
changes for businesses so of this, necessity of carrying out the change
based leadership approach in the businesses has emerged. Thus, as
well as the sorely need to transformational leaders that able to recognize
opportunities and threats and realize the changes that the business
need with the support of employees in the face of changes in the World,
there is also need to loyal employees who have the empathizing ability.
The purpose of this study to determine the effect of transformational
leadership behaviors of managers on the loyalty of employees and the
possible contribution of the empathy behavior of the employees on this
situation. Structural Equation Model (SEM) was used to test the
developed conceptual model in order to test our foresight. In the context
of the opportunities and constraints of the researchers, the data that
used in this study was obtained from the employees of Hekimoglu
Casting Industry which is a large-scale business operating in Trabzon
city and has a human resource approximately over 500 employees.
Random Sampling Method was used for selecting the respondents and
205 employees participated in the survey. According to research results,
it is understood that empathizing of the employees with their managers
and transformational leadership behaviours of the managers have a
directly positive impact on the loyalty of employees to their managers.

Key Words: Leadership, Transformational Leadership, Loyalty,
Employees’ Loyalty to the Manager, Empathy.

Jel Code: M12, M19.

1. Giris

Liderlik kavrami tarihsel siire¢ icerisinde hep sekillene gelen bir kavram olmustur.
Orgiitlerin hayati fonksiyonlarinin basarilmasinda gerekli temel oOgelerin baginda liderler
gelmektedir. Liderler, insanlar arasindaki iligkileri diizenleyen, kisileri amaca yonlendirmek igin
destekleyen, motive eden, insan giiciiniin aktif hale gelmesini saglayan, ¢ok karmasik durumlarda
kararlar alinmasini ve uygulanmasini saglayan kisiler olmuslardir (Yildirim, 2011: 882). “Bir kisiyi
lider yapan veya bunda etkili olan sey nedir?” sorusunu cevaplamak icin cesitli arastirmalar
yapilmis ve baz fikirler 6ne ¢ikmistir (Mirze, 2013: 144).

Ortaya cikan yaklagimlardan ilki olan Ozellikler Yaklasimu, liderlik konusunda gelistirilmis
olan ilk yaklasimdir (Simsek ve digerleri, 2008: 249). Bu yaklagimda kisisellikten kaynaklanan
farkliliklardan Gtiirii baz1 kisiler etkin bir lider olurken, diger kisilerin bu durumdan mahrum
olduklar1 6ngériilmektedir (Kegecioglu, 2003: 29).
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Davranigsal Liderlik yaklasiminda ise, liderin calisma ortamindaki gorevlerini ve
calisanlarla olan iligkilerinde gdstermis oldugu davraniglart dikkate alinmakta olup (Leblebici,
2008: 64), bu yaklasimda sadece lider degil ayni zamanda takipgileri de ele alinmaktadir.
Takipcilerin, dogru davranislart gosterecek sekilde egitilerek lider konumuna getirilebilecegi iddia
edilmektedir (Saltiirk, 2008: 54).

Geleneksel anlamdaki liderlik yaklasimlarindan bir digeri de Durumsallik Yaklagimidir. Bu
yaklasimda liderin ortaya ¢ikmis oldugu kosullarin 6nemi vurgulamakta olup, ortamdaki sartlar
sayesinde bir kisinin liderlik 6zellikleri kazanabilecegi ongoriilmektedir (Paksoy, 2008: 25).

Durumsal liderlik yaklagiminin agik, anlasilir, sezgisel ve gegerli bir yapiya sahip oldugu
goriilmektedir (Thompson ve Vecchio, 2009: 838). Ayrica, bu yaklasima gore liderlik, liderin
gorevin gerekliligine, liderin kisiligine, takipgilerinin beklentilerine, ihtiya¢lara tiim bu faktorleri
icine alan ve bulundugu g¢evreye bagli olarak farklilik gosteren smirli sayidaki faktorii de
icermektedir (Hodgets, 1999: 535).

Yukarida kisaca deginilen geleneksel lider davranig bicimleri yaninda, Burns ve Bass’in
1978 yilinda yapmis olduklar1 arastirmalar, liderlik alaninda yeni bir ayrimin yapilmasinin
zorunluluguna dikkat ¢ekmektedir. Bu yeni ayirim, gelenekler ve gegmise daha bagl etkilesimci
liderlik ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniikk doniisiimcii liderlik bi¢imlerini
kapsamaktadir (Ceylan ve digerleri, 2005: 33).

Bunlardan etkilesimei liderlik tarzinda, liderin takipgilerinden beklentileri, takipgilerin
sorumluluklar1 ve gergeklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yaptiklari isin karsilifinda elde
edecekleri oOdiiller acik bir sekilde ortaya konmaktadir (Bolat, 2008: 48). Takipgiler, lideri
yaptiklari igin karsiliginda 6diil almak igin ya da ceza almaktan kagindiklari igin izlemektedir.
Lider ile takipgileri arasindaki iliskinin karsilikli degisim ve o6diil sistemine dayandig
goriilmektedir (Eeden ve digerleri, 2008: 255). Kisaca, etkilesimci liderler ile takipgileri arasinda
performansa dayali bir anlagsmanin s6z konusu oldugu sdylenebilir (Bass, 1997: 21). Bir etkilesimci
liderin; ddiile baglilik, istisnalarla yonetim (aktif ve pasif) ve serbest birakici liderlik seklinde dort
karakteristik 6zelligi bulunmaktadir (Bass, 1991: 22). Diger taraftan etkilesimci liderin yenilik ve
yaraticilik yonii az oldugu soylenebilir (Yilmaz ve Akdemir, 2005: 1001). Liderligin en etkili
bicimde yansitildigi dolayisiyla da modern liderlik teorileri icerisinde yer verilen doniisiimcii
liderlik anlayisinin ise, tiim liderlik anlayislar1 igerisinde farkli bir konuma sahip oldugu
goriilmektedir.

2. Doniisiimcii Liderlik Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Bir liderin 6ncelikli gorevi sonug almaktir. En kiigiik isletme ve gruplardan tutun, en biiytlik
grup ve topluluklara kadar, her gesit insan gruplarinin yasamasi ve gelismesi ancak lider bireylerin
varlig1 ile miimkiindiir. Toplulugun basaris1 da biiyiik oranda lidere baghdir (Tatlilioglu ve Okyay,
2012: 1047).

Degisimin ve yeniligin yonetiminde gerekli olan bir hareket tarzini ifade eden doniisiimcii
liderlik kavramu, liderin kendisinin ve ardindan gelenlerin duygularin1 tanimasi, kontrol etmesi ve
yonlendirmesi ile miimkiin olmaktadir (Erturgut ve Soysekerci, 2010: 967).

ABD siyasal yasaminda, liderlerin oy toplamak ya da mevcut oy potansiyellerini arttirmak
icin bagvurduklart yontemlerin benzerleri, is hayatinda orgiitlerde degisim baglatmak i¢in basarili
bir sekilde kullamlmustir (Shareef, 1991: 51). ilk kez Burns tarafindan 1978 yilinda ortaya konulan
doniisiimeii liderlik kavrami daha sonra 1985 yilinda yine Bass tarafindan gelistirilmistir
(Zeinabadi,ve Rastegarpour, 2010: 1005). Bass, yapmis oldugu birgok kuramsal ve klinik ¢aligma
ile dontisiimcii liderligin 6rgiit yonetiminde kullanilmasi agisindan 6nemli katkilarda bulunmustur
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(Ozalp ve Ocal, 2000: 212). Bass’in 1985 yilinda doniisiimcii liderlik ile ilgili kitab
yayimlandiktan sora bircok aragtirmacinin bu kavram ile ilgili c¢aligmalar baglattiklari
anlasiimaktadir (Jung ve digerleri, 2009: 586). Ozellikle 1980’li yillardan sonra daha da 6nem
kazanmaya baglayan liderlik tiirlerinden birisi olan doniisiimcii liderlik, ayn1 zamanda yeni bir
liderlik felsefesidir (Acuner ve Yilmaz, 2000: 3).

Literatiir incelendiginde donisiimcii liderlik ile ilgili pek ¢ok tanimin mevcut oldugu
goriilmektedir. Doniisiimeti  liderlik genel olarak, takipcilerinin  memnuniyetlerini  ve
performanslarini onlarin deger ve ihtiyaglarini etkileyerek arttirmaya ¢alisan bir liderlik tiirii olarak
tanimlanmakta iken (Gl ve Sahin, 2011: 241), Geng ve Halis (2006) doniisiimcii lideri, “etkin bir
bicimde orgiitte degisimi gerceklestirebilen lider” olarak ifade etmektedir.

Dontistimcii lider ayn1 zamanda degisim ihtiyacini, firsatlar1 ya da tehdit olabilecek olaylari
onceden sezerek, takipcilerini ona gore harekete gecirme yetenegine de sahip olan kisilerdir. Diger
taraftan takipgilerinin var olan yeteneklerini ortaya ¢ikartip, onlarin 6z giivenlerini artirarak onlar
motive ederler (Aydogmus, 2011: 111). Bu liderlerin bir diger 6zelligi olarak ta, takipgilerinin
inanglarini ve deger yargilarini degistirebilmeleri soylenebilir (Kogel, 2001: 483).

Cevre kosullart siirekli degistigi i¢in,  igletmeler gerekli doniistimleri basariyla
gerceklestirebilecek doniistimcii liderlere daha fazla ihtiyag duymaktadir (Karcioglu ve Kaygin,
2013: 105). Bu liderin en 6nemli 6zelligi, orgiit igerisinde gerceklestirilecek degisim ve yeniliklere
onciiliik etmesi ve yonetmesidir. Donlisiimcii liderler belirlemis olduklar1 hedefleri takipgileriyle
biitiinlestirerek degisimin ortaya ¢ikmasinda biiyiik rol oynarlar (Barutcu ve Akatay, 2000: 195).

Doniistimcii lider, izleyicinin var olan meylini, ihtiyaclarini, beklentilerini ve isteklerini
fark ederek izleyiciyi isteklendirmek i¢in bu ihtiyaci kullanir ve izleyicinin bir an 6nce harekete
geemesini saglar (Karip, 1998: 46). Yani kisaca takipgilerinin gelecekte olmak istedikleri konumda
olmalari i¢in onlar1 heyecanlandirarak harekete gecmelerini saglayacak bir vizyon olusturmaktadir
(Karcioglu ve Kaygin, 2013: 105).

Benzer sekilde Bass ve Avolio (1993: 51)’ya gore doniisiimeii lider, takipgilerine saygi
gostererek onlarin sorumluluk sahibi olmalarin1 ve en iyi bicimde gelismelerini saglayan kisidir.
Odom ve Gren (2003: 67) ise etkili bir doniisiimcii liderin, takipgilerinin fikirlerine 6nem verdigini
ve onlarin da fikirlerini dikkate alarak bireysel karar almaktan kag¢indigini ifade etmektedir.

Bu liderlik i¢in, “takipgcilerinin memnuniyetlerini ve performanslarini onlarin deger ve
ihtiyaclarini etkileyerek arttirmaya calisan bir liderlik tiiriidiir” (Giil ve Sahin, 2011: 241),
denebilir.

Cevre kosullarinin siirekli degistigi giiniimiizde, isletmeler rekabete ayak uydurmada
gerekli olan doniigimleri basariyla gerceklestirebilmek i¢in doniisiimeii liderlere ihtiyag
duymaktadirlar. Doniisiimcii liderin sahip oldugu karizma, ilham verme, entelektiiel uyarim,
bireysel ilgi ozellikleri sayesinde calisanlar ve yoneticiler arasinda giiglii bir bag kurulmaktadir.
Yoneticilerin doniistimcii liderlik davraniglart gostermelerinin yani sira ¢alisanlarla olan iliskileri
de biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.1. Déniisiimcii Lider Calisan iliskileri

Doniigiimeii liderler, yardima ihtiyaci olan g¢alisanlarina yardim eden liderlerdir (Bass,
1991: 21). Bunun yam sira ¢alisanlarinin inanglarini, kiiltiirlerini, deger yargilarini onlarla birlikte
tamimaya caligirlar. Calisanlarina esin kaynagi olma gayretleri sayesinde kendi isteklerini
izleyicilerinin istegi haline getirerek, zorlayici giice bagvurmaksizin ¢alisanlarini etkilerler (Tutar
ve digerleri, 2009: 4). Her ne kadar c¢alisanlariyla olan iligkilerinde algakgoniillii olsalar da,
uzmanlik alanlarn olan konularda yaptirim gii¢lerini etkin bir sekilde ortaya koyabilmektedirler.
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Onlar i¢in insan 6nemlidir, bu yiizden dogru insanlara daha ¢cok 6nem vermektedirler (Collins,
2004: 15). Tutarhilik 6zellikleri dolayisi ile ¢alisanlarinin giivenini kazanirlar (Karakaya, 2005: 86).

Dontistimcii liderler, yapilar1 geregi olanla yetinmeyen, her zaman yeni fikirler {ireterek
arastirmalar yapan, bunlari takipgilerine aktaran, orgiitteki vizyonun olusturulmasindan sorumlu
olan kisilerdir (Cafoglu, 1997: 138).

Sonug olarak doniisiimcii liderler takipgilerini daha yiiksek motivasyona sahip calistiklar
orgiite karst daha ilgili, tatmin olmus, Orgiite bagliligi yiiksek davraniglar gostermeye
yonlendirmektedir (Walumba ve digerleri, 2005: 239).

2.2. Doniisiimcii Liderlik Tarzinin Boyutlar

Bass ortaya koydugu arastirmalarinda ideallestirilmis etki (karizma), ilham vererek
giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglamanin doniisiimcii liderligin boyutlart
oldugundan bahsetmektedir (Zeinabadi ve Rastegarpour, 2010: 1005).

2.2.1. ideallestirilmis Etki (Karizma) Boyutu

Karizma ilk defa alman sosyolog Weber tarafindan incelenen bir kavramdir. Weber bu
kavrami, istiin kabiliyetli, kendisinden ¢ok emin, diger kisileri etkisi altina alabilen, hedefleri
belirleyen kisi olarak tanimlamaktadir (Bass, 2000: 541).

Dessler (2001)’e gore doniisiimcii liderlerin takipgilerini doniistiirebilmesi ve ¢alisanlardan
bekledigi yiiksek performansin saglanabilmesi i¢in lider ve ¢alisanlar1 arasinda gii¢lii bir duygusal
bagin kurulmasi gerekmektedir. Bu liderin karizmatik olabilme oOzelligi ile gergeklesmektedir
(Cakar ve Arbak, 2003: 85) ve bu oOzellige sahip olan doniisiimcii lider takipgilerini normal
kapasiteden daha fazla motive edebilmektedir (Giiney, 2001: 209).

Doniistimcii liderin sahip oldugu karizma 6zelligi ¢alisanlarin liderlerinde gérmiis oldugu
olaganiistii gii¢ olarak da tanimlanabilmektedir (Can, 1991: 208). Donlisiimcii liderin karizma
6zelligi zorunlu olmakla birlikte tek basina yeterli olmamaktadir (Coad ve Berry, 1998: 164).

2.2.2. ilham Verme Boyutu

Donitistimcii liderler, takipgilerini zor ¢alisma kosullarinda motive ederek onlara ilham
verecek davranislarda bulunmaktadirlar (Coad ve Berry, 1998: 3). Doniisiimcii lider gelecek
hakkindaki diisiincelerinden bahsederken pozitif bir tutum sergilemeli, ¢calisanlarina devamli moral
vererek onlar1 harekete gecmeleri konusunda siirekli tesvik etmelidir (Karip, 1998: 3). ilham
verme, liderin ¢alisanlarindan yiiksek beklentiler icerisinde oldugunu belirterek, onlarin ¢abalarin
gerceklestirmeleri icin simgeler kullanmasi ve énemli amagclar1 basit bicimde ifade edebilmesine
baglidir. Bu sayede calisanlar ulagsmak istedikleri amaglari zihinlerinde canlandirabilirler (Cakar ve
Arbak, 2003: 85).

2.2.3. Entelektiiel Uyarim (Zihinsel Tesvik) Boyutu

Zihinsel tesvik, yenilik, yaraticilik ve sorunlar karsisinda ¢6ziim yollar iiretebilmek i¢in
calisanlarin harekete gegirilmesi ile gerceklesen bir siirectir (Simola ve digerleri, 2010: 180).
Doniistimctii liderler, zihinsel tesvik davranisi sayesinde, ¢alisanlarinin mantik, zekd ve problem
¢ozme yeteneklerini oOdiillendirerek, onlarin iiretken diisiince bi¢imine sahip olmasini
saglamaktadirlar (Ozalp ve Ozal, 2000: 216). Kisaca zihinsel tesvik ile calisanlarin yaptiklar1 isin
seklini sorgulamalar1 ve eski durumlara yeni bigimlerde yaklagmalar1 tesvik edilmektedir (T6remen
ve Tezcan, 2010: 30).

Turkish Studies
International Periodical For the Languages, Literature and History of Turkish or Turkic
Volume 9/5 Spring 2014

bros¥Y

<enabled>

d

checclzég



162 Yeliz AKCAY — Ahmet Mutlu AKYUZ

2.2.4. Bireysel Ilgi Boyutu

Liderin takipgilerini orgiit icerisindeki degisim siirecine dahil etmesi gerektigini, onlarin
istek ve ihtiyaglari ile yeteneklerinin dogru sekilde belirlemesi gerektigi (Simic, 1998: 53) yukarida
belirtilmisti. Doniistimcii liderler adeta bir hoca veya danisman gibi davranarak ¢alisanlarinin her
birinin bireysel ihtiyaglarini dikkate alirlar. Calisanlarinin sorunlariyla yakinen ilgilenerek onlarla
saglikli iligkiler kurmaktadirlar. Bu da karsilikli giiven olusumunu saglamaktadir (Kaygin ve
Kaygin, 2012: 32).

Burada asil amag, ¢alisanin 6zel oldugunu ona hissettirmek ve onu motive ederek isletmeye
olan bagliligini arttirmaktir (Greenberg ve Barron, 2000: 462). Bu noktada doniisiimcii liderlerin
empati yetenekleri cok gelismis olmalidir. Bu yetenekleri doniisiimcii liderlere bir ¢alisana degerli
olduklarini nasil hissettirebilecekleri noktasinda yardime1 olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:
230).

3. Calisanlarin Liderlerine/Yoneticilerine Olan Sadakati

Kisinin calistigi kurumda gercekten kalma isteginin ve ahlaki (manevi) zorunluluklardan
dogan kalma ihtiyacinin, sadakat davranigi lizerinde olumlu bir etkisi varken, ekonomik veya
psikolojik yaptirimlardan dolayr olusan kalma ihtiyacinin sadakat davranisiyla negatif bir etkisi
vardir (Bloemer ve Schroder, 2006: 256).

Son yillarda literatiirde, calisan memnuniyeti ve sadakatine verilen énem de artmustir.
Calisan memnuniyeti, calisanlarin mesleklerini degerlendirmeleri sonucunda elde ettikleri,
hosnutluk ve zevk alma ile ilgili duygusal bir durumdur (Griffin ve digerleri, 2001).

Calisan sadakati ancak calisan memnuniyeti yoluyla arttirilabilir. Yoneticiler, calisan
iligkilerini ve yardimlagmayr o©nemsedikleri takdirde, c¢alisanlarin ihtiyaglart konusunda
endiselendiklerinde, bu caligsanlar kendilerini daha ¢ok memnun hissetmekte (Chang ve digerleri,
2010: 1299), bu memnuniyet ise c¢alisigi kuruma ve yoOneticisine sadakat olarak geri
kazanilmaktadir.

Ayrica yoneticiye duyulan giiven de, ydneticiye sadakatin belirleyici faktorlerinden
birisidir (Wong ve digerleri, 2002: 888).

Wu ve digerleri (2012: 145), kendilerine sadakat gosteren astlara karsi amirleri tarafindan
daha bireysel ve biitiinsel ilgi gosterildigini belirtmektedir.

Calisanin orgiit icerisindeki performansi s6z konusu oldugunda yoneticisine olan sadakati,
orgiite olan sadakatinden daha fazla aciklayici giice sahiptir. Yoneticisine yogun bir sekilde sadik
olan takipgi, oOrgiit icerisinde gostermis oldugu yiiksek performansinin yoneticisi tarafindan
odiillendirilecegine inandig1 i¢in bu performansini daha da arttirmak i¢in motive olacaktir (Chen ve
digerleri, 1998: 134).

4. Doniisiimcii Liderlik ve Cahsan Sadakati iliskisi

Tahmin edilenin aksine, doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ancak
zayif bir iligki oldugu ve ayrica, siire ilerledik¢e ¢alisanlarin liderleri ile olan iliskilerinde sorunlar
yasadiklar1 ve ilk basta etkilendikleri karizmanin (ideal etki) zamanla azaldigi belirtilmektedir
(Kirtllmaz ve Kirtllmaz, 2010: 134).

Aydogmus (2011: 262), calismasinda c¢alisanlarin bagli olduklar1 yoneticilere iliskin
doniisimet liderlik algilarimi degerlendirerek, doniisimei liderligin is tatminini olumlu yonde
etkiledigini belirtmektedir. Is Tatmini ise sadakati olumlu yonde etkileyen faktorlerden birisidir.
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Yavuz (2009: 62), isgorenlerin doniisiimcii liderlik ve orglitsel baglilik davranislarini
yonelik tutumlarimi incelemek amaciyla bir arastirma yapmistir. Arastirma sonuglarinda
doniisiimeii liderlik davranisi ile caligsanlarin 6rgiitsel baglilig arasinda iliski oldugu goriilmiistiir.

Wu ve Wang (2012: 480), Cinli kuruluslarda yapmis olduklar1 arastirmalarda yoneticiye
sadakat, karizmatik liderlik ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma
sonuglarina gore karizmatik liderlik ile yoneticiye sadakat arasinda pozitif bir iliski oldugu,
calisanlarin yoneticisine gosterdikleri sadakatin, karizmatik liderlik ve is performansi arasindaki
iliskiye aracilik ettigi gbzlemlenmistir.

Jiang ve Cheng (2008: 214), yaptiklani calismada Cin’deki kuruluglarda yoneticilere
gosterilen sadakatin rol temelli ve duygu temelli sadakat olarak iki farkli tiirde oldugu ortaya
konularak, duygu temelli sadakatte pozitif yonde daha yiiksek bir iliski oldugu g6zlemlenmistir.

5. Sadakat Kavram ve Calisanlarin Yoneticilerine Olan Sadakatleri

Yoneticiye sadakat kavramini “6zdeslesme” ve “igsellestirme” olmak iizere iki boyutta ele
alinmaktadir. Ozdeslesmenin, kisilerin davrams ve tutumlarini baska bir kisi veya grupla tatmin
edici bir iliski icinde olabilmek icin adapte etmesiyle olustugu belirtilmektedir. i¢sellestirme ise
kisilerin kendi deger sistemlerinin diger kisilerin deger sistemleri ile uyumlu olarak meydana
gelmesiyle olusmaktadir. Dogu kiiltiirlinde 6nemli bir nitelige sahip olan kisilerarasi iletisimle ile
ilgili o0geler yoneticiye sadakat boyutlarina ilave edilerek toplamda bes boyutlu bir yoneticiye
sadakat kavrami gelistirilmistir. Bunlar (Chen ve digerleri, 2002):

1. Calisanin, kendi cikarlarin1 bir kenara birakarak yoneticisinin ¢ikarlarint korumak
istemesi yani kendini tam anlamiyla yoneticisine adamak istemesi,

2. Caliganin, yoneticisinin inang ve degerlerini benimseyerek yoneticisi i¢in ekstra ¢aba
harcamaya hazir olmasi,

3. Calisanin yoneticisine bagli olmak istemesi ve yoOneticisinin pesinden gitmeyi
arzulamasi, yoneticisiyle olan bagini kopartmak istememesi,

4. Calisanin yoneticisinin tiim 6zelliklerini 6ziimleyerek ve yoneticisini 6rnek alip taklit
ederek, onunla 6zdeslesmesi,

5. Calisan ve yoneticisi arasindaki deger benzesmesi yani yoOneticinin degerlerini
igsellestirmesinden olugmaktadir.

Dontistimcii  liderlik davraniglar1  gosteren yoneticilerin  ¢alisanlarla olan iligkileri
calisanlarin sadakatlerinin kazanilmasi noktasinda siiphesiz biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlar ve
yoneticiler arasinda saglikli iligkiler kurulabilmesi i¢in karsiliklt empati kurulmasi gerekmektedir.
Hatta yoneticilerin tek tarafli empati yetenekleri karsilikli bagin kuvvetlenmesinde yeterli
olamayabilir. Bu noktada calisanlarin empati davranigi sergilemeleri onemli bir hale gelmektedir.

6. Empati Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Empati kavrami gilinliimiizde, hayatin her alaninda &zellikle psikolojide ve psikiyatri
alanlarinda adindan siklikla s6z edilen 6nemli bir kavramdir.

Empati kavram {lizerinde ortak bir diisiince birligine varilamamakla ve kavramla ilgili
yeterince aydinlanmamig noktalar bulunmaktadir (Dokmen, 2012: 156).

Empati kavraminin tarihsel gelisimine bakildiginda ilk dikkati ¢eken sey empatinin
anlamina iliskin goriis farkliliklaridir. Empati kavrami literatiirde ilk olarak Almanca bir sozciik
olan “Einfiihlug” olarak gegmektedir (Brothers, 1989: 11). Daha sonra “Ingilizce’ye “empathy”,
Tiirkge’ye ise Ingilizce’den esinlenilerek “empati” diye gevrildigi anlasiimaktadir.
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Kavramin genel ¢ergevesini, kiginin kendisini, karsisindaki kisinin yerine koyarak anlamasi
ve onun Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmas1 olugturmaktadir.

Empati kavrami baglangictan 1950’lerin sonuna kadar bilimsel nitelikli bir kavram olarak
ele alinmistir. Arastirmacilar 1950’lerin sonrasinda bilissel boyutunu da dahil ederek ele aldiklart
empati kavramini aynm1 zamanda koruma davranisi ile birlikte motive olan, giidiilenen, duygulari,
davraniglart ve degerleri de icine alan bir siire¢ olarak degerlendirmislerdir. Empatide asil olan
kisinin karsisindakinin hissettigi duygularin aynisini hissedebilmesidir (Yildirim, 2003: 10).

Meslek yasami boyunca empatiyi ¢esitli sekillerde tanimlamis olan Rogersin 70°1i yillarda
ulastig1 empati anlayisi, bugiin cogunlugun lizerinde uzlastigi bir tanima donigmiistiir (Dokmen,
2012: 157).

Carl Rogers 1970 li yillarda empati kavramini, bir kiginin kendisini karsisindaki kisinin
yerine koyarak, o kisinin bakig agisiyla bakmasi, karsisindaki kiginin duygu ve diisiincelerini dogru
olarak anlayip bu durumu karsisindaki kisiye iletme siireci olarak tanimlamistir (Rogers’den gev.
Akkoyun, 1983: 107).

Empati kurmak kisiye bir takim fayda kazandirmaktadir. Bunlar (Goleman, 1995’den
aktaran Pala, 2008: 14):

1. Empati kisinin ev ve is hayatinda basarili olma sansini arttirmaktadir.

2. Empati sayesinde kisi farkli kiiltiirden gelen diger kisilerle daha iyi bir sekilde
anlasabilmektedir.

3. Empati kisinin digerleriyle olan iliskilerinde saglikli iletisimin kurmasina ve herhangi bir
catisma oldugunda bunun ¢6ziime kavugmasina yardime1 olmaktadir.

4. Empati kisinin psikolojik sagligina, biligsel ve ahlaki gelisimine katki saglamaktadir.

Tim bu bilgiler 1s18inda empati kurabilen calisanlarin, yoneticileri ile olan iligkilerinin
daha kuvvetli olabilecegi, yoneticilerinin tam olarak onlardan beklentilerini daha iyi
anlayabilecekleri, sonugta is hayatlarinda daha basarili ve memnun olabilecekleri 6ngoériilmektedir.

7. Arastirmanin Tasarimi

Calisgmanin bu bolimiinde aragtirmada takip edilen yontem hakkindaki bilgilere yer
verilmektedir. Bu noktada arastirmanin amaci ve arastirma sorulari, arastirma evreni, orneklemi ve
veri toplama araci, aragtirma modelinde kullanilan 6l¢ekler ve 6lgek sorulari, aragtirma modeli ve
hipotezler, arastirmanin kisitlari, arastirmanin zaman plan1 ve maliyeti hakkinda bilgiler
sunulmaktadir.

7.1. Arastirmamin Amaci ve Arastirma Sorulari

Caligmada, yoneticilerin ¢aliganlar tarafindan algilanan doniistimcii liderlik davranisi ile
calisanlarin yoneticilerine yonelik empatilerinin ydneticilerine yonelik sadakatleri {izerindeki
etkisinin belirlenmesi ile ilgili bir model olusturulmas1 amaglanmaktadir.

Bu sayede, calisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerinin hangi degiskenlerden ne boyutta
etkilendikleri ortaya ¢ikarilmig, ayn1 zamanda bu konudaki yazina da katki saglanmig olacaktir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda ulagilmak istenen temel noktalar ve cevap aranan
arastirma sorular1 sunlardir:

1. Calisanlarin  yoneticilerine  sadakatleri  yoneticilerinin ~ donilisiimcii  liderlik
davraniglarindan etkilenmekte midir?
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2. Calisanlarin yoneticilerine yonelik kurduklar1 empati davranisi, yoneticilerine olan
sadakatlerini etkiler mi?

7.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Veri Toplama Araci

Arastirma modeli aragtirmacinin imkanlar1 ve kisitlar1 cergevesinde biiylik 6lcekli bir
isletmede, calisanlar iizerinde test edilmistir. Isletme Trabzon ili sinirlarn igerisinde yer alan
Hekimoglu Dokiim Sanayi Nakliye ve Ticaret A.S. dir. Otuz yili agkin tecriibesi ile otomotiv
sektorlinilin yurtigindeki ve yurtdisindaki en biiyiik kuruluslarin giivenini kazanmis bir kurulustur.

Isletmede yaklasik 500 kisinin {izerinde bir insan kaynag: istihdam edilmektedir. Evreni
temsil edecek oOrneklem biiyiikliigiiniin saptanmasi i¢in n=(NP(1-P)Z2)/((N-1)d*+P(1-P)Z?)
formiiliinden yararlanilmistir. S6z konusu formiilde, n Orneklem biyiikligi, N ana kiitle
biyiikliigl, P beklenen olayin ortaya ¢ikma olasiligi, a 6nem diizeyi, Z %(1-0) diizeyindeki Z test
degeri, d hata payidir. En bilyiik 6rnekle ¢aligmak i¢in P=0,5 olarak alinmigtir. Formiile gore, %7
onem diizeyi ve %7 hata payr ile evreni temsil edecek ornek biiyiikliigii, = 141 olarak
hesaplanmistir. Veri toplama asamasinda, arastirma evreninde toplam 250 adet anket yapilmasina
karar verilmistir. Katilimcilardan anketleri bos birakanlar, eksik ve yanlis dolduranlarin sayisi
45°dir. Sonugta arastirmaya katilan denek sayis1 205 olup, geri doniisiim oran1 % 82°dir.

Deneklerin seciminde rastgele drnekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin anket formu
iki ana kisimdan olusmaktadir. Anket formunun birinci kismi demografik 6zellikleri belirlemeye
yonelik cinsiyet, yas, egitim ve gelir durumlarini1 6lgmeye yonelik sorulardan olusmaktadir. Bunun
hemen ardindan anket formunun ikinci kisminda ise caliganlarin yoneticilerine sadakatlerini
Olcmeye yonelik 17 adet, yoneticilerinin doniistimcii liderlik davranislart hususundaki algilarini
6lgmeye yonelik 19 adet ve ¢alisanlarin yoneticileri ile kurduklar empati davraniglarini 6lgmeye
yonelik 5 6lgek sorusu yer almaktadir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin fazla olmasi
sebebiyle yapilacak degerlendirmelerin daha saglikli sonuglar vermesi agisindan 5°li Likert dlgegin
kullanilmasmin daha uygun olacag ongériilmiistiir. Ifadelere verilen cevaplar “1: Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3: Kismen Katiliyorum”, “4: Katiliyorum”, “5: Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde kodlanmistir.

7.3. Arastirma Modelinde Kullamlan Ol¢ekler ve Olcek Sorular:

Arastirmada yoneticiye sadakat bagimli degiskeninin varligini 6lgmek amaciyla Ceylan ve
Yilmaz (2007) tarafindan da kullanilan dl¢ek sorularindan faydalanilmistir. Bu 6lgek, 17 adet dlgek
sorusu icermektedir. Ikinci olarak “Déniisiimcii Liderlik Davranisi” (Transformasyonel Liderlik)
boyutlarinin dlgiilmesinde Coklu Faktor Liderlik anketinin (Multi Factor Leadership Questionare-
MLQ5X) Déniistiiriicii liderlikle ilgili boliimii olan Avolio ve Bass’in “TLQ Olgegi” uyarlanarak
kullanilmustir. Tlgili dlgek Karip (1998: 446) tarafindan da Tiirkgeye ¢evrilmis ve doniistiiriicii
liderlik ile ilgili ampirik calismalarda (Erturgut, 2007) kullanilmustir. Olgekte doniisiimcii liderligin
belirleyicileri karizma merkezli ideallestirilmis etki, (takipgilerin liderleri, heyecan, misyon, vizyon
gibi duygusal 6geleri harekete gecirebilme ve takipgilerin fiziksel 6zellikler konusunda liderlerini
karizmatik olarak gormeleri), esinsel motivasyon (liderlerin takipgilerinden yiiksek beklentiler
icerisinde olmasi onlarin ¢abalarin1 gergeklestirebilmeleri igin gerekli simgeler kullanmasi),
entelektiiel uyarim (takipgilerinin mantik, zeka yeteneklerini odiillendirerek onlar1 orgiitsel
problemleri sorgulamaya ve bunlara ¢éziim Onerileri getirmeye tesvik etmesi), bireysel destek
(liderin takipgileriyle ayr1 ayri ilgilenip onlarin 6grenme ve geligsmeleri i¢in ihtiyaglarina gore farkl
diizeylerde bireysel destek saglamasi) (Erturgut, 2007; Tabak, 2001; Eraslan, 2004; Sashkin ve
Rosenbach, 1993). Gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi yapilmis olan (Erturgut, 2007) bu 6lgek 19
adet dlgek sorusu icermektedir. Son olarak “Empati” degiskeninin dl¢iilmesinde Goleman (1995;
1998) tarafindan gelistirilen modele dayanarak is orgiit yasaminda duygusal zeka yeterliliklerini
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kullanmaya yonelik olgek olusturulmustur. Olgek taslagi; Ogretim iiyelerinin duygusal zeka
diizeylerini belirleyebilmek igin Goleman’in (1995; 1998) kavramlastirdigi 6zbiling (kendi
duygularinin farkinda olma), duygularini diizenleme ve yonetebilme, kendini harekete gecirme ve
giidiileme, empati ve sosyal beceriler boyutlar1 temel alinarak bes boyutta hazirlanmistir. Olgek
taslagl egitim yonetimi, psikoloji ve Olgme degerlendirme alanlarinda uzman olan Ggretim
tiyelerinin goriisleri dogrultusunda 76 maddeye indirilmistir. Bu g¢alismada Titrek (2007)’in
calismasindan faydalanilmis olup, empati davranisinin 6l¢timiinde bu Slgekte yer alan 12 sorudan
7’si daha ziyade duygusal zeka ile alakali olduklar1 gerekgesiyle ¢ikartilmis ve empati davranigini
Olctiigii ongoriilen 5 Olgek sorusundan faydalanilmistir. Bahsi gegen tiim Olgekler arastirmact
tarafindan incelenerek gerekli uyarlamalar yapilmak suretiyle bu aragtirmada kullanilmigtir (Tablo
1).

Tablo 1. Arastirma Modelinde Kullamlan Yéneticiye Sadakat Olcegine Ait Degiskenler ve

Olcek Sorular:
Anket
Degiskenler Icerisindeki Olgek Sorusu
Kodu
Al Biri benim yoneticim aleyhine konustugu zaman, ben hemen onu
Kendini savunurum.
Yoneticiye A2 Yoneticime haksiz muamele edildiginde, ben onu savunurum.
Adama A3 Yoneticimin ¢ikarlarini gdzetmek i¢in kendimi onun yerine koyarim.
Ad Ben her kosulda yoneticimi desteklerim.
Yonetici icin | B1 anetllc1m yanimda olmasa dahi verdigi isi en iyi bi¢imde yapmak
Ekstra icin caligirim.
Cab B2 Yoneticim tarafindan atanan isi bagsarmak i¢in elimden geleni
G?isti:rme yapmaya calisir.
B3 Verilen gorevi dzenle yaptigimdan yéneticimin hig siiphesi olmaz.
c1 Cok daha iyi alternatiflerim olmasina ragmen ben yine de
yoneticimin emrinde ¢aligmaktayim.
Yoneticiye C2 Yoneticimin emrinde ¢aligtigim miiddetce memnuniyetim siirecek.
Baglanma c3 Cikarima olsun veya olmasin yoneticimin emri altinda ¢alismay1
stirdiirmeyi arzulamaktayim.
C4 Miimkiinse daha uzun yillar yoneticimin emrinde ¢aligmak isterim.
D1 Birisi yoneticimi 6vdiigiinde, ben bunu ayn1 zamanda sahsima bir
v e iltifat sayarim.
Yoneticiyle PR TSR TR :
-~ Birisi yoneticimi elestirdiginde, ben bunu sahsima yapilan bir hakaret
Ozdeslesme | D2
olarak algilarim.
D3 Yoneticimin basarilar1 benim basarilarimdir.
E1 Yoneticime olan bagliligimin temelinde benim kisisel degerlerim ile
e e yoneticiminkilerin benzerligi yatmaktadir.
Yoneticinin s - : : — — :
< . . Yoneticimi digerlerine tercih etmemin sebebi degerleri ugruna dik
Degerlerini | E2 . .
icsellestirme durabilmesidir.
¢ d E3 Bu ise ilk basladigimdan bu yana kisisel degerlerim ile
yoneticiminkiler giderek daha da benzesmektedir.
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Tablo 2. Arastirma Modelinde Kullanilan Déniisiimcii Liderlik Davrams Boyutlar1 Olcegine
Ait Degiskenler ve Olcek Sorular:

Anket )
Degiskenler Icerisindeki Olgek Sorusu
Kodu
Gl Yoneticim astlarinin kendilerini iyi hissetmesine yardimci
olmaktadir.
. Lo . | G2 Yoneticim verdigi emirlerde ahlaki degerleri gdzetmektedir.
Ideallestirilmi VI SR
Etki G3 Yoneticimin emirleri ¢alisanlar tarafindan saygiyla kargilanmaktadir.
S G4 Yoneticim karizmatik 6zelliklere sahiptir.
G5 Yoneticim astlari icin iyi bir 6rnek olmaktadir.
G6 Yoneticimle ¢aligmaktan gurur duyuyorum.
H1 Yoneticim ¢aliganlarina giivenmektedir.
H2 Y oneticimin ¢izdigi vizyona inantyorum.
H3 Yoneticim sembolleri ve sloganlari iyi kullanarak giiglii bir ortak
Esinsel amag olusturmaktadir.
Motivasyon Ha Yoneticimiz bizi kurumdaki roliimiiziin ne kadar 6nemli oldugu
konusunda ikna etmistir.
H5 Yoneticimizin biz ¢aliganlarina ilham verme konusundaki becerileri
yliksektir.
11 Yoneticimiz bizi alisilmig ya da rutin davranig kaliplarimizi
sorgulamaya yonlendirir.
Yoneticimiz bizim islerin yapilis bicimi ve mevcut problemler
12 . -
.. hakkinda yeni bakis ag¢ilar1 olusturmamizi saglar.
Entelektiiel FOVEICINE - ; :
Yoneticimiz ¢aliganlarin is yerindeki farkliliklar konusunda
Uyarma 13 L
goriislerini agiklamalarina uygun ortam yaratir.
14 Y oneticimiz astlarinin entelektiiel yeteneklerini sergilemeleri igin
uygun kosullari saglar.
15 Y oneticimiz astlarini “yaraticilik” konusunda cesaretlendirir.
n Yoneticimiz astlarini bireysel olarak gozlemlemek igin ¢aba sarf
Bireysel eder.
y J2 Yoneticimiz ¢aliganlarin bireysel farkliliklarini dikkate alir.
Destek PRI — —
Saslama J3 Yoneticimiz astlarimin yeteneklerini ve gereksinimlerini dikkate alir.
g 4 Yoneticimiz ¢aliganlarin giiclii olduklar1 yonleri kesfederek bu
yonlerini gelistirmeleri noktasinda onlar1 yonlendirir.

Tablo 3. Arastirma Modelinde Kullanilan Empati Ol¢egine Ait Olcek Sorular

Anket
Degiskenler Icerisindeki Olcek Sorusu
Kodu

F1 Is arkadaslarinn iyi dinlerim.

F2 Is yasaminda baskalarinin griislerine 6nem veririm.
ideallestirilmis F3 Cevremdeki insanlarin agikga ifade edemedigi duygularint dahi
Etki cok iyi anlarim.

F4 Insanlarmn duygularim yiiz ifadelerinden okurum.

F5 Baskalarinin bakig agilarint anlamak i¢in sorular sorarim.

7.4. Arastirma Modeli ve Arastirmanin Hipotezleri

Caligmada, yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranisi degiskeni ve c¢alisanlarin empati
davranisi degiskeni, calisanlarin yoneticiye duyduklar1 sadakat degiskeni {izerinde etkili olduklar
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ongoriilmektedir.

Bu dogrultuda gelistirilen kavramsal model, yukarida aktarilan dngoriiyii test etmek icin
tasarlanmistir. Sekil 1°de goriilen arastirma modeli kapsaminda, test edilecek olan arastirma
hipotezleri su sekildedir:

Hi. Calisanlarin yoneticileriyle empati kurmalar1 onlarin ydneticilerine olan sadakatlerini
dogrudan olumlu yonde etkilemektedir.

H>. Yoneticilerin doniisimcii liderlik davraniglar, calisanlarin  yoneticilerine olan
sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir.

YONETICININ

CALISANIN

DONUSUMCU EMPATI
LIDERLIK DAVRANISI
DAVRANISI

CALISANLARIN
YONETICIYE OLAN
SADAKATI

H2 Hi

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Modelin test edilmesi amaci ile bu ¢aligmada Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir.
YEM birden fazla regresyon analizini bir arada yapan genel regresyon analizinin bir uzantisi olup
geleneksel modellerin testinde kullanilabilmektedir (Ayyildiz ve digerleri, 2006: 28).

7.5. Analiz ve Bulgular

Caligmanin bu boliimiinde uygulamayla ilgili veri analizleri ve bulgularina yer
verilmektedir. Oncelikle 6rnek kiitlenin demografik &zelliklerine iliskin sonuclar agiklanmaktadir.
Sonrasinda gelistirilen aragtirma modeline ait kesfedici faktor analizi ile 6lgek giivenilirlikleri ve
dogrulayici faktor analizleri ile 6l¢iim modelinin test edilmesi ile ilgili bulgular sunulmaktadir. Son
olarak yapisal arastirma modelinin incelenmesi ve yapisal iligkiler ile arastirma hipotezlerinin test
sonuglarina yer verilmektedir.

7.6. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Arastirmada yer alan deneklerin % 7,31ini (15 kisi) bayanlar, % 92,69’unu (190 kisi) ise
erkek denekler olusturmaktadir. Cogunlugun erkek caliganlardan olusmasi, isyerinin gesitli tiirlerde
agir sanayi lrilinleri lireten ve daha ziyade dokiim, torna ve tesviye islerinin yogunlukla yapildig
bir igyeri olmasi ile agiklanmaktadir.

Ankete katilan deneklerin yaslar1 incelendiginde % 5,85’inin (12 kisi) 18-25 yas arasindaki
iscilerden, % 57,07’sinin (117 kisi) 26-35 yas arasindaki iscilerden, % 34,63 {iniin (71 kisi) 36-45
yas arasi iscilerden ve % 2,43’iiniin ise 46 yas ve lizeri ¢alisanlardan olustuklar1 anlagilmaktadir.
Calisanlarin ¢ogunun geng is¢ilerden ve biiyiik bir kisminin da tecriibeli (36-45 yas arasi) is¢ilerden
olustugu anlasilmaktadir.
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Arastirmaya katilan deneklerin % 80,48’inin (165 kisi) 0-999 TL aras1 bir gelire, %
17,56’smin (36 kisi) 1000-1999 TL aras1 bir gelire ve % 1,95 ‘inin ise 2000-2999 TL aras1 bir
gelire sahip olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin agirlikli olarak mavi yakali ve genc is¢ilerden
olugmasi sebebiyle iscilerin aldiklari {icretlerin de ¢ogunlugunun asgari iicret ve hemen {izeri
seviyelerde oldugu ve isletmedeki calisma yillarindaki, dolayisiyla da tecriibelerindeki artisla
birlikte licretlerin de arttig1 goriillmektedir.

Arastirmada yer alan deneklerin % 30,73 {iniin (63 kisi) ortaokul mezunu, % 51,21’inin
(105 kisi) lise mezunu, % 17,07sinin (35 kisi) iniversite mezunu ve kalan % 0,97 sinin (2 kisi) ise
yiiksek lisans mezunu olduklar1 anlagilmaktadir. Bu noktada isletmede daha ziyade teknik ve
endiistri meslek lisesi mezunlarinin istihdam olanagr bulduklar1 anlagilmaktadir. Ayrica

iiniversitelerin ~ 6zellikle makine miihendisligi bolimii mezunlarinin  da  isgiiciinde
azimsanamayacak bir katkisi oldugu goriilmektedir.

7.7. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri Sonuglari

Gtivenilirlik analiziyle Olgegin igsel tutarhilifinin arttirillmast  amaglanmaktadir.

Aragtirmamizda gilivenirlilik analizi metodu olarak igsel tutarlilik analizi metotlarindan biri olan
Alfa Yontemi (Cronbach’s Alpha) kullamilmistir. Aragtirmada yapilan giivenilirlik analizleri
sonucunda Olgeklere ait ortaya ¢ikan Cronbach’s Alfa degerleri sirastyla: Yoneticiye Sadakat
Olgegi icin 0,889; Doniisiimcii Liderlik Davranisi Olgegi icin 0,930 ve Empati Olgegi icin ise 0,839
olup, elde edilen bu sonuglar neticesinde kullanilan dlgeklerin giivenilir olduklari tespit edilmistir.

Gegerlilik analizinin, gilivenirlilik analizine benzer sekilde say1 olarak kriterleri yoktur.
Gegerlilik analizi i¢in kullanilan yontemler, igerik gecerliligi (contentvalidity), es zamanl
gecerlilik (concurrent), tahminsel gecerlilik (predictive), ylizeysel gegerlilik (face), ve yapi
gecerliligidir. Yap1 gegerliligi, bir yapiyr 6lgmek i¢in olusturulan 6lgek sorularmnin, ilgili yapiy1
Olciip 6lgcmedigini veya ne derecede Ol¢tiigiinii belirler. Bu amagla faktor analizi kullanilmaktadir
(Kirkbir, 2007: 119).

Orneklem yeterliligi ve birim matris varsayiminin sinanmast igin yapilan KMO ve Barlett
testi sonuglarina bakildiginda verilerinin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugu anlasilmaktadir
(Tablo 4).

Tablo 4. Olceklere Ait KMO ve Barlett Testi Sonuglar

Ydneticiye . . Dépﬁsﬁmcﬁ Empati
Sadakat Olgegi L1derl(15k1 gIzzzag\i/ramsl Olgesi
KMO 0,866 0,891 0,793
Barlett testi: Ki
Kare 1354,936 2374,630 435,010
df 91 171 10
P 0,000 0,000 0,000

Yapilan faktor analizi sonucunda Yoneticiye Sadakat Olgeginin biitiin dlgek maddelerinin
toplam varyansinin %62,429’luk bir degerle birlesebildikleri anlasilmistir.
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Tablo 5. Yoneticiye Sadakat Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

F1 F2 F3
Al 0,725 0,172 0,179
A2 0,808 0,203 0,243
A3 0,812 0,19 0,153
A4 0,701 0,412 0,156
Bl 0,515 0,646 0,026
B2 0,404 0,746 0,084
B3 0,181 0,799 0,147
C1l 0,166 0,773 0,272
C2 0,091 0,589 0,463
D1 0,297 0,112 0,559
D3 0,287 0,014 0,624
El 0,133 0,151 0,771
E2 0,028 0,172 0,718
E3 0,069 0,19 0,718
Cronbach's Alpha (0,889) 0,852 0,849 0,763

Yoneticiye Sadakat Olgegi icin elde edilen faktorlerin giivenlik katsayilaria (Cronbach’s
Alpha) bakildiginda tatminkar diizeyde (0,763-0,852 aras1) olduklar1 goériilmektedir.

Arastirma modelinde kullanabilmek icin Yoneticiye Sadakat Olcegini olusturan 17 adet
olcek sorusuna faktdr yapisimn belirlenmesi amaciyla faktor analizi yapilmustir.  Olgek
sorularindan C3 ve D2 kodlu sorular bulunmalar1 gereken faktorler altinda yer almadiklar
goriildiigiinden olgekten cikarilarak test tekrarlanmigtir. Geriye toplam 15 arastirma sorusu kalmis
olup, bunlarin da normalde 5 ayr1 faktor altinda toplanmalar1 gerekirken, 3 ayr1 faktor altinda
toplandiklar1 goriilmektedir (Tablo 5). Burada, Yonetici i¢in Ekstra Caba Gosterme ve Y Oneticiye
Baglanma degiskenlerinin aym faktdr altinda yer aldigi, Yoneticiyle Ozdeslesme ve Yoneticinin
Degerlerini Icsellestirme degiskenlerinin ise aymi faktdr altinda yer aldiklari goriilmektedir.
Dolayisiyla aragtirma modelinde ayni faktor altinda yer alan degiskenler birlestirilmislerdir.

Arastirmada kullanilan Yéneticiye Sadakat Olgegine ait dogrulayici faktor analizinde YEM
yapilmig olup sonuglar Tablo 6 ve Sekil 6 ile sunulmaktadir.

Tablo 6. Yoneticiye Sadakat Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Ki Kare Degeri ve Uyum Indeksleri Model
X?Ki-Kare degeri 121,694
df Serbestlik derecesi 64

P Anlamlilik Diizeyi 0.000

X?/df 1,901

Incremental fit index, IFI (Artirimli Uyum Iyiligi Indeksi) 0,957

Comparative fit index, CFI (Karsilastirmali Uyum lyiligi Indeksi) 0,956

Normed fit index, NFI (Normlasmis Uyum Tyiligi indeksi) 0,913

Non-normed fit index, NNFI (Normlasmans Uyum lyiligi Indeksi) 0,937

Relative fit index, RFI (Goreceli Uyum lyiligi indeksi) 0,876

Root mean square error of approximation, RMSEA (Yaklasim

Hatasinin K6k Ortalama Karesi) 0,066
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Sekil 6. Yoneticiye Sadakat Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclarim Gésteren YEM

Yapilan faktor analizi sonucunda Déniisiimeii Liderlik Davramisi Olgeginin biitiin dlgek
maddelerinin toplam varyansimin % 67,193’liik bir degerle birlesebildikleri anlagilmistr.

Tablo 7. Déniisiimcii Liderlik Davramisi1 Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Ciktisi

T F1 F2 F3 F4
Gl 0,775 0,123 0,164 0,142
G2 0,852 0,08 0,16 0,245
G3 0,852 0,113 0,153 0,219
G4 0,778 0,236 0,124 0,169
G5 0,673 0,351 0,306 0,139
G6 0,579 0,38 0,433 0,062
H1 0,442 0,335 0,519 0,116
H2 0,283 0,256 0,711 0,085
H3 0,179 021 0,739 0,196
H4 0,143 0,141 0,724 0,287
HS 0,138 0,088 0,596 0,52
11 0,209 0,058 0,366 0,719
12 0,226 0,124 0,228 0,782
13 0,267 0,374 0,106 0,656
14 0,224 0,499 0,077 0,556
J1 0,104 0,732 0,188 0,234
J2 0,145 0,759 0,258 0,128
J3 0,185 0,72 0,141 -0,008
J4 0,298 0,638 0,119 0,138
Cronbach's Alpha (0,930) 0,911 0,802 0,832 0,819
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Déniisiimeii Liderlik Davramsi Olgegi icin elde edilen faktdrlerin giivenlik katsayilarina
(Cronbach’s Alpha) bakildiginda tatminkar diizeyde (0,802-0,911 aras1) olduklar1 goriilmektedir.

Arastirma modelinde kullanabilmek i¢in Déniisiimcii Liderlik Davranisi Olgegini olusturan
20 adet Slcek sorusuna faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla faktdr analizi yapilmistir.  Olgek
sorularindan I5 kodlu soru bulunmasi gereken faktor altinda yer almadig goriildiigiinden 6lgekten
cikarilarak test tekrarlanmistir. Geriye toplam 19 arastirma sorusu kalmis olup, bunlarin 4 ayn
faktor altinda toplandiklar1 gériilmektedir (Tablo 7).

Aragtirmada kullanilan Déniisiimcii Liderlik Davranisi Olgegine ait dogrulayici faktor
analizinde YEM yapilmis olup sonuglar Tablo 7 ve Sekil 7 ile sunulmaktadir.

Tablo 8. Déniisiimcii Liderlik Davramsi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Ki Kare Degeri ve Uyum indeksleri Model
X?Ki-Kare degeri 334,258
df Serbestlik derecesi 139

P Anlamlilik Diizeyi 0.000
X?/df 2,405
Incremental fit index, IFI (Artirimli Uyum lyiligi Indeksi) 0,916
Comparative fit index, CFI (Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi) 0,915
Normed fit index, NFI (Normlasmis Uyum lyiligi indeksi) 0,864
Non-normed fit index, NNFI (Normlasmamis Uyum Iyiligi indeksi) 0,895
Relative fit index, RFI (Goreceli Uyum lyiligi indeksi) 0,833
Root mean square error of approximation, RMSEA (Yaklasim Hatasimin Kok

Ortalama Karesi) 0,083
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Sekil 7. Doniisiimcii Liderlik Davramisi Olcegi Dogrulayic: Faktor Analizi Sonuclarim
Gosteren YEM Ciktisi
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Yapilan faktér analizi sonucunda Empati Slgeginin biitiin 6l¢ek maddelerinin toplam
varyansinin % 61,522’lik bir degerle birlesebildikleri anlagilmistir.

Tablo 9. Empati Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Fl
K1 0,760
K2 0,786
K3 0,863
K4 0,775
K5 0,732
Cronbach's Alpha 0,839

Empati Olgegi icin elde edilen faktdriin katsayisma (Cronbach’s Alpha) bakildiginda
tatminkar diizeyde (0,839) oldugu goriilmektedir.

Arastirma modelinde kullanabilmek i¢in Empati Olgegini olusturan 5 adet lgek sorusuna
faktdr yapisinin belirlenmesi amaciyla faktor analizi yapilmustir.  Olcek sorularinin tek faktor
altinda toplandiklar1 gériilmektedir (Tablo 9).

Aragtirmada kullanilan Empati Olcegine ait dogrulayic1 faktdr analizinde YEM yapilmis
olup sonuglar Tablo 10 ve Sekil 8 ile sunulmaktadir.

Tablo 10. Empati Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar:

Ki Kare Degeri ve Uyum Indeksleri Model
X?Ki-Kare degeri 54,382
df Serbestlik derecesi 5
P Anlamlilik Diizeyi 0.000
X?/df 10,876
Incremental fit index, IFI (Artirrmli Uyum Iyiligi indeksi) 0,887
Comparative fit index, CFI (Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi) 0,885
Normed fit index, NFI (Normlasmis Uyum lyiligi indeksi) 0,877
Non-normed fit index, NNFI (Normlasmans Uyum lyiligi Indeksi) 0,771
Relative fit index, RFI (Géreceli Uyum Iyiligi indeksi) 0,753
Root mean square error of approximation, RMSEA (Yaklasim
Hatasinin Kok Ortalama Karesi) 0,220
K1 u8
69
5 K2 ud
.86
EMPATI K3 ui10
68
62 K4 uti
K5 ui2

Sekil 8. Empati Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclarim Gosteren YEM Ciktist
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7.8. Arastirma Modeli Sonuclari

Her bir gizli degiskenin kendisinin oOl¢iimiine katki saglayan gozlenen degiskenler
tarafindan ne kadar ve ne dogrulukta agiklandigi YEM tarafindan dikkate alinan bir husus olarak
bilinmektedir. Sekil 9°da yon oklar1 seklinde bagli olan regresyon yiikleri Tablo 11°de

goriilmektedir.
Tablo 11. Degiskenlere Ait Standart Faktor Yiikleri
- Regresyon | Anlamhhk
Regresyonun Yonii Ka%sayi/m Diizeyi
Ozdeslesme-igsellestirme | <--- | YONETICIYE SADAKAT 0,799 falekl
Kendini Adama <--- | YONETICIYE SADAKAT | 0,751 el
Bireysel Destek Sag. <--- | DONUSUMCU LIDERLIK | 0,808 ol
Esinsel Motivasyon <--- | DONUSUMCU LIDERLIK | 0,803 okl
Entelektiie] Uyarma <--- DONUSUMCU LIDERLIK 0,817 Fkk
Ekstra Caba - Baglanma | <--- | YONETICIYE SADAKAT | 0,793 bkl
Ideallestirilmis Etki <--- | DONUSUMCU LIDERLIK | 0,848 *k
**%0.001°den daha kiigiik bir 6nemlilik diizeyinde anlamli regresyon katsayilarimi
gostermektedir.

Degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilari ayrica ¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) sorunu hakkinda fikir vermektedir. Coklu dogrusal baglanti, regresyon
katsayilariin kararsiz olabilecegini gdstermektedir. Bu sorunun ortaya ¢ikmamasi igin, bagimsiz
degiskenler arasindaki Pearson korelasyon katsayilarinin 0,80’den yiiksek olmamasi dnerilmektedir
(Sencan, 2005: 222). Yukarida Ozetlenen korelasyon katsayilari yorumlandiginda, agiklayict
degiskenler, kontrol degiskenleri ve bagimli degisken arasindaki degerlerin istenmeyen sinirlarda
olmadig1 goriilmektedir (Tablo 12).

Tablo 12. Degiskenler Arasi1 Korelasyonlar

Ekstra i ) Bireyse
Kendini Caba- Ozdeslesme- Empati Ideallestirilmis  Entelektiiel Esinsel | Destek
Adama o I¢sellestirme P Etki Uyarma Motivasyon Saglam
Baglanma a
Kendini Adama | 1,000
Ekstra Gaba - | o 655 1 g
Baglanma
Ozdeslesme- | o gr9x 0473« 1,000
I¢sellestirme ' ' '
Empati 0,467* 0,424* 0,561* 1,000
eallestirilnns | 0 4gge  0,560% 0517 0,598* 1,000
Et i 1 1 Ll Ll Ll
Entelektiiel 0,396 0403* 0,493 0,424* 0,563 1,000
Uyarma
Esinsel 0,372* 0,457+ 0,523* 0,421*  0,626* 0,637* 1,000
Motivasyon
Bireysel Destek | 417+ 0,410 0,532* 0,438*  0,520* 0,539* 0,543* 1,000
Saglama
* Korelasyon, 0.001 dnemlilik diizeyinde anlamlidir.
Turkish Studies
International Periodical For the Languages, Literature and History of Turkish or Turkic
Volume 9/5 Spring 2014
(I‘OS&
<enabled>
d

checclzéf



Calisanlarin Déntistimeti Lidere Yonelik Sadakatleri fle Calisanlardaki. .. 175

Bu arastirmada, arastirma modelinin testinde kullanilan YEM sonucunda elde edilen Ki
Kare degeri ve uyum iyiligi indeksleri sonuglar1 Tablo 6°da verilmektedir.

Tablo 13. Arastirma Modelinin Ki Kare Degeri ve Uyum lyiligi indeksleri Sonuclari
TLI
x? df | x?/df P IFI | CFI | NFI RFI | RMSEA
(NNFID)

1170,213 | 628 | 1,863 | 0,000 | 0,882 | 0,880 | 0,775 | 0,865 | 0,749 | 0,065

Bu arastirmada Ki Kare degeri anlamli ve deger olarak yiiksek ¢ikmistir (X?=1170,213;
p=0,000). Ki kare degerinin yiiksek ¢ikmasinin nedeni serbestlik derecesinin yiliksek ¢ikmasidir.
Dolayisiyla Ki kare degerinin serbestlik derecesi etkisi etkisinden armdirilmis hali olan X?/df
(RCSI-Relative Chi Square Index) degerine bakilacaktir. Bu deger 1,863 ¢ikmis olup 5’ten
kiiciiktiir. Yani model bu indeks bakimindan iyi uyum gostermistir (Tablo 13). IFI, CFI, NFI, TLI
ve RFI uyum indeksleridir ve 0-1 arasi degisen degerler alirlar. Bu indekslerin aldiklar1 degerler
1’e yaklastikca arastirma modelinin uyum iyiliginin arttigin1 gosterir veya daha yiiksek degerlere
sahip modelin daha gii¢lii uyum iginde oldugunu vurgular.

IFI (Incremental Fit Index) Artirmli Uyum lyiligi indeksi, DELTA2 olarak ta bilinir.
Tablo 3.5’te de goriilebilecegi gibi arastirma modelindeki IFI degeri, 0,882 dir.

CFI (Comparative Fit Index) Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi, ayn1 zamanda Bentler
Comparative Fit Indeks olarak ta bilinir. CFI, NFI’ye benzer ama aralarindaki fark CFI’'nin 6rnek
biiyiikliigiinden etkilenmesidir. CFI degeri, 0,880 bulunmustur (Tablo 13).

NFI (Normed Fit Index) Normlasmis Uyum lyiligi Indeksi, Bentler ve Bonett
Karsilastirmact Uygunluk indeksi admni verdikleri bir dizi test gelistirmislerdir. DELTA 1 olarak da
adlandirilmaktadir (Hooper ve digerleri, 2008: 55). Arastirmadaki NFI degeri 0,775 c¢ikmustir
(Tablo 13).

TLI (The Tucker-Lewis coefficient) Bentler-Bonett’in gelistirdigi NNFI (Non-normed fit
index) Normlasmamis Uyum lyiligi indeksi olarak ta bilinir. Tablo 13’te de goriilebilecegi gibi
arastirma modelindeki NNFI degeri 0,865 bulunmustur.

RFI (Relative Fit Index) Goreceli Uyum lyiligi Indeksi, RHO1 olarak da bilinir. 0-1 aras1
degisen degerler almasina ragmen bazen bu degerlerin disina da ¢ikabilir. Tablo 13’te goriildigii
gibi bu deger 0,749 bulunmustur.

RMSEA’nin (RootMeanSquareError of Approximation)Yaklasim Hatasinin Kok Ortalama
Karesi, modelin uygun olabilmesi i¢in 0.05 veya daha diisiik bir deger almasi gereklidir. RMSEA
degeri, 0.05 ile 0.08 arasi bir deger alan modelin uyumu yeterlidir, 0.10 ve daha istiinde ise
modelin uygunlugu zayiftir (Hooper ve digerleri, 2008: 54). Arastirma modelinde RMSEA, 0,065
bulunmustur (Tablo 13).
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Sekil 9. Arastirma Modeline Ait YEM Ciktis1

Tablo 13°teki uyum iyiligi indekslerine bakildiginda modelin bir biitiin olarak uyum
sagladigi soylenebilir. YEM’ de, gizli degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgen esitlige yapisal model
denir. Sekil 9, AMOS program ¢iktisidir.

Sekil 9’da goruldiigii gibi yapisal modelin iginde degiskenler arasindaki yon oklari
standardize regresyon katsayilarini (bagimsiz degiskendeki bir standart birimlik degisimin bagimli
degiskende kag¢ standart birimlik bir degisime neden olacagim verir) gostermektedir. Tablo 14 ve
Sekil 9°daki biitiin standardize regresyon katsayilar1 goriilmektedir.
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Tablo 14. Yapisal Model Analiz Sonucu

Degiskenler ve iliskinin Yonii Tahmin* P
Yoneticiye . Donitislimeti Liderlik 0859 0.000
Sadakat Davranisi ' '
Yoneticiye .
Sadakat <--- Empati 0,063 0,000
* Standardize edilmis regresyon katsayisi

Tablo 14’de yapisal esitlik modelindeki p<0.000 anlamlilik diizeyinde degiskenler arasi
iligkiler goriilmekte olup, hipotezlerin test sonuglari agsagidaki gibidir:

Hi. Calisanlarin yoneticileriyle empati kurmalar1 onlarin yoneticilerine olan sadakatlerini
dogrudan olumlu yonde etkilemektedir. Kabul edildi (Cok Zayif Etki, r= 0,063; p<0,000).

H,. Yoneticilerin doniisimcti  liderlik davraniglar, calisanlarin  yoneticilerine olan
sadakatlerini dogrudan olumlu yo6nde etkilemektedir. Kabul edildi (Kuvvetli Etki, r= 0,859;
p<0,000).

8. Sonuc ve Oneriler

Bu ¢alismada esas olarak yoneticilerin, ¢alisanlar tarafindan algilanan doniisiimcii liderlik
davranist ile ¢alisanlarin yoneticilerine yonelik empatilerinin yoneticilerine yonelik sadakatleri
iizerinde etkisinin olup olmadigr belirlenmeye calisilmistir ve bunun icin bir model
olusturulmustur. Aragtirma modeli Trabzon il merkezinde biiyiik 6lgekli bir isletme olarak faaliyet
gosteren Hekimoglu Dokiim isletmesinde istihdam edilen 205 c¢alisan iizerinde test edilmistir.
Modelin test edilmesi icin bu calismada Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmigtir. Arastirmada
kullanilan 6l¢eklerin giivenirlilikleri test edilirken yaygin bir sekilde kullanilan i¢ tutarlilik analiz
metodu olan “Cronbach’s Alpha Katsayis1” yontemi kullanilmistir. Giivenirlilik analizi sonucu elde
edilen Olgeklerin gegerliliklerinde ise, “Faktor Analizi” kullanilmis olup, analiz sonucunda her bir
faktoriin toplam acgiklanan varyanslari ve degiskenlerin ilgili faktorler korelasyonunu gosteren
faktor yiikleri dikkate alinmistir. Dolayistyla aragtirmada kullanilan Slgeklerin hem giivenilir hem
de gecerli oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada yer alan deneklerin %7,31’ini kadin calisanlar, %92,69’unu ise erkek
calisanlar olusturmaktadir. Cogunlugun erkek ¢alisanlardan olugmasi isyerinin agir sanayi triinleri
iireten bir igyeri olmasi ile agiklanmaktadir.

Aragtirmada yer alan deneklerin yas araligi incelendiginde %57,07 sinin 26-25 yas
arasindaki iscilerden olustugu goriilmektedir. Calisanlarin ¢ogu geng is¢ilerden ve biiyiik bir kismi
da tecriibeli is¢ilerden olusmaktadir.

Aragtirma bulgularina gor ¢alisanlarin %80,68’inin 0-999 TL arasi bir gelire sahip oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin geng iscilerden olugmasi sebebiyle aldiklar {icretlerin ¢ogunlugunun
asgari licret ve hemen lizeri seviyelerde oldugu anlagilmaktadir.

Arastirmada yer alan deneklerin %51,21’inin lise mezunu olmasi isletmede daha ¢ok teknik
ve endiistri meslek lisesi mezunlarinin istihdam edildigini gostermektedir.

Doniistimcii liderlik davranis 6l¢eginin faktor analiz sonuglarina bakildiginda arastirmada
dondsiimeii liderlik davraniginin boyutlari olan ideallestirilmis etki (karizma), esinsel motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlarindan en fazla dontisiimcii liderlik degiskeni tizerinde
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etkiye sahip olanin, liderin karizmatik ve kisisel ozelliklerinin baz alindig1 ideallestirilmis etki
(karizma) davraniglaridir. Buradan isletme calisanlarinin, yoneticilerinin ideallestirerek etkileme
(karizma) 6zelligine sahip oldugunu diisiindiiklerini anliyoruz. Dahas1 yoneticinin sahip oldugu
fiziksel giicii, cesareti, kararli ve koruyucu olmasi, yasinin vermis oldugu olgunluk ile calisanlar
yoneticilerine saygi duymanin dtesinde onu bir baba figiirii gibi gordiikleri anlagilmaktadir.

Isletmenin Trabzon’da uzun yillardir faaliyet gostererek kuramsallasmis olmasi,
yOneticinin ayni zamanda isletmenin kurucusu olmasi, gili¢ ve otorite arasindaki dengeyi iyi bir
sekilde kurabilmesi ile c¢alisanlarmin giivenini kazanarak onlarin kendisine olan sadakatini
etkilemektedir. Isletmede istihdam edilen ¢alisanlar bu 6zelliklere sahip yoneticilerinin her konuda
bilgisi olan bir kisi oldugunu disiindiikleri icin yoneticilerine karsi saygi ve sadakat
gostermektedir.

Aragtirma bulgular1 igerisinde degiskenlerle ilgili olarak o&zellikle iki madde dikkat
cekmektedir. Ideallestirilmis etki davranislar1 boyutunun icerisinde yer alan, ilk madde G2:
Yéneticinin verdigi emirlerde ahlaki degerleri gozetmesi davramisidir. ikinci madde ise G3:
Yoneticinin emirlerinin ¢aliganlar tarafindan saygiyla karsilanmasi davraniglaridir. Bu maddeler
hem ideallestirilmis etki davraniglari igerisinde hem de diger ii¢ davranis boyutu igerisinde en
yiiksek deger atfedilen doniistiiriicti liderlik davranislaridir. Bu iki giivenlik katsayi sonuglari
incelendiginde o degerinin 0,852 ¢iktig1 ve tatminkdr diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu
sonuglara bakildiginda yoneticiler icin 6nemli olan etik ve ahlaki degerler, yoneticinin verdigi
emirlerde ahlaki degerleri gozetmesinin, caligsanlar i¢in de biiyilkk O6nem tasimakta oldugu
goriilmektedir. Calisanlar yoneticilerinin verdikleri emirlerde ahlaki degerleri gozettiklerini
diistinmektedir. Boyle diisiinmelerinin sebebi, yoneticilerin karar ve eylemlerini gerceklestirirken
orgiit icerisindeki kural ve kanunlara bagli olmalari olabilir. Ayrica yoneticinin ¢alisanlar ortak bir
amag etrafinda toplayabilmesi, kendilerinden ziyade caligsanlarinin iyiligini temel deger alarak
kabul etmeleri, mesleki sorumluluklarint dogruluk ve diiriistliik ile yerine getirerek galisanlar
arasinda ayrimcilik yapmayarak onlara adil davranmalari, ahlaki degerleri 6n plana ¢ikarip bu
degerlerin olusmasini ve gelismesini saglamalaridir. Ikinci madde olan yéneticilerin emirlerinin
calisanlar tarafindan saygiyla karsilanmasi, doniisiimcii liderler, ideallestirilmis etki davranislari ile
kendi sayginliklarmi da kendileri yaratmaktadirlar. Doniigiimecii lider ¢evresindekilere ve
takipgilerine deger vererek onlara saygi duymaktadir. Calisanlar doniisiimcii liderin takipgilerinin
gereksinimlerini kendi gereksinimlerinden daha fazla 6nemseyip onlara 6ncelik verdiklerini, orgiit
iiyelerinin misyon ve amagclarindan ¢ok, grubun amaglarinin 6n plana g¢ikardigini, takipgilerinin
kazanglar1 ugruna kendi kisisel ¢ikarlarindan 6diin vererek basariy1 paylasabildiklerine inandiklar
icin ¢aliganlar yoneticilerinin verdikleri emirleri saygiyla karsilamaktadir.

Doniistimcii liderlik davranist boyutlarindan olan esinsel motivasyon doniisiimcii liderlik
degiskeni tlizerinde en az etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ydnetici, ¢alisanlarina doniisiimcii
lider davranig boyutlarindan biri olan esinsel motivasyon 6zelligini yeterince gosterememektedir.
Bu da isletmenin biiyiik 6lgekli bir isletme olmasi ile alakalidir. Esinsel motivasyon boyutu
igerisinde yer alan iki madde ile agiklanabilmektedir. Esinsel motivasyon davranigi, doniisiimcii
liderin amaglara ulasabilmesinde kullandig: iletisimi ifade etmektedir. Calisanlarla etkin iletisim
sistemi kurabilmek, miilkemmel bir iletisim yetenegi gelistirmek, orgiitsel amag i¢in onlar1 motive
edebilmek, etkin bir lider olabilmek i¢in mutlaka gereklidir. Dontisiimcti lider ¢alisanlarini harekete
gecirebilmek igin bilgi ve fikirlerini onlarla paylagsmak zorundadir. Doniisimci lider oOrgiitiin
paylasilan vizyonunu basarmak i¢in liderin ve c¢aligsanlarin birbirine tam olarak baglandiklar1 bir
iligkinin igerisinde belirgin olarak yer almaktadir. Bu aragtirmada yoneticilerin ¢alisanlarina ¢ok
fazla giivenmedikleri ve yoneticilerin c¢alisanlara ilham verme konusundaki yeteneklerinin gok
yiiksek diizeyde olmadigi belirlenmistir. Yoneticiler; giicliiklerle ve engellerle bas edebilmek i¢in
calisanlarin davranig ve diisiince kaliplarini sorgulayamadiklarini, ¢alisanlarin var olan problemler

Turkish Studies
International Periodical For the Languages, Literature and History of Turkish or Turkic
Volume 9/5 Spring 2014

bros¥Y

<enabled>

d

checclzég



Calisanlarin Déntistimeti Lidere Yonelik Sadakatleri fle Calisanlardaki. .. 179

hakkinda yeni bakis ac¢ilart olusturamadiklarini ve iist diizey hedeflere ulasmada, her bir ¢alisanin
istlenmis oldugu farkli gorevi etkili bir bi¢imde yerine getiremediklerinden dolay1 c¢alisanlarina
cok fazla giivenememektedir. YoOneticilerin, calisanlara ilham verme konusundaki yeteneklerinin
cok yiiksek olmamasi doniisiimcii liderin calisanlarla ortak paylasimlarda bulunamamasi,
motivasyonu saglayamamasi, belirlenen hedeflerin 6nemi ile birlikte bunlarla bas edebilme yollar
hakkinda ¢aliganlarin1 yeterince bilgilendirememesi, orgiitiin ama¢ ve misyonunun ne kadar 6nemli
oldugunu calisanlarina hissettirememesi, siirekli gelismeyi ilke edinerek ¢alisanlarini yiikseltmeye
tesvik edememesi ve calisanlarla etkili bir iletisim sistemi kuramamasi ile agiklanmaktadir.
Doniigiimeti liderlik dlcegi icin elde edilen faktorlerin katsayilarina bakildiginda o degerinin
(0,802-0,911 aras1) tatminkar diizeyde olduklari goriilmektedir.

Bu bilgiler dogrultusunda isletmede doniisiimcii liderlik anlayisinin var oldugu, yoneticinin
donistiiriicii liderlik 6zelliklerine sahip oldugu ancak igletme yoneticisinin doniisiimeii liderlik
davranis boyutlar1 olan karizma 6zelligi harig, esinsel motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel
ilgi 6zelliklerinin hepsini tam anlamiyla tastyamadig1 goriilmektedir.

Arastirma bulgularina gore yoneticiye sadakat dlgegi faktor analiz sonuglari incelendiginde
yoneticiye sadakat davraniginin boyutlart olan kendini yoneticiye adama, yonetici i¢in ekstra ¢aba
gosterme, yoneticiye baglanma, yoneticiyle Ozdeslesme, yoneticiyle degerleri icsellestirme
boyutlarindan sadakat degiskeni lizerinde en fazla etkiye sahip olan boyut kendini ydneticiye
adama davraniglaridir.

Calisanin kendi ¢ikarlarini bir kenara birakip yoneticisinin ¢ikarlarini korumak istemesi,
biiyiik 6lciide kendini yoneticisine adamasi ile gerceklesebilir. Sadakat, kisisel ¢ikarlarin 6tesine
gidilmesi gereken bir kavramdir. Sadik ¢alisan yOneticisinin ¢ikarlarina en uygun gelecek sekilde
davranir. Calisanin bu sekilde davranmasi; yoneticilerin bu sekilde davranan ¢aliganlara karsi daha
fazla bireysel ve biitiinsel ilgi gostermesi ile aciklanabilir. Bu davraniglar karsisinda yoneticiler,
calisanlarinm1 kendilerine bagh olarak algilar ve onlar1 orgiit icerisinde destekleyip daha ¢ok saygi
gosterir. Kendini yoneticiye adama boyutu igerisinde en fazla etkiye sahip olan madde “A2:
Yoneticime haksiz miidahale edildiginde ben onu savunurum” davramisidir. Sadakatte kisi
karsisindaki kisiye kendisini adamig ve ona baglanmigtir. Calisanin yoneticisine olan vefasi,
yoneticisine olan kosulsuz bagliligi, ¢alisanin diiriist olmasi ve ahlaki degerlere 6nem vermesi,
yoneticisine olan duyarliligi, ydneticisine olan giiveni ve her zaman adil olmasi ydneticisine olan
sadakatini giiclendirmektedir. Bu durum karsisinda calisan yoneticiye yapilan herhangi suclama
karsisinda onu hakli gostererek sebepler ileri siirerek yoneticisini savunacaktir.

Yoneticiye sadakat degiskeni iizerinde en az etkiye sahip olan boyut, ydneticiyle
0zdeslesme boyutudur. Bu boyut igerisinde en az etkiye sahip olan madde ise “ D1: Biri yoneticimi
ovdiigiinde, ben bunu kendi sahsima bir iltifat sayarim” davranisidir. Calisanlar, diger kisiler
tarafindan yoneticilerine yapilan iltifatlari, dvgiileri yoneticisinin tutum ve davraniglarina yonelik
yapildigini, bu durumu kendi basarilarindan ziyade ydneticilerinin basarilar1 olarak algiladiklari
icin yapilan iltifatlar1 kendi tizerlerine alinmamaktadir.

Arastirma bulgularina gére yoneticiye sadakat dlgegi faktor analiz; sonucunda elde edilen
boyutlarin giivenlik katsayilarinin o degerinin (0,763-0,852) arasinda deger alarak tatminkar
diizeyde oldugu belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gore dontisiimcii liderlik degiskeni ile yoneticiye sadakat
degiskeni arasinda kuvvetli bir iliski olup, yoneticilerin doéniisiimcii liderlik davranislar
gostermeleri ¢alisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerini dogrudan olumlu yonde etkilemektedir.
H2: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglari, c¢alisanlarin yoneticilerine olan sadakatlerini
olumlu yonde etkilemektedir, p < 0,000 gikarak hipotez H, kabul edilmistir, r degerine bakildiginda
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0,859 ciktig1 tespit edilmistir. Bu dontistimcii liderlik davranislarinin yoneticiye sadakat iizerinde
kuvvetli etkisinin oldugunu gostermektedir.

Empati davranis dlgegini olusturan bes madde igerisinde empati degiskeni iizerinde en
fazla etkiye sahip olan madde “K3:Cevremdeki insanlarin agikca ifade edemedigi duygular1 dahi
¢ok iyi anlarim” davranisidir. Empati kurabilen calisanlar karsisindaki kisilerin de iginde
bulundugu duygusal durumu anlayabilmektedirler. Calisan kendisindeki fiziksel ifadeleri
baskalarinda da gordiigii zaman, kendi yasantisindan hareketle, karsisindaki kisinin de ayni igsel
yasantiya sahip olduguna inanmaktadir. Empati kurabilen c¢alisanlar, i¢ yasantilari ile dis
goriiniigleri arasinda kurmus olduklar1 bagi, diger kisilere de yiikledikleri i¢in insanlarin agik¢a
ifade edemedigi duygulart ¢ok iyi anlayabilmektedir. Empati kuran kisi karsisindakini
degerlendirebilme yetenegine sahiptir. Bu yetenek sayesinde cevresindeki insanlarin agik¢a ifade
edemedigi duygulari, davraniglari daha iyi anlayabilmektedir.

Empati degiskeni lizerinde en az etkiye sahip olan madde “K5: Baskalarinin bakis agilarim
anlamak i¢in sorular sorarim davranisidir”. Burada en az etkinin sebebi ise empati kuran
calisanlarin ydneticilerinin davraniglarini daha iyi anlayabilmek amaciyla yeterince soru sorma
firsatina sahip olmayislarindan kaynaklanmaktadir.

Yapisal esitlik modeli sonuglarina gére empati degiskeni ve yoneticiye sadakat degiskeni
arasinda ¢ok zayif bir iliski oldugunu, p degerinin <0,000 ¢ikmasi, r degerinin ise 0,063 ¢ikmasi ile
anlamaktayiz. Bu, Hi hipotezinin kabul edildigini goéstermektedir. Sonug¢ olarak c¢alisanlarin
yoneticilerine yonelik kurduklar1 empati davranisinin yoneticiye sadakat davranisi {lizerindeki
etkisinin ¢ok zayif olmasina ragmen olumlu yénde oldugunu gdstermektedir.

Igili literatiir incelendiginde Tiirkiye’de déniisiimcii liderlik ve empati kavramlart ile ilgili
bir¢ok ¢alismanin yapildig1 ancak sadakat, doniisiimcii liderlik ve empati kavramlarinin bir arada
calisilmadig tespit edilmistir. Bu arastirmanin 6zellikle ortaya koydugu sonuglar itibariyle
literatiire katki saglayacagi umulmaktadir.
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