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Gecerlik ve Giivenirlik Calismasi
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Ozet

Etkili liderlik kavrami orgiitlerdeki yeri ve 6neminden dolay1 arastirmacilar tarafindan en ¢ok vurgulanan konular-
dan biridir. Gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik davranislar ise etkili liderlik kavraminin tizerinde durulan
ozellikleri olarak kabul edilebilir. Bu aragtirma, gorev yonelimli ve iligki yonelimli liderlik dl¢eginin Tirkge’ye
uyarlamasi ve uyarlanan 6lgegin gegerlik ve gilivenirlik bulgularini kapsamaktadir. Caligsmaya 112 kadin, 158 erkek
toplam 270 beyaz yakali ¢alisan katilmistir. Agimlayict ve dogrulayici faktdr analizleri sonuglar iki faktore isaret
etmektedir. Her iki faktor i¢in, madde faktor yiikleri .34 ile .91 arasinda, madde-toplam puan korelasyonlari .50 ile
.82 arasinda degismektedir. Dokuz maddeli gorev yonelimli liderlik faktoriiniin Cronbach alfa i¢ tutarlik giivenirlik
katsayist .90 iken, 11 maddeli iliski yonelimli liderlik faktorii icin bu deger .92 olarak bulunmustur. Bu bulgulara
bagli olarak dl¢egin psikometrik 6zelliklerinin yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Anahtar kelimeler: Gorev yonelimli liderlik, iligski yonelimli liderlik, duygusal baglilik

Abstract

Effective leadership is one of the notions emphasized by researchers due to its importance in organizations. Task-
oriented and relationship-oriented leadership behaviors are accepted as notable features of effective leadership. The
aim of this study is to adapt Task-oriented and Relationship-oriented Leadership Scale to Turkish culture and exam-
ine the factor structure and the psychometric properties of the scale. Participants of this study are 270 white-collar
employees. Of 270, 112 are women and 158 are men. Both exploratory and confirmatory factor analysis revealed
two-factor structure. For both factors, factor loadings ranged between .34 and .91, and item-total correlations ranged
between .50 and .82. Cronbach’s alpha internal consistency coefficient of 9 item task-oriented leadership factor was
.90 meanwhile this value for 11 item relationship-oriented leadership factor was .92. According to these findings
psychometric properties of the scale was found adequate.
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Etkili liderlik kavrami 6rgiitlerdeki yeri ve dnemin-
den dolay1 aragtirmacilar tarafindan en ¢ok vurgulanan
konulardan biridir. Clinkii yoneticinin etkili bir lider
olmasi kurumun amaglarina ulagmasinda oldugu kadar
¢alisanin iginden doyum saglamasinda da énemli bir rol
oynamaktadir (Weissenberg ve Kavanagh, 1972). Ohio
Devlet ve Michigan Universitelerinde 1940lardan son-
ra yapilan farkli arastirma projeleriyle (Fleishman ve
Peters, 1962) etkili liderlik kavramiyla ilgili kurumun
basarisi, verimliligi buna bagli olarak da ¢alisanlarin go-
revlerinin 6nemi vurgulandig: gibi ¢alisanlarin ilgi, gii-
ven, saygi gibi sosyo-psikolojik ihtiyag¢larinin da karsi-
lanmasi gerektigi belirtilmistir. Gorevlerin 6neminin ve
sosyo-psikolojik ihtiyaglarin dikkate alinmasinin vurgu-
land1g1 bu tiir liderlik, gorev yonelimli ve iliski yonelimli
liderlik ad1 altinda ele alinmis ve arastirmalara konu ol-
mustur. Bu arastirmanin amaci yukarida da vurgulandig:
gibi etkili liderlik agisindan da 6nemli olan, Northouse
(2004) tarafindan onerilen gorev yonelimli ve iligki yo-
nelimli liderlik 6l¢egini Tiirkge’ye uyarlamak, gecerlik
ve giivenirliklerini incelemektir.

Gorev yonelimli liderlik davraniglari liderin ¢ali-
sanlarmin rollerini ve gorevlerini ayr1 ayri sekillendir-
mesi ve yapilandirmast bigiminde goriliir (Stogdill,
1974). Buna gore gorev yonelimli lider planlama, bil-
gi aktarimi, gorev dagitimi, yeni fikirler ortaya koyma
gibi caliganlarin islerini yoneten ve diizenleyen kisidir.
iliski yonelimli liderlik davranislari ise karsilikli giiven,
calisanlarin disiincelerine saygi gosterme ve duygula-
riyla ilgilenme gibi durumlari yansitmaktadir (Stogdill,
1974). O halde iliski yonelimli lider ¢aligan ile arasin-
daki karsilikli iliskiye dnem veren ve bunun ahenkli bir
sekilde siirdiiriilmesine ¢abalayan kisidir. Fleishman ve
Harris (1962), iliski yonelimli liderligin, daha 6nce de
vurgulandigi gibi lider ile ¢alisanlart arasindaki kargilikli
giiven ve saygi ¢ergevesindeki sicak bir iliskiyi igerdigi-
ni 6ne stirmiislerdir. Ayrica iliski yonelimli liderlerin ¢a-
lisanlar1 kararlara katilma konusunda destekledikleri ve
onlarla ¢ift yonli iletisimi tercih ettikleri belirtilmistir.
Ayni arastirmacilar, gorev yonelimli liderligi kurumun
amagclaria yonelik davraniglar olarak ele alirken, gérev
yonelimli liderleri ise ¢alisandan neler bekledigini sdy-
leyen, gorevleri dagitan, plan yapan, islerin yolunda git-
mesine yonelik caligmalar yapan ve kurumun verimliligi
i¢in ¢alisan kisiler olarak tanimlamiglardir.

Gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik kav-
ramiyla ilgili lizerinde ¢ok¢a durulan konu, boyutlarin
birbirlerinden ne kadar bagimsiz olduklaridir. Fleishman
(1953a; 1953b) tarafindan hem lidere hem de calisana
sorularak olusturulan iki farkli Slgegin faktdr analizi
sonuglar1 gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik
kavramlarinin birbirine dikey (ortogonal) boyutlar ol-
dugunu gostermistir. Bu dikeylik bu iki boyutun bir-
birinden bagimsiz ve iligkisiz oldugunu goéstermesine

ragmen bu dikeyligin kullanilan 6lgege gore degisiklik
gosterebilecegi vurgusu yapilmaktadir (Weissenberg
ve Kavanagh,1972) . Weissenberg ve Kavanagh (1972)
tarafindan yapilan tarama ¢alismasinda, bu iki liderlik
boyutunun iliski gostermedigini belirten aragtirmalarin
olmasinin yani sira olumlu ve olumsuz yonde iliskili ol-
dugunu gosteren caligmalarin da oldugu vurgulanmistir.
Son yillarda Judge, Piccolo ve Ilies (2004) tarafindan
yapilan kapsamli bir meta-analiz ¢alismasinda ise gorev
yonelimli ve iliski yonelimli liderlik iliskisinin olum-
Iu yonde ama goreli olarak diisiik oldugu belirtilmistir.
Bu bilgiler 1s18mnda gorev yonelimli ve iligki yonelimli
liderligin iki farklt boyut olarak kendini géstermesi ve
olumlu yonde iliskili olmas1 beklenmektedir.

Gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik dav-
raniglarinin isle ilgili degigkenlerle iligkisini inceleyen
ilk ¢alismalar 6zellikle iliski yonelimli liderlik ile per-
formans ve calisgan doyumu gibi degiskenlerin olumlu
yonde iliskili oldugunu, ancak gorev yonelimli liderlik
ile vurgulanan degiskenlerin iliskisinin ¢ok kesin ve
tutarl sonuglara sahip olmadigini ortaya koymuslardir
(Korman, 1966; Lowin, Hrapchack ve Kavanagh, 1969).
Daha o6nce de bahsedilen Judge, Piccolo ve Ilies (2004)
tarafindan yapilan meta-analiz ¢alismasinda hem gorev
yonelimli hem iligki yonelimli liderligin ¢alisanin is do-
yumu, yoneticisine yonelik doyumu, ise glidiilenmesi,
liderin ve g¢aligsanin is performansi ve liderin etkililigi
degiskenleriyle iliskili oldugu bulunmustur. Gérev yo-
nelimli ve iligki yonelimli liderlik davranislariyla ilgili
Tiirkiye’de yapilan bir ¢alismada ise iliskiye yonelik li-
derlik boyutuyla ilgili algi farkliliklari (¢alisanin ideal ve
mevcut yoneticisine yonelik algi farkliliklar1 ve ¢alisan-
yonetici arasindaki algi farkliliklari) arttikea, is doyumu-
nun azaldig1 belirtilmistir (Ozmen ve Siimer, 2006).

Gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik ile
orgiitsel baglilik iliskisini inceleyen arastirmalara ba-
kildiginda ise Dale ve Fox (2008) tarafindan Amerikalt
calisanlarla yapilan caligmada hem gorev yonelimli hem
iligki yonelimli liderligin orgiitsel bagliligi anlamli ola-
rak yordadig1 bulunmustur. Ayn1 arastirmacilar iligki yo-
nelimli liderlik ile orgiitsel baglilik iliskisinin gorev yo-
nelimli liderlik ile orgiitsel baglilik iliskisine gore daha
giiclii oldugunun da vurgulanmasi gerektigini belirtmis-
lerdir. Ug yiiz altmis bir calisanla gergeklestirilmis bir
caligmada ise hem gorev yonelimli hem de iligki yone-
limli liderligin duygusal baghilig yordadig: ve iliski yo-
nelimli liderlik ile duygusal baglilik iliskisinin giicliniin
gorev yonelimliye gore daha fazla oldugu belirtilmistir
(Brown, 2003). Bu baglamda bu calisma kapsaminda
hem gorev yonelimli hem de iliski yonelimli liderlik
boyutlarmin duygusal baglilikla olumlu yonde iligkili
olmasi beklenmektedir.

Daha once vurgulandigi gibi amaci Northouse
(2004) tarafindan onerilen gorev yonelimli ve iliski yo-
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nelimli liderlik lgegini Tiirkge’ye uyarlamak, gegerlik
ve giivenirliklerini incelemek olan bu ¢aligmada ayrica
gorev yonelimli ve iligki yonelimli liderligin iki farkli
boyut ve birbirleriyle olumlu yonde iliskili olmasi ve her
birinin duygusal baglilik orgiitsel degiskeniyle olumlu
yonde iligkili olmalar1 beklenmektedir.

Yontem

Katilimcilar

Calismanin katilimcilarini, bankacilik ve iiretim
sektorlerindeki beyaz yakali 270 calisan olusturmakta-
dir. Katilimeilardan 112’si (% 41.5) kadin ve 158’1 (%
58.5) erkektir. Yas ortalamalar1 35.04 (S = 7.6) olan ka-
tilimeilarin egitim durumlarma bakildiginda ise 35 lise
(%13), 29 yiiksekokul (%10.7), 162 lisans (%60) ve 44
lisansiistii (%16.3 ) mezunu oldugu goriilmiistiir. Kati-
Iimcilarin ayni kurumda galisma siireleri 1 ile 30 yil ara-
sinda degisirken, yoneticileriyle ¢alisma stireleri ise 1 ile
27 yil arasinda degismektedir.

Veri Toplama Araglar

Gorev Yonelimli ve Iliski Yonelimli Liderlik Ol-
¢egi. Calisanlara yoneticilerinin gorev yonelimli ve ilis-
ki yonelimli olup olmadigina yonelik algilarini 6lgmek
amaciyla Gorev Yonelimli ve Iliski Yonelimli Liderlik
oleegi uygulanmistir. Orijinali Northouse (2004) tara-
findan olusturulan 6lgek “Stil Anketi” adi altinda gorev
ve iliski boyutlarindan olusmaktadir. On gérev 10 iligki
toplam 20 maddeden olusan dlgek 5°1i Likert tipi (1- Ke-
sinlikle Katilmiyorum, 5- Kesinlikle Katiltyorum) cevap
boliimiine sahiptir. Olgegin gorev boyutuna 6rnek olarak
“Yoneticim ¢aligsanlara yapmalar1 gerekenleri soyler”,
iligki boyutuna ornek olarak ise “Yoneticim galisan-
lartyla birebir iletisim kurar.” maddeleri gosterilebilir.
Olusturulan ifadelere ait giivenirlik ve gecerlik bulgulart
aragtirmaci tarafindan belirtilmemistir. Gorev Y onelimli
ve Iliski Yonelimli Liderlik 6lcegi Tiirkce’ye uyarlanma
asamasinda ilk olarak maddeler arastirmaci tarafindan
Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Daha sonra iki dilbilimci tara-
findan dlgeklere geri geviri islemleri yapilmistir. En son
asamada ise konusunda uzman iki yargici tarafindan gev-
rilen maddeler tekrar degerlendirmeye alinmistir. Deger-
lendirme sonrasinda yargicilarin uyarilar1 dogrultusunda
maddeler lizerinde gerekli degisiklikler yapilmistir.

Duygusal Baghlik Olgegi. Arastirmada kullani-
lan Duygusal Baghlik Olgegi Meyer, Allen ve Smith
(1993) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2003) tarafin-
dan Tirk¢e’ye uyarlamasi yapilan ve niteliksel yeni
bir ¢alismayla yeni maddeler eklenen Orgiitsel Bagllik
Olgegi’nden alinmistir. Kullamilan Duygusal Baghlik
boyutu 8 maddeden olusmaktadir ve “Calistigim kuru-
mun bir ¢aligani olmanin gurur verici oldugunu diisiinii-
yorum” maddesi bu boyuta 6rnek gosterilebilir. Baglilik

6lgeginde 5°1i Likert tip (1- Kesinlikle Katilmiyorum,
5- Kesinlikle Katiliyorum) yanit bolimii kullanilmistir.
Wasti (2003) tarafindan baglilik 6lgeginin gilivenirlik
katsay1st duygusal boyut igin .84 olarak rapor edilmistir.

Islem

Arastirmada, cesitli firmalarda galisan 270 beyaz
yakali ¢alisandan, firmalarindaki bagka kisiler aracili-
giyla ya da dogrudan ulagilarak veri toplanmistir. Kati-
limcilardan algilanan gérev yonelimli ve iliski yonelimli
liderlik, orgiitsel baghiligin duygusal boyutu o6lgekleri
ve demografik bilgi formunu doldurmalari istenmistir.
Arastirmaci, uygulanan soru formunda sira etkisini or-
tadan kaldirmak icin kullanilan 6l¢ekleri karigik sirada
zimbalamis ve katilimcilara da bu bicimde dagitmistir.

Bulgular

Gegerlik Bulgular

Yap1 gegerligi incelemeleri kapsaminda, 20 mad-
deye oblik dondiirme islemi kullanilarak temel bilesen-
ler analizi uygulanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin &l¢timii,
verilerin faktor analizi icin uygun olduguna isaret etmek-
tedir, KMO = .94. Barlett kiiresellik (sphericity) testi so-
nuglarina gére x* ,, = 3200.23, p < .001, biitiin maddeler
arasindaki korelasyonlar analiz i¢in yeterince ytiksektir.

Analiz sonucunda 6zdegeri 1’den yiiksek 3 faktor
bulunmasma ragmen, faktér yapisinin bulunmasma yo-
nelik egim egrisi ve paralel analiz gibi diger kriterler ve
6lgekteki maddelerin iki faktorde bir araya getirilmesiyle
olusan anlam biitiinligi dikkate alininca iki faktorli bir
yapinin daha iyi oldugu goriilmistiir. Daha sonra dlgege
uygulanan direkt oblimin rotasyon sonucunda agiklanan
toplam varyans birinci faktor icin %48.71, ikinci faktor
icin %8.1 olmak iizere toplam %356.8 olarak bulunmus-
tur. Faktor 6zdegerleri sirasiyla, 9.74 ve 1.61°dir. Mad-
delere ait faktor yiikii ve madde-toplam puan korelasyo-
nu degerleri Tablo1’de sunulmustur.

Tablo 1’den de izlenebilecegi gibi anlamsal olarak
birinci faktdre yiik veren maddeler iliski yonelimi ile
iliskili, ikinci faktore yiik veren maddeler ise gorev yo-
nelimiyle iligkili maddeler olarak tespit edilmistir. Oriji-
nal olgekte gorev yonelimi maddesi olarak tasarlanmis
olan “Yéneticim calisanlarint kaliteli isler ¢ikarmalar
igin tegvik eder.”” maddesi ise her iki faktore yiik vermek-
le birlikte iliski yonelimi faktériine ait faktor yiikii .54,
gorev yonelimi faktorii i¢in ise bu deger .34 tiir.

Yapi gecerligi incelemesi kapsaminda yapilan dog-
rulayici faktor analizlerinde ise ti¢ farkli model LISREL
8.80 programi kullanilarak test edilmistir. Bu ti¢ model
su sekildedir; (i) Model-1: “Yéneticim ¢alisanlarint kali-
teli igler ¢ikarmalart i¢in tegvik eder”” maddesini orijinal
Olgekteki gibi gorev yonelimi faktoriine baglandigr iki
faktorlii model; (ii) Model-2: Bu maddenin anlamsal ola-
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Tablo 1. Gérev Yonelimli ve iliski Yénelimli Liderlik Olgegine Uygulanan Temel Bilesenler ve Giivenirlik Analizleri

Sonuglart
Faktorler Madde Madde
Maddeler fliski Gorev Toplam Puan  Cikarildiginda
(a=.93) (a=.90) Korelasyonu a
12 Yéneticim galisanlarina grup iginde kendilerini rahat 9] 81 9]
hissetmelerinde yardimci olur. ’ ’ ’
[7 Yéneticim cahisanlarinin iyilik, mutluluk gibi kisisel durumlariyla
e .83 .80 91
ilgilenir.
19 Yoneticim galisanlartyla duygu ve diisiincelerini paylagir. .82 .69 91
110 Yéneticim calisanlarin bir arada uyum iginde ¢alismalarini saglar. .79 .82 91
IS Yoneticimin ¢alisanlarma nasil davranacagi tahmin edilebilir
% L3O 78 72 92
(6nceden kestirilebilir).
I8 Yoneticim calisanlarina yonelik karar verirken esnek davranr. .76 .69 92
i1 Yoneticim ¢alisanlarina arkadasca davranr. 75 .67 92
16 Yoneticim calisanlartyla birebir iletisim kurar. .69 .68 92
i4 Yoneticim ¢alisanlaria adil davranir. .60 .60 92
G10 Yoneticim ¢alisanlarini kaliteli isler ¢ikarmalari igin tesvik eder. .54 .34 .70 92
13 Yoneticim galisanlardan gelen énerilere olumlu yaklasr. 52 .53 93
G2 Yoneticim ¢alisanlart igin performans kriterleri (standartlar) koyar. 77 51 .89
G6 Yoneticim her ¢alisanin grup igindeki rol ve sorumluluklarinin ne
< 72 73 .87
oldugunu agikea anlatir.
G1 Yoneticim ¢alisanlaria yapmalari gerekenleri soyler. 71 51 .89
G5 Yoneticim galisanlart igin hareket plani (islerin nasil yapilacagina
; it .60 76 .87
dair plan) gelistirir.
G8 Yoneticim ¢alisanlarina islerin nasil yapilacagina dair bir plan
.60 72 .87
hazirlar.
G7 Yoneticim kendisinin grup i¢indeki roliiniin ne oldugunu
59 74 .87
caliganlara agiklar.
G3 Yoneticim galisanlara problemlerin nasil ¢oziilecegine dair
e .59 .70 .88
onerilerde bulunur.
G9 Yoneticim ¢alisanlardan beklenenleri (ne bekledigine dair
: ) .56 .69 .88
kriterleri) agikca ortaya koyar.
G4 Yoneticim galisanlarina yapmalari gerekenleri sdyler. .55 A48 .89

rak daha uygun bulunan iliski yonelimi faktdriine bag-
landig iki faktorli model; (iii) Model-3: Tiim maddele-
rin tek faktdre baglandigi model. Test edilen modellere
ait uyum indeksleri Tablo 2’de sunulmustur.

Yapilan dogrulayict faktér analizi sonucunda dlge-
gin maddelerinin gorev ve iliski olmak {izere iki faktore
yiiklendigi modellerin, tek faktorlii modele gore daha
iyi uyum gostergelerine sahip oldugu goriilmiistiir. Tki
faktorlii modellerin her ikisinin de uyum gostergeleri
oldukga iyi olmakla birlikte orijinal dl¢ekte gorev yone-
limli liderlik faktoriiniin maddesi olan maddenin, iligki
yonelimli liderlik faktoriine yiiklendigi model agimlayi-
c1 faktor analizi sonuglarina da paralel olarak daha iyi
uyum gosteren model olarak tespit edilmistir.

Gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik faktor-

lerinin iliski diizeyi ise .37 olarak tespit edilmistir.

Giivenirlik Bulgulari

Olgek gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik
olmak iizere iki faktorden olusmaktadir. Iki faktor icin
giivenirligi incelemek amaciyla i¢-tutarlik gilivenirlik
analizleri yapilmistir. On bir maddeden olusan iliski yo-
nelimli liderlik faktorii i¢in i¢-tutarlik glivenirlik katsa-
yis1 .92 olarak bulunmustur. Madde diizeyinde yapilan
incelemelerde madde-toplam korelasyonlarmnin .54 ile
.82 arasinda degistigi goriilmektedir. Gorev yonelimli
liderlik faktoriiniin  i¢-tutarlik glivenirlik katsayist
.90’dir. Dokuz maddeden olusan bu boyuttaki madde-
toplam puan korelasyonlar1 .50 ile .78 arasinda degis-
mektedir.
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Tablo 2. Gorev Yonelimli ve Iliski Yonelimli Liderlik i¢in Yapilan Dogrulayic1t Faktér Analizi Sonucunda

Ortaya Cikan uyum Gostergeleri

MODEL Satorra-Bentler y° sd RMSEA NFI CFI GFI AGFI IF1
Model-1 316.81 169 .057 98 99 71 .64 99
Model-2 311.97 169 .056 98 99 71 .64 99
Model-3 489.42 170 .084 97 98 .61 52 98

Not. sd = Serbestlik derecesi, RMSEA = RootMeanSquareError of Approximation, NFI = Normed Fit Index, CFI = Compara-
tive Fit Index, GFI = Goodness of Fit Index, AGFI = AdjustedforDegrees of Freedom, IFI = Incremental Fit Index.

Gorev Yonelimli ve Iliski Yonelimli Liderlik Olceginin
Duygusal Baghlik Olgegi ile iligkisi

Duygusal baglilik ile gérev yonelimli liderlik fak-
toriinden alian puanlar arasindaki korelasyon » = .38, p
<.01; iligki yonelimli liderlik faktoriinden alinan puanlar
arasindaki korelasyon ise » = .40, p < .01 olarak tespit
edilmistir.

Tartisma

Bu arastirmanin amaci gorev yonelimli ve iligki
yonelimli liderlik 6lg¢eginin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi, ge-
cerlik ve giivenirlik ¢caligmalarinin yapilmasidir. Yapilan
agimlayici ve dogrulayici faktor analizi sonuglarina gore
gorev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik davranisla-
rmin iki faktor olarak ele alinabilecegi ve aralarinda da
olumlu yonde bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Daha
once de bahsedildigi gibi gorev yonelimli ve iliski yo-
nelimli liderlik faktorleri arasindaki iligskinin yoni hak-
kinda ilgili alanyazinda kesin ve net sonuglara rastlamak
miimkiin degildir. Weissenberg ve Kavanagh (1972) ta-
rafindan yapilan tarama calismasinda ¢ogu arastirmada
iligkinin yoniiniin olumlu yo6nde oldugu, fakat aragtirma-
larda olumsuz yonde iliskiye ya da hig iliski olmamasia
dair bulgulara da rastlanildig1 belirtilmistir. Son yillarda
yapilan bir meta-analiz calismasinda ise g¢ogu arastir-
mada iliskinin yoniiniin olumlu y6nde oldugu vurgusu
yapilmistir (Judge, Piccolo ve Ilies, 2004). Bu arastir-
mada da ilgili yazindaki ¢ogunluga uygun olarak gorev
yonelimli ve iliski yonelimli liderlik faktorleri arasinda
olumlu yonde bir iligki bulunmustur. Bu iki farkli fak-
tor ve olumlu yonde iliski liderin hem gorevlerle ilgili
konulara hem de sosyo-psikolojik ihtiyaglara verdigi
onem baglaminda diisiiniilebilir. Yani yoneticinin sadece
gorev yonelimli ya da sadece iligki yonelimli davranis-
larda bulunmak yerine her iki davranisa da sahip olmasi
daha etkili olarak yorumlanabilir. Buna bagli olarak et-
kili yonetici bu iki davranig arasinda dengeyi saglayan
ve baglama gore hangisini ya da ikisini de 6ne cikara-
cagmi bilen kisi olabilmelidir. Bu baglamda gorev yo-

nelimli ve iligki yonelimli liderlikle duygusal baglilik
arasindaki iligkinin beklenildigi gibi ve ilgili alanyazina
(Agarwal, DeCarlo ve Vyas, 1999; Brown, 2003; Dale
ve Fox, 2008) paralel bicimde olumlu yonde ve benzer
diizeylerde oldugu bulunmustur. Bu bulgu yine goérev
yonelimli ve iliski yonelimli liderligin ayr1 faktorler,
ama ikisinin de orgiitsel degiskenler agisindan onemli
oldugunun gostergesi olarak diistiniilebilir. Ayrica yo-
neticinin calisana ve baglama bagl olarak kullanacagi
davranigi belirlemesi ve etkili olacak olani 6ne ¢ikar-
masi1 gerekebilir. Ciinkii tek basina goérev yonelimli ya
da tek basina iligki yonelimli liderligi benimseyen bir
yonetici hem calisgan hem kurum agisindan pek tercih
edilmeyebilir.

Ilgili alanyazinda gérev yénelimli ve iliski yo-
nelimli liderlik boyutlart arasindaki iliskinin giicliyle
ilgili olarak kullanilan 6lgegin 6nemli rol oynadigi be-
lirtilmistir (Judge, Piccolo ve Ilies, 2004). Yapilan ta-
rama caligmasma gore liderin kendini degerlendirdigi
Olgeklerde iliskinin .40; calisanlarin lideri degerlendir-
digi dlgeklerde ise iliskinin .53 oldugu ifade edilmistir
(Weissenberg ve Kavanagh, 1972). Judge, Piccolo ve
Ilies (2004) tarafindan yapilan meta-analiz ¢aligmasin-
da ise olgek farki gozetilmeksizin gérev yonelimli ve
iliski yonelimli liderlik boyutlart arasindaki iligkinin
.17 ve calisanin lideri degerlendirdigi olgeklerde ise
iliskinin .36 oldugu belirtilmistir. Bu aragtirmada go-
rev yonelimli ve iliski yonelimli liderlik boyutlarinin
iliski diizeyi de alanyazindaki bulgulara benzerlik gos-
termektedir.

Olgekle ilgili vurgulanmasi gereken bir diger
onemli konu da orijinal 6lgeginde gorev yonelimli li-
derlik faktoriinde olan bir ifadenin yapilan agimlayici ve
dogrulayict analizler sonucunda iligki yonelimli liderlik
faktoriinde ele alinmasimin uygun goriilmesidir. Bu da
ilgili maddenin yoneticinin tesvik etmesine yonelik bir
ifadeye sahip olmasiyla aciklanabilir. Ciinkii yoneticinin
ise yonelik bile olsa ¢alisan1 tesvik ediyor olmasi gorev-
den ¢ok iligki yonelimli olarak algilanmasina neden olu-
yor olabilir ve analiz sonuglarina da bu bigimde yansimig
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olabilir. Bu yiizden belirtilen bu gérev maddesi dl¢egi
kullanacak bagka aragtirmalarda iliski yonelimli liderlik
faktorii kapsaminda diistiniilebilir.

Sonug olarak iliski ve gérev yonelimli liderlik son
yillarda tekrar kendini gdstermeye baslamis ve cesitli
orgiitsel degiskenlerle iliskisi incelenen bir kavram ola-
rak ortaya ¢cikmistir. Buna bagli olarak bu aragtirmanin
tekrar alanyazinda hiz kazanmig bir konuyu ele almast
ve buna yonelik bir 6l¢egin Tiirkge’ye uyarlamasinin ya-
pilmast bakimindan 6nemli oldugu diistiniilebilir. Ayrica
bu 6l¢egin hem madde sayisinin goreli olarak az olmasi
hem de her bir boyutun giivenirlik katsayilarinin da yiik-
sek olmasi bir baska olumlu yan1 olarak diisiiniilebilir.
Yine gorev yonelimli ve iligki yonelimli liderlik bigimin-
de iki farkli faktér oldugunu ortaya koymasi ve bunlarin
birlikte de kullanilabilecegini gdstermesi bakimindan
degerli olarak ele almabilir.

Yukarida giiglii yanlart belirtilen bu ¢alismanin
bazi smurliliklar1 oldugu gibi, daha sonra yapilacak ¢a-
ligmalarda goz onitinde tutulmasi gerekenler de bulun-
maktadir. Ug yiize yakin kisiden veri toplanarak yapilan
bu ¢aligmanin 6rneklemi goreli olarak kiigiik olarak de-
gerlendirilebilecegi gibi, veri toplanan sektoriin de daha
darlastirilabilecegi sOylenebilir. Bu yiizden 6rneklem
biiyiikliigliniin daha fazla olmasi ve veri toplanan sekto-
riin daha kisitli olmasi verilerin belirli sektorii yansitma-
sina firsat yaratabilirdi. Hem ¢alisandan hem de liderden
veri toplama olanagi sunabilen bir 6lgek oldugu halde
sadece calisandan veri elde edilmis olmasi bir baska si-
nirlilik olarak diistiniilebilir. Dolayistyla bu aragtirmada,
hem calisanlara hem de yoneticilere yonelik sorular sa-
dece c¢alisanin algisi agisindan sorulmus ve degerlendi-
rilmistir. Buna bagl olarak 6zellikle yoneticilere yonelik
sorularin hem ¢alisanlara hem de ydneticilere ayr1 ayri
sorulmasi ve karsilastirma yapilarak degerlendirmenin
yapilmasi ya da gorev yonelimli ve iliski yonelimli lider-
lik dlgeklerinin calisan ya da lider i¢in olan formlarinin
kullanilmas1 gelecek ¢alismalarda géz onilinde tutuldu-
gunda, o caligmalar1 daha giiglii hale getirebilir.

Kaynaklar

Agarwal, S., DeCarlo, T. E., Vyas, S. B. (1999). Leadership Be-
havior and Organizational Commitment: A Comparative

Study of American and Indian Salespersons. Journal of
International Business Studies, 30, 727-743.

Brown, B. (2003). Employees’ organizational commitment and
their perception of supervisors’ relations-oriented and
task-oriented leadership behaviors. Yayinlanmamis dok-
tora tezi, State University, Virginia.

Dale, K. ve Fox, M. L. (2008). Leadership style and organiza-
tional commitment: Mediating effect of role stress. Jour-
nal of Managerial Issues, 20(1), 109-130.

Fleishman, E. A. (1953a). The description of supervisory be-
havior. Journal of Applied Psychology, 37, 1-6.

Fleishman, E. A. (1953b). The measurement of leadership at-
titudes in industry. Journal of Applied Psychology, 37,
153-158.

Fleishman, E. A. ve Harris, E. F. (1962) Patterns of leadership
behavior related to employee grievances and turnover.
Personnel Psychology, 15, 43-56.

Fleishman, E. A. ve Peters, D. A. (1962). Interpersonal values,
leadership attitudes, and managerial success. Personnel
Psychology, 15, 127-143.

Judge, T. A., Piccolo, R. F. ve Ilies, R. (2004). The forgotten
ones? The validity of consideration and initiating struc-
ture in leadership research. Journal of Applied Psychol-
ogy, 89,36-51.

Korman, A. K. (1966). Consideration,” “initiating structure,”
and organizational criteria - A review. Personnel Psychol-
ogy, 19, 349-361.

Lowin, A., Hrapchak, W. J. ve Kavanagh, M. J. (1969). Con-
sideration and initiating structure: An experimental in-
vestigation of leadership traits. Administrative Science
Quarterly, 14, 238-253.

Meyer, J. P., Allen, N. J. ve Smith, C. A. (1993). Commitment
to organizations and occupations: Extension and test of
a three-component conceptualization. Journal of Applied
Psychology, 78, 538-551.

Northouse, P. G. (2004). Leadership: Theory and practice (3.
baski). Thousand Oaks, California: Sage Publications.

Ozmen, N. 1. ve Siimer, H. C. (2006). Yonetici ve ¢alisanlarm
liderlik algilamalarindaki fark ¢alisanin is doyumunu
etkiler mi? 1. Dag, (Ed.), 14. Ulusal Psikoloji Kongresi
bildiri ozetleri iginde (152). Ankara: 14. Ulusal Psikolo-
ji Kongresi Diizenleme Kurulu ve Tirk Psikologlar
Dernegi Yayini.

Stogdill, R. M. (1974). Handbook of leadership: A survey of
theory and research. New York: Free Press.

Wasti, S. A. (2003). Organizational commitment, turnover in-
tentions and the influence of cultural values. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 76, 303-
321.

Weissenberg, P. ve Kavanagh, M. J. (1972). The independence
of initiating structure and consideration: A review of the
evidence. Personnel Psychology, 25, 119-130.



Turkish Psychological Articles, June 2015, 18 (35), 19-20

Summary
Task-Oriented and Relationship-Oriented Leadership Scale:
A Study for Validity and Reliability

Muazzez Deniz Giray

Izmir University

The 1940s was a period of emphasis of behaviors
to the field of leadership. In those years a group of re-
searchers at Ohio State University and University of
Michigan, using different methodologies, studied inde-
pendently behavioral indicators of effective leadership.
As a result of both Ohio State and Michigan leadership
studies, these researchers identified task-oriented (initi-
ating structure) and relationship-oriented (consideration)
dimensions of leader behavior. Task-oriented leader de-
fines and structures his/her role and roles of subordinates
toward goal attainment (Stogdill, 1974). Some examples
include planning and schedueling work, communicating,
assigning tasks, trying out new ideas. Relationship-ori-
ented leader develops a work climate of psychological
support and friendliness and shows concern for the needs
and feelings of subordinates (Stogdill, 1974). Some ex-
amples include finding time to listen to subordinates’
problems, consulting with subordinates on important is-
sues and treating subordinates as equals. Both task-ori-
ented and relationship-oriented leadership behaviors are
important for effective leadership because task-oriented
behaviors are fulfilling the attainment of goals of organi-
zation and relationship-oriented behaviors are satisfying
the socio-psychological needs of the subordinates (Weis-
senberg & Kavanagh, 1972).

The correlation between task-oriented leadership
and relationship-oriented leadership is a controversial
subject. One opinion, emphasizing orthogonality of di-
mensions, suggests that task-oriented and relationship-
oriented leadership are wholly independent. Weissen-
berg and Kavanagh (1972) reviewed the literature on
the relationship between task-oriented and relationship-
oriented leadership and argued not only no relationship,
but also positive and negative relationship between two
dimensions. Moreover Judge, Piccolo, and Ilies (2004)
suggest that there is positive relationship between task-
oriented and relationship-oriented leadership.

A recent meta-analytic study shows that not only
task-oriented but also relationship-oriented leadership is

Duygu Giingor

Izmir University

positively related to job related (leader and job satisfac-
tion etc.) and organizational variables (organizational
commitment and leader effectiveness etc.) (Agarwal,
DeCarlo & Vyas, 1999; Brown, 2003; Dale & Fox, 2008;
Judge, Piccolo, & llies, 2004).

The aim of this study is to adapt Task-oriented and
Relationship-oriented Leadership Scale to Turkish cul-
ture and to examine the factor structure along with the
psychometric properties of the scale. It was expected that
task-oriented and relationship oriented leadership would
be two dimensions of leadership and there would posi-
tive correlation between them. Both behaviors of leader-
ship would be positively related affective commitment
which is one of the important organizational behaviors.

Method

Participants

The sample consists of 270 white-collar employees
from banking and production sectors. Of 270, 112 were
women and 158 were men. The mean age of participants
was 35.04 (SD = 7.6). Majority of the participants had at
least graduate degree (76.3%).

Measures

Task-Oriented and Relationship-Oriented Lead-
ership Scale. This scale is originally named as “Style
Questionnaire” by Northouse (2004) and has two di-
mensions as task and relationship. Response options of
20-item (10 task items and 10 relationship items) scale
ranged from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree).

Affective Commitment Scale. Affective commit-
ment scale is an 8-item part of 25-item organizational
commitment scale developed by Meyer, Allen, and Smith
(1993). This five-point Likert-type scale was adapted to
Turkish by Wasti (2003). Response options ranged from
1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). She reported
the internal consistency reliability coefficient of the af-
fective commitment scale as .84.
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Procedure

The scale was translated into Turkish by the au-
thors. After two linguists back translated the scale, items
were evaluated by two professionals. Data was collected
from several companies. Questionnaires were presented
in different orders due to eliminate sequence effect.

Results

Construct Validity of Task-Oriented and
Relationship-Oriented Leadership Scale

Factor Analysis. The principal component factor
analysis with oblique rotation yielded that three factors’
eigenvalue over one however when the scree plot and the
theory considered two factor solution found more appro-
priate. So we restricted factor numbers to two and these
two factors explained 56.8% of the total variance. The
first factor included 11 items accounted for 48.71% of
the variance and depicted the relationship-oriented lead-
ership. The second factor consisted of nine items which
accounted for 8.1% of the variance and portrayed task-
oriented leadership. Factor loadings ranged between .52
and .91 and item total correlations ranged between .43
and .82. Converging with this analysis, confirmatory fac-
tor analyses also demonstrated that the 2-factor model
had more acceptable goodness-of fit indexes (y?/df =
1.85, RMSEA = .056, NFI = .98, CFI = .99, GFI = .71,
AGFI = .64, IFI = .99 ) than one-factor model.

Reliability of Task-Oriented and
Relationship-Oriented Leadership Scale

The internal consistency reliability coefficient of the
11-item relationship-oriented leadership factor was .92
and the item-total correlations varied between .54 and
.82. As indexed by Cronbach’s alpha, internal reliability
of the 9-item task-oriented leadership was .90. Item-total
correlations for this factor ranged from .50 to .78.

Correlations between Task-Oriented and
Relationship-Oriented Leadership and
Affective Commitment

The results indicated that affective commitment
was significantly and positively related to task-oriented
leadership (r = .38, p < .01) and relationship-oriented
leadership (» = .40, p <.01).

Discussion

This study examined the validity and reliability of
task-oriented and relationship-oriented leadership scale.
The results of exploratory and confirmatory factor analy-
sis both indicated two-factor structure of the scale. These
two factors were found to be related positively but this
relationship was low. These findings are similar to sev-
eral studies presented by a meta-analytic study (Judge,
Piccolo, & Ilies, 2004). The results of this study revealed
that task-oriented and relationship oriented behaviors
would be fundamental indicators of effective leadership.
Additionally task-oriented and relationship-oriented
emphasizes fulfilling attainment of goals in organiza-
tion and satisfying the socio-psychological needs of
the subordinates, respectively (Weissenberg & Kava-
nagh, 1972). The expected positive relationship between
both task-oriented and relationship oriented leadership
and affective commitment was supported. This finding
suggests that organizations may pay attention leaders’
behaviors because both task-oriented and relationship-
oriented leadership behaviors have a role not only job
related issues but also organizational concepts. One im-
portant methodogical limitation of this study was col-
lecting data only from subordinates. Therefore leaders of
subordinates might be added as a sample for prospective
studies.



