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OZET

LiDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISINDE i$
TATMINININARACILIK ROLU: EGITiM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

OZDEMIR, Filiz
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC
Aralik 2015, 103 sayfa

Bu calismanin amaci liderlik tarzlarinin orgiitsel bagliliga etkisinde is tatminin
aracilik roliinii agiklamaktir. Calismada; calisanlarin “Liderlik Tarzlar1” sonucunda
orgiite baglilik diizeylerindeki degisimin yonii incelenerek, bu durumun is tatmini
tizerindeki etkileri ele alinmistir. Ayrica okul yoneticilerinin gosterdikleri liderlik
tarzlarinin, okulda gorev yapan Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik ve is tatmini
diizeylerini nasil ve hangi yonde etkilediginin belirlenmesi agisindan da 6énem arz
etmektedir.

Calisanlarin i tatmini diizeyini belirlemek tiizere Chen ve arkadaglari
(2009)’nin Arnett ve Judge ve arkadaslar1 (2009)’n1 referans gostererek hazirladiklar
5 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Doniistimcti liderlik ve sarthi 6diillendirici liderlik
tarzlarim belirlemek {izere Podsakoff arkadaslar1 (1990; 1996) tarafindan gelistirilen
sirastyla 5 ve 4 maddeli dlgek kullanilmustir. Orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer
(1993) tarafindan gelistirilen ve Wasti tarafindan Tiirk kiiltlir ifadelerini igeren
maddeler de eklenerek Tiirk¢eye uyarlanan ve Meydan (2010) tarafindan kullanilan
orgiitsel baglhilik 6lcegi ile dl¢limlenmistir. Arastirmada bagimli degisken (Orgiitsel
baglilik) ve aracilig1 arastirilan ara degiskenin (is tatmini) cinsiyete, medeni duruma,
is pozisyonu ve kurumu ve konumu gibi 5 ayn oOzellige gore farklilik gosterip
gostermedigi “t-testi”; calisanlarin egitim durumuna, okul tiirline ve gelire gore

farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Xi



Liderlik tarzlarmin, orgiitsel baglilik ve boyutlaria tesirini ve bu tesirde is
tatminin aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
onerilen ii¢ kademeli regresyon analizi yapilmistir.

Sonug olarak;

Doniistimcii liderlik ve sarth 6diillendirici liderlik tarzlarinin orgiitsel bagliligi
ve is tatminini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, is tatminin aracilik rolii tistlendigi

goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlar1, Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini
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ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF JOB SATISFACTION ON EFFECT OF
LEADERSHIP STYLES TO ORGANIZATIONAL COMMITMENT A
STUDY IN THE EDUCATION SECTOR

OZDEMIR, Filiz
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assistant Professor Irfan AKKOC
December 2015, 103 pages

The purpose of this study is to explain the mediating role of job satisfaction on
effect of leadership styles to organizational commitment.

5-item scale prepared with reference to Arnett (1999) and Judge et. al. (2009)
by Chen et. al, (2009) was used to determine the job satisfaction levels of workers. In
order to determine transformational leadership and conditionally rewarding
leadership styles, 5 and 4-item scales developed by Podsakoff et. al., (1990; 1996)
was utilized. Organizational commitment was scaled with organizational
commitment scale developed by Allen and Meyer (1993) and adapted to Turkish
with the addition of items consisting of Turkish cultural expressions by Wasti and
which was used by Meydan (2010). Whether or not the dependent variable and
intervening variable of which the mediating role is studied differentiates depending
on 5 different features such as sex, marital status, job position, organization and
location was tested with "t-test”; and whether or not it differentiates depending on
educational status of workers, school type and income was tested with "ANOVA
analysis”. In order to explain the mediating role of job satisfaction on the effect of
leadership styles on organizational commitment and its extent, three-step regression

analysis suggested by Baron and Kenny (1986) was carried out.
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As a result;

It is concluded that transformational and conditional rewarding leadership
styles affect organizational commitment and job satisfaction positively and
significantly and that the job satisfaction plays a mediating role.

Keywords: Leadership Style, Organizational Commitment, Job Satisfaction
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GIRIS

Son yillarda kiiresellesme, bilgi ve iletisim alanindaki gelismeler ve degisen
rekabet anlayis1 sebebiyle toplumsal yagsamin hemen her evresinde 6nemli degisimler
yasanmaktadir. Toplumsal yasamda oOrgiitsel yapilar ve bu yapilara etki eden
faktorler yeniden incelenmekte, degisimin hizina yetismeleri saglanmaya
calisilmaktadir. Bu orgiitler arasinda egitim kurumlar1 dogrudan ve dolayl islevleri
agisindan oldukca onem arz etmektedir. Bu kurumlarda sistemde koklii reformlarin
yapilmasi i¢in yoneticilerin liderlik 6zellikleri tasimasi ve bu kurumlarda yeniliklere
acik yapict bir orgiit anlayisinin olusturulmasi karsimiza bir gereksinim olarak
cikmaktadir.

Simdilerde degisimdeki Onemli gelismeler insan1 Onemli bir konuma
getirmistir. Teknolojide ilerlemeler olsa da asla insanin alternatifi olmaz. Teknolojiyi
insanla yer degistiremeyecegimize gore insanin bu gelismeye ayak uydurmasi ve
kendisini yetistirmesi gerekmektedir. Liderlik ile ilgili ¢ok fazla arastirma yapilmis.
Kitleleri harekete geciren ve yonlendiren bu insanlar merak edilmis ve anlasilmaya
calistlmiglardir. Bu meraki gidermek igin ortaya atilan ilk teori 6zellikler teorisidir.
Bu goriise gore liderlik dogustan gelen ve soylu insanlara mahsus olan bir kavramdi.
Bu diisiince bir siire 0 zamanin yonetim kadrolarinin da mesruiyetini saglamistir.

Glinlimiiz kosullarinda stireklilik gosteren degisimlerin bir geregi olarak
yenilenme adina adimlar atilmaktadir. Gelisen teknoloji ve onun sunmakta oldugu
olanaklarin ¢esitliligi, bilimin her alaninda da bilinmeyenler adina arastirmalari
arttirmaktadir. Her gecen zaman farklilik yaratmak amaciyla yenilik¢i ve yaratici
olmaya yonelik sistemlere duyulan ihtiyacin artmasi, insan unsurunu daha onemli
kilmaktadir.

Serbest Piyasa ekonomisi igerisinde yer alan ve diinyanin her noktasina
ulagabilme gayreti ile pazarlarmi arttirma egilimindeki sirketlerin birbirleriyle

rekabetlerine tanik olmaktayiz. Sirketler, etkinlik ve verimlilik kapsaminda



birlesmelere gitmekteler, satin almalar yapmaktalar, kii¢iilmelere gitmektelerdir. Bu
slire¢ icerisinde insan unsurunu goz ardi eden sirketler, zaman igerisinde ellerindeki
en Onemli sermayenin kendileri i¢in vazgecilmez olan bilgiye ulasan ve onu kullanan
“insan” oldugunu fark etmislerdir. Bu kapsamda “Insan Kaynaklar1“ uygulamalarinin
kapsami genisletilmis ve bu birimlerin 06rgiit tyelerinin sosyal ve mesleki
ihtiyaglarina yonelik daha etkin ¢aligmalar1 desteklenmistir. Sirketlerin belirledikleri
hedeflere ulagsmalarindaki basarilar1 ¢alisanlarina yapmakta olduklar1 yatirimlar ile
dogrudan iliskili olmaktadir. Devamlilik saglamak adina uyum icindeki ¢alisanlarini
kaybetmemeleri ve kendilerine katki saglayabilecek yeni ¢alisanlar istthdam
edebilmeleri, c¢alisanlarinin beklentilerini karsilamalar1 ve toplum flizerinde pozitif
imaj yaratmalar1 ile miimkiin olmaktadir. Bu bakimdan igsel ve digsal anlamda
“insan” unsuru sirketler i¢in ¢ok biiyilk bir 6nem ifade etmektedir. Sirket
calisanlariin orgiitleri igerisinde kendilerine isteyerek (yada oOrgiit sistemin bir
geregi olarak) ornek aldiklar1 (yani lider olarak gordiikleri) kisilerle uyumlar1 ve s6z
konusu liderler ile ilgili olarak algilari, orgiit icerisinde var olmalarina yonelik
duyduklart tatmin ve Orgiitleriyle bir olma hisleri lizerinde biiyiilk bir etken
durumundadir. Liderlik algilart ve liderlerin bireyler iizerindeki etkileri {izerine basta
siyaset tarihi olmak iizere bircok arastirmalar yapilmis ve bu arastirmalar {izrinden
liderlik tanimlar1, 6zellikleri ve tarzlari ortaya konulmustur.

Ayni sekilde bireylerin “sirket birlesmeleri, devralmalari ve kiigiilmeleri”
karsisinda oOrgiitlerine olan bagliliklart ve bir olma hislerinin kazandigi 6nemin
biiyiimesi kapsaminda bircok arastirma yapilmustir. Orgiit yapilarmin gostermekte
oldugu degiskenlikler, bireylerin Orgiitlerine karst duyduklar1 sadakat ve baglilik
hislerini tartisma konusu haline getirmistir. Bu konuda ¢ok 6nemli bir rol oynayan
orgiit kiiltiirlerinin stireklilik gosterememeleri bireyler iizerinde olumsuz etki
yaratabilecektir. Bu durum bireylerin orgiite karst baglilik konusunu ¢ok daha on
plana ¢ikarmaktadir. Sirketlerin, ¢alisanlarinin is tatminlerini yiiksek diizeyde tutma
gayretleri kapsaminda galisanlarin Orgiitlelbaghlik saglayabilmeleri siiphesiz biiyiik
bir Onem tasimaktadir fakat c¢alisanlariin baghliklarini  olumsuz yonde
etkileyebilecek bir siire¢ izlemeleri bu konuda bir celigki ifade etmektedir. Biiyiime
amagli uygulamalar, sirketlerin ¢alisanlartyla iligkilerini daha ¢ok maddi unsurlar
tizerinde kurarak onlart maddi ogelerle tatmin etme politikalari izlemelerini

yayginlastirdigindan Is tatmini konusunda da &nemli bilesenlerin goz ard1 edilmesine



neden olmaktadir. Sirketlerin siiphesiz ki tiim unsurlar1 degerlendirerek kendileri igin
en uygun uygulamalar gayreti icerisinde olmalari1 kaginilmaz olacaktir.

Bu calismanin amaci liderlik tarzlarinin orgiitsel bagliliga etkisinde is tatminin
rolii agiklamaktir. Calismada; c¢alisanlarin “Liderlik Tarzlar1” sonucunda orgiite
baghlik diizeylerindeki degisimin yonii incelenerek, bu durumun is tatmini
lizerindeki etkileri ele alinmistir. Bu calismada izmir sehrindeki egitim kurumlarinda
calisan 0gretmenlerin bakis agisiyla liderlik tarzlar ve orgiitsel bagliliga bagh olarak
is tatmini lzerindeki etkisi anket yontemi yardimiyla olusturulan veri setinden
hareketle analiz edilecektir.

Calismanin birinci boliimiinde liderlik, orgiitsel baglilik ve is tatmini degis-
kenleri ele alinmistir. Liderlik degiskeninin tanimi, 6zelikleri, teorileri, alt boyutlari,
liderlik tarzlar1 ve liderlik tarzlarin da doniisiimcii liderlik ile sartli 6diillendirici
liderlik ayrintili olarak incelenmistir. Orgiitsel baglilik degiskeninin tanimu,
yaklagimlari, boyutlari, etkileyen faktorleri, isletmeler i¢cin onemi, liderlik tarzlari
arasindaki iliski incelenmistir. Is tatmini degiskeninin tanimi, teorileri, 6zellikleri ve
sonuglari incelenmistir.

Ikinci béliimde liderlik tarzlari, drgiitsel baglilik ve is tatmini arasindki iliskiler
incelenmistir. Okul miidiirlerinin sergiledikleri liderlik tarzlarimin 6gretmenlerin is
tatmini ve oOrgiitsel bagliliga etkileri ele alinmistir. Ayrica is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik arsinda ki iligki incelendiginde is tatminin Orgiitsel bagliligi olumlu
etkiledigi goriilmiistiir.

Uclincii  bolimde arastirmanmm  konusu, oOnemi, amaci belirtilmistir.
Degiskenlerin dlgme yontemleri ve bu yontemlerin hangi boyutlart ile olciildigii
ifade edilmis, yontem belirtilmis ve hipotezler sunulmustur. Calismaya ait anket
yapilmis, ankete iliskin bulgular ve elde edilen veriler agiklanip, yorumlanmustir.

Dordiincii boliim olan son boliimde ise aragtirmada elde edilen bulgulara gore
sonu¢ ve Oneriler kismi olusturulmustur. Sonu¢ boliimiinde degiskenler arasindaki
iligki agiklanarak c¢alisanlara, yoneticilere bir bakis agisi verilmeye caligilmistir.
Oneriler kisminda okul miidiirlerine drgiitsel bagliligi ve is tatminini arttiric dolayisi

ile verimliligi iist seviyeye ¢ikarma nerilerinde bulunulmustur.



BIRINCI BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

1.1 Liderlik

Liderlik konusuna ge¢cmeden Once lderlik ve yoneticilik arasindaki farki
belirtmede fayda var. Yoneticilik ile liderlik her zaman birbirine karistirilan, fakat
birbirinden farkli iki kavramdir. Cevremizden de gordiiglimiiz gibi basarili
yoneticilere giiclii birer lider goziiyle bakilmaktadir. Oysa giiclii bir liderin basarilt
bir yonetici olarak nitelendirilemeyecegi gibi, basarili bir yoneticide giiclii bir lider
olarak nitelendirilemez. Liderlerle soyle ya da boyle baglantis1 olan herkes her
yoneticinin lider olamadigini, her liderin de yonetici olamadigint bilir.

Konunun daha iyi anlasilmasi i¢in lider ve yoOnetici arasindaki farki belirttikten
sonra bu bolimde “Liderlik” bashig: altinda liderlik tanimlar, liderlik 6zellikleri,
liderlerin sahip olduklar1 gii¢ tiirleri, liderlik teorileri ve liderlik tarzlari ifade

edilmistir.
1.1.1 Liderlik Tanimi

Liderlik; temel insani, toplumsal ve evrensel olgulardandir. Insanlarin birlikte
yasadig1 tiim zaman ve mekanlarda liderlik s6z konusu olmustur. 1949 yilina kadar
liderlik ile 1ilgili literatiirii inceleyenler degisik liderlik tanimlamasi yapmustir.
Sonraki yillarda ve farkl kiiltiirlerde de yogun sekilde incelenmesi gozetildiginde bu
tanimlarin daha da c¢ok oldugu soylenebilmektedir. Liderlikle ilgili yapilan
arastirmalarda ortaya konan tanimlamalarin benzerlikler igerdikleri goriilmektedir.
1938°de Chester Barnard liderligin yeni bir tanimini yapmistir. Barnard’a gore
“Liderlik, bir stlin astlarinin davranigini etkileme ve onlar1 belirli bir etkinlik

dizisini izlemeye ikna etme yetenegidir.” (Dindar, 2001: 29).



Literatiirdeki liderlik tanimlamalarini su sekilde arttirabiliriz:

“Liderlik, sahsin amaglarina ulasabilmesi adina bireylerin davraniglarini
etkileme ¢abasinda, bulundugu, davranigsal bir islemdir” (Daft ve Steers,1986: 403).

“Liderlik, orgiitii var eden akilci eylemeleri yonetmek, gelecegi planlamak ve
ekip kurmaktir” (Goka, 2009: 15).

“Amaglara ulagmak i¢in insanlari etkileme yetenegidir” (Daft,2000: 502).

“Isteksizligi yenerek takipgileri bir isi basarmaya ikna etmektir” (Yukl, 1989:
252).

“Liderlik, resmi gorev ya da dis ¢evrenin prestijini ya da etkisini kullanmadan
kisileri inandirma ya da yonlendirme yetenegidir” (Gengay, 2001: 3).

Bunlara ek olarak da liderligin farkli iki ac¢idan da tanimlamasi
yapilabilmektedir. Liderlikte dnemli olan ydneticinin ¢alisanlart etkileme giicline
sahip olduguna inanmas1 degil, ¢alisanlarin onun liderlik 6zelliklerini inanarak kabul

etmeleri olmaktadir (Ergenekon, 2005: 19).

1.1.2 Liderlik Ozellikleri

Liderlik insanlik tarihi kadar eskidir. Her toplumda liderler olmustur ve
kitleleri arkasindan siiriiklemistir. Liderlerin tutumlar1 toplumu, topluluklar1 ve
kurumlar1 olumlu veya olumsuz etkiledigi i¢in liderlik 6zelikklerini bilmek gerekir.
Bu béliimde bilim insanlarinin yaptig1 ¢aligmalarda ki liderlik 6zellikleri gorecegiz.

Liderlik karakterle icra edlilen bir sanattir. Karakter zaafiyeti asla maruz
goriilemez. Hukuk, adalet ve hak kavramlari liderin karakterini ortaya koyan
kavramlardir, liderligin temel taglarini olusturur (Drucker ve Maciariello, 2005: 3).

“Liderler degisime acik olmalidirlar ki ¢aga ayak uydurabilsinler. Liderler
tutarli davranis sergilemek zorundadirlar clinkii bu sayade sayginlik kazanir ve
hayranlik uyandirirlar. Aksi bir tavirda sayginliklarin yitirirler. Etki giiciine sahip bir
liderde cesaret, sabir ve kararlilik olmalidir ki zorluklarin iistesinden gelebilsin.
Korkak bir lidere kise itimat etmez” (Koca, 2001: 7).

Liderin aktif, ger¢ekei ve cabuk karar verme yetenegine sahip olmasi gerekir.
Kriz ortamlarinda bile sakin bir tutum iginde temkinli ve dogru karar verebilmelidir.

Sergiledigi tutumla krizi en az hasarla atlatilmasini saglamalidir (Dikmen, 2012: 18).



“Liderler hitabet yetenekleri ile etraflarinda ¢ok biiyiik bir sinerji olustururlar.
Bu sinerji ile dyle bir 151k yayarlar ki insanlar liderin ne sdyledigi ile ilgilenmeden
sirf konusuyor diye dinlerler” (Dikmen, 2012: 21).

Iyi bir lider yapilacak isin sorumlulugunu iistlenecek bir yapiya sahip olmasi
gerekir. Sorumluluk iistlenme O6zelligine sahip liderler isten kagmaz, kanatkar ve
basar1 giidiisii yiiksek bireylerdir. Vaat ettiklerini yerine getirmede hassas davranirlar
(Giliney, 2012: 53).

Diistik bir duygusal zekaya sahip liderler, korkuya dayanarak, diiriist olmadan
ve ahlaki standartlara uymadan liderlik yapma egilimindedirler; kisi olarak basarisiz
olmaktan ¢ok korkarlar, “zayif” insanlarin yonetimini iistlenirler, sert davranmalari
icin basarisiz kuruluglarin bagina getirilmislerdir, her seyden once iktidar
pesindedirler. Kotii liderler, kendilerinin ve baskalarinin sorumluluklarini almaktan
kagimirlar (Koca, 2001: 7).

Gortldiigii gibi sorumluluk sahibi, giiclii karakterli, hitabet yetenegi olan,
diiriist, ahlakli liderler sevildigi i¢in yonettikleri topluluklarda sinerji olusturarak

basar1 ve huzur kaynagi olmuslardir.
1.1.3 Liderin Giic Tiirleri

“Glig, baskalarimi etkileme yetenegidir.” (Kogel, 1998: 383). Bu nedenle
liderler, giicii kullanmaktalardir ve etkili liderler bunu akillica nasil kullanacaklarini
bilmektelerdir. Giig¢ gerektigi gibi kullanilmazsa lideri etkisi altina alip zehirleyebilir
ki tarihte Hitler gibi 6rnekler bunu kanitlamaktadir. Liderler toplumlarin huzuru i¢in
giicli nerede ve nasil kullanacagini ¢ok iyi bilmelidirler. Cesitli gii¢ tiirleri olmasina
ragmen bu ¢alismanin konusu kapsaminda asagidaki tiirler ele alinmustir.

1. Yasal Gilig: Liderin organizasyon hiyerarsisi i¢cinde bulundugu mevkiye,

resmi pozisyonuna dayanan etkilemedir. Otoriteyi temsil eden gii¢ seklidir.
Astlar, isrten gelen talimatlari uygulamak durumundadir. Yasal giic,
liderlerin orgiitsel yapt igindeki mevkilerine dayali olarak ortaya g¢ikan
etkileme aracidir. Yasal giicii elinde bulunduran topluma, orgiite, gurba
liderlik yapabilir (Tarim, 2008: 10).

2. Odiillendirme Giicii: Liderin izleyicilerin ihtiyaglarin1 karsilayabilme

yeteneklerinden kaynaklanan etkileme giiciidiir. Odiillendirme kaynaklari

elinde bulundurma giiciinii ifade eder. Bu ddiiller somut ve soyut olabilir.



Ucret artisi, terfi, tesekkiir ve takdir belgeleri, maasla odiillendirme gibi
somut Odiiller orgilit basar1 ve performansin1 olumlu yonde oldukca
etkilemektedir. Basariy1r goriip odiillendiren lider kisisel ve ekip basarisini
arttirir. Bir liderin liderlik yapabilmesi i¢in odiillendirme giiciine sahip
olmas1 gerekir (Tarim, 2008: 10).

3. Benzesim Giicli ve Karizmatik Giig: Karizmatik giice sahip olan liderin
cazibedar ¢ekiciligi ve kendine olan asir1 giiveni ile izleyicileri biiyiiler ve
kendisine itaat etmelerini saglar. Karizmatik lider olusan umutsuz durumdan
adeta kurtulus tmididir. Kararli yapilart ile ¢alisanlarini ikna eder,
giivenlerini kazanir, yol gosterici olur, saygilarin1 kazanir, motivasyonlarini
arttirir. Lider karizmatik giic ile biiytik bit etki giiciine sahiptir (Ergil, 1997:
536).

4. Uzmanlik Giicii: Liderin uzmanlik bilgisine, tecriibesine dayanan giiciidiir.
Calisanlar, lideri bilgili ve tecriibeli olarak algiliyorlarsa; liderin ¢alisanlar
etkilemesi daha kolay olacaktir. Bu giiciin bir liderde mutlaka bulunmasi

gerekir, aksi taktirde ¢alisanlarina liderlik edemez (Ataman, 2002: 457).

1.1.4 Liderlik Yaklasimlari

Liderligin olusumu ve hangi sartlarda gerekli oldugunun acgiklanabilmesi i¢in
cesitli yaklagimlar ileri siiriilmiistiir. Liderlik Teorileri, 3 farkli “Yaklagim” ile ifade

edilmektedir.

1.1.4.1 Ozellikler yaklasimi

Liderlikle ilgili gelistirilen ilk yaklasimdir. Buna gore liderlik siirecinin
etkinligini liderin sahip oldugu ozellikler belirler. Thomas Carlyle’nin “Biiyiik
Adamlar Okulu” kuramina gore bazi insanlar birtakim Ozelliklere sahip olarak
dogarlar ve bu nitelikler, onlarin lider olarak one g¢ikmalarina sebep olur. Zaman
igerisinde bu gorilisiin yerini, liderlik 6zelliklerinin egitim ve deneyim ile de
kazanabilecegini savunan daha gercekgi bir yaklagim almistir. Bir liderde bulunmasi
gereken ozellikler {izerinde durulmaktadir. Ozellikler teorisine gére liderin
yakigiklilik, boy, yas, iletisim yetenegi, azmi, uyum, diiriistliik, zeka, duygularini
kontrol edebilme, sebat, hitabet, diksiyon, inisiyatif kullanma, bilgi gibi 6zelliklerle

digerlerinden ayrildigin1 6ne siirer (Ergenekon, 2005: 8). Bu konuda ¢alisan



arasturmacilar lideri diger kisilere gore daha uyumlu, disa dontk, insani iliskilerde
daha duyarli ve sozili gerger olarak tanimlamistir (Alparslan, 2000: 54).

Biitiin bu caligmalara ragman &zellikler kurami lideri farkli kilan 6zellikleri
belirtme acisindan yetersiz kalmistir. Bu yetersizlige sebep olan dort ana unsur
vardir. Bunlardan ilki 6zellik sayisinin ¢ok fazla olmasi ve toplumdaki gelismelerle
beraber bu 6zellik sayis1 daha da artmaktadir. Ikincisi liderin ¢ok iyi bir iletigim
becerisi olmasit gerekir. Cilinkii ne kadar ¢ok 6zellige sahip olursa olsun bunu karsi
tarafa aktaramazsa basarili olmaz. Ugiinciisii bir durum igin gerekli bir 6zellik baska
bir durum igin gerekli olmayabilir. Ornegin arama kurtarma ekibi igin gerekli liderlik
Ozellikleri ile miizik ekibi i¢in gereken liderlik 6zellikleri aymi degildir. Ayrica bir
kiiltiirde gegerli olan liderlik 6zelligi baska bir kiiltiirde gecerli olmayabilir.
Dordiincii olarak o6zellikler kurami kisinin is basindaki davraniglarini inceleyemez
(Alparslan, 2000: 54).

Biitiin bu sorunlara ragmen 6zellikler kurami tiimiiyle gegersiz degildir. Clinkii
bu ozellikleri sayesinde liderler diger kisilerden ayrilirlar. Bu nedenle bu kuram

orgiitler agisindan hala 6nemlidir (Alparslan, 2000: 54).
1.1.4.2 Davramssal yaklasim

Ozellikler Yaklasimi’na ydneltilen elestiriler sonunda arastirmacilar
calismalarin1 liderlerin davraniglarina yoneltmiglerdir. Davranigsal yaklagimda
agirlik, liderin Ozelliklerinden liderin davraniglarina kaydirilmistir. Bu yaklagima
gore; liderin Ozelliklerinden daha c¢ok liderin liderlik yaparken gosterdigi
davraniglarin lideri etkin ve basarili yaptigidir. Bu kurama gore kisilere belli
davranislar 6gretildiginde liderlik 6zelligi kazanabilirler, dogustan gelen 6zelliklerle
yetinmek zorunda degiller. Boylece potansiyel liderlerin sayis1 artmus olur. Liderin
astlariyla haberlesme yontemi, kontrol sekli ve planlama, hedefleri belirleme, yetki
devredip etmemesi gibi davraniglar liderin etkinligini belirler (Kogel, 2007).

Bu kapsamda yapilan bir¢cok caligma arasindan su g¢aligmalar ele alinmigtir:
Iowa Universitesi Calismalari, Ohio State Universitesi Calismalari, Michigan
Universitesi Liderlik Calismalari, Robert Blake ve Jeane Mounton’un Liderlik
Izgaras1 Yaklasimi, Giiglendirme Modeli, Lider- Uye Degisim Modeli, Likert’in
Sistem-4 Modelidir



1.1.4.2.1 lowa Universitesi cahsmalari

Kurt Lewin baskanhiginda Ronald Lippitt ve Ralp K. White 1930’larin
sonlarinda lowa Universitesi’nde liderlik {izerine ¢alismalarda bulunmuslardir. Bu
deneysel calismalarda liderlik stillerinin grup ortami ve grup iiyeleri iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu ¢alismada on — on iki yas erkek ¢ocuklarin okul sonrasi faaliyetleri
ele alinmis. Sosyo-kiiltiirel, yas gibi ortak 6zelliklere sahip bes ¢cocuktan meydana
gelen dort gurp olusturularak, her gruba alt1 haftada bir doniistimlii olarak yetiskin bir
lider verilmis. Gruplar1 yonetecek olan liderlerin davranislar1 demokratik, liberal ve
otokratik olarak {i¢ tiirde uygulanmig. Bdylece iic tiir lider karsisinda grup tiyelerinin
davranislar1 incelenmeye calisilmis. Arastirmada otokratik lider kurallar1 tek basina
belirlemis, demokratif lider kurallar1 grupla beraber belirlemis, liberal lider ise hig
kural belirlememis ¢ocuklar tamamen sebest kalmis. Calismalar sonucunda ¢ikarilan
isin miktarinin Otokratik Lider’in grubunda en yiiksek fakat i doyumunu en diistik,
Tam Serbesti Taniyan Lider’in grubunda ise basibosluktan faydalan 6grencilerin
verimsiz, kalitesiz ve en diisiikk is olmasi yoniinde bir egilim goriilmiistiir. Calisma
laboratuvar ortaminda gerceklesmis, deneklerin tiim eylemleri kayda alinmasi sebebi

ile bu alanda yapilmis ilk deneysel ¢alismadir (Gengay, 2001: 10).
1.1.4.2.2 Ohio State Universitesi cahsmalari

Davranmigsal Liderlik Teorisi’nin  gelismesinde Onemli fayda saglayan
calismalardan birisi 1945°de baslayan 1950°li yillara kadar devam eden Ohio State
Universitesi calismalar1 olmustur (Dindar, 2001: 36). Binden fazla boyutla basalyan
arastirma sonuglandiginda iki ana boyut ortaya ¢ikmus. Bunlar (Akdeniz, 2010: 21):

1. Yapiy1 harekete gecirme: Lider is tlizerinde yogunlasir ve amaglarin
gerceklesmesi igin calisirlar. Isin zamaninda tamamlanmasi icin, grup
iyelerini organize eder, talimatlar verir, gerekli tedbirleri alir.

2. Anlayis: Lider calisanlarin duygu ve diisiincelerinde hassastir ve is
iligkilerini karsilikli gliven iizerine kurarlar. Calisanlarin1 destekler,
diisiincelrinden faydalanir, karar almada katilimlarini saglar.

Ohio State arastirmacilart giiniimiizde bile sik¢a kullanilan Lider Davranislar

Tanim Anketi (LDTA) adli anket gelistirmisler. Burada amag liderin astlarina karsi

davranislarin1 tanimlaktir. Goreve yonelik 6l¢cek maddeleri liderin ¢alisanlarindan



beklenti diizeylerini, yapilmasini istedigi kurallarin isleyip islemedigini, gorev
dagilimin yapihis sekli gibi konulari igeir. Insana yonelik &lgek maddeleri ise;
Beklenti, istek ve suntilarini paylagmak igin ¢alisanlara ne kadar zaman ayirdigi,
degisikliklerle ilgili ne kadar sorumluluk aldigi, dost¢a yaklasim sergileyip
sergilemedigi gibi konular1 ele alir (Akdeniz, 2010: 21).

Ohio State arastirmacilart kisiye onem verme tutumu ile ise Onem verme

tutumunun birbirinden ayr1 tutulmasi gerektigini 6ne siirmiislerdir.
1.1.4.2.3 Michigan Universitesi liderlik cahsmalari

Michigan Universitesi’'nde de Ohio State Universitesi’ndeki benzer bir
arastirma yapilmistir. Rensis Likert tarafindan birgok calisma yapilmistir. Burada
hedef performans: arttirarak verimliligi saglamaktir. Devamsizlig1 azaltan, maliyeteri
diisiiren, is tatminini arttiran faaliyetlere odaklanmaktadir. Ohio State Universitesi ile
arsindaki fark bireye 6nem veren eylemlerle ise 6nem veren eylemleri birlestirici bir
slire¢ tagimasidir.

Liderin davraniglarini ise yonelik ve kisiye yonelik olarak ikiye ayirmislardir.

1. UretimeYonelik Lider

2. Calisanlara Yonelik Lider

Uretime yonelik lider davranisinda is performansi, isin teknik ve gdrevsel
boyutu 6ne ¢ikarken; Calisanlara yonelik lider davranisinda kisiler arasi iliskiye
onem verek calisanlarin tatmini 6ne ¢ikar. Calismalar sonucunda kisiye yonelik

liderlerin daha etkili olduklart belirlenmistir (Ataman, 2002: 461).
1.1.4.2.4 Liderlik 1zgaras: yaklasim

Robert Blake ve Jeane Mounton tarafindan, Ohio ve Michigan
Arastirmalari’nin sonuglarina dayanilarak gelistirilerek olusturan Liderlik Izgarasi,
en ¢ok bilinen yonetsel davranis modellerindendir. Organizasyonlarin genis ol¢iide
egitim ve gelisimleri i¢in kullanilan bu model, 1960’larda ortaya ¢ikmis ve bugiine
degin gbézden gecirilmis ve diizeltilmistir. Liderlik Izgarasi, liderin orgiitlerde
amaglara ulagmak ic¢in nasil davrandigini belirtmeye yonelik iki faktore

dayanmaktadir. Bunlar “iiretime ilgi” ve “insana ilgi”dir (Serinkan, 2008: 41).
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1.1.4.2.5 Gii¢clendirme modeli

Giliclendirme,  ¢alismalarmin  gelistirilmesine  yonelik  calismalarda
giiclendirmenin farkli is kollarindaki uygulamalar1 incelenmistir. Calisanlarin
giiclendirilmesi, esasli ve ayrintili olarak ele alinirken arastirmacilar farkli bakis agisi
gelistirmiglerdir. Burada kendini ifade etme imkani, isteki ozerklik, bilinirlik, isle
ilgili gerekleri taniyabilme, is cevresine etki edebilme giicli, profesyonel bilgi,
“Orgiitle Ozdeslesme” hissi, kolektiflik, is egilimi ve kararlilig1, karar almaya katilim
gibi konular lizerinde durulmaktadir. Giiglendirme, calisanlarin 6rgiit amagclart icin

sorumluluk ve 6zerklik almasini ifade etmektedir (Boehm ve Yoels, 2008: 5).
1.1.4.2.6 Lider- iiye degisim modeli

1970°1i yillarda Grean ve arkadaslari tarafindan ileri siiriilmiis ve liderin her
calisanina ayni davranmadigini esas almistir. Bu teori diger modellerden farkli olarak
calisanlarla lider arasindaki iliskiye odaklanmis ve ¢alisan ile lider arasinda degisken
iligkinin  6nemi vurgulanmistir. Lider giivendigi c¢alisanlarina daha yakin
davranmaktadir. Liderin giivendikleri i¢ grubu digerleri dig grubu olusturur. i¢ grubu
olusturanlar lider i¢in daha o6zeldir. Grup igine genellikle 6zerk ve 6zel gorevde
ihtiyag duyulan sorumluluklar ve 6zel ayricaliklar verilebilir. Bu gruptakiler daha
serbesttir. Otoriter ve saygili olabilecekleri gorevleri iistlenirler. Liderin yardimcisi
konumundadirlar. Grup disindakiler ihtiyaglar1 disinda rollerini ne genisletirler nede
daraltirlar. Liderler bu kisilere daha rutin gorevler verir, daha az saygi duyar ve daha
az iletisime gegerler. Yapilan ¢alismalar grup ici iiyelerin grup dis1 tiyelere gore daha

doyumlu ve basarili oldugunu gostermektedir (Ergeneli, 2006; 67).

1.1.4.2.7 Likert’in sistem-4 modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesi ¢aligmalarmin devami olarak gelistirdigi,
Sistem 4 Modeli’nde liderlik davranislarini1 4 grup altinda siniflandirmistir. Bunlar
Sistem-1: Somiiriicii  (istismarci): Astlarin  fikrini almayan ve onlara
glivenmeyen
Sistem-2: Yardimsever: Astlarin fikrini ara sira alan, efendi- kole anlayisi
Sistem-3: Katilimc1: Astlarin fikrini alan ve kismen giivenen

Sistem-4: Demokratik: Astlarin fikrini daima alan ve tam giivenen
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Sistem-1 ve Sistem-4 birbirine zit lider tipleridir. Sistem-1’de liderin diktator
kimligi 6n plandadir. Lider ile calisanlar arasinda korku, baski ve dayatmaciliga
dayanan bir iliski vardir. Astlar kendini bask1 altinda hisseder. Dolayisiyla verimlilik
disiiktiir. Sistem-4’te iliskiler 6n plandadir, karsilikli giiven ortami vardir. Calisanlar
liderleri ile fikir aligverisinde bulunurlar, birbirlerinin tecriibelerinden yararlanirlar,
dolayisiyla verimlilik yiiksektir. Sistem-2’de usta ¢irak iliskisi vardir. Lider
calisanlan ile ilisksinde mevki giiciinii kullanir ve onlara tam olarak giivenmez.
Sistem-3’te calisanlar daha serbest bir ortamdadir, fikirleri alinir, ¢ift yonlii bir
iletisim vardir (Giiney, 2012: 380).

“Cesitli orgiitler iizerinde deneysel arastirma sonuglarina dayanarak, orgiitlerin
sahip; sistem 1’den sistem 4‘e kadar siirekli bir eksen iizerinde gdsterebilecegini

ortaya koymustur” (Gengay, 2001: 17).
1.1.4.3 Durumsallik yaklasimi

1960’lardan sonra yonetim literatiirlindeki devrimsel degisiklikler liderlik
yaklagimlarina etki etmis ve bu donemden itibaren arastirmacilar lider ve grubun
etrafindaki ¢evreye yoOnelmeye baslamislardir. Durumsallik yaklasimlari, degisik
durum ve sartlarin degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigi varsayimini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle en iyi denilebilinecek bir liderlik tarzi yoktur. Lider, i¢inde
bulunan durum neyi gerektiriyorsa ona uygun davranmalidir. Liderin davranis
bicimini kosullar ile grup ve kisilerin 6zellikleri belirler. Liderin etkinligi liderlik
bi¢imini karsilastigi duruma uygun olacak bigimde degistirmesine baghdir (Serinkan,
2008: 43).

1.1.4.3.1 Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik dogrusu kurami

Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt tarafindan gelistirilen bu model,
liderlik stillerini, liderlik davramiginin ozelliklerini gosteren bir dogru iizerinde
siralayarak agiklamaktadir. Liderlik dogrusu iizerinde yer alan yedi nokta olarak;
Birinci noktada, yonetici karar verip astlarma duyurmaktadir. Ikinci noktada ise
yonetici kararim “satmaktadir”. Ugiincii noktada yénetici, karara varmis durumdadir
ancak kararlarin ve diislincelerin astlari tarafindan daha iyi anlagilmasini saglamak
i¢in soru sormalarini ister. Dordiincii noktada, yonetici gegici bir karar almistir ancak

uygulamaya koymadan oOnce karardan etkilenebileceklerin tepkisini almak ig¢in
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tartisma baglatir. Besinci noktada, yonetici sorunu belirlemistir ancak ¢6ziim yolu
konusunda elinde yeterli veri yoktur, sorunun ¢odziimiine yonelik olarak astlardan
bilgi almaya c¢alismaktadir. Altinci noktada yonetici, karar alma yetkilerinin bir
kismini, kendisini de grubun bir {iyesi sayarak gruba devreder. Yedinci noktada
yonetici ve astlar sorunu birlikte belirleyip gelistirilen se¢eneklerden en iyisini

kararlastirirlar (Gengay, 2001: 18).
1.1.4.3.2 Fiedler’in durumsallik yaklasim

Fiedler, Liderin basarisinda liderin davranig tarzinin yani sira bir takim
durumsal faktorlerin de etkili oldugunu ileri siirmektedir.1967 yilina kadar elliden
fazla ¢alisma yaparak duruma gore lider davranis bi¢imleri olarak iki ana liderlik
tarzi oldugunu belirlemis:

1. Ise Déniik Lider

2. Insana Déniik Lider

Cok sayida yapilan aragtirma bulgularina gore cok uygun ve hi¢ uygun
olamayan kosullarda ise doniik liderlik tarzinin etkili oldugunu, kosullarin orta
seviyede oldugu durumlarda ise insana doniik liderlik tarzinin etkili oldugunu tesbit
etmistir. En 1yi ve en kotii sartlarda neden ise doniik liderlik tarzinin ise yaradigini
Fiedler soyle aciklamaktadir: Cok iyi durumlarda grup yonlendirmeye hazirdir ve
kendine sdyleneni yapar. Cok kotii durumda ise kisiye yonelik yapilacak davranis
basarisizliga yol agabilir, liderin ise yoOnelik davranig gostermesi basarili olmayi
saglar. Islerin orta seviyede oldugu durumlarda insana déniik lider davranisinin ise
dontik lider davranisindan daha etkili oldugunu belirtmistir (Luthans, 1995: 349).

Fiedler Modelini agiklamak iizere bazi durumsal faktorler iizerinde de
durulmustur;

1. Ast- Ust Iliskisi

2. Gorevin Yapilandiriimasi

3. Makam giicii (Budak, 2004: 410).
1.1.4.3.3 Hersey ve Blanchard’in durumsallik modeli

Paul Hersey ve Kenneth Blankhard tarafindan gelistirilmistir. Bu modelde,
liderin otoriter ve destekleyici davraniglarinin seviyesinin, izleyicilerinin hazir

olmalarina, kendilerini hazir hissetmeleri durumlarina dayandigi 6ne siiriilmiistiir.
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Calisanlarin durumsal degiskenler ile olgunluk diizeyine dikkat cekilmektedir.
Olgunluk diizeyinden kasit calisanlarin gorevlerinin gerektirdigi yetek, bilgi,
Ozgiliven, caligma istegi, donanim gibi Ozelliklerdir. Olgunluk seviyesi diisiik olan
calisan, lider tarafindan goérev yonelimli davranis tarziyla karsilanir. Olgunluk
seviyesi yiikseldikge iliski yonenimli davranis tarzi ile karsilanir. Lider bu dengeyi
ne kadr iyi saglarsa o kadar etkili olur. Yani bu yaklasimda liderin degil ¢alisanin
olgunluk seviyesine gore liderin davranis tarz1 sekillenmektedir (Tabak, 2001: 16)

Durumsallik modelinde olgunluk seviyelerine gore liderin sergiledigi davranis
sekli dort diizeydedir. Bunlar:

M1: Calisanlarin is ile ilgi tecriibesi ve bilgisi olmadigaindan ¢alisma istegide
yoktur. Bu diizeyde liderin yapacagi ise dnem verek g¢alisanini i nasil yapilacagi
hakkinda bilgilendirmesi gerekir.

M2: Calisanlarin is yapma becerileri yoktur fakat is yapma istekleri vardir.
Burada liderin ¢alisanina kars1 davranisi hem iligski hem de gorev yoniinde olmalidir.

M3: Calisanlar is i¢in gerekli bilgi ve beceriye biiyiik oranda sahiptir ama is
yapma yoniinden zayiftir. Bu diizeyde lider isten ¢ok calisanina 6nem verip onu
motve etmelidir.

M4: Calisanlar is i¢in gerekli bilgi ve beceriye tamamen sahiptirler ve isi
sevdikleri i¢in i yapma istekleri vardir. Bu diizeyde lider ¢alisanla olan iliskisine

azami oranda dikkat etmelidir. Ciinkii ¢aligani her konuda yerlidir. (Tabak: 2001: 17)
1.1.4.3.4 Amac- yol teorisi

Bu teori c¢alisanin motivasyonunun arttiginda liderin de etkinliginin artacagini
savunur. Liderler calisanlarin, istedikleri veya dnem verdikleri odiilleri arttirarak ya
da mevcut 6diilii agiklayrak motivasyonu yiikseltirler (Daft ve Steers, 1986: 417).

Bu teoride liderin ii¢ ana goérevi vardir. Bunlardan biri, hedefe giden yolun iyi
anlasilmasi, ikincisi hedefe ulasmak icin engellerin ortadan kaldirilmasi, digeri ise
calisanlarin kisisel faydalarini arttirmaktir (Price, 1991: 341).

Insanlarin davranislarim etkileyen iki faktér bulunmaktadir;

1. Kisinin belirli davranislarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci

(beklenti)

2. Bu sonuglara kisinin verdigi deger

14



Bekleyis teorisi, Amag-Yol Teorisi ile iliskilendirilirse, liderin grup tiyelerini
iki sekilde motive ettigi sdylenebilmektedir (Ergenekon, 2005: 20).

Bu teoriye gore liderler asagida belirtilen dort yaklasimdan birini gosterbilir.
Bunlar (Hellriegel, Jackson, Slocum, 1999: 517; Martin, 2001: 695):

1. Otoriter liderlik: Calisma sartlarini belirler, yol yontem gosterir, kurallara ve
talimatlara uyulmasini ister.

2. Basariya doniik liderlik: Calisanlarindan iist diizey bir ¢alisma ile basariya
ulagmalrini bekler.

3. Destekleyici liderlik: Huzur dolu bir ¢alisma ortami hazirlamak, ¢alisanlara
esit davranmak ve kisisel ihtiyaglarmisaglamak gibi davraniglari igerir.
Calisanin yaninda olduginu hissettirir.

4. Katilimer liderlik: Calisanlarin is ile igili goriis, plan ve diisiincelerine 6nem
verek karar verme siirecine katilmalarini saglarlar.

Amag-Yol Teorisine genel olarak bakildigina liderin c¢alisanlarin is

memnuniyetini ve motvasyonunu arttirmaya yonelik davranis sergiledigi gortliir.
1.1.4.3.5 Vroam- Yettan- Jogo yaklasimi

Bu yaklasim 1973 senesinde Victor Vroam ve Philip Yettan tarafindan
olusturulmustur ve Vroam ve Arthur G. Jago’nun calismalar ile olgunluga
ulagsmistir. Bu yaklasimda da Yol-Amag Yaklasimi’ndaki gibi liderlik tarzinin liderin
organizasyondaki durumuna bagli oldugunu, bu sebeple de farkli liderlik tarzlarinin
meydana geleceginione slirmiistiir. Lider degisik zamanlarda farkli liderlik tarzi

sergileyebilir (Erdal, 2007: 23).
1.1.4.3.6 Reddin’in lider etkinligi modeli

Reddin, sonug olarak; davranis odakli yaklasimlar, etkili ve etkisiz liderler
arasindaki farka dikkat ¢ekmektedir. Diger bir ifadeyle, etkili ve daha az etkili
liderlerin, is boliimii yapma, baskalar1 ile iletisim saglama gibi isleri nasil
gerceklestirdiklerine bakarlar. Daha sonra Fiedler, Reddin, Hersey ve Blanchard,
Yol-Amag Yaklasimi, Vroam ve Yetton gibi arastirmacilar lider ve grubun
etrafindaki ¢evreye yonelmeye baslamislar, durumsallik yaklagimlar1 olarak anilan

calismalar1 ortaya koymuslardir (Serinkan, 2008: 43).
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1.1.5 Liderlik Tarzlari

Otoriter Liderlik, Demokratik- Katilimc1 Tarzi Liderlik, Laissez Faire Tarzi
Liderlik, Vizyoner Liderlik, Paternalistik Liderlik, Sistematik Liderlik, Karizmatik
Liderlik, Doniisiimcii Liderlik, Sartli Odiillendirici Liderlik gibi literatiirde gok
sayida Liderlik Tarzlar1 yer almaktadir. Son yillarda yapilan ¢alismalarin doniistimcii
ve sartli Odiillendirici liderlerin gruplar tizerinde oldukga fazla moral vemotivasyon
olusturdugunu gosterdigi iginbu c¢alismada Dontisiimeii Liderlik ve  Sarth

Odiillerindirici Liderlik tarzlari ele alinmustir.
1.1.5.1 Doniisiimcii liderlik

Duragan organizasyonlarin performanslarinin hangi liderlik tarzi ile artacagi
lizerine ¢alismalar uzun yillar yapilmistir. 1980’11 yillardan itibaren bu durgunlugun
yerini hizli degisime birakmas1 hem yapiy1r hem de liderlik iliskilerini etkilemistir ve
yeni liderlik yaklasimlari dogmustur. Bu yeni liderlik tarzi “Doniistimcti Liderlik”
admi almis ve biiyiik ilgi gorerek gelistirilmistir (Akkog, 2012: 42).

Dontisiimeti Liderlik kavramini ilk olarak ortaya atan Downton’dur ancak
Burns tarafinda sistematize edilmistir. Burns’a gore lider, gruplar {izerinde olduk¢a
fazla moral ve motivasyon olusturan kisidir (Burns, 1978: 45). Modern isletmelerde
yeni alanlarin olusturulma becerisine sahip tek liderdir. Ciinkii vizyon olusturan,
yenilik¢i ve degisimei, 6ngorii sahibi, motivasyon saglayan bir liderdir (Burns, 1978:
46). Literatiirde, Dontlisimcti Liderlik kavrami “karizma” ile iliskilendirilmistir.
Dontistimeti Liderlerin, lider olarak basarili olmalarinin esasi, ¢alisanlart goziinde
karizma saglamaktir. Ciinkii Doniistiiriicti Liderlerin ¢alisanlarinit doniistiirme istegi
ve yliksek performans beklentisi, ¢alisanlarla arasinda kuvvetli bir duygusal bagin
olugmasini gerektirir. Bu sebeple karizma Doniisiimceii Liderlik i¢in vazgegilmez bir
zorunluluktur (Cakar ve Arbak, 2003: 85). Karizma, bir lider ve onun davraniglarina
gore pesinden giden calisanlarin uygun davraniglarinin  birlesimi  seklinde
tanimlanabilir. Karizmatik liderin anahtar davranislari bir vizyon ve misyon sahibi
olmay1, kararlilik gosterimi ve iist diizey performans beklentilerini icerir (Waldman,
vd, 2001: 135).

Bass’in 1985 yilinda gelistirdigi “Cok Yonlii Liderlik Anketi (Multiple

Leadership Questionnaire) ile doniisiimcii liderlikle ilgili; isletmeler, ordu, egitim,
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emniyet, 6zel ve kamu kurumlar1 gibi ¢ok farkli alanlarda c¢alismalar yapilmis ve
yapilmaktadir. Conger-Kanungo (1997), Avolio (1988), Yukl (1989), gibi bilim
adamlart doniistimcii liderlik konusunda g¢ailismalar yapmistir. Bu arastirmacilarin
dontigiimeti  liderlik tanimlari hemen hemen aym1 olmasma ragmen liderlik
yaklasimlarinda farkliliklar var. Ulkemizde de son yillarda déniisiimcii liderlik ile
ilgili akademik caligmalarin arttig1r goriilmektedir. Simsek doniisiimceii liderin isinin
yeni bir diinya goriisii ve vizyon olusturmak, bu yeni olusumla ilgili kurallar,
standartlar ve davraniglar gelistirmek, gruplarin anlayabilecegi lisanla bunlara
ulagsmanin yollarin1 gostermek oldugunu savunmustur (Simsek, v.d., 2005: 164).

Dontigiimceti  liderlikle ilgili tanmimsal caligmalar1 degerlendiren Yukl, bu
tanimlamalarin belirsizlikler igerdigini vurgulamistir. Yukl, bu belirsizliklere ragmen
s6z konusu ¢aligmalarin betimlemede benzer Olgiiler ortaya koyduklar1 sonucuna
varmistir. Benzer 6lgiilerden hareketle Yukl, dontisiimcii liderlik i¢in 6ngordiigli bazi
kurallar agsagidaki gibidir:

1. Net ve ilgi ¢ekici bir vizyon gelistirme.
Vizyonu uygulamak icintaktik gelistirme.
Vizyonu tagima ve yayma.
Vizyonun yapilacagina iliskin inancini ve iyimserligini gosterme.
Vizyonun ger¢eklesmesinde ¢alisanlarina duydugu itimati agiklama.
Basarilar1 kutlama.
Calisanlarma rol model olma.

Kiiltiirel formlar1 degistirme

© © N o g bk~ DN

Doniigiimii kolaylastirma (Ergetin, 2000: 66).

Doniistimcii liderlerin empati, giig, etkili iletisim yetenegi, digergamlik, zeka,
karizma gibi Ozellikleri sayesinde calisanlarina esin verme, bagliligini kazanma,
amaglarmi degistirme, performans gibi durumlar iizerinde tesir ettikleri ifade
edilmistir (Cevik ve Kozak, 2010: 82).

Déniistimeii liderligin esas prensibi degerlerle beraber paylasilan bir vizyon
sahibi olmasidir (Argun, 2002: 65). Etki giicii fazla olan liderler vizyon sahibidirler
ve o vizyonu gergeklestime giiciinli kendilerinde bulurlar. Ne elde etmek istediklerini
bilirler ve enerjilerini yonde harcarlar (Giiney, 1997: 86).

Dontigiimeti  Liderler, ¢alisanlar1  olusan bir problemi ¢6zmeleri igin

cesaretlendirir, destek verir ve akilcidirlar.Uretici diisiincenin giiciine inanip, orgiite
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yeni firsatlar ve yeni kapilar acacagini diisliniirler. Bunun i¢in c¢alisanlarin gizli
giiclerini ve {ireticiliklerini ortaya cikarici olanaklar saglarlar. Yeni beceri ve bilgi
kazandiracak her tiirlii deneyime aciktirlar.Yapilar1 ve kurallar1 sorgulayarak yeni
yollar gelistirmeye c¢alisirlar (Bresctick, 1999: 150). Calisanlara ¢ok  genis
sorumluluk ve 6zgiirliik vererek onlarin giliclii yanlarinin ortaya ¢ikmasi igin zemin
hazirlar boyelece kurulusun gelismesini saglayan ekiplerin olusmasina katki saglar.
Dontistimceii liderlerin iyi gelismis iletisim yetenekleri ile dogru iletisim kanallarini
kullanarak giiglii bir iletisim ag1 olustururlar (Lowe, 1996: 112). Bu sayede ekipte
olusabilecek sorunlarin erken farkina vararak yilanin basini kiigiikken ezerler.

Dontisiimcii lider, basarisiz olmaktan korkmayan, elestiriler karsisinda 6fkeye
kapilmayan ve bireysel olarak diisiinmeyen ksisilige sahiptirler. Duygularini kontrol
altinda tuttukalrindan stres ortamlarma dayaniklidirlar. Mantikli bir sekilde risk
alirlar orgiitii tehlikeye atmazlar. Fikirlerini 6zgiirce agiklayan cesur Kkisilerdir.
Degisimi saglama, mevcut yapiy1 degistirme, insanlara yeni fikirler anlatabilme
cesaret ve risk almayr beraberinde getirir. Biiylik zorluklarla ve direngle
karsilastiklarinda, mevcut yapiyr degistirip yeni yapmin olusturulmasi gibi
durumlarda cesareti ve Ozgiiveni sayesinde sonug alir. Cesaret sahibi olduklar1 gibi
calisanlarina da cesaret asiulama 6zelligine de sahiptirler (Zel, 2006: 67).

Doniistimceii liderler giiglii kisilerdir ve ¢alisanlart i¢in bir modeldir. Onlar
etkileyerek motive eder ve ilham verir. Kurumsal- orgiitsel vizyonu onlara aktarir
Bass, calisanlarin doniisiimcii liderin etkisi ile beklentilerin 6tesine gectiklerini ileri
stirmektedir (Bass, 1999: 21). Doniisiimcii liderler ¢alisanlar1 amag ve is lizerinde en
iyisine odaklanmaya yoneltmektedir. Lider ve izleyicileri arasinda karsilikli uyarim
ve diristligii arttirict iliski lizerinde degerlendirilmistir (Celep, 1996: 49).
Doniisiimcti Liderler ve izleyicileri arasindaki yakinligin, izleyici ve lider arasindaki
iletisimi daha kolay kildigini, liderin etkisini ve izleyicileri tizerindeki etkisini
arttirdigini ifade edilir (Avolio, v.d., 2004: 955).

Dontistimcii  Liderler’in izleyicilerinin inang, amag, kimlik, ihtiya¢ ve
degerlerini izleyicilerinin tiim potansiyellerini ortaya koyacaklar1 sekilde
degistirdiklerini belirtmistir. Izleyiciler liderleri ile biitiinleserek, orgiitlerine olan
baglilik duygulari artar (Lowe, 1996: 112).

Doniistimeti  Liderler tarafindan kullanilan zihinsel tesvik, ¢alisanlarin

tasarimci, yaratici olmalarini, kendi degerlerini ve inanglarini tanimalarini saglayarak
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problemlere yaklagiminda geleneksel yollar disinda daha yaratici olmalarini igin
cesaretlendiriler (Avolio, v.d., 2004: 954).

Dontigiimeti Liderler izleyicilerini 6rgiitle bagliliklarini saglamaya yonelik
olarak etkilemektelerdir. Lider izleyicilerinin 6rgiit misyonuna, vizyonuna,
degerlerine bireysel bagliliklarin1 saglamaktadir, amaglar1 basarabilmeleri ig¢in
izleyicilerini tesvik etmektelerdir (Avolio, v.d., 2004: 953).

Dontigiimeti Liderler ile izleyicileri arasindaki giivenin, liderin izleyicileri ile
iletisimi kuvvetlendirmekte, liderlerin direk olarak izleyicilerini etkilemelerini daha
imkanh sekle getirmekte ve liderlerin izleyicilerinin performansina daha fazla
etkilemekte oldugu belirtilmistir (Avolio, v.d., 2004: 955).

Dontigiimeti  Liderler, izleyicilerine katilimci  olacaklari  bir  vizyon
tasarlamaktalardir, izleyicilerini vizyona ulagabilmeleri icin tesvik etmektelerdir.
Doniisiimcti Liderler, ytliksek ahlaki standartlar olusturarak izleyicilerinin kendilerine
giivenen, kararli yapiya sahip olmalarini1 saglamaktalardir (Avolio, v.d.,2004: 953).

Dontigiimeti  Liderler, izleyicilerinin 6rgiit misyonunu kabul etmelerini ve
farkinda olmalarin1 saglarken, onlart bu dogrultuda harekete gecirmektelerdir.
Doniistimeii Liderlik, Bass’in arastirmalarinda gelistirilmistir (Bass, 1999: 11).

Doniistiirticti Liderligin; ideallestirilen etki (karizma), ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi olmak tizere dort faktorii igerdigi ifade edilebilir.
Bu faktorler bu tir liderligin anlagilmasi i¢in ¢ok Onemlidir. Bunlar asagida
agiklanmustir;

1. Karizma; Doéniisiimcii Liderler izleyicileri i¢in saygi, deger, gurur ifade
etmektelerdir ve Donlisiimecti  Liderler izleyicileri i¢in  vizyon
belirtmektelerdir.

2. Bireysel 1llgi; Doéniisiimcii Liderler, izleyicilerinin ihtiyaglar1 ile
ilgilenmektelerdir, izleyicilerinin gelisimi i¢in anlamhi tasarilarda
bulunmaktalardir.

3. Entelektiiel uyarim; Doniistimeii Liderler, izleyicilerinin yaratici olmalarini
saglamaktalardir, onlarin durum degerlendirmelerinde daha akilci
diisiinmelerini desteklemektelerdir (Ivancevich, Matieson, 1998: 471).

4. {lham verici motivasyon; Déniisiimcii Lider’in karizmatik bir iletisim ve
alg1 ¢ercevesinde izleyicilerini 6nem verilen hedefleri basarmalar1 igin

etkilemelerini ifade etmektedir (Horwitz, v.d., 2008: 50).
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Literatiirde doniistiiriicti liderlikle alakali bir¢ok 6zellik vurgulanmistir. Serin-

kan’a goreDoniisiimcii Liderler’in 6zellikleri (Serinkan, 2008: 74).

1.

Ortak vizyon firetme; vizyon sahibi liderlerdir, orgiitiin bekasini kendi
hayallerine gore fakat gergeklikten ayrilmadan bigimlendirme ve
cevresindekilere nakletme becerisine sahiptir. Vizyon sahip oldugumuz
degerlerin anlam ve yansimasi ile zihnimizde ¢izdigimiz bir tablodur.
Orgiitsel anlamda ise vizyon orgiitiin gelecege yonelik hedflerin
belirlenmesi yada arzulanan gelecegin resmidir. Azim liderler vizyon
sahibidirler ve o vizyonu gerceklestirmek icin kendilerine son derece

glivenmiglerdir

. Etkili iletisim becerisi; Doniisiimcii Liderler iletisim izleyicileri ile iletisim

kurarlarken umutla bakarlar, tenkit gereken durumlarda yapici tenkit

yaparak izleyicilerinin gelisimlerine katkida bulunurlar.

. Motivasyon ve ilham verme becerisi; Doniisiimcii Liderler, astlarini

yapmasi gerekli isleri yapmalari i¢in istek duymalar1 saglamak i¢in motive

eder ve ilham verirler.

. Giiglendirme; Cagdas yonetim anlayisinda lider-izleyen iligkisi tam katilim

ve giic paylasimiyla ifade edilmektedir. Degisen liderlik ozelliklerinden
biride c¢alisanlarin, yetkilendirilmesi ya da giliglendirilmesidir. Doniistimcii
Liderler, ¢alisanlarin1 gliglendirmek i¢in onlara yetki verirler, onlara bunun

nedenini agiklarlar.

. Ahlakilik; Ahlaki kurallar insanlarin ortak degerlerini ortaya koyar. Ayrica

lider kendi ahlaki degerini yiikselttigi gibi calisanlarinda ahlaki seviyelerini
yiikseltme konusunda onlara yardimci olmalidir. Burns doniigiimcii liderin
tabiati gergi ahlaki oldugunu savunurken, Bass bunun tam tersini
savunmustur. Hatta Hitler’i kotli amaglar tasimasina ragmen doniisiimcii
lider olarak tanimlar.

Ekip olusturma; Vizyonu gerceklestimek i¢in ekip olustururlar ve

ekiplerinin giicli oraninda etkili olurlar.

. Yenilik yapma; donilisimcii lider yeniliklere aciktir ve bu konuda

calisanlarina destek verir. Liderin yenilik algist sahip oldugu olumlu

degerlerle ayni orantida olmalidir.
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8. Olumlu kisilik 6zellikleri sergileme; Doniisiimcii Liderler karizmalarini,
astlarinin  iyi bir performans gostermeleri ve hedeflere daha siki
baglanmalari i¢in kullanirlar.

9. Degisimin temsilcileri olma ve yaraticilik; Dontisiimeii Liderler, daha
onceden denenmis yontemleri de uygulamazlar. Sorunlar1 ¢dzmek icin
iretici ve orijinal yeni kaynaklar meydana ¢ikarirlar. Calisanlart
problemlerin ¢oziimii icin cesaretlendirirler. Ureticilik faktorii ¢alisanlarin
performansini arttiran, orgiite yeni firsatlar sunan bir etkendir. I¢inde yeni
yontem ve fikirleri barindiran bir degisim siirecidir. Doniisiimcti liderler
izleyenlerin ireticiliklerini ve gizli giiclerini ortaya c¢ikaran imkanlar
saglarlar, zekay1 destekler ve akilcidirlar.

Yapilan literatiir taramalarinda Dontlisimcli  Liderlerin, ortaya ¢ikan

ozelliklerinden bazilarini sdyle siralayabiliriz;

1. Ekip ile ¢alisabilme, yetkin ekipler olusturabilme,

Zihinsel uyarim ve ireticilik:

Yetki ve sorumluluk devretme,
Karizmatik etkiye sahip olma,

Ortak vizyon olusturma ve paylagma:
Degisimin temsilcileri olma,

Siirekli 6grenmeye acik olma,

Sorun ¢6zme yetenegi olma,

© © N o g Bk~ DN

Duygusal dayaniklilik, cesaret, risk alma (Tas, 2009: 3).

Dontigiimeti liderlik, rasyonel siirecler ile ilgilenen geleneksel yaklagimlardan
farklt olarak duygular ve degerler iizerinde odaklanmakta ve liderin sembolik
davranislarinin ve roliinlin izleyenlere olaylar1 daha anlamli hale getirmelerinde
faydalar saglamaktadir. Doniistimciiliderlik yaklagimi, orgiitlerin degisimve olusum
stireglerinde lazim olan yonetimsel anlayisi ve hareket tarzlarini biitiinlestirmektedir.
Doniistimeii  liderler, isletmelerin gelecege ait hedeflere varabilmesi igin,
olusturduklar1 yeni vizyonla beraber oOrgiitsel sartlar1 da hazirlayarak, cevresel
degisimleri firsatlara déniistiiriirler (Ozalp ve Ocal, 2000: 209).

Arastirmalardan da goriildiigii gibi dontisiimciiliderler insanlar arasindaki
iletigimi arttiran ve iligkileri gelistiren bir kisilige sahip oldugu ve ayrica yenilige,

degisime acik oldularii¢in daha ¢ok gelecekle ilgili oldugu anlasilmaktadir.
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Doniigiimcti  liderler, astlarmin ve oOrgiitlerin hedeflerinde, ihtiyaclarinda,

degerlerinde degisime Sz ni1 siirdlirmesi ve ¢alisanlarin performansi i¢in bir firsattir.
1.1.5.2 Sarth odiillendirici liderlik

Sartli odiillendirici liderlik, calisanlara gayretlerinin karsiligini vermeleri
konusunda liderler tarafindan yapilmasi gereken temel gorevleri tanimlar. Calisanlar,
liderlerin isteklerine gére hareket ettiklerinde bir takim 6diiller elde ederler. Lider ve
calisanlarin iligkilerinin pazarliklaradayandig: diisiincesi iizerine kurulmustur. Sartl
odiillendirici liderler ddiillendirmeye astlarinin ¢abasini olumlu yonde etkileyecek
faktor olarak bakarlar. Iyi performansa karsi 6diil vaat ederler (Russ, McNeilly ve
Comer, 1996: 4).

Sarth odiillendirici lider, ¢alisanlarin is ile ilgili gorevlerini agiklar, anlasilir
hale getirir, basarmasi gercken hedefleri, isleri tanimlar ve kararlastirirlar. Bunun
yani sira gorevlerini nasil yapacaklarini tavsiye ederler, performanslariyla ilgili geri
bildirim saglarlar (Dvir v.d. 2002: 736).

Sarthi 6diillendirici liderin ti¢ 6nemli rolii s6z konusudur. Bunlar: g¢alisanlarin
ve diger grup iyelerinin 6grenmesini kolaylastirmak, onlari motive etmek ve
degerlerle yonetimi miimkiin kilmaktir (Dvir v.d. 2002: 738). Sarthi 6diillendirici
liderlik "verimli, uygun ve etkin bir ¢aligmayr miimkiin kilmak igin personeli
desteklemeye yoOnelik denetg¢i ya da yonetici tarafindan gelistirilen tiim tutum,
iletisim, davranis ve eylemler" olarak tanimlanmaktadir ve Sartli 6diillendirici
liderlik orgiit iklimine olumlu katki eden faktorlerden biri olarak tespit edilmistir
(Head, 2000: 79).

Sartli ddiillendirici liderin en dnemli 6zelliklerinden birisi, grubu dahilindeki
diger iiyelerine ve tim calisanlarina yonelik apagik, diiriist ve kendini tamamriyla
ortaya koyan bir profil ¢iziyor olmasidir. Bu agidan bir¢ok 6nemli faktorii 6n plana
cikmaktadir. Bunlardan belki de en onemlisi, tim grup iyeleri ile yakin temasta
olarak onlarin tim olumlu davraniglarin1 desteklemesi, yapacagi elestirilerin olumlu
olmasina 6zen gostermesi, olumlu geribildirimlerde bulunmasi ve neredeyse tiim
davranislarinda miimkiin oldugunca a¢iklama yapmasidir (Yilmaz, 2004: 8).

Her davranisinin agiklamasinin olmasi ve bunu grup liyeleri ve ¢alisanlar ile
paylagmasi bir aradaligi miimkiin kildig1 gibi baglilig1 da desteklemektedir. Tiim geri

bildirimleri temele dayandirmasi ve elestirilerin daha ¢ok olumlu bir siire¢ igermesi
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calisanlarin kendilerini iy1 hissetmeleri ve motive olmalar1 adina olduk¢a olumlu
degerlendirilmektedir. Ayrica, sartli odiillendirici lider olmak beraberinde calisan
diger kisilerin bireysel ihtiya¢ ve beklentilerini de degerlendirmeyi icermektedir.
Sadece sahsi degil onlarin tiim ihtiya¢ ve isteklerinin de farkindaligi ile hareket
etmesi beklenir (Yilmaz, 2004: 9). Bu niteliklerin de haricinde, sartli 6diillendirici
lider; calisanlar1 gerekli oldugu durumlarda degisime Ozendiren, risk almayi
destekleyen ve onlara firsat veren davraniglarina da sahiptir (Sisman, 2002: 68).

Odiillendirme (reward) Giicii: Odiil verme ya da ddiilleri elinde tutma giiciidiir.
Calisanlarin liderin arzularmauymalarii 6diil alma ve kazang elde etme beklentisi
ile ifade eder. Bir lider is gorenleri 6diillendirebilirimkanlara sahipse onlart motive
etmek i¢cin Onemli bir etkiye sahip demektir. Ciinkii ¢alisanlarin
motivasyonlariiizerinde odiillendirme &nemli bir giice sahiptir. Odiil veren lidere
kars1 baglilik duyarlar. Bir liderin konroliindeki ddiiller ne kadar ¢ok ve bu odiillerin
calisanlar i¢in 6onemi ne kadar fazla ise, liderin etkileme giicii o kadar fazladir.
Odiillendirme giicii yalnizca maddiyata bagl degildir, manevi olarak deger verme,
begenme, takdir, onurlandirma gibi davraniglar liderin 6diil giictinii olusturur (Celik,
2000: 4). Bir egitim personeli olarak diyebilirim kiokul yoneticilerinin egitim
sistemimize gore Ogretmenlerin iicretini belirleme, ise alma, isten ¢ikarmagibi bir
yetkileri yoktur. Fakat, okul yoneticisi, 6gretmenlerin takdir ve tesekkiir belgesi
verme, sicil notu verme, yetki verme ve aylikla ddiillendirme gibi konularda 6diil
giiciinii kullanabilir.

Liderlikte grubun diger tiyelerini ve list olarak alttakileri yonlendirme gorevi
asli bir gorev olarak nitelendirilir. Bu asamada zaten Onemi bariz olan
yonlendirmenin Sarthi liderlik tarzinda, daha da ©Onem tasiyacagini sdylemek
miimkiindiir. S6z konusu gorevin nasil, ne sekilde yapilacagi, ne tiir bir tercihin s6z
konusu olacagi ve diger tiim vazifeler liderin kontrolii dahilindedir. Lider,
denetlemeyi genel degil daha 6zelde hatta miimkiinse birebir de yapar (Walker,
2004: 3).

Sartl1 odiillendirici liderlikte kendi giiclinii saglamak adina personeli zorlama
gibi bir durum s6z konusudur. Sarth ddiillendirici liderin grup iiyelerine ve
calisanlara ne yapmalar1 neyi yapmamalarinin beklendigini belirtiyor olmasi oldukca
emek gerektiren, zorlu bir siirectir. Bu sebeple sartliligin tam zamanli ve siirekli
olmasi oldukga zorludur (Walker, 2004: 5).
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Sonug olarak sarthi oOdiillendirici liderin c¢alisanlar1 yonlendiriyor olmasi
aslinda performansin verimliligini artiran ya da olumlu sonuglari doguran bir sey
degildir. Burada 6nemli olan, liderin her agsamada aktif rol oynamasi ve bu sebeple
calisanlar iizerindeki etkisini kaybetmemesidir. Uzun donem igerisinde Sarth
odiillendirici liderlik tarzinin var olmasi tercih edilen bir durum degildir ¢ilinkii diger
grup tyeleri i¢in sorunlar ortaya cikarabilir. Lidere yakin olma istekleri, onun
sOylediklerini onaylama ve uygulama ¢abasi 6n plana ¢ikarabilir. Bu da grup iginde

cesitli problemler olusmasina neden olabilecektir.
1.2 Orgiitsel Baghhk

Bu boliimde, orgiitsel baglilik tanimi, orgiitsel baglilik yaklasimlari, orgiitsel
bagliligin boyutlar1, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin

isletmeler i¢in 6nemi ve sonuglarina deginilecektir.
1.2.1 Orgiitsel Baghhk Tanimi

Literatlir taramast sonucunda oOrgiitsel baglilik konusu, 1950’li yillardan
giiniimiize dek arastirilmaktadir. 1960’11 yillarda orgiitsel baghlik giderek onemli
hale gelip, 1970’li yillarda genis bir arastirma boyutu haline gelmistir.

Orgiitsel baglilik ile ilgli tanimlara baktigimizda:

“Orgiitsel baghlik, is gorenin orgiit icin gayret gdsterme istegi ile Orgiitiin
hedef ve degerlerini benimsemesi olarak tanimlanmaktadir” (Morrow, 1983: 491).

“Orgiitsel baglilik, is gorenin drgiitiine kars1 sadakati ve orgiitiin basarili olmasi
icin gosterdigi gayrettir.Orgiitiin bakis agis1 ve odzelliklerini kendine uyarlama ve
kabul etme derecesini gostermektedir” (O’Reilly vd., 1991: 300).

Orgiitsel baghlik, ii¢ unsurla tarif edilmektedir. Bunlar (Eisenberg, v.d., 1987:
201):

1. Orgiitiin degerlerine ve amacim kabul etme ve inanma

2. Orgiitte kalmak icin giiclii bir istek duyma

3. Orgiit adina gaba gdsterme

Calisanlarin orgiite baghiligi, toplumsal, kisisel ve orgiitsel olarak Snemlidir.
Toplum agisindan mal ve hizmet kalitesi ile verimliligin artmasinda etkilidir. Kisisel
olarak, giivenlik, kariyer gelisimi, ait olma hissi ve ic¢sel odiilleri gelistirir. Orgiit

bakimindan calisanlarin isine devam etmelerini, egitim giderlerinin azaltilmasini,
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yuksek is tatminiyle beraber oOrgiit isteklerinin kabuliinii ve Orgiitsel hedeflere
ulasmay1 saglarOrgiitsel baglilik, calisanlar ile lider arasindaki giivenive iletisimi
gelistirir. Amaglara ulagsmada ve yeniligin saglanmasinda 6nemli bir faktordiir.
Orgiitsel baglilig1 olan yoneticiler drgiitiin amaglarina inanan, calisanlari ile gurur
duyan, yiiksek sadakat sahibi kisilerdir. Isten ayrilma olasiliklar diisiiktiir (Rowden;
2000: 30).

1.2.2 Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar:

Orgiite bagl olmaklailgili olarak ilk defa calismalar1 ve arastirmalar1 yapanlar;
kuramsal kavranu tek boyutlu olarak arastirmuslardir. Iler ki calismalar1 yapan
arastirmacilar ise kavrami daha fazla boyutlu olarak incelemislerdir. Bir boyutlu olarak
kavrami arastiranlar agisindan bakildiginda daha ziyade davranigsal bakis acisi
gegerlidir. Cok boyutlu olarak inceleyenler ise kavramin hem tutumsal olarak hem de
davranissal boyutlakapsadigini saptamislardir (Cooper, v.d., 1998: 190).

1.2.2.1 Davramssal baghhk yaklasimlari

Orgiitsel bagliligi davranigsal acidan agiklayan en dnemli calisma Becker’e
aittir. Becker bagliligi kisinin tutarli davraniglar gostermesi ile ilgili oldugunu
belirtmektedir. Davranigsal baglilikta birey davranislarini tekrar siireci igerisine girer.
Davranigsal baglilikta; calisanin ge¢misteki yatirnm eylemleri, yeni artan calisma
siiresiyle ayrilma halinde kaybedebileceklerinin yiikselecegi diisiincesiyle orgiite
bagliligini etkin bir sekilde belirlemektedir. Calisan isten ayrilma bedelinin yiiksek
olmasi nedeniyle orgiite bagli kalmaktadir (Meyer ve Allen, 1993: 372).

Davranigsal baglilik yaklasiminda Becker’in Yan Bahis Siniflandirmasi ile
Staw ve Salancik’in siniflandirmasi 6nemli yer tutmaktadir.

Becker’in Yan Bahis Smiflandirmasina gore kisi orgiite baglilik hissetmemekte
kaybedeceklerini diisiindiigli i¢in caligmaya devam etmektedir. Bahse girme
kavramina gore birey deger verdigi bir seyi ortaya koyarak bir nevi bahse girerek
orgiite yatirnmda bulunur. Yatirima koydugu ne kadar degerli ise orgiite 0 kadar
baglanir. Ornegin orgiitteki kidemi arttikga ayrilma istegi azalacaktir. Becer’e gore
baglilik hissi uyandiran yan bahis kaynaklari; sosyal etkilesimler, toplumsal

beklentiler, brokratik diizenlemeler ve sosyal rollerdir (Samadow, 2006: 88).
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Staw ve Salancik’in siniflandirmasina gore baglilik kisinin davranislarina,
faaliyetlerine ve orgiite olan alakasini giiclendiren inanclarina baglanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu siniflandirma tutumlar ve davramiglar arasindaki uyma
dayanmaktadir. Davranis ve tutum arasinda uyumsuzluk oldugunda birey stres ve

gerilime girmektedir (Samadow, 2006: 88).
1.2.2.2 Tutumsal baghlik yaklasimlari

Tutumsal baglilik, Porter, Steers, Mowday ve Boulian tarafindan gelistirilmis ve
kisinin Orgiitle psikolojik biitlinlesmesi ve Orgiit {iyeligini siirdirme egilimi olarak
belirtilmistir. Biitlinlesme, birey ve orgiit arasindaki amag ve degerlerin uyumunu ifade
etmektedir. Tutumlar ise, davraniglar1 belirleyen en onemli etkendir. Bir kisinin
diistince, his ve davranmig egilimleri pozitif veya negatif tutumlarindan etkilenir.
Tutumsal baghlik bu haliyle duygusal baglilig1 aciklamaktadir. Orgiitler tarafindan da
en ¢ok arzu edilen baglilik formu olarak belirtilmektedir (Cooper, v.d., 1998: 191).

Tutumsal bagliliga yon veren yaklasimlar sunlardir (Cooper, v.d., 1998: 192):

1. Meyer ve Allen siniflandirmasi: En 6nemli yaklagimlardan biridir. Meyer ve
Allen’ in yapmis olduklar1 ¢alismalarinda Becker’in yan bahis yaklagimini
test etmisler ve orgiitsel baglilik (devamlilik ve duygusal) ile ¢alisanlarin
kisilik Ozellikleri arasinda iliski ortaya koymuslardir. Calismalarini ise,
Becker’in yan bahis yaklagimi ve Porter, Steers, Mowday tarafindan,
gelistirilmis duygusal baghlik tizerine sekil-lendirmislerdir (Giil, 2002: 41).

2. Kanter’in siniflandirmasi: Kanter’e gore orgiitsel baglilik, kiginin sadakatini
ve enerjisini Orgilite vermeye istekli olamsi, gereksinim ve arzularim
karsilayacak  sosyal iligkilerle kisiliklerini  birlestirmeleri  olarak
tanimlamigtir. Kanter orgiitsel bagliligi li¢ kategoride degerlendirir. Bunlar;
kenetlenme baglili, devamliliga yonelik baglilik, kontrol baglihig:r (Gil,
2002: 42).

3. O’Reilly ve Chatman’in siniflandirmasi: Kisinin orgiit i¢in hissettigi
psikolojik bag olarak tanimlar ve uyum, 6zdeslesme, icsellestime olamak
tizere Ui¢ boyutta inceler. Uyum boyutunda esas hedef, odiillere ulagsmak
oldugu i¢in 6diliin cazibesi ve cezanin iticiligi baglilik olusturmaktadir.

Ozdeslesme boyutu ise mesai arkadaslari ile iyi, yakn iligkiler kurup drgiitte
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kalmay1 istermesini ifade eder. Igsellestirme boyutunda calisanin degerleri
ile orgiitiin degerleri uydugunda o6rgiitsel baglilik saglanir (Balay, 2000: 25).

4. Etzioni’nin siniflandirmasi: Etzioni orgiitsel baghigi li¢ grupta inceler.
Bunlar: Negatif-yabancilastirici, Notr- hesapei, Pozitif- moraldir. Negatif-
yabancilastiricibaglilikta ¢alisan davranislar1 kisitlandiginda orgiite baglilik
duymamakta fakat calismayr siirdiirmektedir. NoOtr- hesap¢t baglilikta
calisan cikar1 oldugu siirece orgiite baglilik duymaktadir. Pozitif- moral
baglilik ise degerler ve standartlar igsellestirilginde ortaya ¢ikar (Giir, 2006:
27).

5. Penley ve Gould’un smiflandirmasi: Bu arastirmacilarda bagliligi moral,
hesapg1 ve yabancilastirict baglilik olarak ii¢ grupta incelmislerdir. Hesapeg1
baglilik degis tokus iliskisi igerir. Moral baglilikta is ile ¢cok fazla ilgilenir
Oyleki eve is gotiiriir. Yabancilagtirict bagliliktacalisan kariyeri ve isi ile
ilgili kontrol eksikligi hisseder (Penley ve Gould, 1988: 45).

Yukaridaki sekilde goriildiigii gibi tutumsal baglilik modelinde, kisinin orgiitle
arasindaki iliskiye bagli olarak olusacak tutumlar, kisinin belli davraniglarda
bulunmasini saglayacaktir. S6z konusu davraniglar orgiitten kalma ya da kalmama,
devam etmeya da etmeme, Orgiitiin faydasina emek sarf etmeya da etmeme gibi
davranislardir.

Bircok aragtirma Orgiitsel bagliligin tutum ve davraniglarla iliskisini ve

nelerden etkilenecegini ele almaktadir.
1.2.3 Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel bagliligin  kapsami is gorenin is ortamindaki davranislarim
yonlendirmesi bakimindan farkli etkilere sahip olmakla birlikte ¢alisani bir yoniiyle

orgiite baglar. Bu calismada orgiitsel bagligin {i¢c boyutu ele alinmistir.

1.2.3.1 Duygusal baghhk

Meyer’e gore is gorenin en siki baglilik seklini olugturur. Wiener’a gore kisileri

orgiite duygusal olarak baglanmasini ve memnun olmalarini saglayar.
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Caliganlarin duygusal olarak baglanmasinda; c¢alisanlar arasindaki uyum, orgiitsel giivenirlik,
katilim, esitlik, isin cazibesi, etiklik, adalet, arkadag bagliligi ve bireye dnem gibi faktorler rol
oynamaktadir. Duygusal baglilik ¢alisanin kendisini organizasyona adamasimi ve ek ¢aba
harcamasini saglar (lzgar, 2008: 320).

Alt yapisinda arzu olan duygusal baglilik, calisanlarin goniilliigli esasina
dayanir. Bireyin Orgiitin iiyesi olmaktan dolalayr memnuniyeti sagladigi
gibiamacalarin goniillii olarak desteklenmesini ifade eder. Orgiitiin hedeflerini
benimser ve amagalarin gerceklesmesi i¢in iiyelige kendi istegi ile devam eder
(Taskin ve Rosan, 2010: 39).

Orgiite, igten bagl olan is goren, orgiitin amaclarina ulasmasi igin kendi
sorumlulugunun tizerine ¢ikar. Ayrica is ortaminda daha fazla is motivasyonu ile
daha az devamsizlik ve Orgiitsel vatandashk davranist gosterme egilimdedir
(Ozdevecioglu, 2003: 36).

1.2.3.2 Devam baghhg

Bu yaklasima gore baglilik, bir calisanin oOrgiitte calistigi zaman iginde
harcadig1 efor, gayret, licret, kariyer gibi kazanimlarin Orgiitten ayrilmasi ile
kaybedecegi fikriyle olusmaktadir. Yani c¢alisan Orgiitten ayrilmanin maliyetini
hesaplar, emeginin karsiligini aldigini diisiindiigii siirece orgiite baghiligini stirdiirtir.
Bu yatirimlari; emeklilik haklari, kariyer, kurulan arkadasliklari kapsamaktadir
(Izgar, 2008: 319).

Rasyonel baglilik olarakta ifade edilir. Calistig1 yerden ayrilmanin maliyetinin
yiiksek olacagini diistindiigii i¢in calismay1 siirdiiriir. Kendilerini kapana sikigsmis
gibi hissettikleri i¢in is firsat1 bulduklarinda ayrilmay1 diisiiniirler. Devam bagliligi
yiiksek olanlar mali ve diger kayiplardan kagmak i¢in ve diger isalternatiflerinin az
olmasi nedeni ile orgiit tiyeligini siirdiirir ancak asgari performans gosterirler. Bu
sebeple devam bagliligi 6rgiit tarafindan istenmeyen bir baglilik tiiriidiir (Dogan ve
Demiral, 2009: 62).

1.2.3.3 Normatif baghhk

Normatif baglilik, orgiit iiyeliginin devam etmesi i¢in calisanlarin hissettigi
sorumluluk duygusu olarak tanimlanmaktadir. Calisanin baglilik hissetmesi sahsi
cikarlart i¢in degil, yaptiklarinin dogru ve ahlaki oldugununa inandiklari ig¢indir.

Calisanin orglite baglilik gostermesini bir gorev olarak algilamasi ve orgiite baghiligin
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dogru oldugunu diisiinmesinden kaynaklandig: igin diger iki bagliliktan ayrilir. Isgéren
orgiitten aldigr egitimler ve kurdugu iyi iligskiler sonucu minnet hisleri ile kendini
orgiite kars1 borglu hissettigi i¢in orgiitte kalmay siirdiiriir (Balay, 2000: 22).

Birey kendini ¢alistig1 orgiite kars1 sorumlu ve yiikiimli hisseder, kendinin
orgiitte kalmaya zorunlu olduguna inandig1 icin orgiitte kalir. Ulkemizde yapilan
arastirmada normatif baglilig1 etkileyen etmenlerin; aile, sadakat, es-dost ricasi ile ise

alinma oldugu tesbit edilmistir (Izgar, 2008: 319).

1.2.4 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiite bagliligin tanim1 konusunda arastirmacilar arasinda uzlasma olmadig
gibi orgiite baglilig etkileyen faktorler arasinda da fikir birligi yoktur. Ayrica orgiit
icinde baglilik konusunda ¢esitli tiirler oldugu i¢in birbirlerini nasil etkiledigi net
olarak bilinmemektedir. Bazi yazarlar ¢alisanlarin pasif bir sekilde etkilenecegini
diisiinmektedir. Orgiitsel baglilik kavrami {iizerinde yapilan bircok arastirmada
orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen ve belirleyen faktorlerin = degisik
siniflandirmalara tabi tutuldugu goériilmiistiir. Bu siniflandirmalar adi altinda Orgiitsel

Baglilig1 etkileyen faktorler 3 ana grupta toplanabilir (Ince ve Giil, 2000: 30).

1.2.4.1 Kisisel faktorler

Kisisel faktorlerin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 lizerinde gii¢lii bir etkisinin
oldugu kabul edilmektedir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden kisisel dzellikler,
yas, kidem, egitim diizeyi, cinsiyet, esnek ¢alisma saatleri, is/aile dengesi vb. olarak
siralanabilir (Ince ve Giil, 2000: 31).

Bu demografik dzelliklerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak
icin pek ¢ok arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalarin neticesinde yas ile oOrgiit
arasinda olumlu bir iliskinin oldugu bulunmustur. Yas, zaman ile iliskili bir
faktordiir. Is gorenin rgiite bagliigmin en 6nemli gdstergelerinden birisidir (Ince ve
Giil, 2000: 31).

1. Kidem, érgiitsel baglhiligi olumlu yénde etkileyen bir dzelliktir. Orgiit iginde
gecirdigi siireye baglh olarak kidem artis1 neticesinde hosnutluk diizeyinin
artmasinin baglilik ile kidem arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermektedir (Powell ve Meyer, 2004: 158).

2. Egitim ve Orgiite baglilik arasinda ters bir iligski saptanmistir. Egitim diizeyi

yiiksek bireyler daha zor tatmin edilebilecek beklentiler iginde
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olabileceklerinden &rgiite bagliliklar1 diisiiktiir. Ote yandan bilgi diizeyi
arttikga bireysel, sorumluluk alma artmaktadir (Powell ve Meyer, 2004:
158).

3. Cinsiyet ile orgiitsel baglilik iliskisi incelendiginde g¢eliskili sonuclara
rastlanmistir. Bazi arastirmalara gore, kadinlarin ev kadini roliinii daha ¢ok
benimsemeleri nedeniyle Orgiite baghliklar1 diisiik ¢ikarken, bazi
aragtirmalara gore daha bagli olduklar1 gorilmistir (Powell ve Meyer,
2004: 158).

4. Calisma saatleri: Orgiitsel bagliligi etkileyen diger bir faktdér de esnek
caligma saatleridir. Esnek calisma saatlerinin varligi ozellikle bayan
calisanlarin Orgiite bagliligini ve is tatmini artiran bir faktordiir. Clinki
calisan kadinlarin, es ve anne rolleri siirekli catisirken, erkek calisanlarin
orgiite bagliligin1 bu konuda ¢ok fazla etkilememektedir. Esnek calisma
saatleri i3 ve aile rolii arasindaki c¢atisan talepleri dengelemde yardimci
olacaktir. Ayrica is hayat1 ve aile hayati arasinda kurulan denge ¢alisanlarin

orgiite bagliligin etkileyen bir faktordiir (Kirel, 1999: 118).

1.2.4.2 Orgiitsel faktérler

Baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorleri kisinin orgiit iiyesi olmaktan memnuniyet
duyacagi, aidiyet duygusunu artiran faktdrler olarak adlandirabiliriz. Orgiitsel
faktorleri asagidaki bagliklar altinda inceleyebiliriz.

Orgiitsel baghligi, katilime1 ve esnek yonetim tarzi olumlu yonde etkilemektedir.
Ama tam aksi olan merkezilesmis, kat1 kontrol mekanizmalar1 olan yonetim bigiminde,
calisanlarin Orgiitsel baglilik duygusu zedelenecektir. Clinkii bdyle bir yapi iletisimi
zorlastirir ve kisi kendini degersiz hisseder (Cohen, 1992: 544).

1. Orgiitsel adalet: Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir baska faktdr de orgiitsel

adalettir. Orgiit iginde calisanlara kars1 adil davranilmas: orgiitsel baglilit
artirir (Cohen, 1992: 544).

2. Isin kapsamui: Isin yapis1 ve kapsamu orgiitsel baglilig: etkileyen énemli bir

faktordiir.

3. Orgiitsel Odiiller: Orgiit tarafindan verilen 6diiller dnemli bir faktordiir.

Isteki odiiller orgiitsel baghlik ile dogrudan iliskilidir. Orgiitsel odiiller

yeterli doyum sagladiginda isgdrenin Orgiitte kalmasini, devamliligini,
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orgiitii koruyup benimsemesini saglar. Is gorenlerin ihtiyaglarina uygun
olarak d&diil verilmesi ile oOrgiite baghliklar1 giiclendirilir. Gosterilen
performansin sonucunda 6diil verilmesi orgiitsel bagliligi arttirir (Ceylan,
2002: 63).

4. Orgiit iklimi: Orgiit iklimi calisanlarin bagliliklar: {izerinde olumlu bir etki
yaratmaktadir. Orgiit iklimi; 6rgiitii digerlerinden aymran ve calisanlarmn
davranislarini etkileyen 6zelliklerolarak tanimlanmaktadir. Saglikli bir orgiit
ikliminin yaratilmasi i¢in yOnetimin, c¢alisanlarina deger verdigini onlar1
Oonemsedigini bazi tutum ve davranislarla belli etmesi gerekir. Bu tutum ve
davranislarin en Onemlisi Orgiit calisaninin, alinan kararlara katilimini
saglamaktir. Isletmedeki 6rgiit iklimi agik olursa ve kararlara katilimi tesvik
eden bir orgiit iklimi yaratilirsa calisanlar daha istekli ¢alisirlar. Orgiit
ikliminin kapali olmasi orgiit icinde tehdit olusturmaktadir. Ciinkii kapali
orgiitlerde kisinin Orgiite kars1 giiveni sarsilmakta ve bagliligi azalmaktadir
(Ceylan, 2002: 64).

5. Orgiitsel kiiltiir: Her orgiit kendilerine 6zgii kiiltiire sahiptir. Orgiitsel kiiltiir
ile ortak bir kimlik duygusunun yaratilmas: oOrgiitsel amacglara uyum
paralelligi gostererek oOrglitsel baglilik olusturmaya olumlu bir katki saglar.
Orgiitte belirgin bir kiiltiiriin olmas1 drgiite yeni katilanlar1 ve rgiit iiyesi
caligsanlar1 orgiite baglayan bir etmendir. Giiclii bir 6rgiit kiiltiirii calisanlarin

orgiitsel baghliklarini arttirir (Robbins, 2001: 235).

1.2.4.3 Orgiit dis1 faktorler

Orgiitsel faktorler kadar orgiit dis1 faktorler de calisanlar igin drgiite bagliligs
onemli Olgiide etkilemektedir. Alternatif is imkanlar1 oOrgiite baghiligi etkileyen
onemli bir orgit dis1 faktordiir. Alternatif is imkanlarinin olmamasi calisanlarin
orgiite bagliligim artirmakta dnemli bir noktadir. lyi egitimli is gdrenlerin alternatif
is olanaklar1 daha ¢oktur ve ig beklentileri o oranda yiiksektir (Robbins, 2001: 236).

Orgiite baglilig: etkileyen diger bir orgiit dis1 faktor ise profesyonelliktir. Bu
konuda ¢eliskili bir 6rgiitsel baglilik kavrami ortaya ¢ikar (Cetin, 2004: 105).
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1.2.5 Orgiitsel Baghihgin isletmeler icin Onemi ve Sonuglar

Orgiitsel baglilik, 1970 ve 1980°1i yillarda, kisi ve orgiit arasinda anahtar bir
faktor haline geldigi belirtilebilir. Bugliniin kiiresellesen is diinyasinda orgiitsel
baglilik orgiitsel davranis yazininda (literatiiriinde) giderek 6nemli bir hale gelmistir.
Calisanlarin orgiitiine olan sadakati bu yondeki katilimi orgiitiin basarisina biiyiik bir
etkendir. Bu derece Onemli olan bir faktoriin Ol¢lilmesi son derece Onemlidir.
Ozellikle son yillarda orgiitlerin icinde bulundugu sorunlar nedeniyle orgiitlerin
kiigiilmeye dogru gitmesi ve bu dogrultuda personel ¢ikarimi ¢alisanlarin orgiitleri ile
iligkilerini zedelemesi nedeniyle oOrgiitsel baglilik olduk¢a onemli hale gelmistir
(Commeiras, 2001: 239).

Orgiitsel baglig1 yiiksek olan ¢alisanlarin, diisiik olanlara gore iiretime
katilimlar1 yiiksek olmakta ve daha iyi performans gostermektedir. Orgiitsel baglilig
fazla olan bireyler diger calisanlarla da iyi iligkiler kurmakta ve is tatminleri daha da
yiikselmektedir. Orgiitsel baglig1 diisiik olanlar her an isten ayrilma istegi ile orgiite
adeta pamuk ipligi ile baglidirlar. Bu ylizden 6rgiit i¢in yeterli gayret ve ¢aba sarf
etmezler Orglitte zamanla imaj ve marka kaybma sebep olurlar. Ayrica orgiitiin
kosullara bagh degisme gerekliliginde, baglilig1 olan personellerin varlig1 basarida
kritik faktordiir ve 6rgiitiin bu noktada en biiyiik destekleyicisidir. Boyle bir calisanin
varlig1 ise orgiite bulundugu sektorde rekabette avantajli konuma gegmesini saglar
(Swailes, 2002: 166).

Baglilik, sadakat oOrgiitler icin Onemlidir. Ciinkii Orgiit i¢in degerli olan
calisanlarmn isletmede kalmasimi saglar. Isgdren devir hiz1 ise isletmeler acisindan
pahali ve maliyetlidir. Bir iggorenin isletmeden ayrilmasi onun ise se¢imi, egitimi,
gibi bircok unsurun bosa gitmesini ifade eder. Eger ¢alisanlar sadakat hissederse
orgiitlerine daha ¢ok verimli olur, orgiitiinde kalir ve Orgiitiiniin basarist i¢in extra
caba harcarlar ve orgiitlerinde kalma davranisi gosterirler (Dubrin, 2005: 59).

Orgiitsel bagliligi isletmeler agisindan bu kadar 6nemli bir etkiye sahip olmast
bu konunun giderek artan bir sekilde arastirma alani haline gelmesine neden
olmustur. Bunun nedeni orgiitsel baglilik unsurunun is performansini, vatandaslik
davranislarini ve istenen birgok is davranisi izerinde olumlu etki yaratmasidir.

Orgiitsel baghligin sonuglarmi orgiitlere etkileri agisindan olumlu veya
olumsuz olarak belirtebiliriz. Olumlu etkilerini, yiiksek performans, verimlilik artist,

daha az devamsizlik, extra gorev lstlenme, is degistirme davranigini engelleme,

32



vatandaslik davranis1 sergilemelerini saglama, sonug olarak orgiitiin verimliligini ve
etkinligini saglama, olumsuz etkilerini ise, personel devir hizinin fazla olmasi,
verimsizlik ve performans azalmasi, memnuniyetsizlik, isteksizlik, stres olarak
siralayabiliriz. Bu ise bireyin Orgiitiine kars1 diislik, 1limli, yiiksek derece orgiitsel
baglilik hissetmesi ile iligkilidir (Balay, 2000: 93).

1. Diistik orgiitsel baghlik: Birey kendini orgiite baglayan kuvvetli tutm ve
eylemlerden yoksundur. Baska is imkanlar1 ararlar, mesleki gelisimde
yavaglik ve isteksizlik goriiliir. Sadakatsizlik, diisiik is kalitesi ve dedikodu
ile orgiite zarar verirler.

2. Iliml1 oOrgiitsel baghlik: Calisanlarin deneyimleri yiliksek ancak orgiitle
giiven, sadakat, ait olma duygularinda tam bir baglilik yoktur.

3. Yiiksek orgiitsel baglilik: Calisanlarin bireysel beklentilerinin karsilandigi,
yaptigt is karsiliginda odiliillendirildigi i¢in, ¢alisanda is yapma tutkusu
olugmaktadir. Bunun sonucunda orgiitte dengeli ve giivenli is giicili olustugu,
yiiksek performans ve verim saglandigi, orgiitiin amaglarinin karsilandigi
goriilmiistiir (Balay, 2000: 93).

Orgiitsel baghiligin sonuglar1 olan davranigsal bu etkiler, arastirmacilar

tarafindan lizerinde durulmaktadir. Burada en 6nemli etken ise Orgiitsel amaglarin

kabul edilir olup olmamasidir (Dubrin, 2005: 60).
1.3 Is Tatmini

Is Tatmini ile ilgili bolimde; Is Tatmini tanimlarina, Is Tatmini ile ilgili
kavramlara ve literatiirde yer alan ¢alismalarina, is Tatmini Teorileri’ne, Is Tatmini

Olgekleri’ne, Is Tatmini sonuglarina yer verilmistir.
1.3.1 Is Tatmini Tanm

Yaptig1 isten tatmin olmayan bir ¢alisan kaynaklar1 etkin bir sekilde
kullanmada verimliligi saglayamaz. Oysaki isletmeler i¢in kaynaklar1 verimli
kulanmak &nemlidir. Bu yiizden is tatmini biiyiik bir énem tasimaktadir. Insanlar
giiniin biiyiik bir bolimiinii is yerinde gegirmektedir. Calisma ve is ¢evresi insanda
bir takim tecriibeler ve degisimler kazandirmaktadir. Bu nedenle is tatmini giinliik

hayat acisindan da 6nem arz etmektedir.
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Konu ile ilgili birgok ¢alisma yapilmustir, tilkemizde yapilan ¢alismalar yurt
disindaki ¢alismalardan daha azdir. Calismalar daha ¢ok ilkokul, ortaokul, lise ve
tiniversite gibi egitim kurumlarinda olmustur. Bunun disinda saglik ve banka
personeli gibi ¢esitli kurumlarda calisanlarin is tatminleri ilizerinde caligsmalar
yapilmistir. Bu calismalarda is tatminin boyutlar1 olarak isin niteligi, ¢alisma
kosullar1, arkadagliklar, ticret, ylikselme ve gelisme durumlari ele alinmistir. Bunlarin
disinda cinsiyet, egitim durumu, yas, unvan, medeni durum, iklim gibi degiskenlerin
de is tatmini tizerindeki etkileri incelenmistir (Erdogan, 1996: 33).

Is tatmini kisiden kisiye farklilik gdstermektedir. Ciinkii kisilersahip olduklari
farkli karakter, tutum ve davranig 6zellikleri ile farkl algi, bakis agis1 ve yaklagimlara
sahiptirler. Bu Ozelliklerinide farkinda olamdan da c¢alisma ortamlarina
yansitmaktadirlar. Bu nedenle oOrgiitlerin yonetim ve organizasyon modellerin
bireyelrde farkli algilanmasina ve yorumlanmasina sebep olabilecekti (Cekmecelioglu,
2005: 28).

Is tatmini kavrammin tarihi gelisimine bakildiginda calismalarin I. Diinya
Savagi ve sonrasina dayandigi ancak kavram olarak kulanimi II. Diinya savasindan
sonra olamaktadir. Yapilan ilk tanimlardan biri otuz yil 6ncesinde Locke tarafindan “
Is tatmini kisinin isini ve tecriibesini degerlendirmesi sonucu olusan zevkli veya
olumlu hislertdir” seklinde yapilmistir ve bdylece bir¢ok arastirmaciya yon vermistir
(Erdogan, 1996: 32).

Is tatmini, isten beklentiler ve isin bu beklentileri karsilama derecesi olarak ele
alinmaktadir. Is tatmini calisanlarin organizasyona yaptigi katkilar karsihiginda
organizasyondan elde ettigi ¢iktilarin oram olarak da degerlendirilebilinecektir. Is
tatmini, ise kars1 duyulan pozitif egilimler olarak da goriilmektedir. s tatmini’ni
degisik agilardan ele alan tanimlarin bir noktada birlestiklerini belirtebilmek
miimkiin olmaktadir: Is tatmini, isin ¢alisanlarin gereksinimlerini karsilama derecesi
olarak ifade edilir (Pusat, 1992: 22).

Is tatmini, tam olarak motivasyon anlamini tastmamaktadir, ¢alisanlar1 motive
etmek amaciyla uygun c¢alisma kosullarini, gerekli licret artiglarin1 saglayan bir
yoneticinin Is tatmini {izerinde etkili olabilecegi ancak motivasyon saglamada
yetersiz kalabilecegi goz oOniinde bulundurulmahdir. Is tatmini, calisanlarin
beklentileri ile isin sagladigi odiller arasindaki uygunlugun orani olarak da

tanimlanabilir (Pusat, 1992: 20).
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Is tatmini, ¢alisanlarin tarafsiz ddiillendirme, uygun ¢alisma kosullar1 gibi
bireysel beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi sonucu gosterdikleri davranis olarak
tanimlanmaktadir (Cuong, Swierczek, 2008: 160).

Is tatmini, calisanlarin orgiitleri ile pozitif bir oryantasyona sahip olmalari
dereceleri olarak ifade edilmektedir. Is tatmini, calisanlarin énem verdiklerinin
islerinde saglandigin1 algilamalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini,
arastirmacilar tarafindan ii¢ farkl1 boyutta incelenmektedir. Ilk olarak, Is tatmini’nin
calisanlarin is durumlarina yonelik duygusal bir tepkileri olmasidir; bu goriilemez
ancak ¢ikarsama yapilabilinecektir. Ikincisi, Is tatmini ¢alisanlar agisindan ¢iktilarin
calisanlarin beklentilerini karsilama derecesi olarak tanimlanmaktadir. Uciinciisii, Is
tatmini beraberinde kendisiyle iligkili davranislari da galisanlarin gostermelerini
saglamaktadir. Is tatmini, calisanlarin islerinden sagladiklar1 faydanin Slciisiinii ifade
etmektedir. Yiiksek Is tatmini’nin, is performansimn artigmi sagladigmi ve
devamsizliklar1 azalttigini belirtmek miimkiindir (Cici, 1997: 7).

Calismalarinda &rgiit icindeki adaletin, saygmin, ydnetime olan giivenin Is
Tatmini ve Orgiite Bagliliga olan etkilerine deginmislerdir. Is Tatmini’nin ¢alisan
davranislarma ve is ¢iktilarma etki eden en 6nemli unsur olduguna deginerek Is
Tatmini’nin diger orgiit degerlerini nasil etkiledigini belirtmistir. Is Tatmini’nin;
calisma kosullari, yonetim kalitesi, diger calisanlarla iliskiler, saglanan olanaklar ve
ficretin bir ¢iktis1 oldugu tanimlanmistir. Is Tatmini, calisanlarin adalet algilari ile
ilgili degerlendirilmektedir ve bunun sonucunda performansi da etkilemektedir
(Mohyeldin, Suliman, 2005: 299).

Calisan, Is Tatmini'ne isiyle ilgili beklentilerinin gerceklesmesi veya
gereksinmelerinin tatminiyle ulasabilmektedir. Is Tatmini’nde etkili olabilecek
gereksinmelerin  kesin olarak belirlenip herkese uygulanabilmesi olanakl
gboziikmemektedir. Burada; calisanlarin gereksinme diizeyleri birbirinden farklidir.
Kimi i¢in para kazanma oOncelikli iken, kimi giliven gereksinimini karsilamaya
yonelmekte, kimi ise toplumda sayginlik kazanmaya c¢alismaktadir. Caliganlar
arasindaki farkliliklar1 belirleyemeyen yéneticiler Is Tatmini’ni saglayacak orgiitsel
ortam1 yaratmada yetersiz kalabileceklerdir (Pusat, 1992: 11).

Calisan davraniglarina yon veren giidiilerin nelerden kaynaklandigini bilmek
pek kolay bir durum degildir. Bu nedenle konuyu bilimsel bir yaklasimla, her

orgiitiin kosullarina dikkat ederek ve calisan davraniglarimi etkileyen ana unsurleri
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arastirarak, Is Tatmini’ni olusturmaya yonelik uygulamalar1 ele alarak incelemek
gerekmektedir. Uygulamalar; rotasyon, is tasarimi, isin zenginlestirilmesi, is
genigletme, azaltilmig is glinli sayisi, esnek zaman uygulamasi, is paylasimi, part-
time galisma ve egitim olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sahal, 2005: 68).

Is genisletme, isin yatay olarak cesitlendirilmesidir. Is genisletilmesi ¢alisanin
monotonluktan kurtulmasini saglamakla beraber, i sahasinin arttirilmasi ile ¢alisanin
birden ¢ok is yapmas1 saglanmaktadir; islerin sikicilifi ve monotonlugu azaltilarak
calisanin motivasyonunun artmasi miimkiin kilmmaktadir. Is gelistirmek ve
zenginlestirmek icin is gorene sadeceisi yapma yetkisi degil, onlar1 planlayabilme,
yon verebilme ve kontrol edebilme yetki ve sorumlulugu da verilmektedir. Bu sayede
yapilan is, calisanlar icin daha anlamli hale gelmektedir. Is zenginlestirmenin amaci,
is gorenin isi severek yapmalarini ve kendilerini ise adamalarini saglamaktir (Demir,
2005: 167).

Is Tatmini’ne etki eden faktorler;

1. Bireysel Faktorler; Yas, Cinsiyet, Ogrenim Durumu, Kidem, Kisilik

Ozellikleri, Medeni Durum, Cocuk Sahibi olma.

2. Cevresel Faktorler; Isin Kendisi, Yoneticilerin Davranisi, Ucret, Ilerleme
Imkanlari, Takdir Edilme, Calisma Kosullari, Is Arkadaslar ile Iliskiler,
Statii, Is Giivencesi, Gelisme Imkanlari, Orgiit Kiiltiirii, Stres, Rol
Belirsizligi, Rol Catismas.

3. Yoneticilerin Davraniglari; yoneticilerin astlarinin tatminine etkilerini,
astlarin algilar1 tizerine kurmak miimkiin olmaktadir. Arastirmalarda insana
yonelik yoneticilik tipinin, ise yonelik yonetici tipinden daha fazla Is
Tatmini’ni etkiledigi goriilmektedir. insana yonelik yoneticilerin astlari,
yoneticilerini samimi iligkiler kuran, ¢alisanlarin kisisel sorunlarina egilen,
calisanlarin kisisel ilgilerinin farkinda olan kisi olarak algilamaktalardir. Bu
durum c¢alisanlarin Is Tatmini’ne pozitif bir etki yaratmaktadir (ince, 2003:
26).

1.3.2 Ts Tatmini Teorileri

Is tatminin teorileri genelde kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak iizere
ikigrupta incelenir. Kapsam teorilerine gore motivasyon kisinin kendisinden

kaynaklanir. Ote yandan siire¢ teorileri motivasyonun insanin kendi icinden
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kaynaklandigini1 reddeder, motvasyonun is arkadaslarinin davranislari, isin kendisi ve

odiiller gibi disaridan gelen faktorlere bagli oldugu fikrini savunur.
1.3.2.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi

Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, motivasyonla iliskili, en bilinen
teorilerden bir tanesidir. Maslow, kisilerin temel ihtiyaclar1 oldugunu belirtmistir.
Bunlar; fiziksel ihtiyaglar, sevgi, saygi, korunma, kendini kabul ettirmesidir.
Maslow, bu ihtiyaglarin birbirini tamamladigini ve belirli bir sira izledigini dile
getirmistir. Maslow, sevgi, saygi ve korunma gereksiniminin sosyal ve duygusal
ithtiyaglar kapsaminda ele alinacagini belirtmistir.

Ihtiyaglar hiyerarsisi kuram iki temel hipoteze dayanmaktadir:

1. Insan davranislari, gereksinmelerinigidermeye yonelik.

2. Insan ihtiyaclar1 oncelik sirasina konabilir. Buna gére alt diizeydeki ihtiyac

karsilanmadikga, birey bir iist diizey gereksinmeyi karsilamaya yonelemez.

Maslow bu ihtiyaclar1 agagidaki gibi siralamistir:

Kendini gerceklestirme: Yeteneklerini kullanama.

Benlik ihtiyaglar1: Ozgiirliik, basari, giicliiliik.

Sosyal ve duygusal ihtiyaclar: Sevme, sevilme, arkadaglik, kabul gérme.

Giivenlik ihtiyaci: Tehlikeden ve fiziksel tehditten korunma.

Fizyolojik ihtiyaglar: Yeme, igme, barinma (Chen, 2008: 36).

Bireyin zamanimni en ¢ok gecirdigi yer is yeridir. Kisi, yasamimin ¢ogunu
gecirdigi yerde mutlu ve huzurlu olmalidir ki bu da is tatminine baglidir. Bu noktada
i yerindeki huzur ve mutluluk is tatmini ihtiyacinin karsilanmasinda 6nemli bir
etkendir. Ihtiyaclar karsilanan calisan is yerinde de olumlu davranislar sergiler bu da

orgiitiin verimliligine katki saglar.
1.3.2.2 Herzberg’in ¢ift faktor teorisi

Bu kuramda, motive edici etmenler baglklar1 altinda, c¢alisanin, oOrgiit
ortaminda tatmin saglayaca@: gereksinimler siralanmistir. Bu teori, Is Tatmini’ne yol
acan etmenleri bulmak i¢in, yapilan bir arastirma sonucunda 1959 yilinda Herzberg
tarafindan ortaya konulmustur. Cift faktor teorisi isin yapilmasi ile ilgili veya igin

yapilmasi aninda goriilen durumlar olarak iki farkli gruba ayrilir. Isin yapilmas: ile
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ilgili faktorlere giidiimleyiciler, isin yapilmasi aninda goriilen faktorlere ise koruyucu
unsurlar denir (Ferik, 1997: 26).
Motive edici faktorler

Mevcut degil Mevcut

motivasyon yok « » motivasyon var

1.3.2.3 Locke’un amag teorisi

Locke’a gore calisan amacina ulagincaya kadar calisir. Bu teoride 6zel onem
tagiyan niyetlerdir. Bilingli amaclarin ¢alisanda davranisi motive eden kuvvet oldugu
vurgulanmaktadir. Bu teorinin iki 6nergesi bulunmaktadir. Bunlardan ilki, kiginin
kendisi i¢in koydugu amagclar onun davranis1 biiylik 6l¢iide yolendirmeltedir. Yani
isin basarisin1 etkileyen Onemli motivasyon faktérii de kisinin niyetleri ve
amaclaridir. Diger Onerge ise organizasyon tarafindan verilen 6zendiricilerin de
calisanin amaglarii ve niyetlerini etkileyerk is basarist iizerinde etkili olmasidir

(Halil, 1991: 158).
1.3.2.4 Beklenti teorileri

1.3.2.4.1 Vroom’un beklenti teorisi modeli

Beklenti teorisinde ¢alisan gayreti karsisinda 6diil alacagina inanirsa daha fazla
gayret gostermekte, boylelikle beklenti sifir ile bir arasinda ifade edilirken gayreti
karsisinda 6diil alacagina inanmazsa beklenti sifir ile ifade edilmektedir. Yani kisi
gayreti sonucu odiillendirildiginde is tatmini artmaktadir (Silah, 2005: 99).

Haworth ve Levy (2001: 64) diyor ki;

Beklenti kurami ii¢ degiskende incelenebilir.

1. Calisanlarin olumlu davranislarinin karsiliginda bir 6diil kazanma ihtimali
hissetmeleri

2. Gosterilen performans diizeyinin arzulanan sonuca ulastirma ihtimali
hakkinda hissedilen inang

3. Belirli bir miktarda gayretle elde edilen 6diiliin daha biiyiik basar1 elde
etmeye yol acip agmadigi hakkinda kisinin algiladig1 olasilik.
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Bir odiil kisilerce farkli sekilde arzulanacaklardir. Bireylerin odiile verdikleri

deger, bir bakima 6diiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin etme degerini de gdstermektedir

(Cetin, 2004: 271).
1.3.2.4.2 Lawler- Porter’in beklenti teorisi modeli

Vroom’un modelinin esas almakta ve bazi noktalarda giiclendirici ilaveleri
icermektedir. Modelin ilk boliimii, Vroom’un modelinde oldugu gibi kisinin motive
olma derecesinin “Valens ve Bekleyis” tarafindan etkilendigini 6ne stirmektedir
(ince, 2003: 16).

Bu teori ¢alisanin isten almasi gerektigini diisiindiigii (iicret, isin kendisi vb.)
ile gercekten elde ettigi arasindaki farki gostermektedir. Yani verilmis odiller, adil
veya olmas1 geren ddiillere esit ise is tatmini olmaktadir. Is tatmini, calisanin hak
ettigi ve elde ettigini karsilagtirmasi sonucunda, ikisinin birbirine oldugu durumda
ortaya ¢ikmaktadir. Elde edilen 6diil hak ettiginden az olmasi durumunda haksizlik,

¢ok olmasi durumunda ise sugluluk hissedilmeltedir (Basaran, 1998: 22).
1.3.2.5 Sosyal 6grenme teorisi

Lawler’m Kesit Modeli’ne benzer bir teoridir. Girdi ve c¢iktilarin
karsilastirilmasi yerine “Sosyal Ogrenme Teorisi”, insanlarin bagkalarmin tutum ve
davraniglarint bilgi kaynagi olarak kullandigim1 ifade etmektedir. Calisanlar, is
arkadaslarinin Orgiite, biitlin olarak ise ya da isin bir kesitine kars1 gosterdikleri tutum
ve davranislar1 gdzlemlerler. Is hakkinda olumsuz bilgi alanlarin, ayn1 is hakkinda
olumlu bilgi alan ¢aliganlara gore daha olumsuz tutum gelistirdikleri goriilmektedir

(Cetin, 2004: 272).
1.3.2.6 Ozellik olarak is tatmini

Teoriye gore; cevresel, fizyolojik ya da psikolojik sartlar Is Tatmini iizerinde
dogrudan etkilidir. Calisanlarin bu sartlar hakkindaki algilar, farkli faktorlerin etkisi
nedeniyle aym olmamaktadir. Is Tatmini; sosyal ve bilissel yap1 goriisiiyle
incelenirken, duygularin ya da ruhsal durumun davranis tizerindeki etkilerini yok
sayan endiistriyel ve oOrgiitsel psikologlari elestirmektedir. O’Reilly ve Caldwell,

arastirmalarinda  duygusal tepkilerin, c¢alisanlarin iglerine karsi tutumlarin
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etkilediklerini ifade etmektelerdir. Landy, Duygu Genel Teorileri’nin is tutumlarini

aciklamada ve anlamada yararli oldugunu ve kullanilmasi gerektigini teklif etmistir

(Cetin, 2004: 273).
1.3.3 Ts Tatmini Sonuclar

Tatmin ve performans arasindaki iliskinin odiiller gibi bir¢ok degiskenden
etkilendigini ifade etmek miimkiindiir. Buna gore; performans 6diile yol agmaktadir,
odiiller adaletli bir sekilde algilaniyorsa sonugta Is Tatmini’ne ulasilmaktadir.
Yiiksek ¢aba, performansa yol agar; bunun sonucu dairesel iliski icinde Is Tatmini
artmaktadir. Devamsizligin tek nedeni olarak tatminsizligi gostermek dogru
olmamaktadir. Buna karsin yapilan arastirmalarda is Tatmini ile devamsizlik
arasinda negatif iliski oldugu belirtilerek, devamsizlifin is tatminsizliinin bir
sonucu oldugu ifade edilmektedir (Ince, 2003: 36).

“Is Tatmini ve Isten Ayrilma” arasindaki kuvvetli iliski degisik dénemlerde ve
bir orgiitten digerine farklilik gosterebilmektedir. Alternatif islerin bulunmasinin zor
oldugu donemlerde is¢i hareketleri yavaslamakta ve tatminsiz ¢alisan dahi isini
kaybetmek istemeyebilmektedir. isten ayrilma durumunda; iliskinin kesilmesi, ise
yeni almman c¢alisan1 egitme, calisan planlamasini gozden gegirme gibi yeni
maliyetlerin isletmelere yiiklendigi goriilmektedir (Pusat, 1992: 58).

Isinden tatmin saglayamayan g¢alisanlar, bilyiik olasilikla isletmede yapmakta
oldugu isinden cok ilgisini isletme disindaki diinyaya yoneltecektir. Islerine yeterince
ilgi duymayan ¢alisanlarin is kazalarina ugruma olasilig1 daha fazla olmaktadir. Tatmin
edilmemis ihtiyaglarin da kisiler iizerinde gerilim yarattigi goriilmektedir. Bireyler
ihtiyaglarmi tatmin ederek gerilimi azaltmazlarsa hayal kirikligina ugrayacaklardir.
Birey hayal kirikligina degisik sekillerde tepki gostermektedir. Bu tepkiler, bazi
bireylerde yapict davranis seklinde olabilecekken bazilarinda psikolojik savunma
mekanizmalarinin harekete gecmesi seklinde ortaya cikabilmektedir (ince, 2003: 39).

Tatminsiz biri is ortami, diisiik diizeyde orgiite baghlik ile birlikte c¢alisanin
Orgiite yabancilagsmasina da neden olan bir siiregtir. Calisma sartlarmin
tyilesmedigini géren ve bu konuda yoneticilerine yeterince giiven duymayan
yoneticiler, islerini ve is yerlerini gecici bir yer olarak gérmektelerdir. Bu kisiler

sadece para kazanmak amaci giittiikleri i¢in ve zoraki calistiklarindan dolay1
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verimsiz bir ¢alisma sergileyeceklerdir. Bu durum tatminsizlik nedeni ile ortaya
¢ikmaktadir (Karaca, 2001: 107).
Eger bir isletme is tatmini saglayamazsa, pek cok sorunla karsi karsiya
kalabilmektelerdir. Bu sorunlar1 agsagidaki gibi siralayabiliriz;
1. Is gorenlerin isten ayrilmast,
. Devamsizliligin ¢ok olmasi,
. Firmaya karsidiisiik sadakat,

. Yabancilagma, stres, ¢atigma ve kirginliklarin artmasi,

2

3

4

5. Grevlerin glindeme gelmesi,

6. Hirsizlik oranlarindaki artis,

7. Is yeri esyalarmi hor kullanma,

8. Zihinsel-bedensel saglikta diisiis (Keles, 2006: 6).

Is tatmininin, ¢ahisanlarin gelecekte islerini yapma konusundaki motivasyonlarina
olumlu katki yaptig1 soylenebilir. Calisanlarin islerine karsi tutumlari, islerinde iyi
performans gostermeleri konusundaki motivasyonlarini etkilemektedir.

Is tatmini de bir tutum degiskeni olduguna gore, calisanin isinden elde ettigi
tatmin; c¢alisanlarin islerini daha iyi yapma yollar1 bulmalari, yenilikei, fikirler ortaya
koymalar1 ve bunlar1 tartismalart ve Orgiit igerisindeki meslektaglar1 ile bilgi
paylasimina gitmeleri konusundaki motivasyon iizerinde etkili olacaktir. Is tatmini
ile fiziksel ve ruhsal saglik arasinda iliski olduguna dair ¢aligmalar mevcut olup,
genellikle tutarli sonuglar elde edilmektedir (Elbir, 2006: 71).

Is doyumsuzlugunun kisi iizerindeki olusturacagigerilim, engellenme yanlizca
kisiyle smirl kalmayip, kisinindrgiitsel ve sosyal gevresiyle iliskilerini de olumsuz
yonde etkileyerek, bireyler arast ¢atismave siirtiismelerineyol agabilmesi
miimkiindiir. Orgiitlerde tiim cabalara ragmen catismalarin Oniine gegmek Kkolay
degildir (Sahal, 2005: 77).

Is tatmini ile is basarisi arasindaki iliskiyi incelemeye yénelik yapilan
arastirmalarda ise, Is Tatmini yiiksek c¢alisanlarin, diisiik olan calisanlara kiyasla
daha ¢ok basar1 saglama istegi oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Yoneticiler, sarf edilen
gayret ve basariya gore 0diil veriliyorlarsa ve ddiiller calisanlar tarafindan esitlik
teorisinde agiklandigi gibi adil algilaniyorsa, Is tatmini gerceklesebilmekte ve

orgiitsel basarimin olusmasi s6z konusu olabilmektedir. Burada orgiit yoneticilerinin
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odiil sistemiyle ilgili stratejilerinin kabul edilebilir olmasi 6ngoriilmektedir (Giiner,
2007: 73).

Psikozlu kisiler, hayaller goéren kuruntulu kisilerdir. Hayal kirikligina ugramis
bireyin bagvuracagi olumsuz savunma mekanizmalarindan bir baskasi “cekilme”dir
(Kog, 2007: 59).

Is tatminsizliginin bireysel sonuglar1 arasinda uc¢ bir nokta olarak hirsizlik
gelmektedir. Baz1 is gorenler, organizasyonun sergiledigi davranislarin amaclaria
ulagmalarini engelledigini diistinlip hirsizlik yapma yoluna gidebilmektelerdir. Bu tiir
davranislar, calisanlarin kendilerini Orgiit tarafindan sOmiiriilmiis olduklarin
hissettikleri durumlarda esitsizlik ya da adaletsizlik algilamalarin1 diizeltmek igin
ortaya ¢ikmaktadir (Soyiik, 2007: 105).

Mazeretsiz yapilan devamsizliklarla is tatmini arasinda yakin bir iliskinin
oldugu bilinmektedir. Ise ge¢ kalma ve énemli bir neden olmadig1 halde, isten erken
ayrilma da devamsizligin bir bagka tiirtidiir. Kronik ge¢ kalmalarin is tatminsizliginin
bir sonucu oldugu bilinmektedir (Sahin, 2007: 62). Is tatmininin énemli bir sonucu
da calisanlarin, isyerinde gorev tanimlarinin disinda ve Otesinde, diger is
arkadaglarina ve miisterilere goniillii olarak yardimci olma ve isle ilgili siireclerde
yapict uzlasict olma gibi bir takim davraniglar sergilemeye yonlendirmesidir.
“Orgiitsel Vatandashk Davranislar” olarak adlandirilan bu tiir davranislar,
calisanlarin yapmakla ylikiimlii olmadiklari, ancak orgiitiin siirekliligi ve etkinligi
lizerinde olumlu etkiler yapan davramslar biitiiniinii ifade eder (Onen, 2007: 56).

Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 gorevin iizerinde ve 6tesinde, drgiitiin ayakta
kalmas1 ve etkinligi i¢in gosterilen ¢abalar1 icermektedir. Islerinden en fazla tatmin
olanlar ve Orgiite Baglihg yiiksek olanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranist
gosterme egilimi artmaktadir. Ayrica, isle ilgili ruh halinin de Orgiitsel Vatandaslik
Davraniglar1 lizerinde etkisi bulundugu; olumlu ruh haline sahip ¢alisanlarin
miisterilere yardimc1 olma veya yeni fikirler gelistirme gibi “Orgiitsel Vatandaslik
Davranis” bicimleri gosterdigi gozlenmektedir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisini
gelistiren ve giinlimiizde kullanildig1 haliyle bu kavrami ilk tanimlayan, konunun
uzmani Dennis Organ’a gdre, tatmin olmus is goérenler kendilerine giizel tutum
sergileyen orgiitlerine karsihkli olarak bir seyvermek istedikleriigin “Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi1” sergilemektelerdir (Demir,2005: 197).
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Is Tatmini’nin 6nemi cergevesinde; orgiitlerden talep edilmeye baslanan
istekler, oOrgiitlerin i gorenlerine karst yeni sorumluluklarim beraberinde
getirmektedir. Beklentiler, orgiitleri ilkeli davranmaya ve diirlist politikalar
olusturmaya itmektedir. Bunlara 6rnek olarak; adaletli {icret politikalari, ticret dis1
sosyal yardim ve hizmetler, yonetime katilma ve sz sahibi olma hakki, saglik ve
giivenligin korunmasi, ihtiyaglara cevap verebilecek egitim planlamasinin yapilmasi

ve kariyer planlamasinin yapilmasidir (Bingol, 2006: 25).
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IKiNCi BOLUM

LiDERLIK TARZLARI, ORGUTSEL BAGLILIK VE iS TATMINi
ARASINDAKI ILISKILER

2.1 Liderlik Tarzlar Orgiitsel Baghhk iliskisi

Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin sergiledikleri 6gretim liderlik tarzinin yapici
ve olumlu olduguna inandiklarinda okullarina karsi ¢ok fazla baglilik duyduklar
goriilmistiir. Diger ehemniyetli olgu ise orgiitsel baglilik ile o6gretim liderligi
arasinda pozitif yonde iliskinin olmasi okul hedeflerinin olusturulmasinda ve
paylasilmasinda etkili olmaktadir (Kilingarslan, 2013: 34).

Ben de bir 6gretmen olarakKilingarslanin goriisiine tamamen katiliyorum.
Ciinkii 23 yillik 6gretmenlik meslegimdeki deneyim ve goézlemlerime gore okul
yoneticilerinin dgretmenlere karsi yapici ve olumlu tavir sergilemeleri sonucu okul
ortaminda huzur, motivasyon, basari ve kuruma kars1 baghligin artigini gérdiim.

Ogretmenlerin orgiitsel baghlik seviyesi alt gruplarma yénelik dagilim
incelendiginde; okul tiirline, hizmet yilinave bransagére anlamli farkliliklar
gosterdigi; cinsiyete, aldiklar1 egitimve vyaslarina goére anlamhi farkliliklar
gostermedigi gorilmiistiir. Egitim yoneticilerinin liderlik tarzlari ile 6gretmenlerin
orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlamli bir baglant1 bulunmustur (Kilingarslan,
2013: 33).

Uygar egitim yonetimi anlayisi, okullar1 “doniisen oOrgiitler”, miidiirleri ise
doniistimcii lider” olarak degerlendirmektedir. Bu yeni yaklagim bireylerin okul
icinde gelisim giiclinli ve Orgiitsel baglilig1 arttirmay1 amaglamaktadir. Bu baglilik ve
olusan gii¢ ile verimlilik ve etkililigin artti§1 varsayilmaktadir. Doniistimcii liderlik
okul iiyelerinin performanslarini arttirmayr ve okullarda basarili olabilmek icin

careler bulmay1 saglamaktadir (Eraslan, 2003: 165).
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Celik’in Leithwood’dan aktardigina gore:

1. Dontistimcli  liderligin  oldugu okullarda, elemanlar birlikte calisma
sorumlulugu ¢ergevesinde elestirir, inceler ve birlikte plan yaparlar.

2. Doniistimcti liderler, 6gretmenlerin ekstra gayret sarf edereksmif disinda da
caligmalara katilmalarini saglamaktadirlar. Ayrica sorun ¢ézmede farkl
yontemler ararlar.

3. Doniistimcii okul liderleri, grup tartismalarina yardim edip, toplantilarda
degisik degisik diisiinceleri dinlemis sorun ¢ézliimiinde yardimct olmuslardir
(Celik 2000: 152).

Egitim — oOgretimde, basar1 ve verimliligi olusturan farkli etmenler soz
konusudur. Bunlarin basinda egitim uygulayicist 6gretmenlerin etkinligi gelir.
Ogretmen, egitim- Ogretim siirecini planlayan, yiiriiten, degerlendiren etkin bir
unsurdur. Okul Orgiitiiniin en stratejik pargalarindan biridir. Ogretmenlerin, egitim
stireci i¢indeki gorevlerini verimli ve etkin olarak yerine getirebilmesinde, ¢alistiklar
okula yonelik algilart ¢ok 6nemli yere sahiptir. Ciinkii okuluna tam baghlik gosteren
bir 6gretmen, gorevinin gerklerini yerine getirmede ¢ok fazla gayret gosterecektir.
Okul Miidiiriiniin  doniistimeti liderlik anlayisi, Ogretmenlerde okula baglhilig
etkileyen faktorlerden biridir (Nal, 2003: 89).

Doniistimcii liderlik, 6gretmenlere doniisiimiin ruh ve heyecanini asiladiklar
icin egitimde oOrglitsel yenilesme agisindan kritik bir liderlik bigimi olarak
goriilmektedir (Celik, 2006: 239).

Ozet olarak liderlik tarzlari ile orgiitsel baghlik ve alt boyutlari arasinda
yapilan calismalar degerlendirildiginde doniisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik
ilgkisini inceleyen arstirmaya rastlanmis ancak sartli 6diillendirici liderlik ile orgiitsel

baglilg1 inceleyen bir arastirmaya rastlanmamastir.
2.2 Liderlik Tarzlar1 Is Tatmini Iliskisi

Calisan kisileri orgiitiin yararina olacak sekilde motive etmek, onlarin islerinde
tatmin olmalarin1 saglayarak c¢alisanlar1 verimli bir sekilde uzun siireli iste tutmak
cok kolay degildir. Calisanlari randimanli bir sekilde ¢alismaya itmek, calisanin
mesuliyet almasini saglamak, verimliliklerini arttiracak ortam yaratmak ve calisanin

motivasyonunu saglamak bir liderin en Onemli gorevlerindendir. Dolayisiyla,
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liderlerin ¢alisanlarin is tatminlerine 6nem vermeleri gerekmektedir (Erceylan, 2010:
43).

Orgiit bilimi literatiirii igerisinde son 20 yildir yapilmis olan arastirmalarda en
fazla ilgi odagi olan liderlik stili doniistimcii liderlik olarak bilinmektedir (Judge ve
Bono, 2000: 754).

Déniistimcii bir lider, calisanlar1 kendi kisisel ilgi alanlarin1 da asarak, orgiitiin
iyiligine olacak sekilde hareket etmeleri konusunda motive etmektedir. Pek ¢ok
ampirik calisma da doniistimci liderligin is tatmini ile pozitif iliskide oldugu
sonucunu elde etmistir (Judge ve Bono, 2000: 754).

Liderlerin bir 6zelligi de orgiitte agik bir iletisim ortaminin gelismesine olanak
saglamasidir. Bireyler arasi iligkilerin giliglii oldugu, iletisimin rahat oldugu
durumlarda, ¢aligsanlar dogal olarak kendilerini daha rahat hissederler. Liderleri ile
iletisimlerinin acik olmasi, liderin siirekli olarak calisanina geri bildirimde
bulunmasi, ¢alisanin is yerinde kendini daha mutlu ve huzurlu hissetmesine sebep
olacaktir. Dolayisiyla doniistimcii liderlik ile is tatmini arasindaki giiclii iliskinin bir
nedeni de, doniistimcii liderlikte liderin ¢alisanlari ile yakin ve giiglii bir iliski i¢cinde
olmasi, kisiler arasi iletisimin agik olmasi gibi faktorler sayilabilir (Judge ve Bono,
2000: 756).

Liderlik boyutunda, lider ve izleyicileri birbirlerini, 6diil, prim gibi araglarin
yapamayacagi Ol¢lide yiiksek bir motivasyon diizeyine tasiyacak iliski icerisinde
bulmaktadirlar. Liderler, izleyicilerinin potansiyel giidiilerini incelemekte,
calisanlarmin yiiksek diizeyli gereksinimlerini tatmin etmeye c¢alismakta ve
izleyicilerinin tiim benligi ile mesgul olmaktadirlar. Liderligin neticesinde karsilikli
bir 6zendirme iligkisi ortaya ¢ikar. Bu oOzendirme iligkisinde izleyici lidere
dontisiirken, lider de moral ve tatmin saglayan itici bir gli¢ islevini gérmektedir
(Conger vd. 2000: 39).

Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik boyutlarini, Bass’in Cok Yonlii Liderlik
Anketini (Multifactor Leadership Questionnaire- MLQ) kullanarak degerlendirmis
olan deneysel c¢alismalar da, Ozellikle doniistimcii liderlik tarzinin, is tatmini ve
orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu sonucunu elde etmistir. Ayrica doniisiimcii
liderlik tlizerinde yapilmis pek ¢ok arastirmada doniisiimcii liderlerle ¢aligsan kisilerin
daha ¢ok motive olduklari, islerinden daha fazla tatmin olduklar1 ve daha iyi

performans gosterdikleri tespit edilmistir (Celep, 2004: 118).
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Goriildigi gibi doniistimceii liderligin, liderlik etkinligi, ¢alisanin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve ekstra giic gibi oOrgiitsel ¢iktilarla kuvvetli bir iligkisi
bulunmaktadir. Daha 6nce aciklanan bulgulardan hareketle de dontisiimcii liderlik
tarzi, is tatmini TUzerinde etkilidir. Arastirmalar, calisanlarin bagli olduklari
yoneticileri doniisimcii lider olarak algilamalarinin, g¢alisanlarin is tatminlerini
arttirdigini tespit etmistir (Celep, 2004: 118).

Doniistimcii liderler, izleyicilerinin kisisel biiyiime, gelisim, basarma, irade ve
giiven boyutundaki ihtiyaglarinin farkina varmalarin1 saglamaktadirlar. Neticede ise
dontisimcii liderler s6z konusu gereksinimleri izleyicilerine sunarlar (Medley ve
Larochelle 1995: 42).

Nguni ve digerleri, tiim doniisiimcii lider boyutlarinin ¢alisanlarin is tatminleri
tizerinde giiclii etkisi oldugunu tespit etmistir. Hem doniisiimeii liderlik, hem de
etkilesimei liderligin i§ tatmini lizerinde etkisi oldugu saptanmistir. Ancak bu etkinin
doniisiimcti liderlikte daha fazla oldugu bulunmustur. Karizmatik liderlik ve zihinsel
tesvik acisindan donilisimcii liderlik davramislar1 fazlalastikga, calisanlarin is
tatminleri yiikselmektedir. Neticede doniisiimcii liderlik, ¢alisanlarin is tatminini
arttirmaktadir (Nguni vd. 2006: 145).

Is tatmininin, déniisiimcii liderligin etkileri iizerinde hangi 6l¢iide araci oldugu
arastirildiginda, is tatmininin O6zellikle doniistimcii liderligin karizmatik liderlik,
bireye yonelik ilgi ve zihinsel tesvik boyutlari {izerinde araci oldugu tespit edilmistir
(Nguni vd. 2006: 150).

Maeroff (1988), is tatmininin katilimci karar verme ve dontisiimcii liderlik ile
pozitif iliskide oldugunu saptamistir. Leithwood ve digerleri ise (1990), doniistimcii
liderligin o6zellikle bireye yonelik ilgi boyutunun is tatmini ile pozitif iliskide
oldugunu belirtmektedir.

Okul ortamlarinda yapilmis olan aragtirmalar da lider davraniglarinin
ogretmenlerin is tatminlerini etkilediklerini gdstermektedir. Ogretmenler, is tatmin
seviyelerinin, yoneticilerinin kendileri ile bilgiyi paylastigi, otoriteyi delege ettigi,
actk ve net bir iletisimde bulundugu zamanlarda arttigin1 ifade etmislerdir
(Leithwood vd. 1990: 163).

Morris ve Sherman (1981), 6gretmen is tatmini ve motivasyonunda, lider

davraniglarinm birincil faktér oldugunu belirtmektedir. Bogler ise Israil’de yapmis
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oldugu arastirmada doniisiimcii liderligin 6gretmenlerin is tatminleri tizerindeki
etkisini kanitlamistir (Bogler, 2001: 662).

Arastirmada ¢alisanlarin is tatminlerini arttiran unsurlar olarak ticret, ticret dis1
O0demeler, oOzerklik, isle 1ilgili bagimsiz hareket edebilme Ozgiirliigii, verilen
gorevlerin acgik ve net bir sekilde ifade edilmesi, orgilitsel politikalar, is ortaminda
sosyal ve profesyonel agidan resmi ve gayri resmi etkilesimde bulunabilme,
profesyonel statii belirtilmistir. Gorevli personelin, liderlerini doniisiimcii lider mi,
yoksa etkilesimli lider olarak m1 algiladiklar1 arastirilmistir (Medley ve Larochelle
1995: 36).

Neticede doniisiimcii lider davraniglari ile ¢alisan bireylerin is tatminlerini
arttiran profesyonel statii, is ortaminda sosyal ve profesyonel agidan resmi ve gayri
resmi etkilesimde bulunabilme, Orgiitsel politikalar ve 6zerklik unsurlar1 arasinda
pozitif iliski tespit edilmistir (Medley ve Larochelle 1995: 36).

Diger bir deyisle, is tatmini doniisiimcii liderlik tarzi ile pozitif iliskiye sahiptir.
Ancak etkilesimli liderlik tarzi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligski tespit
edilmemistir. Lider ve izleyici arasindaki iliski resmi, kurumsal uygulamalar ve
cezalar dahilinde degil, kisisel anlayiga yonelik bir iligkidir. Lider ve izleyicileri
arasinda etkili bir iletisim s6z konusudur. Izleyicilerine ilham veren liderler
calisanlarin islerini daha cazip, keyifli ve ugrastiric1 hale getirerek onlari motive
etmektedirler. Liderligin zihinsel tesvik boyutu kapsaminda liderler, izleyicilerine
yeni fikirler asilayarak, onlar1 eski diisiinme bi¢imlerinden uzaklastirmakta ve onlar1
stirekli olarak cesaretlendirmektedirler (Nguni vd. 2006: 157).

Tiim bu doniistimcii liderlik davraniglari ile liderlerin izleyicileri, islerinde
gosterilen destek ve yeni bakis agilarinin da etkisiyle motive olmakta, kendilerini
islerine daha bagli hissetmekte ve tiim bunlarin da etkisiyle is tatminleri de
artmaktadir. Hem deneysel, hem de meta-analitik bulgular, déniisiimcii liderler ile
calisan kisilerin islerine daha ¢ok baglandiklarini, iglerini birakma egilimlerinin daha
az oldugunu, daha fazla giiclendirildiklerini ve islerinden daha ¢ok tatmin
olduklarim gdstermektedir (Asan ve Ozyer, 2008: 130).

Liderlik stilini benimseyen yoneticiler ¢alisanlarina kisisel ilgi gostererek,
onlarin istek ve gereksinimlerini géz Oniinde bulundurarak, c¢alisanlarini motive

etmektedirler. Doniistimcti bir lider ilham verici niteligi ile ¢alisanlar ile bire bir
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ilgilenerek, her calisaninin gereksinimini anlamakta ve yerine getirmek i¢in ¢aba
harcamaktadir (Asan ve Ozyer, 2008: 132).

Liderinin 06zel ilgisiyle karsilasan izleyici, uzun vadeli hedefler i¢in daha ¢ok
calismakta, beklentilerin {izerinde is yapmakta ve neticede daha ¢ok is tatminine sahip
olmaktadir. Avolio, doniisiimcii liderligin o6zellikle bireye yonelik ilgi boyutunun,

izleyicilerin motive olmasinda 6nemli bir yer teskil ettigini belirtmektedirler.
2.3 Orgiitsel Baghhk is Tatmini Arasindaki iliski

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklari is sevmelerine ve basarmalarina neden
olur, bu dadrgiitiin performansini etkiler. Bu sebeple rekabet istiinliigii kazanmak
isteyen  Orgiitler, ¢alisanlarin  motivasyonlarina,  Orgiite  bagliliklarina,
performanslarina, i tatmin diizeylerine bagl olarak ¢aliagn goriiglerine 6nem vermek
durumundadirlar. Literatiirde orgiitsel baglik ve is tatmini arasindaki iliski su sekilde
yorumlanmustir: “Orgiitsel baglik ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir. Fakat
is tatmini calisanin isini yaptig1 cevre ile ilgili iken, orgiitsel baglilik ¢alisanin orgiite
sadakati konusuna odaklanir. Orgiitsel baglilik yavas yavas gelisen ancak siireklilik
gosteren bir olgudur.” Calisanin orgiitsel bagliligi ve is tatmini seviyesi birtakim
orgiitsel ve yonetsel unsurun yanisira, orgiit kiiltiirii ve ¢evresel faktorlerin olumlu
algilanmasma baglidir. Kaldiki algilar her zaman gercegi yansitmayabilir.
Algilamay1 bireylerin tutum, davranis, inanglar, kiiltiirii ve tecriibeleri ekilemektedir.
Buna gore orgiitsel baglik ve is tatmini kavramlari orgiitsel kiiltiiriin yansimasi olarak

13

karsimiza ¢ikmaktadir. “ Orgiisel baglilikta orglite olan sasakat, is tatmininda ise
calisanin ise kars1 tutumlar1 6n plana ¢ikmaktadir.” (Y1lmaz, 2003: 119).

Orgiitsel baglik ve is tatmini birbiri ile iligkili fakat buna karsilik ayirt edilebilir
tutumlardir. « Is tatmini mevcut is cevresine yonelik tepkilerden olusurken, drgiitsel
baglilik bu tepkilerle iliskili daha kalict ve genel degerlendirmelerdir.” (Konuk,
2006: 71).

Asan ve Ozyer’indzel sektdrde is goren toplam 184 katilimcinin drgiitlerine
kars1 olan duygusal bagliliklar ile is tatminleri arasindaki iliskileri belirlemeye
yonelik olarak bir arastirma gergeklestirmiglerdir. Arastirma g¢alismasi sonucunda,
personelin galistiklart yere karsi sahip olduklari duygusal baglilik ile is tatminleri

arasmda olumlu yénde, kuvvetli bir iliski oldugu tespit edilmistir (Asan ve Ozyer,

2008: 132).
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Samadow’un (2006), is doyumu ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyle ilgili
yaptig1 bir alan arastirmasi sonucunda, is doyumunun daha ¢ok is cevresiyle ilgili
iken, Orgiitsel bagliligin ise yonetime olan giivenle, yoOnetimin uyguladigi
politikalarla ve ydnetimle olan iligkilerle ilgili oldugu sonucuna varilmistir. Bu
caligmaya gore, eger orgiit ile calisan birey arasinda karsilikli giiven olusmussa bu
hem bireyin doyumuna, hem de bagliligmma olumlu etki yapmaktadir. Is doyumu ile
orgiitsel baglilik arasinda karsilikli etkilesimden séz edilebilir. Is doyumu orgiitsel
bagliliga olumlu etki yaparken, is doyumsuzlugu orgiitsel bagliligr olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Samadow, 2006: 51).

Sahin’in is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amaciyla yapmis oldugu bir arastirma caligmasina gore, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik arasinda dogrusal ve pozitif yonde bir iliski bulundugu ortaya konulmustur.
Aragtirma calismasiin sonucuna gore, is tatmini arttikca orgiitsel baglilik da ona
gore artis gosterecektir (Sahin, 2007: 64).

Keles, is tatmininin Orgiitsel bagliliga olan etkisini inceledigi bir arastirma
caligmasinda ig tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliski bulundugunu tespit etmistir (Keles, 2006: 69).

Mamedov’un is tatmini ve oOrgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iliskiyi ortaya
koymak amaciyla yaptig1 aragtirmaya gore, i tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
cok zayif pozitif bir iligki bulunmustur. Arastirma sonucuna gore, yiiksek diizeyde is
tatmini duyan ¢alisanlarin orgiitlerini sahiplenme duygusunun daha ¢ok gelisecegi
ve bunun da o6rgiite baghlik duygusu yaratacag: diisiiniilmektedir. Bu sonuglara gore
caliganlarin genel is tatminleri arttikca orgiitsel bagliliklart da buna bagl olarak
artmaktadir ya da genel is tatminleri azaldikca orgiitsel bagliliklar1 da azalmaktadir.
Is tatmini ile duygusal baglilik ve is tatmini ile normatif baghlik arasinda anlamsiz
bir iliski elde edilmistir. Is tatmini ile devam baghlig1 arasinda ¢ok zayif ve pozitif
dereceli ve anlamli bir iliski elde edilmistir (Mamedov, 2013: 61).

Kaya, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemis oldugu firma
calisanlariarasinda yapmis oldugu bir arastirma calismasinda is tatmini ve Orgiitsel
baghlik arasindapozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bireylerin orglitsel
bagliligm alt boyutlariolan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve toplam orgiitsel baglilik
diizeyleri arttikca istatmini alt boyutlari olan i¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum

diizeylerinin de artmakta oldugu sonucuna varilmustir (Kaya, 2013: 53).
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Dalgin, Marmaris yoresinde bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar {izerinde
yapmis oldugu bir uygulamanin sonucunda otel calisanlarinin is tatminleri ve
orgiitsel bagliliklar1 arasinda gii¢lii bir korelasyon bulundugunu tespit etmistir. Bu
caligmanin sonuglarina gore, 1§ tatmini is gorenlerin calistiklar1 isletmeleri
benimsemelerini ve duygusal baglar kurmalarini saglamaktadir (Dalgin, 2008: 41).

Gengsoy, kiigiik ve orta oOlcekli isletmelerin yoneticileri iizerinde yaptigi
arastirma c¢alismasinda yoneticilerin is tatminleri ve performanslar1 arasindaki
iligkinin analizinde kii¢iik ve orta Olcekli isletme yoneticilerinin ig tatminleri ile
performanslar1 arasinda anlamli bir iligki bulundugunu ortaya koymustur (Gengsoy,
2004: 45).

Mamedov, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceledigi
arastirma caligsmasinda islerinden memnun olan ¢alisanlarin isletmelerine de bagh
olduklar1 sonucuna ulagsmistir. Bu arastirma calismasina gore, ¢alisanini memnun
eden oOrgiitler, ¢alisanlar tarafindan ragbet goren oOrgiitlerdir. Arastirma sonuglarina
gore de, ig tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda olumlu iliski oldugu bulunmustur
(Mamedov, 2013: 62).

Saklan, Selguk Universitesi Ilahiyat Fakiiltesi ¢alisanlarmn is tatminleri ve
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemis oldugu arastirma g¢alismasinda
orgiitsel baglilik ve is tatmini kavramlari arasinda bir pozitif yonde bir bag
bulundugu sonucuna ulagmistir. Saklan, dncelikle orgiitsel baglilik kavramu ile is
tatmini kavrami sonuclarinin birbirleri ile uyum iginde olduklarini, diger yandan is
tatminsizligi kavrami ile 6rgiitsel baglilik kavraminin sonuglarinin da ne kadar taban
tabana zit oldugunu gormiistiir. Bu sayede arasinda pozitif bir bag bulundugu
yargisina ulagsmistir. Olaya bir baska acidanbakildiginda ise, orgilitsel baglilik
kavrami ile is tatmini kavramimi etkileyen faktorlerin neredeyse ayni olmasi bu

sonucun dogru oldugunu gostermektedir (Saklan, 2010: 44).
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UCUNCU BOLUM

LiDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISINDE i$
TATMININ ROLU: EGiTiM SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, egitim sektoriinde liderlik tarzlarmin orgiitsel bagliliga

etkisini ve bu etkide is tatminin roliinii incelemektir.
3.2 Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci liderlik tarzlarinin 6rgiitsel bagliliga etkisinde is tatminin
rolii aciklamaktir. Calismada; c¢alisanlarin “Liderlik Tarzlar1” sonucunda Orgiite
baglilik diizeylerindeki degisimin yonii incelenerek, bu durumun is tatmini
iizerindeki etkileri ele alinmistir. Bu ¢alismada Izmir ilindeki egitim kurumlarinda
gorev yapan 0gretmenlerin bakis agisiyla liderlik tarzlari ve orgiitsel baglhiliga bagh
olarak is tatmini tizerindeki etkisi anket yontemi yardimiyla olusturulan veri setinden

hareketle analiz edilecektir.
3.3 Arastirmanin Onemi

Bu aragtirma, Tiirk egitim sisteminin temelini olusturan okul yoneticilerinin
gosterdikleri liderlik tarzlariin, okulda gorev yapan 6gretmenlerin Orgilitsel baglilik
ve is tatmini diizeylerini nasil ve hangi yonde etkilediginin belirlenmesi agisindan
onem arz etmektedir. Ayrica literatiirde okul yoneticilerinin liderlik stillerinin
O0gretmenlerin Orgiitsel bagllik ve is tatmini diizeyleri ilizerinde dogrudan ve dolayh
etkisinin arastirildigi yurt icinde ve yurt disinda herhangi bir arastirmaya

rastlanilmamistir.  Arastirma  bu  eksikligin  giderilmesi ag¢isindan Snemlidir.
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3.

4 Arastirma Sorulari

Bu c¢alismada kuramsal ¢erceveden hareket ederek asagidaki sorularin

cevaplari bulunmaya ¢alisilmistir:

1.

3

Calisanlarin  Orgiitsel baglilik diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, egitim diizeylerine, c¢alistiklar1 pozisyona, okul tiirline,
konumunuza, gelire ve sektore (kamu-6zel) gore bir farklilik gostermekte

midir?

. Calisanlarin is tatmin diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,

egitim diizeylerine, ¢alistiklar1 pozisyona okul tiiriine, konumunuza, gelire
ve sektore (kamu-6zel) gore bir farklilik gostermekte midir?

Calisanlarin algiladiklar liderlik tarzlar ile 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda bir
iliski var midir?

Calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlari, orgiitse baghilik diizeyleri ve is

tatminleri arasinda bir iliski var midir?

.5 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 3.1°de gosterilmistir:

DONUSUMCO
LiDERLIKLIK

ODULLENDIRICI

DUYGUSAL
BAGLILIK

ORGUTSEL BAGLILIK

BAGLILIGI

NORMATIF
BAGLILIK

SARTLI

LiDERLIK

Sekil 3.1: Aragtirma modeli.
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Not:

Aracilik testlerinden 6a, 6b ve 6¢ ile 7a, 7b ve 7c¢ modelde karisiklik

olusturacagindan sekilde gosterilmemis olup sadece asagida hipotezlerde

gosterimistir.

Aragtirmanin hipotezleri ise asagidaki sekilde gelistirilmistir:

H1:

Hla:

H1b:

Hic:

H2:

H2a:

H2b:

H2c:

H3:
H4:

H5:

Hb5a:
H5b:
Hb5c:

H6:

H6a:

H6b:

Dontisiimceti liderlik tarzi orgiitsel bagliligi pozitif ve anlamli olarak
etkiler

Dontigiimeti liderlik tarzi duygusal baghiligi pozitif ve anlamli olarak
etkiler

Doénitistimceti liderlik tarzi devam baglhiligini pozitif ve anlamli olarak
etkiler

Dontigiimeti liderlik tarzi normatif baghiligi pozitif ve anlamli olarak
etkiler

Sarthh odiillendirici liderlik tarzi orglitsel bagliligi pozitif ve anlamh
olarak etkiler

Sartli odiillendirici liderlik tarzi duygusal baglhilig1 pozitif ve anlamh
olarak etkiler

Sarth odiillendirici liderlik tarzi devam bagliligint pozitif ve anlamh
olarak etkiler

Sartli 6diillendirici liderlik tarzi normatif bagliligi pozitif ve anlamh
olarak etkiler

Déniistimcii liderlik tarzi is tatminini pozitif ve anlamli olarak etkiler
Sartli 6dillendirici liderlik tarzi is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkiler

Is tatmini rgiitsel bagliligi pozitif ve anlaml olarak etkiler

Is tatmini duygusal baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkiler

Is tatmini devam baglihigin1 pozitif ve anlaml1 olarak etkiler

Is tatmini normatif baglilig1 pozitif ve anlaml olarak etkiler

Dontigiimeti liderlik tarzi orglitsel baghlik iligkisinde is tatmininin
aracilik rolii vardir.

Doniistimeti liderlik tarzi duygusal baglilik iligkisinde is tatmininin
aracilik rolii vardir.

Dontigiimeti liderlik tarzi devam baglilig iliskisinde is tatmininin aracilik

rolu vardir.
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H6c: Dontisiimeii liderlik tarzi normatif baglilik iligkisinde is tatmininin
aracilik rolii vardir.

H7: Sarth odiillendirici liderlik tarzi orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin
aracilik rolii vardir.

H7a: Sarth 6dillendirici liderlik tarzi duygusal baglilik iliskisinde is tatmininin
aracilik rolii vardir.

H7b: Sarth ddiillendirici liderlik tarzi devam bagliligr iliskisinde is tatmininin
aracilik rolii vardir.

H7c: Sarth ddiillendirici liderlik tarzi normatif baglilik iliskisinde is tatmininin

aracilik rold vardir.
3.6 Arastirmanin Yontemi
3.6.1 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Izmir ilinin Cigli, Bayrakli ve Bornova ilgelerindeki
2013-2014 yilinda Egitim sektorii c¢alisanlart  olusturmaktadir.  Arastirmanin
orneklemini egitim c¢alisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile secilen denekler
olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 3000 kisi ¢alismaktadir. Ana kiitleden %95
giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°lik bir hata payir dikkate alinarak Orneklem
biyiikligi 341 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 152). Bu kapsamda
kiimelere gore drnekleme yontemiyle tesadiifi olarak seg¢ilen toplam 500 kisiye anket
uygulamas1 yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 394’1 geri donmiis ve
375 tanesi analiz yapmak ic¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde
degiskenlere ait normal dagilimi bozan 27 veri seti ¢ikartilmis ve 348 katilimcinin
doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler asagida Tablo 3.1 ve Sekil 3.2-

3.9 da sunulmustur.

Tablo 3.1: Cesitli evren biiyiikliiklerine iligkin 6rneklem sayilar1 (Sekaran, 1992).

Evren Biiytikliigii 100 200 500 1000 3000 5000 10000000

Orneklem Say1st 80 132 217 278 341 357 384
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Doktora Lise
1%

Sekil 3.2: Egitim durumu.

B Seri 1; Erkek;
36,2; 36%

Sekil 3.3: Cinsiyet.

B Seri 1; Bekar;
17,5; 18%

Sekil 3.4: Medeni hal.
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B Seri 1; Yonetici;
9,5; 10%

Sekil 3.5: Caligilan is pozisyonu.

B Seri 1; Ozel; 4,9;
5%

Sekil 3.6: Calisilan sektor.

Seri 1; Sinif
Ogretmeni; 22,1;
22%

Sekil 3.7: Gorev tiirleri.
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B Seri 1; ilkokul; 15,2;
15%

@ Seri 1; Lise; 50,9;
51%

B Seri 1; Orta okul;
33,9; 34%

Sekil 3.8: Okul tiirti.

= Seri 1; 5001-10000; =

1 . . . 0
2,9; 3% Seri 1; 1500 denaz ;1,1;1%

B Seri 1; 3501-5000; 7,5;
8%

Sekil 3.9: Gelir durumu.

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas ortalamasi 39, ortalama caligma siiresi

ise 13 yildir.

Tablo 3.2: Betimleyici istatistikler.

Yas Caligma Siiresi (yil)
Ortalama 41,51 17,84
St. Sapma 8,04 7,67
Minimum 22 1
Maksimum 60 37
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3.6.2 Veri Toplama Araclar:

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, okul yoneticileri ve Ogretmenlerden olusan katilimcilara yiiz
yilize uygulanmigtir. Anket formu iki boliimden ve toplam 50 sorudan olugsmaktadir.
Birinci béliimde demografik degiskenlerle ilgili 10 soru yer almaktadir. Ikinci
boliimde ise 26 sorudan olusan orgiitsel baglilik (3 boyut, 26 madde), is tatmini (1
boyut, 5 md) ve liderlik tarzlar1 Dontisiimeti (Smd) ve sarth 6diillendirici liderlik
(4md)) olgekler bulunmaktadir.

3.6.2.1 Orgiitsel baghhk élgegi (OB)

Orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer (1990), tarafindan gelistirilen ve Wasti
tarafindan Tirk kiltiir ifadelerini igeren maddeler de eklenerek Tiirkgeye uyarlanan
ve Meydan (2010), tarafindan kullanilan 6rgiitsel baglilik 6l¢egi ile 6l¢iimlenmistir.
Olgek 26 soru ile 3 boyutu dlgiimlemek {izere yapilandirilmistir. Boyutlar duygusal
baglilik, devam baglilig: ve normatif baghlik olarak isimlendirilmistir. ilk boyut 8,
ikinci boyut 7 ve iiciincii boyut 11 soru ile 6l¢iimlenmektedir. Olgekte cevaplar 5°1i
likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
Meydan (2010), tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 .84 olarak tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilik dlgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla éncelikle
kesfedici faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin 3 faktorlii
yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Diisiik faktor yiikiine sahip 6 madde (D1, D4,
V6, V7, N1, N7) olgekten ¢ikarilmistir. Tek boyutta ele alinan analizde ise .40 dan
diisiik faktor yiikiine sahip plan 4 madde Sl¢ekten ¢ikarilmistir (D1, D4, D6, N7)
Olgegin KMO analiz sonucu tiim boyutlar ve toplam dlgek icin .70 ve iistiidiir ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan
varyanslar Tablo 3.3 ve 3.4’de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programut ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin
dlgegin 3 faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri Tablo 3.5’de sunulmustur. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo
3.6’da sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 orgiitsel baglilik (OB), duygusal baglilik (D), devam baglilig
(V) ve normatif baglilik (N) i¢in sirastyla 0.90, 0.72, 0.75, 0.83 olarak bulunmustur.
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Tablo 3.3: Dondiirtilmiis faktor matrisi.

Bilesenler
1 2 3

N5 0,712

N9 0,702

N11 0,682

N10 0,668

N6 0,602

N8 0,584

N4 0,466

N3 0,432

N2 0,448

V3 0,704

V2 0,703

V1 0,614

V5 0,534

V4 0,499

D2 0,429
D7 0,654
D3 0,649
D6 0,551
D5 0,486
D8 0,450

D: Duygusal B., V: Devam B., N: Normatif B.

Tablo 3.4: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Bilesenler Ik 6zdegerler Rotasyon dzeti ve kikare yiiklemeleri
Toplam | % Varyans | B. Toplam % | Toplam % Varyans B. Toplam %

1 7,73 33,62 33,62 4,83 21,01 21,01
2 1,73 7,53 41,14 3,69 16,03 37,04
3 1,47 6,38 47,52 2,41 10,48 47,52
4 1,20 5,24 52,76

5 1,01 4,39 57,15

6 0,94 4,09 61,24

7 0,86 3,73 64,96

8 0,80 3,50 68,46

9 0,70 3,03 71,49

10 0,68 2,95 74,44

11 0,65 2,83 77,27

12 0,61 2,67 79,93

13 0,59 2,54 82,48

14 0,55 2,40 84,87

15 0,50 2,19 87,06

16 0,48 2,08 89,14

17 0,45 1,96 91,10

18 0,39 1,70 92,81

19 0,38 1,64 94,45

20 0,36 1,58 96,04

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Olgeklerinki ile birlikte asagida

sunulmustur. Gortildiigii lizere dlgege ait tiim veriler 1yi uyum iyiligi gostermektedir.

Olgegin birinci diizey model faktor analizini gosterir Sekil 3.10 da sunulmustur.

Tablo ve sekilde de goriildiigii ilizere 6lgegin uyum iyi degerleri kabul edilebilir

standartlardadir.

Tablo 3.5: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

Degiskenler CMIN/DF | GFI | AGFI | CFI NFI TLI | RMSEA
X2 Df <5 >.85 >.80 >.90 >90 | =290 <.08

1. Orgiitsel

Baglilik 624,8 | 217 2,88 0,87 0,82 0,91 0,93 0,92 0,07

(2.diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir” standartlara gore diizenlenmistir.

Tablo 3.6: Yapisal esitlik modeli uyum kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010).

Olgiim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF ([ %sd) <3 4-5

RMSEA <0,05 0,06-0,08

GFI >0,90 0,89-0,85

AGFI >0,90 0,89-0,85

IFI >0,95 0,94-0,90

CFlI >0,97 >0,95

TLI >0,95 0,94-0,90

61



,64

1,00

.39 @

,76

Sekil 3.10: Orgiitsel Baghlik 6lgegi DFA sonuglari.

3.6.2.2 Ts tatmini élgegi

Calisanlarin i tatmini diizeyini belirlemek iizere Chen ve arkadaslari
(2009)’nin Arnett ve Judge ve arkadaslar1 (2009)’n1 referans gostererek hazirladiklar
5 maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Cevaplar 5°1i likert (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) 6lgegi ile alinmistir. Chen ve arkadaslar1 (2009) tarafindan
yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayist 0.90’mn {istlinde
bulunmustur.

[s tatmini dlgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla dncelikle kesfedici
faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin Olgegin tek faktorlii yapisina

uyum sagladigi belirlenmistir. 1 madde (T3) diisiik faktor yiikii nedeniyle analizden
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cikarilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu 0.73 ve Barlett testi anlamli (p=.000)
olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyans Tablo 3.7 ve 3.8 de
sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina
uyum sagladig1 tespit edilmistir. Olcegin uyum iyiligi degerleri Tablo 3.9’da
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Olcegin toplam sonucunda

Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.71 olarak bulunmustur.

Tablo 3.7: Faktor matrisi.

Bilesenler
T1 0,81
T2 0,79
T5 0,71
T4 0,52
T3
Tablo 3.8: Toplam agiklanan varyans tablosu.
Bilesenler | ilk 6zdegerler Rotasyon dzeti
Toplam | % Varyans | B.Toplam % | Toplam | % Varyans B.Toplam %
1 2,06 41,20 41,20 2,06 41,20 41,20
2 1,03 20,60 61,79
3 0,85 16,96 78,76
4 0,65 13,03 91,78
5 0,41 8,22 100,00

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere 6lcege
ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum

analizine iligskin sekil Sekil 3.9’da sunulmaktadir.

Tablo 3.9: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

Degiskenler CMIN/ | GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
X2 df DF >.85 >.80 =90 | 290 | =290 <.08
<5

2. s Tatmini (iT) | 0,66 | 1 06 | 097 | 095 | 094 | 095 | 0,95 | 0,03

Not: Uyum iyiligi deger araliklart “kabul edilebilir“ standartlara gore diizenlenmistir.
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Sekil 3.11: Is tatmini 6lcegi DFA sonuglari.

3.6.2.3 Liderlik tarzlar: dlcegi

Isletmelerde déniisiimcii liderlik (DL) ve sarth odiillendirici liderlik (SL)
tarzlarini belirlemek tizere Podsakoff arkadaslar1 (1990; 1996) tarafindan gelistirilen
sirastyla 5 ve 4 maddeli 6lgek kullanilmistir. Cevaplar 5°1i likert (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) olgegi ile almmistir. Bu ¢alismada
Bettencourt (2004) ¢alismasinda kullanilan 6lgek kullanilmistir. Bettencourt (2004)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayilari
sirastyla 0.93 ve 0.95 olarak bulunmustur

Doniistimcii liderlik ve sartli odiillendirici liderlik tarzlart dlgeginin yapi
gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle kesfedici faktor analiz yapilmistir.
Analiz sonucunda verilerin Olgeklerin tek faktorlii yapilarina uyum sagladigi
belirlenmistir. Olgeklerin KMO analiz sonuglari sirasiyla 0.86 ve 0.82 ve Barlett testi
anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan varyans Tablo
3.10-3.13 de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek

faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri

64



Tablo 3.14’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6l¢eklerin toplam

Cronbach alfa giivenirlik katsayilar sirasiyla 0.88 ve 0.90 olarak bulunmustur.

Tablo 3.10: SL faktor matrisi.

Bilesenler
S2 0,89
S3 0,88
S1 0,86
S4 0,86

Tablo 3.11: Toplam agiklanan varyans tablosu (SL).
Bilesenler Ilk 6zdegerler Rotasyon 0zeti
Toplam | % Varyans | B.Toplam % Toplam % Varyans B.Toplam %
1 3,04 76,06 76,06 3,04 76,06 76,06
2 0,40 10,07 86,13
3 0,31 7,73 93,86
4 0,25 6,14 100,00
Tablo 3.12: DL fakt6r matrisi.

Bilesenler
L3 0,87
L4 0,85
L1 0,82
L5 0,81
L2 0,80

Tablo 3.13: Toplam agiklanan varyans tablosu (DL).
ilk dzdegerler Rotasyon dzeti

Bilesenler | Toplam % Varyans B.Toplam % | Toplam % Varyans | B.Toplam %
1 3,44 68,80 68,80 3,44 68,80 68,80
2 0,55 11,05 79,85
3 0,38 7,66 87,51
4 0,37 7,39 94,89
5 0,26 5,11 100,00
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Olgeklerin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii iizere lgege

ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgeklerin I. Diizey model uyum

analizine iligkin sekil Sekil 3.10, 3.11 de sunulmaktadir.

Tablo 3.14: Dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri.

Degiskenler CMIN/DF GFI AGFI CFlI NFI TLI RMSEA
X? df <5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08

1.DL 8,60 | 4 2,15 0,99 0,96 0,99 0,98 0,98 0,06

2.SL 202 |1 2,02 0,99 0,97 0,99 0,99 0,99 0,05

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.

Sekil 3.12: SL 6l¢egi DFA sonuglari.
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Sekil 3.13: DL &lg¢egi DFA sonuglart.

3.6.2.4 Veri toplama ve degerlendirme teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve orgiitsel baghlik, is
tatmini ve liderlik tarzlar1 degiskenlerine ait 6lgekler bir araya getirilerek EK-A’da
verilmis olantoplam 2 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin drnekleme uyumlulugunu belirlemek icin
yap1 gegerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak
yapilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
kullanilarak yapilmustir.

Arastirmada katilmcilarin OB, IT, DL ve SL ortalamalarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini smmamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonlii ANOVA analizleri yapilmistir.
3.7 Arastirmamin Bulgulari
3.7.1 Degiskenlerle lgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 348 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore

kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiigiik, en biiyiik ve ortalama)
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degerler Tablo 3.15°de verilmistir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan algilanan
orgiitsel baglilik 6lgeginde yer alan toplam 26 madde ii¢ boyut ayr1 ayr1 ve tiimlesik
olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Bagimsiz degisken olan
DL, SL ve IT ise sirasiyla 5,4 ve 5 maddenin aritmetik ortalamas: hesaplanarak
belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes)
olmak {izere puanlama bes puan lizerinden yapilmistir. Tablo 3.15 de de goriildiigii

lizere ortalamalar degiskenler i¢in de 3,14-3,52 arasindadir.

Tablo 3.15: Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler.

Degigken Toplam Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
DUY_BAG 348 1 5 3,31 0,72
DEV_BAG 348 1 5 3,14 0,73
NORM_BAG 348 1 5 3,23 0,74
ORG_BAG 348 1 5 3,23 0,65
iT 348 1 5 3,52 0,77
SL 348 1 5 3,44 0,89
DL 348 1 5 3,34 0,80

3.7.2 Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 3.16). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgulari
parantez i¢inde sunulmustur. Analiz sonucunda; liderlik tarzlar1 olarak ele alinan DL
ve SL’nin bagimli degisken olan orgiitsel baglik ve boyutlari ile pozitif yonde

anlaml bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.16: Korelasyon degerleri.

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1. DUY BAG (,72)

2. DEV_BAG A4x* (.75)

3. NORM_BAG ,63** 71%* (,83)

4.0RG_BAG 73** ,85** ,94** (,90)

5.0T 56** A%+ 53** 57** (,70)

6. SL 33** 20%* A1x* A2%% 38** (,88)

7.DL 38** 33%* A4xx A6** A6** 68** (,90)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez i¢inde gosterilmistir.
**p<.01, * p<.05
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3.7.3 Demografik Gruplardaki Farkhhklar

Arastirmada bagimh degisken (Orgiitsel baglilik) ve araciligi arastirilan ara
degiskenin (is tatmini) cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonu ve kurumu ve
konumu gibi 5 ayr1 6zellige gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin
egitim durumuna, okul tiriine ve gelire gore farklilik gosterip gostermedigi ise
“ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Orgiitsel baghiligin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma
(sektore) ve konuma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-

testi sonucunda (Tablo 3.17) gruplar arasinda anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir.

Tablo 3.17: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS F
Kadm 223 3,21 0,67
0,007
Erkek 125 3,28 0,63
Evli 287 3,25 0,67
1,63
Bekar 61 3,15 0,59
Calisan 315 3,23 0,66
Orgiitsel baghlik 1,67
Y 6netici 33 3,23 0,55
Sinif Og. 77 3,31 0,68
0,59
Brans Og. 271 3,21 0,65
Kamu 331 3,24 0,65
0,005
Ozel 17 3,15 0,66

Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna, kuruma
(sektore) ve konuma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-
testi sonucunda (Tablo 3.18); sadece kamu-6zel ve simnif 6g-brans 6g. gruplarinin, is
tatmin diizeyleri arasinda anlamli fark oldugu ve kamuda calisanlarin ve sinif

Ogretmenlerinin is tatmin diizeyinin daha yliksek oldugu belirlenmistir.

69



Tablo 3.18: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS F
Kadin 223 3,48 0,77 0,99
Erkek 125 3,59 0,78
Evli 287 3,53 0,78 1,17
Bekar 61 3,49 0,71

Is tatmini Calisan 315 3,52 0,79 2,01
Yonetici 33 3,54 0,62
Sinif Og. 77 3,82 0,68 1,36***
Brans Og. 271 3,44 0,78
Kamu 331 3,53 0,78 4,2*
Ozel 17 3,42 0,47

Calisanlarin bagimli ve ara degiskenlere olan algilarinin egitim durumuna, okul
tiiriine ve gelir durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile
test edilmistir. Orgiitsel baghiligin egitim durumuna farklilk gdsterip gostermedigini
belirlemek tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.19 dii sunulmustur.

Tablo 3.19 da da goriildiigii iizere OB egitim seviyelerine gére farklilik
gostermektedir (F=2,78, p<0,05). Ayrica Tukey testi bulgulari anlamli farkin lise-
doktora derecesine sahip dgretmenlerin IT algilar arasinda oldugu gériilmekte olup

Lise mezunlarinin T algilarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.19: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Lise 2 4 0,00

Orgiitsel Lisans 312 3,24 0,64 —

baglilik Y.Lisans 32 3,12 0,77 ’
Doktora 2 2,25 0,03

Orgiitsel baghiligin okul tiiriine goére farklilk gosterip gdstermedigini
belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 3.20 de sunulmustur.

Tablo 3.20 de de goriildiigii iizere OB egitim seviyelerine gore farklihk
gostermektedir (F=4,27, p<0,05). Ayrica Tukey testi bulgular1 anlamli farkin orta okul-
lise de galisan 6gretmenlerin OB algilar1 arasinda oldugu goriilmekte olup orta okulda

calisanlarin OB algilarinin lisede calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.20: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
flkokul 53 3,21 0,79
Orgiitsel | rtaokul 118 3,37 0,61 4,27*
baglilik
Lise 177 3,14 0,63

Orgiitsel baghiligin gelire gore farkliik gosterip gdstermedigini belirlemek
lizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.21 de sunulmustur.

Tablo 3.21 de de goriildiigii iizere OB gelir seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=1,40, p>0,05).

Tablo 3.21: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
1500 den az 4 2,75 0,34
1501-2500 153 3,21 0,72
Orgiitsel | »501_3500 155 3,25 0,58 1,40
baglilik
3501-5000 26 3,39 0,60
5001-10000 10 2,96 0,85

Is tatmininin egitim durumuna farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.22 de sunulmustur.

Tablo 3.22 de de goriildiigii iizere IT egitim seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=1,84, p>0,05).

Tablo 3.22: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Lise 2 4,5 0,00

. Lisans 312 3,53 0,78

Is Tatmini 1,84
Y.Lisans 32 3,28 0,72
Doktora 2 2,75 0,35

Is tatmininin okul tiiriine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.23 de sunulmustur.
Tablo 3.23 de de goriildiigii iizere IT egitim seviyelerine gore farklilik

gostermektedir (F=8,95, p<0,001). Ayrica Tukey testi bulgular1 anlamli farkin
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ilkokul-lise ve ortaokul-lise gruplarinda IT algilar1 arasinda oldugu gériilmekte olup
hem ilkokul hem de ortaokulda ¢alisanlarmn IT algilarinin lisede ¢alisanlara gére daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.23: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Ilkokul 53 3,84 0,78

Is Tatmini Ortaokul 118 3,60 0,70 8,05***
Lise 177 3,37 0,78

Is tatminin gelire gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek iizere
yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.24 te sunulmustur.

Tablo 3.24 te de goriildiigii iizere IT gelir seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=0,51, p>0,05).

Tablo 3.24: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
1500 den az 4 3,75 1,02
1501-2500 153 3,53 0,82

Is Tatmini 2501-3500 155 3,51 0,75 0,51
3501-5000 26 3,61 0,62
5001-10000 10 3,25 0,60

3.7.4 Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulan

Liderlik tarzlarinin (DL ve SL), orgiitsel baglilik ve boyutlar1 iizerine etkisini
ve bu etkide is tatminin (IT) aracilik roliinii aciklamak amaciyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan onerilen {i¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu ydnteme
gore, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi
olmalidir. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi
diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken (OB) iizerinde anlamli etkisi
siirmelidir. Bu kapsamda calisanlarm IT diizeyinin aracilik roliinii belirlemek
amactyla, DL, SL, IT ve OB boyutlar1 arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon
analizleri aracilig1 ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin

bulgular Tablo 3.25-3.32de verilmektedir.
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Arastirmanmn bu béliimiinde DL-OB iliskisinde IT’nin roliine iliskin analizler
yapilmustir. Aracilik iliskileri arastirilirken diger hipotezlerin de testleri gergeklesmistir.

Aracilik testi kapsaminda ilk agamada bagimsiz degisken doniistimcii liderlik
ile orgiitsel baghlik (tiimlesik) arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 3.25). Bu
asamanin ilk adiminda DL’nin OB’yi (B=.46, p<.001) anlamli olarak etkiledigi
goriilmiigtiir. Ikinci adimda DLnin aracihifi arastiilan IT> ne olan etkisi
aragtirllmugtir. Analiz sonucunda DL’nin IT’yi anlamli olarak etkiledigi (B=.46,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan IT’nin OB’ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmistir. IT OB’yi (B=.57, p<.001) anlaml olarak
etkilemektedir. Bu asamani son adiminda ise DL ve araciligi arastirilan IT birlikte
analize sokulmus ve OB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
DL nin IT ile birlikte analize sokulmastyla DL nin OB iizerindeki etkisi devam etmis
ve azalmus (B=.24, p<.001), IT> nin da OB iizerindeki etkisi devam etmistir (P=.46,
p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=8.5, p<.001). Bu bulgu
DL’nin OB’ye etkisinde IT’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
boliim analizleri sonucunda HI1, H3, HS5 ve aracilik hipotezi olan H6’nin

desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.25: Aracilik testi sonuglari.

B
IT OB
Test 1
DL A46***
R? 21
F 93,4***
Test 2 IT-0B
DL A6F** S7***
R? 21 .33
DL
F 94,5*** 171,6%**
Test 3
DL 24***
IT A6***
R? .38
F 105,53***
Sobel Test (2) 8.5%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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DL ile iliskili 2. aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken
dontistimeii liderlik ile duygusal baglilik (DB) arasindaki iligkilere bakilmustir (Tablo
3.26). Bu asamanin ilk adiminda DL’nin DB’yi (B=.38, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda DL nin aracili1 arastirilan iT’ne olan etkisi
arastirilmistir.  Analiz sonucunda DL’nin IT’yi anlamli olarak etkiledigi (P=.46,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracihig arastirilan IT°nin D’ye olan etkilerine de
bakilarak rapor edilmistir. IT DB’yi (B=.56, p<.001) anlaml olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise DL ve aracilif1 arastirilan IT birlikte analize sokulmus ve
DB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda DL’nin IT ile birlikte
analize sokulmasiyla DL’nin DB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (p=.16,
p<.001), IT’nin da DB iizerindeki etkisi devam etmistir (=.49, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve
Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=6,7, p<.001). Bu bulgu DL’nin DB’ye etkisinde
[T nin kismi aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda

Hla, H5a ve aracilik hipotezi olan H6a’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.26: Aracilik testi sonuglari.

p
T DB
DL Test1

DL 38**F*
R’ 14
F 59,9%**
Test 2 iIT—DB
DL A6*F* S56**F*
R? 21 31

F 94,5%** 161,8***
Test 3

DL 6%+
T AQFF*
R’ 33

F 87,6™**
Sobel Test (2) 6.7***

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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DL ile iliskili 3. aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken
dontisiimcti liderlik ile devam bagliligi (VB) arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo
3.27). Bu asamanin ilk adiminda DL’nin VB’yi ($=.33, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda DL nin aracilig1 arastirilan T ne olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda DL’nm IT’yi anlamh olarak etkiledigi (B=.46,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan iT nin VB’ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmistir. IT VB’yi (B=.40, p<.001) anlaml olarak
etkilemektedir. Bu asamanin son adiminda ise DL ve aracilif1 arastirilan IT birlikte
analize sokulmus ve VB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
DL’nin IT ile birlikte analize sokulmasiyla DL’nin VB iizerindeki etkisi devam etmis
ve azalmis (B=.18, p<.001), IT’ nin de VB iizerindeki etkisi devam etmistir (B=.31,
p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=4,8, p<.001). Bu bulgu
DL’nin VB’ye etkisinde IT’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
boliim analizleri sonucunda HI1b, HS5b ve aracilik hipotezi olan H6b’nin

desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.27: Aracilik testi sonuglari.

p
T VB
DL Test 1

DL 33F**
R? 10
F 43,2%**
Test 2 IT->VB
DL AB**F* A40***
R? 21 16

F 94,5%** 67,3***
Test3

DL 18***
T RN ol
R? A8

F 40,4%**
Sobel Test (z) 4,8%%*

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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DL ile iliskili 4. aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken
dontisiimcti liderlik ile normatif baglilik (NB) arasindaki iligkilere bakilmigtir (Tablo
3.28). Bu asamanin ilk adiminda DL’nin NB’yi (f=.44, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda DL nin aracilig1 arastirilan T ne olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda DL’nm IT’yi anlamh olarak etkiledigi (B=.46,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan iT nin NB’ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmisti. IT NB’yi (B=.53, p<.001) anlamli olarak
etkilemektedir. Bu asamanin son adiminda ise DL ve aracilif1 arastirilan IT birlikte
analize sokulmus ve NB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
DL’nin IT ile birlikte analize sokulmasiyla DL’nin NB iizerindeki etkisi devam etmis
ve azalmis (B=.25, p<.001), IT’nin de NB iizerindeki etkisi devam etmistir (B=.41,
p<.001). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla
Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=5,5, p<.001). Bu bulgu
DL’nin NB’ye etkisinde IT’nin kismi aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu

boliim analizleri sonucunda Hlc, H5c ve aracilik hipotezi olan H6¢’nin desteklendigi

goriilmektedir.
Tablo 3.28: Aracilik testi sonuglari.
p
iT NB
DL Test 1

DL WY el
R? A9
F 85,56%**
Test 2 IT>NB
DL A6**F* S3*F*
R? 21 .28

F 94,5*** 138.1%**
Test 3

DL 25F**
T QLFF*
R? .33

F 86,5***
Sobel Test (2) 5,6%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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Arastirmanmn bu béliimiinde SL-OB iliskisinde IT’nin roliine iliskin analizler
yapilmustir. Aracilik iliskileri arastirilirken diger hipotezlerin de testleri gergeklesmistir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik
ile orgiitsel baglilik (tiimlesik) arasindaki iligkilere bakilmistir (Tablo 3.29). Bu
asamanin ilk adiminda SL’nin OB’yi (B=.41, p<.001) anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Ikinci adimda SLnin aracilig1 arastirilan 1T ne olan etkisi arastirilmustir.
Analiz sonucunda SL’nin IT’yi anlamli olarak etkiledigi (B=.38, p<.001) tespit
edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan 1T nin OB’ye olan etkilerine de bakilarak
rapor edilmistir. IT OB’yi (B=.57, p<.001) anlamli olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise SL ve aracilig1 arastirilan IT birlikte analize sokulmus ve
OB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda SL’nin IT ile birlikte
analize sokulmasiyla SL’nin OB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B=.23,
p<.001), IT’ nin da OB iizerindeki etkisi devam etmistir (B=.49, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis
ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=7,6, p<.001). Bu bulgu SL’nin OB’ye etkisinde
IT’nin kismi aracilik rolii {istlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri

sonucunda H2, H4 ve aracilik hipotezi olan H7’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.29: Aracilik testi sonuglari.

p
IT OB
SL Test 1
SL A1xx*
R? 17
F 72,9%**
Test 2 IT-0B
SL .38*** S7x**
R? 14 .33
F 58,6*** 171,6%**
Test 3
SL 23Fr*
T A9FF*
R? 37
F 104,5***
Sobel Test (2) 7,6%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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SL ile iligkili 2. aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken sarth
odiillendirici liderlik ile duygusal baglilik (DB) arasindaki iligkilere bakilmigtir (Tablo
3.30). Bu asamanimn ilk adiminda SL’nin DB’yi (B=.33, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda SLnin araciligi arastirilan iT’ne olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda SL’nin IT’yi anlamli olarak etkiledigi (=.38, p<.001)
tespit edilmistir. Bu adimda aracihifi arastirilan iT’nin DB’ye olan etkilerine de
bakilarak rapor edilmistir. IT DB’yi (B=.57, p<.001) anlaml olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise SL ve aracihig1 arastirilan IT birlikte analize sokulmus ve
DB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda SL’nin IT ile birlikte analize
sokulmasiyla SL’nin DB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (p=.14, p<.01),
IT'nin da DB iizerindeki etkisi devam etmistir (B=.51, p<.001). Bu sartlarn
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve
Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=9,6, p<.001). Bu bulgu SL’nin DB’ye etkisinde
[T nin kismi aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda

HZ2a ve aracilik hipotezi olan H7a’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.30: Aracilik testi sonuglari.

p
T DB
Test1
SL 33FF*
R? A1
F 43,4%**
Test 2 iIT—DB
SL .38*** STHF*
sL R? A4 33

F 58,6%** 171,5%**
Test 3

SL J14**

T S1FF*
R’ 33

F 86,6***
Sobel Test (z) 9,6%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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SL ile iligkili 3. aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken
dontistimeii liderlik ile devam baglihigi (VB) arasindaki iliskilere bakilmustir (Tablo
3.31). Bu asamanin ilk adiminda DL’nin VB’yi (B=.29, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda DL nin aracihi@ arastirilan 1T’ ne olan etkisi
arastirilmistir.  Analiz sonucunda DL’nin IT’yi anlamli olarak etkiledigi (p=.38,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan IT’nin VB’ ye olan etkilerine
de bakilarak rapor edilmistir. IT VB’yi (B=.40, p<.001) anlamli olarak etkilemektedir.
Bu asamanin son adiminda ise DL ve aracilig1 arastirilan IT birlikte analize sokulmus
ve VB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda DL’nin iT ile birlikte
analize sokulmasiyla DL’nin VB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (p=.16,
p<.01), iT’nin de VB iizerindeki etkisi devam etmistir (3=.34, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve
Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=8,3, p<.001). Bu bulgu DL’nin VB’ye etkisinde
[T nin kismi aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda

H2b ve aracilik hipotezi olan H7b’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.31: Aracilik testi sonuglari.

p
T VB
Test1
SL 29%F*
R? .08
F 33,09***
Test 2 IT->VB
SL .38*** AQF*F*
sL R? A4 16

F 58,6%** 67,3***
Test 3

SL 16**

T 34F**
R’ 18

F 39,5%**
Sobel Test (z) 8,3***

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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SL ile iliskili 4. aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken
dontistimeii liderlik ile normatif baglilik (NB) arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo
3.32). Bu asamanin ilk adiminda SL’nin NB’yi (f=.41, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda SL nin araciligi arastirilan IT> ne olan etkisi
arastirilmistir. Analiz sonucunda SL’nin 1T yi anlamli olarak etkiledigi (B=.38 p<.001)
tespit edilmistir. Bu adimda aracihifi arastirilan iT’nin NB’ye olan etkilerine de
bakilarak rapor edilmistir. IT NB’yi (B=.53, p<.001) anlaml olarak etkilemektedir. Bu
asamanin son adiminda ise DL ve aracilif1 arastirlan IT birlikte analize sokulmus ve
NB iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda SL’nin IT ile birlikte analize
sokulmasiyla SL’nin NB iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B=.24, p<.001),
IT” nin de NB iizerindeki etkisi devam etmistir (B=.44, p<.001). Bu sartlarn
saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmig ve
Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=5,1, p<.001). Bu bulgu SL’nin NB’ye etkisinde
[T nin kismi aracilik rolii iistlendigini gdstermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda

H2c ve aracilik hipotezi olan H7¢’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 3.32: Aracilik testi sonuglari.

p
iT NB
SL Test1

SL QLFr*
R? 16
F 69,9***
Test 2 IT>NB
SL 38F*F* S3FH*
R? 14 .28

F 58,6%** 138.1*%**
Test 3

SL 24FF*
T Q4Fr*
R’ .33

F 86,6***
Sobel Test (2) 5,1%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

4.1 Sonuclar

Bu arastirmada; c¢alisanlarin  “Liderlik  Tarzlarmin”  orgiite  baglilik
diizeylerindeki degisim yoniiniin is tatmini {izerindeki etkileri incelenmistir.
Aragtirmanin evrenini Izmir ilinin Cigli, Bayrakli ve Bornova ilgelerindeki egitim
sektorii ¢alisanlariin olusturdugu uygulamali bir anket ¢alismasidir. Bu kapsamda
kiimelere gore 6rnekleme yontemi ile tesadiifi olarak secilen toplam 500 kisiye anket
uygulanmistir. Gonderilen anketlerden 394’1 geri donmiis ve 375 tanesi analiz
yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ analizinde degigkenlere ait normal
dagilimi bozan 27 veri seti ¢ikarilmis ve 348 katilmcinin doldurdugu anket
analizlere dahil edilmistir.

Ankete katilanlarin egitim durumu; lise 0,6 — lisans 89,7 — yiiksek lisans 9,2 —
doktora 0,6 olarak tespit edilmistir. Cinsiyet dagilimi 63,8 kadin- 36,2 erkek. Medeni
hal dagilimi 82,5 evli- 17,5 bekar olarak tespit edilmistir. Calisanlarin 9,5’nin
yonetici, 90,5’nin 6gretmen oldugu ve 4,9’unun 6zel- 98,1’nin devlet sektoriinde
gbrev yaptigl goriilmiistiir. Gorev tiirii olarak 77,9’unun brang- 22,1 nin sinif oldugu,
okul tlirii olarak 50,9’nun lise- 33,9’nun orta- 15,2°sinin ilkokul oldugu tespit
edilmistir. Betimleyici istatistikler kullanilarak bagimli ve bagimsiz degiskenlere
iliskin degerler elde edilmistir.

Aragtirmada bagimli degisken (Orgiitsel baglilik) ve araciligi arastirilan ara
degiskenin (is tatmini) cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonu ve kurumu ve
konumu gibi 5 ayr1 6zellige gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin
egitim durumuna, okul tlriine ve gelire gore farklilik gdsterip gostermedigi ise

“ANOVA analizi” ile test edilmistir.
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Orgiitsel baglihgin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma
(sektore) ve konuma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-
testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark olmadig: belirlenmistir. Orgiitsel
baghligin egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere
yapilan tek yonlii ANOVA analizleri sonucuna gore fark gosterdigi goriilmiistiir.
Ayrica Tukey testi bulgulart anlamli farkin lise-doktora derecesine sahip
ogretmenlerin IT algilar1 arasinda oldugu goriilmekte olup Lise mezunlarmm iT
algilarinin  daha yiiksek oldugu ve ortaokulda calisanlarin T algilarmin lisede
calisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel baglhiligin gelire gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek yonli ANOVA
analizleri sonucuna farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna, kuruma
(sektore) ve konuma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-
testi sonucunda sadece kamu-6zel ve simif 6g-brans 6g. gruplarinin, is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli fark oldugu ve kamuda c¢alisanlarin ve smif
dgretmenlerinin is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Is tatmininin
egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii
ANOVA analizleri sonucuna gore IT egitim seviyelerine gore farklilik
gostermektedir. Ayrica Tukey testi bulgular1 anlamli farkin ilkokul-lise ve ortaokul-
lise gruplarinda IT algilar1 arasinda oldugu goriilmekte olup hem ilkokul hem de
ortaokulda ¢alisanlarin iTalgilarinin lisede ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. s tatminin gelire gore farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek iizere
yapilan tek yonlii ANOVA analizleri sonucuna gore IT gelir seviyelerine gore
farklilik gostermemektedir.

Liderlik tarzlarinin (DL ve SL), orgiitsel baglilik ve boyutlar1 iizerine etkisini
ve bu etkide is tatmininaracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen {i¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Aragtirmanmn bu
béliimiinde DL-OB iliskisinde IT’nin roliine iliskin analizler yapilmustir. Aracilik
iliskileri arastirilirken diger hipotezlerin de testleri gerceklesmistir.

ANOVA analizleri ve t-testi bulgularina gore:

1. Degiskenler arasindaki iliskiler belirlemek amaciyla Pearson Koelasyonlari

hesaplanmistir (Tablo 3.16). Analizsonucunda liderlik tarzlari olarak ele
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alman DL ve SL’nin bagimli degisken olan orgiitsel baglilik ve boyutlar ile
pozitif yonde anlaml bir iligskiye sahip oldugu goriilmektedir.

. Orgiitsel bagliligin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma
(sektore) ve konuma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek {izere
yapilan t-testi sonucunda (Tablo 3.17) gruplar arasinda anlamli bir fark
olmadig belirlenmistir.

. Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna, kuruma
(sektore) ve konuma gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek ilizere
yapilan t-testi sonucunda (Tablo 3.18); sadece kamu-6zel ve smif 6g-brans
0g. gruplarinin, is tatmin diizeyleri arasinda anlamli fark oldugu ve kamuda
calisanlarin ve sinif 6gretmenlerinin is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.

. Calisanlarin bagimli ve ara degiskenlere olan algilarinin egitim durumuna,
okul tiiriine ve gelir durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi ise
“ANOVA analizi” ile test edilmistir (Tablo 3.19). Lise ve Lisans
mezunlarinin orgiitsel baglilinin Y.Lisans ve Doktora yapanlara gore daha
fazla oldugu belirtilmistir.

. Orgiitsel bagliligin okul tiiriine gore farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizlerine gore (Tablo 3.20)
OB egitim seviyelerine gore farklilik gdstermektedir (F=4,27, p<0,05).
Ayrica Tukey testi bulgulart anlamli farkin ortaokul-lise de c¢alisan
ogretmenlerin OB algilar1 arasinda oldugu goriilmekte olup ortaokulda
calisanlarin OB algilarinin lisede calisanlara gére daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

. Orgiitsel bagliligin gelire gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
lizere yapilan tek yonlii ANOVA analizlerine gére (Tablo 3.21) OB gelir
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir.

. Is tatmininin egitim durumuna farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
iizere yapilan tek yonli ANOVA analizlerine gore (Tablo 3.22) IT egitim
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir.

. Is tatmininin okul tiiriine gore farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
lizere yapilan tek yonlii ANOVA analizlerine gore (Tablo 3.23) IT egitim
seviyelerine gore farklilik gostermektedir (F=8,95, p<0,001). Ayrica Tukey
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9.

testi bulgular1 anlamli farkin ilkokul-lise ve ortaokul-lise gruplarinda IT
algilar1 arasinda oldugu goriilmekte olup hem ilkokul hem de ortaokulda
calisanlarin IT algilarinin lisede ¢alisanlara gére daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir.

Is tatminin gelire gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek iizere
yapilan tek yonli ANOVA analizlerine gore (Tablo 3.24) IT gelir
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir (F=0,51, p>0,05).

Hiyerarsik regrasyon analizi bulgularina gore:

1.

Bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik ile oOrgiitsel baglilik (tiimlesik)
arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 3.25). Bu boliim analizleri sonucunda

H1, H3, HS ve aracilik hipotezi olan H6’nin desteklendigi goriilmektedir.

. Doniistimcii liderlik ile iliskili 2. aracilik testi kapsaminda ilk asamada

bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik ile duygusal baglilik (DB) arasindaki
iliskilere bakilmistir (Tablo 3.26). Bu boliim analizleri sonucunda Hia, Hsa

ve aracilik hipotezi olan Hea’nin desteklendigi goriilmektedir.

. Doniistimcii liderlik ile iliskili 3. aracilik testi kapsaminda ilk asamada

bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik ile devam bagliligi (VB) arasindaki
iligskilere bakilmustir (Tablo 3.27). Bu béliim analizleri sonucunda Hib, Hsb
ve aracilik hipotezi olan Heb’nin desteklendigi goriilmektedir.

Doniisiimeii liderlik ile iligkili 4. aracilik testi kapsaminda ilk asamada
bagimsiz degisken doniistimcii liderlik ile normatif baglilik (NB) arasindaki
iliskilere bakilmistir (Tablo 3.28). Bu boliim analizleri sonucunda Hic, Hsc

ve aracilik hipotezi olan Héc’nin desteklendigi goriilmektedir.

. Aragtirmanin bu boliimiinde sartli o6dillendirici liderlik (SL)- orgiitsel

baglilk (OB) iliskisinde is tatmini (IT)nin roliine iliskin analizler
yapilmgtir. SL’nin OB’ye etkisinde IT’nin kismi aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir (Tablo 3.29). Bu boliim analizleri sonucunda H2, H4 ve

aracilik hipotezi olan H7 nin desteklendigi goriilmektedir.

. Sarth odiillendirici liderlik (SL) ile iliskili 2. aracilik testi kapsaminda ilk

asamada bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik ile duygusal baglilik (DB)
arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 3.30). Bu boliim analizleri sonucunda

H2a, ve aracilik hipotezi olan H7a’nin desteklendigi goriilmektedir.
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7. Sarth odiillendirici liderlik (SL) ile iliskili 3. aracilik testi kapsaminda ilk
asamada bagimsiz degisken doniisimci liderlik ile devam baghiligi (VB)
arasindaki iligkilere bakilmistir (Tablo 3.31). Bu boliim analizleri sonucunda
H2b ve aracilik hipotezi olan H7b’nin desteklendigi goriilmektedir.

8. Sartlhi 6diillendirici liderlik (SL) ile iliskili 4. aracilik testi kapsaminda ilk
asamada bagimsiz degisken doniisiimcii liderlik ile normatif baglilik (NB)
arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 3.32). Bu bdliim analizleri
sonucunda H2c ve aracilik hipotezi olan Hr7c’nin  desteklendigi

goriilmektedir.
4.2 Oneriler

Insan kaynaklar1 ydnetimine gore, iiretim araglari iginde en degerli olan
insandir. Orgiitlerin etkinligi ve verimliligi insaninverimliligine ve etkinligine
baghidir. Bu sebeple yoéneticilerin kurumdaki en degerli kaynagin insan oldugu
bilinciyle hareket etmelidir. Orgiitsel etkinlik ve verimlilik ydnetiminde gdsterilecek
basartya baghdir. Orgiitsel Baglilik, orgiitiin tiim etkinligi, ¢alisanlarin &rgiitte
kalmak istemeleri, Orgiite karst olan sadakat tutumu ve c¢alistig1 Orgiitiin basaril
olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir. Yoneticilerin, ¢alisanlara orgiitiin kiymetli birer
ferdi  olduklar1  mesajimi  vermeleri, alinacak  kararlara  katilmalarini
cesaretlendirmeleri, Orgiit i¢i iletisimi saglikli bir sekilde yiiriitmeleri istenilen
orgiitsel bagliligin olugmasi i¢in 6nemli davraniglardir.

Hizla gelisen teknoloji ile bilginin yogun bicimde artmasi, kiiresellesmeye hiz
kazandirmigtir. Toplumlarin baslica zenginlik kaynag, bilgi olmustur. Zenginlik
kaynag1 olusturacak gecerli bilginin {iretimi ve kullanimi ise, egitim sistemlerine ve
dolayistyla okullara yeni sorumluluklar yiiklemistir. Okul yOnetiminin basarisina,
isleyisine yon verenler okul yoneticileridir. Okul yoneticisinin gorevi, okuldaki tiim
madde ve insan kaynaklarmi en dogru ve verimli bigimde kullanmak, okulu
amagclarina uygun olarak yasatmaktir. Okul yoneticisi, okulun yapisini yasatacak,
hedeflerini gergeklestirecek ve havasini koruyacak i¢ unsurlarin lideri olmalidir.
Okul yoneticileri, 6gretmenleri orgiitsel hedefler etrafinda birlestirmede, motive
etmede, kendilerini okula adamalarin1 saglamada, en 6nemlisi de egitim—ogretim
siirecini gelistirmede liderlik etkilerini kullanmak zorundadir. Ciinkii 6gretmen,

hazirladig1 ferah, ¢aga uygunuyarici ve zengin bir ¢evre ile ¢cocuklarin gelisimlerini
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hizlandirabilecegi gibi uygun olmayan ortamlar hazirlayarak da onlan
sinirlandirabilir, gelisimlerinin Oniine set c¢ekebilir. Eger okul yoneticisi giiven ve
huzur ortami olusturursa 6gretmen igine dort elle sariliptiim yetenek ve bu nedenle
okul yoneticilerine liderlik tarzlari {izerine bilgilendirme yapilmali kendi liderlik
tarzint ne oldugunu bulmasina ve eksikliklerinin giderilmesi noktasinda
kapasitelerini gelistirmeye ve ¢agin ihtiyaglar1 dogrultusunda her sene egitimlere
alimmali.

Ogretmenlere anketler uygulayarak yoneticilerin liderlik tarzlarinin okul
calisanlar iizerine etkileri belirlenip kisiye 6zel ¢aligmalar yapilabilir. Bunun i¢in her
ilde bu calisma igin 6zel bir ekip olusturulmasi gerekir. Boylece daha etkili ve
sonuca yonelik ¢alisma yapilmis olunur.

Ogretmenlere de liderlik tarzlari hakkinda egitimler verilerek liderlerini
tanimalar1 saglanarak yaklasim tarzlari hakkinda yol gosterilebilir.

Basarili okullarin ortak noktast miidiirlerin vizyona odaklanip okul bdlgesini
tanimasidir. Miidiirler, insan ve finans kaynaklarimi verimli olarak paylasip,
yeteneklerini okulun ihtiya¢ ve gelisimi yoniinde kullanmalidirlar. Bunun i¢in de
okul yoneticilerine is tatminin orgiitsel bagliliga, i verimine, okul basarisina olan
etkileri tizerindeki etkileri iizerinde egitimler verilerek bu yonde kendilerini
gelistirmeleri saglanmalidir. Universitelerle yapilan is birligi daha etkili sonuglar

saglayabilir.
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Ek-A: Anket

Degerli Katilimei,

Bu caligma akademik bir calismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir.
Sorularin dogru ya da yanlis cevabi yoktur. I¢inizden geldigi gibi cevaplamaniz
biiylik 6nem tagimaktadir. Arastirmanin basarisi sorulara vereceginiz igten ve samimi

cevaplara baghdir. Anket sorulari kapsaminda acik kimliginizi ortaya cikaracak

nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz

Onem tasimaktadir.

Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini diisiindiiglintizii” degil de “olan1”
belirtmeniz dogru sonuglara ulasilmasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Liitfen
soru atlamadan biitiin sorulara cevap veriniz. Katkilarinizdan dolay1 simdiden

tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

1. Egitim Durumunuz  : [ | Lise [ ] Lisans [_] Yiiksek Lisans [_] Doktora

2. Yasmiz

3. Calisma Siireniz (y1l) : (Ne kadar siiredir bu iste ¢alisiyorsunuz)

4. Cinsiyetiniz - [ ]Kadin [ ] Erkek

5. Medeni haliniz - [JEvli  []Bekar

6. Calistigimz pozisyon : [ ] Calisan [_] Yonetici

7. Kurumunuz - [] Kamu [] Ozel

8. Konumunuz - ] Simif 6gretmeni [] Brans 6gretmeni

9. Okulunuz - [ ] ilkokul [ ] Ortaokul [ ] Lise

10. Gelir durumunuz ~ : [_]1500 den az [ ]1501-2500 [ ] 2501-3500 [ ] 3501-
5000 [ ]5000-10000 [ ] 10000°den fazla
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Tablo A.1: Anket sorular1.

Bu bolimde size, siz ve isinizle ilgili gesitli sorular ydneltilmistir. Liitfen i¢inde | s s
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden se¢enegi seciniz <§E ~
. =
Maddeler > =
N <
N
m = m
3| 2| ]| S| 2
X <1 5| 2| =
S0 2| x| =3
Zl 2| <| 2] &
21 %] 2| <8
N X X X N
Yoneticim paylasilan misyon ve vizyon i¢in diistincelerini agik bir sekilde ifade eder
1 . 1 2 3 4 5
ve bizde heyecan yaratir
2 Yoneticim organizasyonun gelecegi igin rekabetgi bir vizyon sunar 1 2 3 4 5
3 Yoneticim ornek olarak onciiliik eder (yol gosterir) 1 2 3 4 5
4 Y 6neticim beklenen degisimi tasarlar 1 2 3 4 5
5 Yoneticim organizasyonun iyiligi i¢in beraber ¢alisma ortami olanag: sunar 1 2 3 4 5
6 Y 6neticim iyi performans gosterdigimde olumlu geri besleme verir 1 2 3 4 5
7 Yoneticim iglerim iyi oldugunda beni 6zellikle takdir eder 1 2 3 4 5
8 Yoneticim iistiin performans gosterdigimde beni kisisel olarak dver 1 2 3 4 5
9 Yoneticim igimi ortalamanin {izerinde yaptigimda beni takdir eder. 1 2 3 4 5
10 Isimden tatmin oldugumu hissediyorum 1 2 3 4 5
11 | Isimden heyecan duyuyorum 1 [2 |3 |4 |5
12 Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor 1 2 3 4 5
13 Bu kurumda uzun siire ¢alisacagimi diigiinityorum 1 2 3 4 5
14 Isimde kendimi mutlu hissediyorum 1 2 3 4 5
15 Kurumuma kars1 giiglii bir aidiyet hissim yok 1 2 3 4 5
16 Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim igin ok zordur 1 2 3 4 5
17 Bu kurumun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var 1 2 3 4 5
18 Bu kurumdan ayrilarak burada kurdugum kisisel iligkileri bozmam dogru olmaz 1 2 3 4 5
19 Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar versem hayatimin ¢ogu altiist olur 1 2 3 4 5
20 Yeni bir igyerine alismak benim i¢in zor olur 1 2 3 4 5
21 Bu kurumun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
22 Bu kuruma kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
23 Bu kurumdaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum 1 2 3 4 5
Bagka bir isyerinin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, burayr hi¢ olmazsa
24 . 1 2 3 4 5
biliyorum
25 Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum 1 2 3 4 5
26 Bu kurumdan ayrilip, baska bir yerde sifirdan baslamak istemezdim 1 2 3 4 5
27 Kurumumdaki insanlara karst sorumluluk hissettigim i¢in kurumumdan su anda 1 2 3 4 5
ayrilamam
28 Kurumumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum 1 2 3 4 5
Benim igin avantajli olsa da kurumumdan su anda ayrilmamin dogru olmadigmi
29 D 1 2 3 4 5
hissediyorum
30 Bu kuruma sadakat géstermemin gérevim oldugunu diigiiniiyorum 1 2 3 4 5
31 Kurumum maddi olarak zor durumda olsa bile onu asla birakmam 1 2 3 4 5
32 Bu kurumun bir ¢aligani olmanin gurur verici oldugunu diisiiniiyorum 1 2 3 4 5
33 Kurumumda ¢aligmaya devam etmek i¢in hi¢bir manevi yiikiimlilik hissetmiyorum 1 2 3 4 5
34 Bu kurumun amaglarini benimsiyorum 1 2 3 4 5
35 Bu kurum sayesinde ekmek parasi kazaniyorum karsiliginda sadakat gostermeliyim 1 2 3 4 5
Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim baska yerde
36 P 1 2 3 4 5
caligmayi diisiinebilirdim
37 Kurumumdan ayrilip birlikte ¢alistigim insanlari yar1 yolda birakmak istemem 1 2 3 4 5
38 Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim 1 2 3 4 5
39 Zaman gectik¢e kurumumdan ayrilmanin zorlastigini hissediyorum 1 2 3 4 5
40 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor 1 2 3 4 5

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINiZ!

TESEKKUR EDERIZ...
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