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OZET

_ CALISANLARIN LIDERLIK OZELLIKLERI iLE ORGUTE
BAGLILIKLARI ARASINDAKI iLISKININ INCELENMESIi: AKSARAY
ILINDEKI OZEL EGIiTiM MERKEZLERINDE BiR UYGULAMA

BAYRAKDAR, Mahmut
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilimdali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr.ismail SAHIN
Ekim - 2014, 148 sayfa

Bu aragtirma, Ozel egitim uygulama merkezlerinde c¢alisanlarin liderlik
ozellikleri ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla
yapilmistir.

Liderlik, insanlarin kendi baslarina veya takipgileri ile birlikte belirlenen
hedeflere ulasmak maksadiyla siyasal, ekenomik veya buna benzer giic ve deger
odaklarimi kullanarak takipgilerini harekete gecirmeleridir. Liderlik davranisi ise,
liderlerin yonetsel davraniglarinin, ¢alisanlara giliven ve ilgilerinin, kisisel ve orgiitsel
degerleri temel alan becerilerinin ve karakteristik 6zelliklerinin birlesimi olarak
aciklanabilir. Orgiitsel baghlik, isgdrenlerin, drgiitsel amac ve hedefleri goniilden
kabul etmeleri, bu amag¢ ve hedeflere ulasabilmek i¢in ¢ok caligmalar1 ve Orgiitiin
siirekli eleman1 olmak istemeleri bi¢iminde ifade edilebilir. Bu tezde, liderlik ve
orgiitsel baglilik konulari kuramsal olarak incelenmistir. Daha sonra bu kuramsal
bilgilerden yararlanilarak Aksaray’daki Ozel Egitim Merkezleri’nde calisanlarin
liderlik 6zellikleri ile orgiitsel bagliliklar arasindaki iligki incelenmistir.

Arastirmada {i¢ boliimlii (demogrfik 6zellik formu, ¢ok faktorlii anket formu ve
orgiitsel baglilik formu) bir anket formu kullanilmistir. Bu anket ¢aligmasi sonucunda

elde edilen veriler SPSS 13.0 yardimiyla analiz edilmistir. Arastirma sonucunda elde



edilen bulgulara gore, calisanlarin liderlik 6zellikleri ile orgiitsel bagliliklar: arasinda

iligkinin oldugu gortilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, orgiitsel baglilik, liderlik nitelikleri, 6zel egitim
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE LEADERSHIP STYLES AND
EMPLOYEES ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A CASE STUDY IN
PRIVATE INSTITUTIONS IN AKSARAY

BAYRAKDAR, Mahmut
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. ismail SAHIN
October - 2014, 148 page

This research study was done to find out the relation between leadership
features of the staff who work in special education centers and their organizational
commitment.

Leadership is people’s ability of putting themselves and their followers in
action to reach the determined targets by using political, economic or similar power
groups. Leadership behavior can be defined as leaders’ administrative abilities, their
trust to the staffs and as a combination of their interest, abilities based on personal
and organizational values and their characteristic features. On the other hand
organizational commitment can be described as staff’s internalizing organizational
objectives and goals sincerely and trying hard to reach these objectives and goals and
wishing to stay constantly in the organization. In this thesis study leadership and
organizational commitment were investigated theoretically. Moreover, the study
focused on the relation between the leadership qualities of the staff working in
Special Education Centers in Aksaray and their organizational commitment. In this
study a questionnaire which is composed of three parts such as demographic

information, multi factor survey and organizational commitment form, was used.

xii



The data derived from the questionnaire was analyzed by using SPSS 13.0
programme. At the end of the study according to the findings it was seen that there is

a relation between staff’s leadership qualities and their organizational commitment.

Key Words: Leadership, organizational commitment, leadership qualities

Xiii



GIRIS

Bu calismanin amaci, 0zel egitim Ogretmenlerinin liderlik &zellikleri ile
orgiitsel baglilk arasindaki iliskiyi aciklamaktir. Ozel egitim ogretmenlerinin
demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, meslekteki
kidemi, okuldaki kidemi, gorevi, gelir durumu) gore algiladiklari liderlik davraniglari
(dontisiimceii ve etkilesimei, karizmatik, hizmetkar, etik, vizyoner liderlik vb..) ve
orgiite olan bagliliklart (duygusal, devamlilik ve normatif) arasindaki iliskileri de
incelenmektir. Ayrica liderlik ve oOrgiitsel baglilik iligkisi, liderlik ve duygusal
baghlik iligkisi, liderlik ve devam baglilig Iliskisi, liderlik ve normatif baglilik
Mliskisi, liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisine etki eden faktdrler nelerdir ortaya
konmak istenmistir.

Zihin engelliler simf 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, 6grencileri en iyi
sekilde yetistirecek Ogretmenlerin sahip oldugu Ozellikleri ve Ogretmenlerin
kendilerini gelistirmeleri i¢in basvurmalar1 gereken alanlar ortaya koymak
istenmistir. Ogretmenlerin ¢alistiklart kurumun hedefini benimsemesi ve kurum
icinde etkin olmak istemesi orgiitsel baglilig1 6n plana ¢ikarmaktadir.

Arastirmanin, bagimli degiskenlerini calisanlarin liderlik 6zellikleri ve
calisanlarin orgiitsel bagliligi olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenler ise, goriislerine
basvurulan c¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, meslekteki
kidemi, okuldaki kidemi, goérevi, gelir durumudur.

Egitim sisteminin en Onemli 6gesi konumunda olan okullar toplumlarin
gelismesinde kilit roldedir. Ciinkii Bursalioglu (2008;32)’nun da belirttigi gibi okul
dedigimiz orgiitiin en O6nemli ve acik Ozelligi, iizerinde calistigi hammaddenin
toplumdan gelen ve topluma giden insan olusudur. Bu hammaddenin iyi islenip,
ilerde toplumsal kalkinmaya ivme kazandiracak katkiyr saglamalarinda da okul
yoneticilerine ve 6gretmenlere 6nemli sorumluluklar ve gorevler diismektedir. Bir

okulun oncelikli amaci, kaliteli ¢ikti seklinde tabir ettigimiz basarili 6grenciler



yetistirmektir. Bu amaca ulasmada birinci derecede Onemli faktor 6gretmendir;
clinkii 6grenci, giiniin biliyiik bir kismin1 6gretmeniyle iletisim halinde gegirir ve yeri
geldikge anne ve babasindan bile daha fazla 6rnek alir.

Zihin engelliler sinif 6gretmeninin, zihin 6ziirlii ¢ocuklara kisilik kazandirmak
ve onu hayata hazirlamak icin egitim ve Ogretim yontemlerini sabirla, sefkatle ve
ozellikle ¢ocugun kisisel 6zellik ve yeteneklerini dikkate alarak uygular. Egitim ve
ogretiminden sorumlu oldugu c¢ocuklarin davraniglarin1 goézlemler, yeteneklerini
gelistirici etkinlikler diizenler. Zihin engelliler sinif 6gretmeni iist diizeyde genel
yetenege sahip, sozel yetenegi gelismis, sosyal bilimlere ve ozellikle psikolojiyle
ilgili zihin 6ziirlii insanlara yardim etmeyi seven, diislincelerini bagkalarina agik bir
bicimde aktarabilen, insanlarla iyi iletisim kurabilen, sevecen, hosgoriilii, sabirli
ogrencilerin ve meslektaslarinin duygu ve diislincelerini anlayabilen, kendini
gelistirmeye istekli, cogkulu, yaratici kimseler olmalar1 gerekir.

Yasam boyu egitim felsefesinin benimsendigi gliniimiizde, kurumlarda, egitim
siirecinin dinamiklerini, maddi manevi insan kaynaklarint en 1iyi sekilde
kullanabilecek ve yonetebilecek liderler isttihdam ekmek kaginilmazdir.

Calismanin ilk boliimiinde konu ile ilgili temel kavramlar {izerinde durularak
lider, liderlik kavrami ve tanimlari, isletmelerde liderligin 6nemi, liderin gilicliniin
kaynaklari, geleneksel ve modern liderlik yaklasimlari, liderlik tarzlari anlatilmaya
calisilacaktir.

Ikinci boliimde, orgiitsel baglilik tanimu, drgiitsel baglilik yaklasimlari, drgiitsel
bagliligin boyutlari, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve oOrgiitsel bagliligin
isletmeler i¢in 6nemi ve sonuglari, arastirmanin degiskenleri olan liderlik tarzlari, ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri anlatilmaya ¢alisilacaktir.

Uciincii  béliimde, arastirmanin  amaci, kapsami ve evreni, kullanilan
istatistiksel yontemleri, veri toplama araci yer alacaktir ve arastirma sonucunda elde
edilen veriler degerlendirilecektir.

Son boliimde ise arastirmanin sonuglarina deginilecek ve ortaya ¢ikan tiim
sonuglar kapsaminda arastirmanin degiskenleri arasindaki iligkiler hakkinda genel
sonug belirtilecektir.

Aragtirmada kullanilan veri toplama aract olan anket ii¢ bodliimden
olugmaktadir. Birinci bdliimde; arastirmaya katilan 6gretmenlere iliskin kisisel

demografik o6zellik envanteri; Orgiitsel baghilik Allen ve Meyer’in gelistirdikleri



duygusal baglilik, normatif baglilik ve zorunlu baghlik alt boyutlar1 ile incelenirken;
cok faktorlii liderlik, Likert’in Sistem 5 Modeli’'nde yer alan Bass ve Avolio’nun
“Multifactor Officer Questionnaire (MLQ)” isimli 6l¢eginin doniistiiriicti liderligi
Olcen boyutlarindan, Conger ve Kanungo’nun gelistirdigi liderlik Olgeginden ve
Podsakoff ve arkadaslarinin “Transformational Leadership Behavior Inventory”
isimli 6l¢eklerinden yararlanilarak olusturulmustur.

Uygulama Aksaray Ozel Egitim Uygulama Merkezi 1. Kademe, Aksaray Ozel
Egitim Uygulama Merkezi 11.Kademe, Aksaray Ozel Egitim Is Uygulama Merkezi,
Aksaray Ozel Egitim Ilkokulu, Aksaray Ozel Egitim Ortaokulu ve Aksaray Ozel
Egitim Mesleki Egitim Merkezi’'nde yapilmistir. Arastirmamiz Aksaray’da yer alan
Milli Egitim Midiirliigii’'ne bagli bu kurumlardacalisan 70 kisi {izerinden veri
toplanarak yapilmistir.

Bu arastirmada; SPSS Istatiksel paket programi kullanilarak; giivenirlik analizi,
varyans analizi, t-testii, ANOVA testleri, Ki-kare testi, Pearson-Spearman
korelasyonlari, aritmetik ortalama, frekans ve ylizde hesaplari, regrasyon analizi
tekniklerinden uygun olanlar1 kullanilmistir.

Yapilan literatiir taramalarinda liderlik ve orgiitsel baglilik kavramlariyla ilgili
tezlerin, makalelerin ve kitaplarin yazildigi gorilmistiir. Arastirmalarda liderlik
ozelliklerinden (Karizmatik, hizmetkar, donlisiimcii, etkilesimci, etik, durumsal vb..)
bahsedilirken genelikle idareci konumunda olan kisiler ele alinmis olup bunlarin
calisanlar1 ile olan iligkileri ve calisanlarin orgiitsel baghliklar1 arastirilmistir.
Arastirmalarin kapsamlarma bakildiginda gesitli kuruluslar (BIM, 6zel hastaneler,
tiirizm acenteleri vb...) ile kurumlar (ilkdgretimler, ortadgretimler ve iiniversiteler) da
calisanlar iizerinde anketler ve 6rnekler uygulanmis ve incelenmistir. Ozel Egitim
Merkezlerinde ¢alisanlarin liderlik 6zellikleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
inceleyen baska bir calismanin olmamasi bu arastirmanin 6nemini daha da
artirmistir. Yapilan calisma neticesinde c¢alisanlarin liderlik 6zellikleri ile oOrgiitsel

baglilik arasindaki iliskinin son derece 6nem arz ettigi tespit edilmistir.



BIRINCI BOLUM

LIDERLIK KAVRAMININ TANIMI, GELiSiMi, FONKSIYONLARI VE
KURAMLARI

1.1 Lider ve Liderlik Kavramlarinin Gelisimi

Liderlik ge¢misten giliniimiize kadar biiyiik ilgi gormiis bir kavramdir. Bass
(1990:18), liderlikle ilgili ¢aligmalarin uygarligin  baslangicindan itibaren
varoldugunu ileri siirmistir (Bass, 1990;19-31). Ekenomik, siyasi ve askeri
basarilarda liderin 6n plana ¢ikmasi 20. Yiizyilin basindan bu yana liderlik
arastirmalarina verilen 6nemi artirmistir.

Misir Hiyoroglif yazitlart (M.O. 3000) lider ve liderlikle ilgili yeryiiziinde
bulunan en eski kaynaklardir. Yonetim fonksiyonlarinin planlama, oOrgiitleme,
yonlendirme ve kontrole iliskin liderlik islevlerine rastlanilmistir.Plato ve Aristo
(M.S. 300-400) lider 6zellikleri, liderin egitimi ve liderlik gibi konularda goriis ileri
stirmislerdir (Paul, 2002;192-200).

Erken uygarlik donemi incelendiginde is giici paylasiminin cinsiyete gore
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Zamanla etnik cesitlilik tizerinde etkili olan is
giicli paylasimi teknolojik gelismeler neticesinde organizasyonlari ortaya ¢ikarmistir.
Organizasyonlar, hem bolgesel hem de kiiresel alanda gelisimlerini hizlandirmak igin
yeni yollar aramislar ve kesfetmislerdir. Bu donemlerde topluma liderlik etmenin
Olciitii giic ve cesaret gibi kisisel oOzelliklere bagliydi. Sanayi devrimine kadar
organizasyonlar genel olarak aile birimleri, kabileler, kilise ahalisi, askeri birlikler ve
hiikiimetlerden olugmaktayd: (Wren, 1994). Zamanla otorite miicadelesi din adamlar1
veya din adamlariin eliyle yetkili kilman hiikiimdarlar veya krallar tarafindan elde
tutulmustur. Bunun sonucunda toplum liderleri veya hiikiimdarlar ile onu izleyenler

arasinda fark giderek belirgin hale gelmistir. Boylece toplumlar agisindan liderlik



kavrami onem kazanmis, kitleleri pesinden siirlikleyecek liderlerin yetistirilmesine
yonelik bir takim girisimler ortaya ¢ikmistir (Bass, 1990;18-31).

19. Yizyilin ilk yarisindan itibaren liderlikte aranan ozellikte cesitlilik ve
degisiklik gdstermis glic ve cesaretin yerine bilgi ve yetenek gelmistir. Sanayi
devrimi ile birlikte gii¢, tasimacilik, iletisim ve teknoloji alaninda dikkat g¢ekici
gelismeler ortaya ¢ikmustir (Bass, 1990;19-31). Hiyerarsik yapilar, is boliimleri,
sistematik ¢alismalar, verimin ylikseltilmesi, iiretimin artirilmasi vb.. endiistrilerde
onem kazanmaya baslamistir. Boylelikle 19.ylizyilin ilk yarisinda “Endiistriyel
Liderlik” ortaya ¢ikip hizla énem kazanmustir. Is gorenin iiretim araci olarak
goriildiigli bu donemde isletmeye azami fayda saglayacak kararlar alinmaktaydi.
Baslica 0l¢ii ekenomik etkinlikler olan bu donemde insanlar arasinda kurulan iliskiler
organizasyon igerisinde ¢alisan insanlari, mantiksal(rasyonel) davranip, birbirleriyle
tanimlanan iliskileri olmayan, sadece kendi ekenomik ¢ikarlari i¢in ¢alisan tek tek
bireylere indirgemislerdir (Dereli, 1982;45-47). Bu donem liderlerinde bulunmasi
gereken Ozellikler; fiziki goériiniim, bireysel enerji, zeka seviyesi, kilo, boy, agirlik
gibi 6zelliklerdir.

1950-1970 yillar1 arasinda liderlere duyulan ihtiyaglar sonucunda yapilan
arastirmalarda liderlik anlayisinda degismeler meydana geldi. Bu donemde ortaya
c¢ikan liderlik teorisi “Davranis¢1 Liderlik” teorisi olmustur.

Davranis¢t liderlik teorisinin en belirgin 6zelligi, liderleri basarili ve etkili
yapan temel O0ge kendi ozelliklerinden c¢ok liderlik siireci igerisinde sergiledigi
davraniglaridir. Liderin etkinligini belirleyen faktorlerin, liderin izleyicileri ile
iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama, kontrol sekli ve amagclar
belirleme olarak ortaya ¢ikarilmistir (Kogel, 1995;450-452).

1980’11 yillara kadar arastirmacilar ve kuramcilar liderlik kavraminin igerisine
liderin i¢inde bulundugu durumuda ilave etmislerdir. Bu donemde liderin ne
yaptigimin yanisira hangi sartlarda ne yaptig1 6nem kazanmistir. Fiedler liderligi grup
tiyelerinin islerini koordine etme ve yonetmede liderin tutunacagi davranig bigimi
olarak tarif etmistir (Rost, 1993;56).

1980-2000 yillar1 arasinda liderlik, tercih edilen ozelliklere sahip biiyiik
adamlarin grubun veya organizasyonun amagclarina ulagtirmak i¢in takipgilerini

etkileyerek, istediklerini yaptirmasi ve miikemmele ulagmasi olarak goriiliir (Rost,
1993;90).



Giliniimiizde ragbet goriilen liderlik anlayis1 durumsal liderliktir. Durumsal
liderlik yaklagimina gore liderlik tarzinin bulundugu duruma gore etkili olabilmesine
dayanir. Lider ve c¢alisanlar arasindaki olumlu etkilesim sayesinde ¢alisanlar
kurallara uyacak, disiplinli calismaya 6zen gostereceklerdir. Liderde insani iliskilerin

yiiksek olmasi ¢alisanlarda motivasyonu artirict bir etkendir.
1.2 Lider ve Liderlik Kavramlar: Tanimi

14. yilizyilda diinya literatiiriine giren lider kelimesi son yiizyilda yogun olarak
kullanilmaya baslanmistir. Lider olunmaz lider dogulur varsayimindan g¢ikilarak
baslanan calismalar liderlerin Gzelliklerini belirlemek icin arastirmalar devam
etmistir. Yapilan aragtirmalarda lider denilince insanlarin aklina genellikle askerlik
ve politika alaninda lider olmus kisiler gelir. Liderler iilkeler ve ordular1 yoneten
kisiler olarak bilinir. Sosyal bir varlik olan insanlar gruplar halinde yasamaktadirlar.
Gruplar halinde yasayan insanlar kendilerini belli hedeflere gotiirecek ve bu amacla
yonetecek liderler ihtiya¢ duyarlar. Bu arastirmalar sonucunda bir ¢ok tanimlamalar
ortaya ¢ikmaistir.

Lider kelimesinin Ingilizcesi “Leadership”, onderlik, liderlik, ydnetme yetenegi
olup fiil olarak “Lead”, kilavuzluk etmek, yol gdstermek anlamlarina gelmektedir.
“Leader” ise, onder, bas, lider, kilavuz anlamlarinda kullanilmaktadir (The Golden
Dictionary, 2002;256).

Lider kelimesinin Tiirk¢e anlami, bir yonetimin bas1 durumundaki s6z sahibi
kimse, onder anlamindadir. Liderlik ise 6nder olma durumu, lider olma durumu
anlamidadir (Ayverdi, 2006).

Lider kelime anlamiyla yol gosteren, aydinlatan, Ogreten, birlikte calistig
kimselerin istek ve arzularin1 zamaninda sezen kimsedir (Yousef, 1998).

Liderlik kavrami 19. Yizyilin ilk yarisindan sonra daha yaygin olarak
dilimizde kullanilmaya baslamistir (Sisman, 2002).

Lider, grup iyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavugmamis ortak
diisiince ve arzulari, benimsenebilir bir ama¢ seklinde ortaya koyan ve grup
tiyelerinin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete geciren kimsedir. Liderin
etkileme gilicli grubu yonetebilmesine baghdir. Lider bu giiciinii  kisisel
ozelliklerinde, yetenek, bilgi ve toplum icindeki sayginlifindan alir. Yasalarin

tanidig1 yetkiler, ddiillendirme, cezalandirma ve kurallar giiciinii kaybetmemek ve



devamliligint saglamak i¢in kullandig1 bir takim araglardir. Zeka, kalitsal
motivasyon, sosyal olgunluk ve beseri iligkiler basarili bir liderin en O6nemli
Ozelliklerindendir. Ayrica grubu olusturan ve lideri takip eden liyeler, amaglarin
niteligi ve bu amaglarin gergeklesecegi ¢evrenin 6zellikleri liderin faaliyetlerine etki
eden 6nemli unsurlardir (Eren, 1998;390).

Lider, insanlar1 ve gruplar1 kendi amaglar1 dogrultusunda harekete gegirebilme,
pesinden siirlikleyebilme ve insanlar1 kendi inandig1 sekilde yonetebilme yetenegine
sahip kisiye denir (Saruhan ve Yildiz, 2009;251).

Lider, iiyesi oldugu orgiitiin yasayabilmesini saglamak,yaptig1 islerle nelere
deger verildigini agik bir sekilde gdstermek, vizyon olusturmak ve bu vizyonu orgiit
icinde benimsetmek siirecinden sorumlu kisidir (Baltas,2000).

Calisanlarin mutlu ve basarili olabilmesi i¢in liderin rehberligine ihtiyac vardir.
Calisanlarin orgiite inanmasini ve Orgiitle biitlinlesmesini liderler orgiit kiiltlirtini
olusturarak saglarlar (Luthans, 2005;283).

Cole liderleri “ bireyler ve gruplar vasitasiyla belirli bir zaman periyodunda
belirli sartlar ve ¢cevrede orgiitteki diger insanlara ve gruplara niifuz ederek bireylerin
ve gruplarin amaglarini gergeklestirmesini saglayan kisidir (Cole,1993;52).

Lider “biz” bilinci i¢inde liderlik {istlenen kisidir. Lider sahsina miinhasir,
kimseyi taklit etmez. Girisimcidir, riske girmekten ¢ekinmez. Kendi fikir ve diisiince
diinyas1 vardir. Azimlidir, grupta “biz” olgusunu olusturmak i¢in miicadele eder.
Sabirli ve yardimseverdir. Vizyon sahibidir. Vizyonu soyutluktan ¢ikarir, hem isini
hem 6zel yasamini kapsayan bir inang gibi goriir. Insanlarin aci, hiiziin ve
sevinglerini beraber yasar ve insanlarin yasamlarinin bir parcasi olur. Insanlarla
beraber basarabileceklerine inanir ve onlara giivenir. Insanlara hizmet etmeye nem
verir (Ciiceloglu, 1998;221-223).

Insanlar giinliik yasantilarinda meydana gelen hizli degisimlere parelel olarak
cesitlenen istek ve ihtiyaglarini karsilamak amaciyla formal (kamu kuruluslar1 vb.)
veya informal (S.T.K vb.) bir sekilde bir gruba iiye olmaktadirlar. Bir grup iginde
istek ve ihtiyaclarim1 daha kolay karsilayabilmektedirler. Ancak bu gruplarin bir
takim amag, hedef ve beklentileri vardir. Bunlarin gerceklesmesi igin grubun
yonlendirilmesi gerekir. Iste bu yonlendirme isini yapan kisiye lider denilmektedir

(Ardig ve Yenigiin, 1997;545).



Lider, ortak amagclar icin etkilesimde bulunan grup iiyelerini belli bir zaman
stirecinde yonlendiren kisidir. Bu etkilesimde liderden grubun zaman ve dikkatini
yonlendirmesini, kendisininde insiyatif almasi, karar alma ve eylemleri
yonlendirmesi beklenir. Grup tiyeleride buna uyar (Leadership, 1972;91-92).

Lider, onsezileri olan kisidir. Gelecegi gorebilen lider, kitlelerin, gruplarin ve
bireylerin istek, inan¢ ve ideallerini sezer ve onlarin davranislarin1 amaglarina dogru
yonlendirebilen kisidir. Kitleleri veya gruplari i¢in saptanan amaglar dogrultusunda
basarili olmaya yonlendiren, onlarin c¢aligmalarinm1 kontrol ve koordine eden, bu
cabalar1 gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve 6zellige sahip olan kisidir.

Ay ve Gilgiin liderlerin geleneksel gorevleri yaninda modern goérevlerininde
oldugunu belirtmislerdir. Giiniimiizde lider, hedef belirleme, tesvik etme, plamlama,
karar verme ve uygulama seklindeki geleneksel rolleri yerine getirmekle degil,
stirekli gelisen performansin etkili bir sekilde uygulanabilmesi amaciyla orgiitsel
Ogrenimi ve siirekli iyilestirmeyi tesvik edecek yontemler tasarlama ve insan odakli
hareket etmekle gorevli bulunmaktadir (Ay ve Giilgiin, 1997; 278-289).

Liderlik ise son yiizyilda biiyiik ilgi gormiis bir kavramdir. Geg¢misten
giiniimiize kadar liderligin tanimlamasi bir¢ok bilim adaminin arastirma konusu
olmustur. Bu arastirmalar sonucunda birgok liderligin tanimlamasi bulunmasina
ragmen yaygin olarak kabul edilmis bir tanim yoktur. Liderlikle ilgili
tanimlamalarinin ¢ogunun ortak naktasi bir lider ve onun etrafinda biitiinlesmis olan
gruplar, kitlelerden s6z edilmesidir. Liderlik kimi zaman grup c¢alismalarina
odaklanma kimi zamanda kitleleri ikna etme yetenegi veya giice sahip olma olarak
tanimlanmaktadir.

Liderlik, insanlarin kendi baslarina veya takipgileri ile birlikte belirlenen
hedeflere ulagsmak maksadiyla siyasal, ekenomik veya buna benzer gii¢ ve deger
odaklarini kullanarak takipgilerini harekete gegirmeleridir (Burns, 1978). Bu tanim
politik liderleri tanmlamak i¢in kullanilmustir.

Luthans’a gore etkili bir liderlik i¢in, liderin c¢alisanlarin dayanigmasini
saglamasi, onlarla biitiinlesmesi ve onlara hitap etmesi zorunludur (Luthans, 2005;
283).

Grup yasaminin ortaya ¢ikardigi bir statiidiir liderlik. Toplum halinde yasayan
insanlarin; ¢6zlim tireten, insiyatif alan, hedef gosteren insanlara duydugu ihtiyag

liderligin varlik sebebidir. Insanlik, yasanilan en hizli degisime tanik olmaktadir.



Sanayi Otesi toplum, bilgi ¢agi, kiiresel bilgi toplumu olarak isimlendirilen hizli
degisim ve gelismelerin yagsandigi bu donemde, toplumsal ve drgiitsel alanda belki de
her zamankinden daha fazla liderlige ve liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Yenigeri,
2002; 57).

Liderligi grup amagclar i¢in kisilerin goniillii olarak caba gostermesinde etkili
olma faaliyeti diye tanimlar George R. Terry. Koontz&Donnell’ e gore liderlik, ortak
bir amaci gergeklestirebilmek i¢in insanlar1 etkilemektir (Hersey, Blanchard,
Johnson, 2008; 62-63).

Liderlik, bir kimsenin ortak bir amaca sahip bir grubun faaliyetlerini
yonlendirirken veya koordine ederken o grupta yer alan kisiler iizerinde yarattigi
zorlamaya dayanmayan davranigsal etkidir. Buna gore liderin davramigsal etkiyi
olusturmast kendi yetenegi ile dogrudan orantilidir (Yukl, 1994; 251-289). Ayrica

Yukl Sekil.1.1°de verilen kavramsal ¢er¢evede agiklamistir.

Sekil.1.1: Liderlikle ilgili kavramsal bir ger¢eve (Yukl, G (1989) Managerial Leadership: A Rewiev of Theory
and Recearch. Journal of Manegement, June; 274).



Schmidt liderligi siirekli degisen dinamik dgelerden ve ¢ok ¢esitli iligkilerden
olusan canli bir sistem olarak tanimlamaktadir. Schmidt, daha sonralar1 bu tanimi
genisleterek liderligin insan unsuru ile fonksiyonel ve teknik dgelerden olusan sosyal
ve oOrgiitsel iligkileri birbirine baglayan bir sosyo-teknik sistem oldgunu ileri
stirmistiir (Schmidt, 1977; 529-540).

Chung ve Megginson liderligi diger kisilerin davranislarint  belirli
yonlendirmeler ile etkileme becerisi olarak tanimlar (Kossen, 1983; 201).

Immagert, liderligi tanimlamanin giicliigiinii vurgulamis, liderligi agiklamak

icin sekil 1.2°de gosterildigi gibikavramsal bir model gelistirmistir.

Etik ve Kiltir
Degerler
Yonelimler

Olaylar e g Liderin =Sl Hedefler Amaglar

Sonuglar

Lad Ciktilar

Eylemler
Grubu

Misyonu

Eylemin Sinirlari

Cevre ve Beklentileri

Sekil 1.2: Liderlikle ilgili kavramsal bir model (Immegart, L.G. (1998) Leadership and Leader Behavior.
Handbook of Recearch on Educational Administration. (Eds:Norman, J Boyan). Longman. New York &
London,;148-165).

Liderlik, kisinin kendisini izleyen astlariniistenen amag¢ dogrultusunda
etkilemek ve organizasyonun uyumlu ve tutarli bir bicimde devamliligini1 saglamak
amaciyla kullandig1 karmasgik bir siireg olarak tanimlanmaktadir (Bennis, 1998).

Eren liderligi bir gruba veya bir organizasyonda yer alan insanlar1 belirli
amaclar dogrultusunda bir araya getirme ve bu amaglar1 gergeklestirmede grubu veya
insan kitlelerini harekete gegirebilme imkan ve kabiliyetlerinin toplami olarak ifade
etmistir (Eren, 1998;390).

Liderligin izleyiciler, kosullar ve liderin kendisi arasindaki iliskilerden olusan
karmasik bir siire¢ oldugunu belirtmekte ve liderligi “Liderlik=f (Lider, Izleyiciler,
Kosullar)” seklinde formiile etmektedir. Buna gore liderlik farkli kosullarda farkli
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hareket etmeyi gerektirmektedir. Liderlikle ilgili ¢esitli kuramlar gelistirilmistir. Her
kuram liderlik siirecinin degisik yonlerini ele almis ve siireci anlamak ig¢in degisik
degiskenlere agirlik vermistir (Kogel, 2007;450-452).

Liderlikle ilgili tanimlamalari ¢ogaltmak miimkiindiir. Tanimlarin birlestigi
ortak noktalar belli bir amacin, belli bir grup insanin ve bu grubu yonlendirecek bir
liderin olmasidir. Buna gore liderlik; “bir grup insani, belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 gerceklestirmek igin onlart harekete gegirme,
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir” seklinde ifade edilir (Zel, 2001;1-
35).

1.3 Liderde Bulunmasi Gereken Nitelik ve Ozellikler

Fertlerin lider olabilmesi herseyden 6nce kendisini izleyecek olanlardan farkli
bir kisilige sahip olmasini gerektirir. Lider kendisini izleyenlerden ortalama olarak
daha zeki olmalidir. Kendisini izleyenlerle ¢ok iyi iletisim kurmali ve ortak amaca
ulasmak igin gereken islem ve eylemleri yapmada, izleyenleri yoneltmede daha
yeterli olmalidir. Ayrica ugrasilacak konudaki uzmanlik derecesi izleyicileri
etkilemede basli basina 6nemli bir aragtir. Ciinkii lideri izleyenler, onun giicii ve
bilgisine inandiklarinda basar1 daha kolay gelecektir. Tiim bunlara bagli olarak
liderler kendini izleyenlerin giiciinii, degerini ve ortak amagclarinin gergeklestirmek
i¢in onlar1 nerede, nasil degerlendirecegini ¢ok iyi bilmelidir (Bingol, 1990;90-91).

Liderin, Kisileri etkileyebilmesi igin bazi temel Ozelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Liderin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Hatipoglu 2003;96-97).

Saygi: Liderin, grubundan verimli sonuglar alabilmesi i¢in en basta kendisine
saygist olmasi gerekir.

Kisilik: Lider, saglam Kisilik sahibi, diiriist, serefli ve dogru s6zli olmalidir.

Zeka: Zeki bir insanin diisiinme ve iletisim yetenegi daha gelismistir. Bu
yiizden, liderin zeka diizeyi, gruptaki bir elemanin zeka diizeyinden iistiin olmalidir.

Egitim: Lider, yaptig1 isin egitimini almis olmasi gerekir.

Sosyallik: Liderin, is hayatindaki basarisin1 sosyal hayatinda da yakalamasi
gerekir.

Kendine Giiven: Liderin kendine giliveni olmast gerekir. Ancak, bu giiven

asiriya kagmamali, kendini begenmislik derecesine ulasmamalidir.
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Uyumluluk:  Lider, grubundaki iyeler gibi davranmali, onlardan
uzaklasmamalidir.

Istek: Lider, bir isyapmak igin istekli olmalidir. Ancak bunu dengelemesini
bilmelidir.

Inang: Inang bir isi basarmada en énemli etkendir. Lider, bir ise baslamadan
once kendi inanmal1 daha sonra etrafindakilere de inandirmalidir.

Cesaret: Cesaret bir ise baslamaya olan istektir. Lider, bir ise grup
elemanlarindan 6nce baslamali ve onlar1 da 6zendirmelidir.

Basar1 Egilimi: Lider her zaman i¢in daha iyiyi hedeflemelidir.

Etkileyicilik: Lider sahip oldugu zeka ve bilgi birikimi ile grup elemanlarini
ikna etmelidir.

Enerji ve Dayaniklilik: Lider, zihinsel ve bedensel olarak daima hazr
olmalidir.

Sezgi ve Tahmin: Lider, iyi bir sezgi ve tahmin yetenegi ile gelecegi ve
firsatlar1 gorebilme yetenegine sahip olmalidir. Firsatlar1 ve engelleri zamaninda
tahmin ederek ona gore bir hedef ¢izmelidir.

Sorumluluk: Lider, basari igin liderligi de bir sorumluluk olarak gormesi
gerekmektedir.

Thomas Cronin liderin davranig belirleyen en 6nemli unsurun onun sahip
oldugu ozellikleri kendine giiven, vizyon, akil, tecriibe, adalet, 6grenme (kendini
gelistirme), moral insa edici, motive edici, heyecan, cesaret, enerjik olma, diirtistliik,
risk alan, iliski kurma ve dinleme kabiliyeti olan, giic ve otorite arasindaki dengeyi
iyl kuran, amaglara ve sonuglara gitmek i¢in konsantre olmasin1 bilmek seklinde
siralamistir (Cronin, 1983;7-25).

Bilim adamlar1 liderlerin bazi temel 6zelliklerinin oldugunu ve bunlar; lider
olunmaz, lider dogulur, liderin her zaman az bulunur niteliklere ve kisisel 6zelliklere

sahip olmasi ve karizmatik olmalar1 seklinde siralarlar (Bennis ve Nanus,1985).
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Liderde bulunmasi gereken nitelik ve 6zellikleri sdyle siralayabiliriz.

Tablo 1.1: Liderin Kisisel 6zellikleri ve sahip olmasi gereken dzellikler (Yukl, 1981:70; Torrington,
1989:233. Aktaran Dr. Bekir BULUC “Bilgi Cagi ve Orgiitsel Liderlik”,;4-5).

Liderlerin Kisisel Ozellikleri

Sahip Olmasi Gereken Beceriler

Durumlara uyum saglama

Akalli ve zeki

Sosyal ¢evreye dikkat

Kavramsal becerilere sahip

Hirsli ve basartya doniik

Yaratici,

Kendine giivenen-iddiali

Diplomatik, ince ve nazik

Isbirlik¢i

Akict ve diizgiin konusma

Kesin kararli

Grup ve toplum gorevleri hakkinda bilgili

Giivenilir ve emin

Organizator

Baskalar iizerinde etkisi biiyiik

ikna edici

Enerjik

Sosyal beceriler

Israrci ve inatgi

Hosgoriili

Gonulli olarak sorumluluk tistlenen

1.4 Liderlik Kaynaklar:

Liderlik tanimlar i¢inde tek sabit faktor etkilemedir. Gii¢ baskalarini etkileme

yetenegidir (Ataman, 2009;545-563). Liderlik bir etkileme siireci ise, liderler bu

siirecte etkili olabilmek i¢in giicii akillica nasil kullanacaklarini

gerekmektedir.

Ravin ve French yaptiklar1 simiflamada liderlik kaynagini bes temel liderlik

giicii ile belirtmislerdir. Orgiitsel yapida yoneticilere verilen pozisyonun sonucu elde

edilen giictlir. Astlarin iist kademelerden gelen isteklere uymalar1 gerektigini

diisiinmelerini saglayan giictiir. Orgiit yapis1 icerisindeki konuma bagli olarak elde

edilen giigtiir (Saruhan, Yildiz, 2009;251). Bu gii¢ yoneticilerin gérev, sorumluluk ve

haklari ile ilgilidir.
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1.4.1 Yasal Gii¢

Orgiitsel yapida yoneticilere verilen pozisyonun sonucu elde edilen giigtiir.
Astlarin  iist kademelerden gelen isteklere uymalar1 gerektigini diisiinmelerini
saglayan giictiir. Orgiit yapis1 icerisindeki konuma bagli olarak elde edilen giictiir
(Saruhan, Yildiz, 2009;251). Bu gii¢ yoneticilerin gérev, sorumluluk ve haklari ile
ilgilidir.

1.4.2 Odiillendirme Giic

Liderin izleyicilerin ihtiyaglarin1 karsilayabilme, yeteneklerinden kaynaklanan
etkileme giictidiir. Para, terfi, tatil izni ve statii gibi personele verilecek Odiillerin
kullanilmas: ile ilgili bir giictiir. Odiil giicii personelin performansini artirilmast igin

olumlu kullanildiginda liderler i¢in etkili bir giigtiir.
1.4.3 Zorlay1a1Gii¢

Liderin korkutma ve cezalandirma giiciidiir (Ataman, 2009;551). Orgiit iginde
iyi performans odiillendirildigi gibi disiplinsizlik ve diisiik performans da
cezalandirilmaktadir. Kisinin bir seyi yapmasi i¢in zorlayic1 gii¢ hareketleri veya
davranis1 cezalandirilir. Davranisi degistirmek i¢in zorlayict giic korkuyu kullanir.
Zorlayic1 giiciin kullanildig: isletmelerde iligkiler uzun dénemde genellikle bozulur

(Ferrell, Fraedrich, 1994).
1.4.4 Karizmatik Gii¢

Liderin iin ve karizmasina baglidir. Liderin kisiliginin kendini izleyenlerin arzu
ve imitlerine hitap etmesi, onlara ilham vermesi bu giiclin kaynagini olusturur. Bu
giiciin etkili olmasi i¢in kisiler arasinda empatinin olmasi, personelin sadakat ve
itaatinin artirtlmasi ve liderin davraniglarinin diger insanlari etkilemesi i¢in bir model

olmasi1 gerekmektedir.
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1.4.5 Uzmanlik Gii¢

Liderin bilgi, beceri, tecriibelerinden kaynaklanan giictiir. Uzmanlhk giicii

kisinin bilgisinden ya da bilgili olarak algilanmasindan kaynaklanir (Saruhan, Yildiz,

2009;251). Personel liderin uzmanlik giiciine inandiginda ona karsi olan tutum ve

davraniglar1 da daha olumlu ve itaatkar olmaktadir (Cavaleri, Obloj, 1993;290-291).

1.5 Liderligin Simiflandiriimasi

Bu c¢alismada liderlik kavrami “Teoriler” ve ‘“Yaklasimlar/Tarzlar” olmak

tizere iki baslik altinda agiklanmustir.

Ozellik Teorisi

/" Davramgsal Liderlik Teorileri \

.Ohio State Universitesi
Calismalari

Michigan Universitesi
Calismalari

.Blake ve Mouton 'un Yonetim
Tarzi1 Matrisi

.McGregor'un X ve Y Teorileri

\.Likert'in Sistem 4 Modeli Y,

( Durumsal Liderlik Teorileri \
.Fiedler'in Etkin Liderlik Modeli

.Hersey ve Blanchard'in Yasam
Egrisi Yaklagimi

.House'un Yol-Amag¢ Yaklasim

.VVroom ve Yetton'un Normatif
Liderlik Teorisi

Reddin'in Ug¢ Boyutlu Liderlik

= .Bass'in Yaklagimi

( )

Doniistimcii/Etkilesimci Liderlik
.Doniistimcii Liderlik
.Etkilesimci Liderlik
.

-

Karizmatik Liderlik
.House'un Yaklagimi

.Conger ve Kanungo'nun Yaklagimi

\ Yaklagimi )

Shamir'in Yaklagimi

\_ J

~

Lider-Uye Etkilesim Modeli

Sekil 1.3: Liderlik teorileri ve yaklagimlari/tarzlari.
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1.6 Liderlik Teorileri

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eskidir. Liderlik c¢aligmalarinin eski
Yunanlilara kadar uzanan ge¢mise sahip bulundugu, gegen siire igerisinde
arastirmalarin amag, kapsam ve boyutlar1 degismistir (Bass and at all, 1987;7-19).

1930 yilindan sonra bilimsel olarak arastirilmaya baslanan liderlik konusu
tizerine 1981°e kadar toplamda bes bin bilimsel ¢alisma yapilmistir. Aragtirmacilara
gore liderlik diinya iizerinde en ¢ok arastirma yapilan ama en az anlasilan konulardan
biri olmustur. Bugiine kadar liderligi farkli boyutlarda irdeleyen bir ¢ok kuram
olusturulmus ve bunlarla ilgili arastirma yapilmistir (Ferik, 2001;75-79). Yeni
teorilerin daha Onceki teorilerin {istiine insa edilerek ortaya ¢ikmasi liderlik
teorilerinin tarihi bir biitiinliikk gostermesine neden olmaktadir. Liderlik teorileri
tarihsel siire¢ icerisinde Ozellikler Teorisi, Davramissal Liderlik Teorileri ve
Durumsal Liderlik Teorileri seklinde siralanmustir (Fidan, 1996;24-32, Kogak ve
Kirazci, 1997;300).

1.6.1 Ozellikler Teorisi

Liderlik ile ilgili ilk gelistirilen teori Ozellikler Teorisidir. Sanayi Devriminin
onemli rolii bulunmaktadir. Ozellikler Teorisi’nin iizerinde 1940’1 ve 1950’li
yillarda yogun olarak durulmustur. Bu teori “lider’degiskenini esas almaktadir.
Liderin sahip oldugu ozellikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli
faktor olarak kabul edilmektedir. Belirli bir grup i¢inde bir kisinin lider olarak ortaya
¢ikmast ve grubu yonetmesinin nedeni bu kisinin sahip oldugu 6zellikleridir. Lider
bu ozellikler itibariyle diger grup tyelerinden farkli bir kisidir (Kogel, 2007;450-
452).

Atatilirk, Napoleon, Ganhdi ve Lincoln gibi liderlerin bulunduklar1 toplum
icindeki etkileri uzun yillar arastirma konusu olmus ve bu kisilerin lider olarak ortaya
cikiglartyla liderligin olusumu arasinda iliski kurulmak istenmistir (Kuru, 2000;162-
170).

Bazi insanlarin dogal liderler oldugu ve bu dogal liderleri bagkalarindan ayiran
kisisel 6zellikler (uyum saglama, iistiin olma, 6zgiliven), fiziksel 6zellikler (boy, kilo)

ve yeteneklere (zeka, deneyim) sahip olduklari diisiincesidir. Bu amagla 1920-1950
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yillarinda bulunan psikolojik testlerle liderlerin 6zellikleri bulunmaya calisilmistir
(Tabak, 2001;1-13).

Ozellikler Teorisi, liderlige sadece liderin goziinden bakar. Ozellikle liderin
etkinligi ile ilgili kisisel ozellikleri ve fiziksel oOzellikleri {izerinde durur. Bu
yaklasimdaki calismalar, temelde basarili liderleri, basarisiz liderlerden fiziksel,
zihinsel ve kisisel ozellikleri ile ayirt etmeye yonelik olmuslardir. Bir kisinin lider
olarak ortaya ¢ikmasinin ve bir grubu yonetmesinin en onemli nedeni tasimakta
oldugu o6zellikleridir (Simsek, 1993;217).

Ozelikler Teorisine gore liderlik vasiflar1 tablo 1.2°de gosterilmektedir (Halis
ve ark., 2007).

Tablo 1.2: Ozellikler teorisine gére liderlik vasiflari.

Kisisel Ozellikler Yetenek Sosyal Beceriler
Uyum saglama Zeka Isbirligi saglama
Normalligi ayarlama Yargi ve kesinlik Yonetici kabiliyeti
Atiklik ve hakkini arama Bilgi Yardimlagma
Ustiinliik Akici konugma Popiilerlik ve sayginlik
Duygusal denge ve kontrol Sosyal olma
Bagimsizlik Sosyal paylagim
Orjinallik ve yaraticilik Nezaket ve diplomasi
Kisisel biitiinliik

Ozgiiven

Bu kuramda liderlerin sahip olduklar1 6zellikler; fiziksel, sosyal ve kisisel
olmak tlizere li¢ grupta toplanmaktadir. Fiziksel ozellikler; boy, kilo, cinsiyet, yas,
saglik durumu, iyi goriiniislillik, sosyal ozellikler; iyi egitim almis, sosyal acidan
basarili kisiler, kisisel ozellikler, girisimci, kendine giivenen, giiven veren ve uyumlu
olarak siniflandirilmigtir (Lussier, 2002;230).

Liderlik siirecini, sadece lider degiskenini ele alarak inceleyen bu teori
cokfazla basarili olamamistir. Liderlikle ilgili her tiirlii 6zellikleri ortaya koyamadigi,
durumsal kosullart ve lideri izleyen kisilerin ihtiyaclarmi dikkate almadigi

icinelestirilmistir. Ozellikle bu teorinin uygulamada liderleri belirlemede yetersiz
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kaldig1 goriilmiistiir. Bazi izleyicilerin, bu liderlik 6zelliklerini tagimamalarina
ragmen, miikemmel bir lider olduklari goriilmektedir. Bu unsurlar da, teorinin
elestiriye ugramasina neden olmaktadir (Bloisi 2003;574). Teorinin tatmin edici

sonuglar vermemesi yeni teorilerin gelistirilmesine sebep olmustur.
1.6.2 Davramssal Liderlik Teorisi

Ozellikler teorisinin yetersiz kalmasi ve elestiriye ugramasi sonucu liderlik
konusunda ortaya ¢ikan ikinci teori Davramigsal Liderlik Teorisidir. Davranigsal
liderlik teorisinin temel 6zelligi liderleri basarili kilan liderin kisisel 6zellikleri degil
liderlik yaparken gosterdigi davraniglaridir. Bu ¢alismalarda lider davranislariyla
Orgiit basaris1 arasindaki iliskiler tespit edilmeye calisilmistir. Ayrica liderligin
dogustan gelen bir yetenek olmadigi, igsel kisilik 6zelliklerinden bagimsiz olarak,
uygun ve dogru isleri yapacak bigimde kisinin egitilerek lider haline getirilebilecegi
One siiriilmiistir. Bu yaklasimi 6zellikler yaklasimindan ayiran en 6nemli fark budur
(Simsek ve dig, 2001: 172).

Davranigsal liderlik teorisiyle ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu
arastirmalarin en onemlileri IOWA Universitesi Liderlik Calismalari, Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalar1, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Blake
ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi, Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorileri ve
Likert’in Sistem Modeli’dir (Davis 1997;207).

1930’larin sonuna dogru Kurt Lewin’in yonetiminde Ronald Lippitt ve
RalphK. White’dan olusan bir grup arastirmact IOWA Universitesinde liderlik
lizerine caligmalar yapmislar ve bu alanda Onciilik gorevini yerine getirmislerdir
(Luthans2005;548). Liderlik ve grup yasami adi verilen aragtirma, Kurt Lewin’in
gozetiminde baglatilmis ve 1975 yilina kadar Ronald Lippitt ve Ralph K. White
tarafindan devam ettirilmistir. Uzunca siiren bu aragtirmalarda, liderligin grup

davraniglari tizerinde etkileri ve liderlik bigimleri incelenmistir (Baransel 1990;65).
1.6.2.1 Ohio State Universitesi calismalar:

Bu arastirmalar, 1945 yilinda baslayan, Ohio State Universitesi Is Arastirmalari
Biirosu’nda (Bureau of Business Research) yapilan bir seri liderlik arastirmalaridir

(Luthans,1992:271).1945 yilinda baglatilan arastirmalar 1950’lerin baslarina kadar
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stirmiis ve liderlik rolleriyle ilgili olarak 1800 kadar ¢esitli boyut gelistirilmistir. Bu
sayidaki boyutlar higbir anlam kaybina ugramadan 150 boyuta indirilebilmistir.
Belirlenen boyutlar Lider Davranisini Tanimlama Anketi’nin (Leader Behavior
Description Questionnaire =LBDQ) ilk seklini meydana getirmistir (Baysal,
Tekarslan, 1996). Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alanindaki farkli egitim
disiplinlerinde arastirma yapan akademisyenlerden olusan g¢alisma grubu, bir¢cok
cesitli grup ve durum igerisinde Lider DavramisiniTanimlama Anketi’ni gelistirmis
ve analiz etmislerdir (Luthans, 1992:271). Arastirmaci grubu, ¢alismasini hava
kuvvetlerindeki komutanlar, bombardiman ugagi personeli ile asker ve sivil personel,
deniz kuvvetlerindeki sivil yoneticiler, tretim hattindaki yoneticiler, bdlge
kooperatifleri yoneticileri, kolej yoneticileri, orta 6grenimdeki 6gretmen ve okul
yoneticileri, ¢esitli O6grenci ve toplumsal gruplarin liderleri iizerinde
yogunlastirmislardir (Yukl 1989, Oktem 1993, Halis ve ark. 2007).

Ohio arastirmalarinin Davranigsal Liderlik Kurami’nin gelismesine biiyiik
katkilart olmustur. Bu calismalar liderin nasil tanimlandigini tespit etmek amaciyla
yapilmistir. Buna gore liderin “iliskiye yonelik” ve “yapiya yonelik” davranis
bigimleri gosterdigi bulunmustur (Kirel,1998:187,195).

29 ¢

lliskiye yonelik liderlik anlayisi, “kisiyi dikkate alma” “anlayis gdsterme”;
liderin izleyicilerine gosterdigi karsilikli glivene, dostluk ve arkadaslik gelistirmeye,
astlarin fikirlerine saygi ve astlarin diislincelerine 6nem vermeye dayanmaktadir.Bu
tarz lider, grup tiyelerinin mutluluk ve refahina 6zen gosteren, basarili ast1 6ven, esit,
planlama faaliyetine astin katilimini saglayan, grup ¢alismasini tesvik etmektedir. Bu
boyutta elde edilen yiiksek puanlar, insanlar arasinda uyum ve dayanismaya
dolaysiyla iyi iligkilerin ve iki yonlii iletisimin varligini belirtmektedir. Insani
dikkate almanin yiiksek olmasi, ig tatminini artirmakta, devamsizlik ve isgiicii devir
hizin1 azaltmaktadir (Yukl 1989, Oktem 1993, Halis ve ark. 2007).

Yapiya yonelik liderlik davramisi, “inisiyatif alan” “ise agirlik veren tarz”;
liderin kendisi ve grubun gorevleriyle ilgili alanlarda yapilacak is ve amaglara
yonelik orgiitleme, bigimlendirme, isi planlama, yonlendirme ve denetim ile yapiyi
harekete ge¢irmeye yonelmis etkinlikleri kapsamaktadir.Liderin gerceklestirilmek

istenen amag ile ilgili isin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amac¢ belirleme, grup

iyelerini organize etme, haberlesme sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme
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ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki davraniglart ifade etmektedir (Hamner
ve Organ, 1978;386, Alintilayan, Kogel, 1984; 264).

Iliskiye yonelik liderlik anlayis1 ile yapiya yénelik liderlik davranisi
birbirinden bagimsiz olarak ele alinmalidir. Lider bu iki boyuttan birini digerine
etkili liderlik igin tercih etmemektedir (Ozen Kutanis, 2003;132). Baska bir degisle,
kisiyi dikkate alma faktorii yiiksek olan bir liderinise agirlik verme faktori diisiik
olmak zoruna degildir. Aym sekilde, ise agirlikverme faktorii yiiksek olan bir liderin
kisiyi dikkate alma faktorii yiiksek yada diisiik olabilmektedir (Arnold, Feldman,
1986).

Tablo 1.3: iliskiye yonelik liderlik ve yapiya yonelik liderlik.

Ohio State Universitesi Calismasi

Iliskiye Yénelik Liderlik Yapiya Yonelik Liderlik
Dost¢a Davranma Planlama
Astlara Danigma Yonetme
Astlarala letisim Kurma Koordine Etme
Astlara Itibar Etme Problem Cézme
Destek Verme Astlarin Rollerini Belirleme
Astlarm Isteklerini Temsil Etme Yetersiz Isi Elestirme
Astlara Baski Uygulama
Yiksek
A
yuksek iliski ve yuksek iligki ve
disik yapi ylksek yapi
lliskiye Yonelik
dasik iliski ve disuk iliski ve
dusik yapi yuksek yapi
v
Disik

<«— Duslik Yapiya Yonelik ——»  Yiksek

Sekil 1.4: Ohio State liderlik skalasi. (Hersey, Paul, Kenneth H. Blanchard, Dewey E. Johnson.(2008)
Management of Organizational Behavior. 9. bs. New Jersey: Pearson Prentice Hall,;81).
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Liderin kisiyi dikkate alan davraniglar arttik¢a personeldevir hizi, devamsizligi
azalmaktadir ve liderin inisiyatifi esas alan davraniglar1 arttikca grupiiyelerinin
performansi artmaktadir seklinde agiklaniyor (Kogel, 2007,450-452). Her iki boyutta
da yiiksek seviye gosteren liderler en etkin liderlerdir (Eren, 2000).

1.6.2.2 Michigan State Universitesi calismalar

Michigan Universitesi’nin Arastirma Merkezindeki arastirmalar Ohio State
ilehemen hemen aynm1 zamanda baslamistir (Robbins, 1994;174).1947’lerde Rensis
Likert yonetiminde yapilan bu c¢alismanin amaci, grup {iiyelerinin tatminine ve
grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu calismada;
verimlilik, i§ tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve
motivasyon gibi kriterler kullanilmistir (Simsek, Akgemci, Celik, 2001;174).

Michigan {niversitesi aragtirmalar1 dort faktore dayandirilmistir. Bu
faktorlerden ilk iki tanesi; grup iyelerinin kisisel duygularina verilen 6nemi, grup
tiyeleri arasinda yakin ve karsilikli iligkilerin gelismesini destekleyen davranislari
tanimlamaktadir. Diger ikisi ise, amaclara ulasmak i¢in, yliksek performansi
saglamaya yonelik motive edici davraniglar olarak siniflandirilmaktadir (Northcraft,
1994, Yukl, 1989).

Bu aragtirmalarin Ohio State arastirmalarindan ayrildigr 6nemli bir nokta lider
davraniglarinin kisilere doniik bir ugtan iiretime doniik karsit uca kadar yayilan
birsiire¢ olarak ele alinmasidir. Ohio State arastirmalarinda bulgular insan iligkilerine
ve goreve doniikliik 6geler tanim bakimindan Michigan arastirmalarindaki bu iki
ucla ayni dogrultudaysa da Ohio State arastirmalarmin sonucu bu iki 6genin
bagimsizoldugu, yani bir yoneticinin her iki 6geye de yiiksek ya da algak diizeylerde
sahip olabilecegi merkezindeydi. Buna karsit olarak Michigan arastirmalari bir
yoneticinin ne kadar kisilere- doniik bir egilim gosterirse o kadar {iretime-
doniikliikten uzaklasmis olacagini ileri siirer. Bagka bir deyimle, 6geler 6zdes, 6geler
arasindaki iligki ise degisik olarak saptanmistir (Baysal, Tekarslan, 1996;206-207).

Cesitli endiistri dallarinda isgorenler iizerinde yapilan bu calismalarda, lider
davramglar Ohio State Universitesi calismalariyla benzesen iki faktor {izerinde
toplanmaktadir. Bu faktorler, kisiye yonelik davranis (employee-centered style) veise
yonelik davranig (job-centered) olarak adlandirilmaktadir (Kogel, 1999;424-431).
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Insana yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup iiyelerinin doyumunu
arttiracak calisma kosullarmin gelistirilmesine ¢alisan ve grup iyelerinin kisisel
gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen davranis gosterir. Ise yonelik lider ise,
grup liyelerinin onceden belirlenen ilke ve yontemlere gore calisip ¢alismadiklarini
yakindan kontrol eder, biiyiikk 6l¢iide cezalandirma ve makama dayanan resmi
otoritesini kullanan bir davranis gosterir. Michigan grubu calismalarini insana
yonelik liderlerin daha basarili olduklar1 seklinde sonuglandirmistir (Ataman,
2009;563).

1.6.2.3 Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi

1960’11 yillarda Ohio ve Michigan Universite ¢alismalarmin liderlik olgusunu
davaranigsal agidan ele alan varsayimlar1 ve ulastiklar1 sonuglari, Robert Blake ve
Jane Mouton “Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid) Modeli olarak
adlandirilabilecek yonetici davaraniglarii agiklama ve degistirmede kullanabilecek
bir matriks gelistirmiglerdir. Blake ve Mouton da olusturduklari bu modelde iki
boyut tanimlamislardir. Bu boyutlar, iiretime yonelik ve kisilere yoneliktir
(Georgiades ve Macdonell 1998; 86).

a) Uretime Yonelik Olma: Personelin hizmet Kkalitesi, is etkinligi, c¢iktilarin
miktari, alinan kararlarin kalitesi gibi yoneticileri ilgilendiren davranislari igerir.

b) Kisilere Yo6nelik Olma: Personelin ise katiliminin saglanmasi, onlarin
korunmasi, iyi ¢alisma kosullarinin hazirlanmasi, ¢alisanlar arasindaki iliskilerde
karsilikl1 tatminin saglanip siirdiiriilmesi yoniindeki davraniglari igerir.

Liderlik davraniglart matrikste, ise ilgi yatay eksene, insana ilgi dikey eksene
gelecek sekilde yerlestirilmis; bdylece bes ayr1 liderlik bi¢imi belirlenmistir
(Vecchio, 1995).
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Sekil 1.5: Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi (Kogel T. (1999), Isletme Yoneticiligi Yonetim ve
Organizasyon Organizasyonlarda Davranig Klasik-Modern-Cagdas Yaklagimlar. Beta Basim Yayim Dagitim
A.S., Istanbul, 5.431).

Matrikse gore 1,1 tipine sahip lider; hem iiretime hem de insanlara enaz ilgi
duyandir. Lider yalnizca yapilmas1 gerekenleri yapar. Uretimdeki ve iliskilerdeki
sikintilara devamli bahane bulur. Lider calisanlarla ilgilenmez ve iretimle ilgili
planlama ve orgilitleme yapmaz. 9,1 tipi bir lider, liretime ve ise son derece dnem
veren, fakat Kisiye dnem vermeyen bir tipi ifade eder. Lider takim ¢alismasini tesfik
eder. Lider ¢alisanlarinin devaml isi ile ilgilenmekte ve onlar1 kontrol etmektedir.
1,9 tipinde bir liderin, énem verdigi ve duyarli oldugu konuise astlarin hisleri ve
memnuniyetleridir. 5,5 tipi, hem iiretime hem Kkisilere ortalama 6l¢iide dnem veren
bir lider tipini ifade eder. 9,9 olan bir lider ise; insanlara ve {liretime yonelik
maksimum ilgiyi gosterir. Lider takim ¢alismasini tesfik etmekte, basarisini

isbirligine ve ekip yardimlagmasina baglamaktadir.
1.6.2.4 Mc Gregor’un X ve Y teorileri

Davranigsal liderlik teorilerinden bir digeri Douglas McGregor tarafindan 1960
yilinda ortaya konan X ve Y teorileridir. Bu modelde, geleneksel yonetimi
simgeleyen X kurami ile orgiitsel biitiinlesmeyi simgeleyen Y kuramini birbirinden
bagimsiz, ancak sistematik bigimde incelemistir. Bu iki kuram, insan iligkileri ve
yonetim anlayis1 bakimindan birbirine zit iki goriisii inceleme konusu yapmaktadir.

McGregor, insanin dogas1 ve davraniglarina iligkin bir takim varsayimlari

liderin davraniglarini belirleyen etkenler olarak tanimlamistir. Liderin inang ve
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varsayimlar1 davranislarini etkilemektedir. Insan davranislar: X ve Y teorisi olmak
tizere iki farklive zit grupta toplanmaktadir (McGregor, 1960;50-60).

X teorisi: Insan ¢alismay1 sevmez, isten miimkiin oldugunca kagar, sorumluluk
almak istemez, giivenceyi her seye tercih eder. Lider insanlar1 calistirmak igin

insanlar1  zorlamali, kontrol etmeli, Odiil-ceza sistemi

(McGregor1960;50-60).

uygulamalidir

Y teorisi: Insanlar calismaktan zevk alir, potansiyelleri vardir, sartlar uygunsa
kendilerini kontrol ederek ¢alisirlar (McGregor 1960,50-60).
Lider, uygun ortam yaratip, insanlara kendilerini gelistirme imkani1 vermeli ve

potansiyellerini dogrultusunda kullanmalarin1 saglamalidir

(McGregor1960; 50-60).

amaglari

1.6.2.5 Likert’in Sistem 4 modeli

Rensis Likert, Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Enstitiisii yonetmeni
iken, 1950°li yillarda yaptigi ¢aligmalara dayanarak liderlikte Sistem 4 Modelini,
oteki adiyla Destek¢i Liderlik Kurami’ni gelistirmistir. Tek boyutlu bir kuramdir.
Kiimenin etkililigini liderin liderlik bi¢cimine baglamaktadir (Basaran, 1992).

Likert’in Sistem 4 yaklasimi lider davraniglarini dort grup altinda toplamistir.

Buna gore her grup belirli varsayimlar1 ve belirli davranislar1 icermektedir. Grubun

etkinligi, liderin uyguladig: liderlik bi¢imine baglidir.

Tablo 1.4: Likert’in Sistem 4 Yaklagimi (Giiney, S. (2000). Davranis Bilimleri. Nobel Yaylari. Ankara; 526-

531).
LIDERLIK Sistem -1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem-4
DEGISKENI (Istismarct (Yardimsever (Danigmaci (Katilimei
Otoriter) Otoktatik) Demokratik) Demokratik)
Astalara Olan Astlara giivenmez. | Hizmetci-efendi Kismen giivenir, Biitiin konularda
Giiven anlayisinda giiven | Kararla ilgili tam giivenir.
vardir. kontrol elindedir.
Astlarin Astlarla ilgili Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
Algiladig konular1 fazla serbest oldukga serbest tamamen serbest
Serbesti konusmak hissetmezler. hissederler. hissederler.
istemezler.
Alt- Ust Sorunlarin Bazen astlarin Genel olarak Daima astlarin
liskisi ¢Oziimiinde fikirlerini sorarlar. | astlarin fikirlerini | fikirlerini alirlar
astlarin fikirlerini alirlar ve onlar1 ve onlari
nadiren alirlar. kullanirlar. kullanirlar.
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Sistem -1 Istismarc1 Otoriter Lider: Lider kararlari kendi verir, astlarm karar
verme hakki yoktur. Liderin astlarina kars1 giiveni yoktur. Isin yapilmasinda ceza ve
tehdit metotlarin1 kullanir. Astlar lidere karsi calisirlar ve iiretim orta seviyededir.
Takim ¢alismasi yoktur.

Sistem-2 Yardimsever Otokratik Lider:Lider orgiitiin hedefledigi kararlar
kendisi verir, rutin isleriyle ilgili kararlar1 verirken bazen astlarina sorar. Takim
caligmas1 yoktur. Astlar lidere kars1 bazen direng gosterirler.

Sistem-3 Katilimcr Lider: Takim g¢alismasi yolu agiktir. Lider kararlar1 tek
basina vermez astlarin fikirlerinden yayrarlanir. Liderin c¢alisanlara karst tam
olmasada giiveni vardir. Lider ¢alisanlara yetki verir ve katilimlarini bekler.

Sistem-4 Demokratik Lider:Lider altindaki ¢alisani, kendisini egitme ve
gelistirme cabasindadir. Liderin astlarina giiveni tamdir ve karar alirken astlarin
fikirlerini alarak hedeflere takim ¢alismasiyla varir.

Likert, arastirmalari sonucunda; Sistem-3 ve Sistem-4 tarzlar1 altinda
calisanlarin  yiiksek seviyede {iretim, Sistem-1 ve Sistem-2 tarzlar1 altinda

caliganlarin ise diisiik seviyede iirettim yaptiklarini tespit etmistir (Zel, 2001;1-35).
1.6.3 Durumsal Liderlik Teorileri

Ozellikler kurami ve davramigsal kuramin liderlik konusunun karmasikligini
aciklamada yetersiz kaldigi goriildiikten sonra aragtirmacilar liderligin durumsal
yoniine dikkat ¢ekmislerdir. Arastirmacilar, liderlerin grup yada Orgiit iizerinde
etkinlik saglayabilecek 0zellik ve davranislarinin meydana geldigi durumlar
incelemislerdir (Steers, Porter, Bigley, 1975;170).

1960 sonundan 1980’lere uzanan “Durumsallik Yaklagimi”na gore liderlik yere
ve zamana gore degisen yonetsel bir rol davranigidir. Durumsallik yaklagimlarin
genel varsayimi; degisik Kkosullarin degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigidir. Bu
nedenle en iyi denilebilinecek bir liderlik tarzi yoktur. Lider, i¢inde bulunan durum
neyi gerektiriyorsa ona uygun davranmalidir (Serinkan, 2008;43). Bu ise,
durumsallik teorisinin, davranigsal teoriden ayrilan en temel ve 6nemli farkliligidir.

Durumsal Liderlik Teorileri ile ilgili calismalar sunlardi;

Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklagimi

House’un Yol-Amag¢ Yaklagimi
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Vroom ve Yetton’un Normatif Liderlik Teorisi
Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Yaklagimi

1.6.3.1 Fiedler’in etkin liderlik modeli

Fred Fiedler (1964) tarafindan yillar siiren deneyler sonucunda ortaya konan ilk
durumsal liderlik teorisidir. Yaklasiminin 6zii; her liderlik tarzinin bulundugu
duruma bagli olarak etkili olabilmesidir. Bunun igin lider uyum saglayabilen bir
birey olmalidir (Hotgetts, 1999;543-546).

Fiedler, liderlik durumlarini siniflandirirken {i¢  boyutlu bir sistem
ongormektedir. Bu boyutlar; (1) liderin grup tyeleri ile olan bireysel iligkileri, (2)
grubun yliriitmekle yikiimli oldugu gorevler ve bunlarin derecesi, (3) liderlik
konumunda bulunan gii¢ ve otorite (Ergun, 1981; 15).

Fiedler, durumsallik yaklagimini tanimlamak igin lider-iiye iliskileri, gorev
yapist ve liderin pozisyonunun giicii olmak tizere ti¢ faktor belirlemistir (Kirel, 1998;
190). Aym faktorler Kogel tarafindan, lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler, igin
niteligi ve liderin mevkiye bagli otoritesinin derecesi olarak tanimlanmistir (Kogel,
2001;478). Burada lider-izleyiciler arasindaki iliski, liderin gruptaki kabuliinii; isin
niteligi, gérevin yapisin1 ve liderin mevkiye bagli otoritesi ise liderin terfi, ddiil v.b.
glicleridir (Ergeneli, 2006;224).

Fiedler,liderleri LPC (Least Preferred Co-worker: en az tercih edilen is
arkadasi) degerine gore smiflamistir (Ozen Kutanis, 2003;132). Bu 6lgek
uygulanirken liderin birlikte calistigr biitiin kisileri diisiinmesi istenir. Liderin bu
kisilerin i¢inde en ¢ok giicliik cekerek calistigr bireyleri, kisilik 6zelliklerine gore
tanimlamasi saglanir (Hodgetts, 1999, Zel, 2001).

Fiedler ortaya koydugu ii¢c degiskenin iliskilendirmesini sekiz ayr

kombinasyonda agiklamastir.
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Tablo 1.5: Fiedler’in Durumsallik modeli (Csoka, L. (1981) Leadeship in Organizations,USMA Press,
New York; 13-31).

1 2 3 4 5 6 7 8
Lider-
ast
_ iyi KOTU
Iliski
iy leri
= 2
wn -
a. ‘S | Gorev . .
N RUTIN KARMASIK RUTIN KARMASIK
P~ | Yapisi
Lide
rin Gigli | Zayif | Gigli | Zayif | Glgli | Zayif | Giiglii | Zayif
Giici
Durumun . . -
COK ELVERISLI ELVERISLI AZ ELVERISLI
Elverisliligi
Durumsal L L S
o COK BELIRLI BELIRLI AZ BELIRLI
Belirsizlik
Liderlik Tarz1 Gorev | Gorev | AST AST AST AST Gorev | GOrev
DUSUK LPC/ORTA LPC YUKSEK LPC DUSUK LPC

Fiedler’in bulgularina gore insan iliskilerine diisiikdiizeyde yer verenler, gorev
merkezli yetkili kisi olup, olaganiistii durumlarda enetkili olabilmektedirler. Insan
iliskilerine yiiksek diizeyde 6nem veren liderler ise isgoren merkezli kisiler olup,
olagan ortamlarda, gii¢ ve yetkinin normal kosullarda kullanildig1 yerlerde daha ¢ok

etkili olmaktadirlar (Simsek, Akgemci, Celik, 2001;174).
1.6.3.2 Hersey ve Blanchard’in yasam egrisi yaklasimi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen durumsallik modeline
gore liderin otoriter (lider tek yonliiiletisim kurar, astlarina gérev hakkinda bilgi
verir, neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacaklarini syler) ve destekleyici (iki yonlii
iletisim vardir, astlarini dinler, destek olur, karar alim siirecinde onlarin katilimini
saglar) davranislarinin seviyesinin, liderin ve astlarin olgunluk diizeyi veya hazir

olmalarina dayandigi 6ne siiriilmiistiir.
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Bu yaklagima gore dort temel liderlik yaklasimi bulunmaktadir. Bunlar; yliksek
gorev ve diisiik iligki, yliksek gorev ve yiiksek iliski, yiiksek iliski ve diisiik gorev ve
de distik iliski ve diisiik gorev olarak isimlendirilmistir. Bu dort davranis seklini,
birer liderlik stili olarak gormekten ziyade takipgiler tarafindan algilanan davranis

sekilleri olarak ele almak gerekmektedir (Hersey, Blanchard, Johnson, 2008;104).

Yiiksek
A
yiiksek iliski ve yiiksek iliski ve
diisiik gorev yiiksek gorev
Mliskiye Y&nelik
diisiik iliski ve diisiik iliski ve
diisiik gorev yiiksek gorev
v
Diisiik

Diisiik «—— Goreve Yonelik ——p Yiiksek
Sekil 1.6: Hersey ve Blanchard’ i durumsal liderlik davranis sekilleri (Hersey, Paul, Kenneth H. Blanchard,

Dewey E. Johnson.(2008) Management of Organizational Behavior. 9. bs. New Jersey: Pearson Prentice
Hall;104).

Bu yaklasgima gore liderin basarist astlarin olgunluk diizeyine uygun liderlik
yapmasindadir. Olgunluk ise astlarin gorevlerini yapmak konusundaki motivasyonu,
deneyimi ve sorumluluk alma hevesleri ile agiklanmaktadir. Bireyin olgunluk
diizeyine gore liderlik stilleri 6nerilmektedir (Ergeneli, 2006). Bir diger deyisle hedef
olarak izleyicileri alir ve dogru liderlik stilinin segilmesi izleyicilerin olgunluk

seviyesi ile ilgilidir (Kirel, 1998;195).

1.6.3.3 House’un yol-amag teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’11 yillarda gelistirilen bu model
motivasyon konusundaki beklenti teorisine dayanmaktadir. Liderin temel rolil
izleyicilerinin motivasyonunu giiclendirmektir. Modelin liderlikagisindan anlama;
grup tyeleri(izleyiciler) lider tarafindan iki agidan motive edilir. Liderin izleyicilerin
beklentilerini etkileme derecesi (yol) ve liderin izleyicilerin valensini etkileme
derecesi (amag). Yani liderin en 6nemli isi; izleyiciler i¢in 6nemli sayilacak amaclar
belirlemek ve izleyicilerin bu amaglar1 gergeklestirecekleri yolu bulmalarina yardim
etmektir (Dindar, 2001).

Bu kurama gore liderler dort liderlik stili benimsemektedir (Baron,1983;472).
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Yonlendirici Liderlik: Bu stilde liderler ¢alisanlarinin iglerini planlar, organize
ederve koordinasyonu saglamaktadir.

Destekleyici Liderlik: Liderler ¢alisanlarini desteklemeye ve onlara yakinlik
gostermeye yogunlagmaktadir.

Katilimer Liderlik: Bu stilde liderler ¢alisanlariyla bilgiyi ve yapilan isin
sonuclarinipaylagmaktadirlar.

Basariya Yonelik Liderlik: Liderler zorlu hedefler belirlemeye ve performansi
arttirmaya yonelik bir stil benimsemektedirler.

Yol-Amag teorisi insan merkezli davraniglarin daha diisiik kademedeki
insanlarin ig tatmini ve gelisimi i¢in, gorev merkezli davraniglardan daha uygun
oldugunu one siirer (Godshalk, Sosik, 2000;368).

1.6.3.4 Vroom-Yetton’un normatif liderlik teorisi

Victor Vroom ve Philip Yettan tarafindan (1973) karar verme durumlar igin
liderin hangi diizeyde katiliminin etkili olacagini belirlemek icin gelistirilmistir. Yani
karar verme durumda takim tiiyelerinin katiliminin ne 6l¢iide olmasi gerekliligine
iliskin normatif bir model olusturmuslardir (Albanese, Fleet, 1983;307).

Bu modele gore tanimlanmis bes karar verme tarzibulunmaktadir (Nelson ve
Quick 2005,267).

1- Lider, elindeki bilgilerle karar alir.

2- Lider, astlarindan aldigi bilgilerin 1s181nda bir karar alir.

3- Lider, astlarin da fikirlerini alir ve ¢6zlime varir.

4- Lider astlartyla grup ortaminda fikir aligverisi yapip, karari kendisi alir.

5- Lider, astlartyla grup ortaminda tartisir ve karar grubun fikir birligiyle

alinir.

Bu model astlarin katilim oranini ve seklini belirlemek i¢in etkili bir modeldir.
Model yaklasim olarak normatiftir, liderin izleyicilerin katilimlarinin bigimi ve
miktarin1 belirlemek i¢in bir grup ardigik kurala sahiptir. Glinlimiiziin karmasik
ortamint degerlendirmek i¢in yetersiz bulunmaktadir ama yonetim gelistirme

programlarinda yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (Robbins, 2001).
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1.6.3.5 Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklasim

William J. Reddin tarafindan durumsal liderlik teorilerinin sonuncusu olarak
gelistirilmistir. Bu teori davramigsal liderlikten durumsal liderlik yaklagimlarina
geciste kopri vazifesi yapmistir. Reddin liderlik davranislar alaninda, ise ve insana
doniik olarak adlandirilan biyutlarin arasina etkinlik boyutunuda ekleyerek “Ug
Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasimi” kendi teorisini gelistirmistir.

Goreve yonelik ve iliskiye yonelik lider davraniglarina bir etkinlik boyutu
ekleyen Reddin, liderlik davraniglarini belirli bir ortamin durumsal istemleri ile
birlestirmeye ¢alismis ve liderin davranis tarzini ilgili duruma uygun olmasi halinde

etkin, uygun olmamasi halinde ise etkinsiz olarak adlandirmistir (Eren, 2001,476).
1.7 Modern Liderlik Yaklasimlar:

Sanayi devriminden sonra toplumla iligkili olan post-endiistriyel toplum, ileri
teknoloji, bilimsel bilgi, enfarmosyon ve teknolojideki hizli gelismeler sonucu hizla
degisen toplum haline gelmistir.Yonetim alaninda gergeklesen degisimler, liderlik
alaninda geleneksel modellerin yeterli olmadigi sonucunu ortaya ¢ikarmis ve yeni
liderlik yaklasimlar1 gelistirilmistir.

Yonetim ve liderlik yaziminda klasik ve geleneksel liderdavranis bigimleri
yaninda, J.M. Burns ve B.M. Bass’in (1978) yaptiklar aragtirmalardayeni bir ayrimin
yapilmasinin zorunlu olduguna isaret etmislerdir. Bu ayirim, geleneklere ve gegmise
dayali Transaksiyonel liderlik ile; gelecege, yenilige, degisimeve reforma doniik
Transformasyonel liderlik bigimleridir (Eren, 2007). Bunlarin yani siramodern
liderlik kuramlar1 igerisinde Karizmatik Liderlik ve Kiiltirel Liderlik de

yeralmaktadir.
1.7.1 Etkilesimsel (Transaksiyonel) Liderlik

Etkilesimci  (Islemci) liderlikte karsilikli ahisveris mantigi  hakimdir.
Etkilesimsel liderlik, takipgiler ile liderler arasinda gegen ve bir dizi ddiile dayali
karsilikli iglemleri kapsayan sosyal bir alis-veris siirecidir. Lider 6diillendirme ve

cezalandirma araciligiyla gorevlerin yapilmasi ve orgiite bagliligint saglar (Ataman,
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2009;551). Lider yetkisini kullanirken bir yandan da grup iyelerinin istek ve
ihtiyaclarini kargilamaya ¢alismaktadir.

Etkilesimci liderlikte degisilen degerler ayni1 6lgiide olmayabilir. Buna gore iki
dereceli davranis tanimlanmistir. Bunlar; diisiik kaliteli ve yiiksek kaliteli degis
tokustur. Diisiik kaliteli davranis mal ve haklara dayanirken, yiiksek kaliteli davranis
kisisel baglara dayanir (Kunhert, Lewis, 1987;648-654).

Etkilesimeci liderlik bigiminde davramis sergileyen liderler, yetkilerini;
izleyicileri odiillendirme, daha ¢ok caba gostermeleri ig¢in para ve statii verme
bigiminde kullanirlar. izleyicilerin yaratic1 ve yenilik¢i yanlari ile ¢ok az ilgilenirler.
Etkilesimci liderler, ge¢misten gelen faaliyetleri iyilestirmek seklinde is yaptirma
yolunu tercih ederler. Bu liderlik tipi ge¢misteki olumlu ve yararli gelenekleri
siirdiirme ve bunlar1 gelecek nesillere birakma yoniinde yararlidir; ancak yaraticilik
ve yenilik yonii azdir (Eren, 2003;34). Basar1 grafigi normal artis gosterir. Atilim
yoktur. Durgun biiyiime ve tasarruf politikasini benimsemis organizasyonlara

uygundur (Sabuncuoglu,Tiiz, 1995;189).
1.7.2 Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Yenilik¢i liderlikte denilen doéntisiimcii liderlik ilk olarak Burns (1978)
tarafindan ortaya atilmig daha sonra Bass (1985) tarafindan gelistirilip liderlerin
orgiitlerini nasil donilisiim siirecinden gecirdigi ve nasil giiclendirdigi iizerine
odaklanarak, orgiitsel davranig literatiiriine kazandirilmistir. Hem Bass hem de Burns
dontisiimcii liderin adalet ve miikemmelligi kapsayan kisisel degerler sistemine sahip
oldugunu vurgulamislardir (Kunhert ve Lewis, 1987,648-654). Buna gére degisimin
esas basarisi, calisanlarin liderlerine giivenmesi sonucu ortaya ¢ikan durumdur.
Liderler telkin ettikleri giiven duygulari ile calisanlarin gelecege dair kaygilarim
giderir ve olasi direnisleri de ortadan kaldirirlar (Sayl ve Tiifekgi, 2008;193-210).

Dontisiimeii  liderlik; etkin  olarak degisimi baslatma, bu degisime
rehberlikedecek ileri goriisliiligii yaratma ve degisim i¢in duyulan ihtiyaci
tanimlamada lidere olanak tanmiyacak yeteneklerin bir kiimesidir (Kegecioglu,
2003;34).

Doniistimcii lider, icinde bulundugu organizasyonda degisim ve doniigiimii
gerceklestirmek suretiyle orgiitli en iist seviyeye ulastirmay1 amaclayan kisidir. Lider

bunu saglayabilmek i¢in iy1 bir vizyon sahibi olmali ve bu vizyonu takipgilerine de
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kabul ettirebilmelidir. Boylece lider orgiitsel yasami anlamli hale getirebilir ve
calisanlarin heyecanin1 iist seviyede tutmayi basarabilir. Lider i¢in vizyon bir
hayalden ziyade heniiz ortaya ¢ikmus bir gercekliktir (Synder ve Graves, 1994; 2).

Doniigiimcti  liderlerin  6zellikleri, kendilerini degisimci olarak niteler,
cesaretlidirler, degerlere Onem verirler, vizyon sahibidirler, astlarina giivenirler,
zorluklarin, kesin olmayan durumlarin iistesinden gelebilme becerisine sahip
liderlerdir.

Doniimcti liderlik yaklagiminin ortaya c¢ikmasina etki eden faktorleri kriz
ortami, donilisiim, ¢ok boyutluk, bilgi birikimi ve iletisim olarak siralamak
mimkiindiir. Bu faktorler, degisimlerin hizli bigimde devam ettigi giiniimiizde
degisimin etkisiyle de liderligi farklilastirmisve doniistimcii liderlik yaklagiminin

Oonemini arttirmistir (Berber, 2002;2).
1.7.3 Karizmatik Liderlik

Karizmatik, Yunan kokenli bir kelime olup “Tanri tarafindan bahsedilmis
hediye” Incil’de ad1 kegen bir kavramdir. Karizma kavramimi ydnetim ve sosyoloji
alanlarinda ilk kullanmaya baslayan kisi Max Weber’in oldugu diisiiniilmektedir.
Kisisel oOzellikleri ortaya koyup olaganiistiiliik yaratti§i i¢in kelimenin aslinda
psikolojik bir ifadesi vardir. Fakat karizmanin sagladigi mesruiyet ve hakimiyetle
yani liderlik giicli ile yonetsel bir anlam kazandigi ic¢in de, kelime sosyolojiktir
(Aslantiirk ve Amman, 1999;161). Politik ve dini liderlerin analizlerinin yapilmasina
bagli olarak, Housekarizmatik liderlerin karakteristik 6zelliklerini; kendine giivenli
ve astlar1 tarafindan giivenilen, yliksek beklentili ve ideolojik vizyon sahibi seklinde
aciklamistir. Karizmatik liderin astlar1 kendilerini liderle ve liderin misyonuyla
Ozdeslestirmektedir, yiiksek sadakat gostermekte ve lidere glivenmekte, liderin deger
ve davranislarint 6rnek almaktadir (Luthans, 1992;271).

Karizmatik liderlik teorisi, liderin karakteri, davranislar1 ve i¢inde bulundugu
durum ile iliskilendirilerek gelistirilmistir. Karizmatik liderlerin karakteristik
ozellikleri, gii¢ sahibi, yiiksek dl¢lide kendine giivenen ve kendi dogrularini savunan
kisidir. Karizmatik liderler davranis olarak, baskin(etkin) bir yonetim(liderin verdigi
kararlar astlarda giiven arttirarak) olusturmaya ugrastirmak, yapilan isin vizyonunu

dile getirmek ve astlarda hayranlik ve saygi uyandiran davranislar sergilemektedirler.
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Karizmatik liderler, giiclli, giivenli ve dinamik bir siire¢ yansitirlar. Kitlelere
hitap ederken seslerini ¢ok etkili kullanirlar. Konusmalar1 dinleyenleri biiyiileyici
niteliktedir. Kars1 tarafla géz temasini1 dogrudan saglamaya gayret ederler. Boylece
karsisindakilerin tepkilerini aninda 6l¢me sansina sahip olurlar (Er¢il, 1997;536).

House liderin karakterinin, davraniglarinin ve durumun karizmatik liderler i¢in
¢ok 6nemli oldugunu, ¢iinkii bu tip liderlerin astlarini olaganiistii derecede etkileme
giiciine sahip oldugunu ileri siirmektedir. Karizmatik liderin astlar1 lideri ve liderin
goriislerini genellikle sorgusuz bir sekilde kabul etmektedirler ve itaat etmeye
goniillidirler (Steers, Porter,Bigley, 1975;170).

Bernard Bass, House’un karizmatik liderlik kuramini1 biraz daha genisleterek
bu kurami organizasyon liderlerini de kapsayacak sekilde yeniden tanimlamistir.
(Luthans, 1995;130). Bass (1988), karizmatik liderligin sadece inanilan ve giivenilen
bir kisi olmasinin yeterli olmadigin1 savunmus, liderin karizmatik sayilabilmesi i¢in
izleyenler tarafindan insaniistii ve ruhani bir kahraman olarak da goriilmesi
gerektigini ifade etmistir (Zel, 2006;187). Bass gore karizmatik liderler, kendilerini
takip eden izleyicilerin cosku ve macera duygusunu gelistirerek tutum ve
davraniglarin1 degistirir ve onlar1 harekete gegirirler, baski, gerileme gibi psikolojik
mekanizmalarla izleyicilerin bazi 6zelliklerini ortaya ¢ikarilmasi, onlarin inag¢larini,
normlarini ve hayallerini gergeklestirmek basarili olmasini saglar.

Karizmatik liderlik konusunda “Karizmaya Atif Teorisi” karizmanin atifsal bir
olay oldugunu Conger ve Kanungo yeni bir yaklasim getirmislerdir. Conger ve
Kanungo’ya gore karizma, organizasyonda calisan bireyler tarafindan belirli bir
kisiye (lidere) yapilan bir atiftir (Conger ve Kanungo, 1988; 79). Conger, bu kurami1
test ederek daha somut bir hale getirmistir. Teori temelde karizmatik liderlige atifta
bulunulabilmesi i¢in ne tiir davranis tarzlarinin sergilenmesi gerektigine yoneliktir.
Amac liderin hangi tlir davraniglarinin izleyenler tarafindan karizmatik olarak
algilandigin1 ortaya ¢ikarmaktir (Bryman, 1992;117). Conger ve Kanungo’ya gore
bir lidere karizma atfedilmesi i¢in ortaya konmasi gereken temel liderlik davranislari,
vizyon belirleme, cevresel duyarlilik, sira dist davramis sergileme, kisisel risk
iistlenme, iiye ¢alisanlarina duyarlhilik goésterme ve mevcut durumu siirdiirmemedir
(Conger ve Kanungo, 1994;439-452).

Karizmatik liderlikle ilgili aragtirma yapanlardan biri de Boas Shamir’dir.

Shamir arkadaslar1 Artur ve House ile birlikte yaptigi calismalarda motivasyonun
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onemli bir unsur oldugunu belirtmislerdir. Shamir ve arkadaslarma gére motivasyon
bu siiregte olduk¢a Onemlidir ve yapmis olduklart ¢alisma bu boslugu dolduracak
niteliktedir (Shamir ve dig., 1993;577-594). Karizmatik liderligin etkileri olarak
teoriye motivasyonel yonden birtakim eklemeler getirerek “Benlik Kurami” birtakim
varsayimlar ortaya atmustir. Bunlar, lider davranislari, izleyenlerin benlik
duygularina olan etkileri, izleyenler lizerinde gelecekte olacak etkiler ve karizmatik
liderin kullanacagi motivasyonel siirectir. Bu siirecler karizmatik liderin davranislar
ile izleyicilerin benlik duygularimi birlestirmekte ve gelecekte liderin izleyenler

tarafindan kabul edilmesi kolaylastirmaktadir.
1.7.4 Lider-Uye Etkilesim Modeli

Lider-tiye etkilesim teorisi ilk olarak Grean ve arkadaslari (Dansercau ve
Cashman) tarafindan ortaya konmustur. Bu teorinin temel konsepti liderlik siirecinin
lider ve izleyenleri arasindaki etkilesime bagli olarak degisim gostermekte ve
gelismektedir (Graen, 1976;1201-1245). Lider-iiye etkilesimini, rol teorisine
dayanarak gelistirdikleri “Orgiit iiyeleri, islerini iistlendikleri roller vasitasiyla
gerceklestirirler” tezine dayandiracak sekilde agiklamiglardir (Graen, 1975;143-165).

Liden ve Maslyn (1998), lider-iiye etkilesimini, lider ile ¢alisanlar arasindaki
iligkilerin dort farkli boyut altinda incelenebilecegini 6ne siirmiiglerdir. Buna gore
lider-tiye etkilesimi “etki”, “vefakarlik”, “katki” ve “profesyonel saygi” olarak
adlandirilan dort farkli boyut altinda incelenmelidir (Liden, Maslyn,1998;43-72).

Lider-iiye etkilesim teorisi, liderlerin organizasyon ig¢indeki tim grup
tiyeleriyle aymi liderlik tarzi cergevesinde etkilesimde bulunmadigini, kurulan
iligkilerin niteligi ve yogunluguna bagl olarak farkli kisilere farkli liderlik tarzinin
uygulandigini iddia etmektedir. Teoriyi digerlerinden ayiran en énemli husus, lider
lider ve bir izleyiciyi ya da bir yonetici ve bir iiyeyi/asti ifade etmektedir (Liden ve
Graen, 1980;451-465, Liden ve Maslyn, 1998;43-72).

Aragtirmamizin bu boliimiinde liderlik gelisimi, tanimi, fonksiyonlari, liderlik

kaynaklar1 ve kuramlar1 incelenmistir.
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1 Orgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitsel baglilik kavrami, farkli alanlardan (sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji vb..) akademisyen ve arastirmacilar tarafindan ele alindig1r ig¢in
tanimlamalarda farkliliklar oldugu i¢in iizerinde tartisilan ve anlagilmasi zor bir
kavramdir. Bunlardan en ¢ok kabul goérenler Porter, Mowday ve Steers’in yaptigi
tammlamalardir. Orgiitsel baglilik ile ilgili tamlamalarda birbirinden farkl
kavramlarin kullanildig1 goriilmektedir. Bazilar1 sunlardir; Hristiyan inancina dayali
olarak Pretosyan ig ahlaki, mesleki baglilik, ¢alisma arkadaslarina baglilik, orgiitsel
baglilik ve ise sarilma. Bu kavramlar birbirine denk kavramlar olmayip, onemli
oOl¢iide farkliliklar igermektedir (Marrow, McEroly, 1986;7).

Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda Orgiite baglilik ilk olarak Mowday, Steers ve
Porter’in tanimladigi gibi ¢alisanin oOrgiitiine hissettigi duygusal bir baglilik olarak
tanimlanmis, calisanlarin orgiitlerinin degerlerini ve amaglarin1 benimsedikleri
oranda baglilik hissettikleri diistiniilmiistiir (Porter, Mowday, Steers, 1979; 603-609).

Bu kavramin bu kadar 6nemli hale gelmesinin temel sebebi “insan” faktoridiir.
Ciinkii her insanin farkli ihtiyaglart ve farkli oncelikleri vardir. Bu ihtiyaclar ve
oncelikler dikkate alinarak insanlarin idare edilmesi calisanlarin kendisini o Orgiitte
mutlu hissetmesini ve orada ¢alismaya devam etmesini kolaylastirmaktadir. Bu da
beraberinde orgiitsel bagliligi getirmektedir. Ancak her isgorenin orgiitsel baglilik
diizeyi birbirinden farklidir (Giiglii, 2006;5-6).

Etzioni (1961) orgiitsel bagliligin kategorizasyonlarmi yapan ilk kisidir.
Orgiitsel bagliligl; ahlaki baglilik, hesap¢i baglilik ve yabancilastirici baglilik

35



olarak ii¢ grupta siiflandirmistir (Zangaro,2001; 14-22). Orgiitiin iiyeler iizerindeki
giic veya yetkinliklerinin {iyenin Orgiite yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri
stirmektedir (Giil, 2002;43).

Orgiitsel baglilik, orgiit amagclar1 ve degerlerinin tiim orgiit iiyeleri tarafindan
benimsenmesi, ¢alisanlarin orgiitii bir aile olarak gormesi ve bu ailenin 6nemli bir
tiyesi haline gelmek i¢in ¢aba gostermesidir (Steers, 1977;46-56).

Orgiitsel baglilikla ilgili tanimlar genelde, tutumsal baglilik ve davranissal
baglilik iizerine yapilmistir. Bir tutum olarak, baglilik orgiit ile 6zdeslesmedir.
Davranig olarak ise, baglilik emeklilik maags1 ya da iicret gibi orgiitten faydalanmak
i¢in Orgiite katilma yoniinde degisimdir (Shaw ve Reyes, 1992;297).

Orgiitsel baghlik, isgdrenin ¢alistign drgiite kars: hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Orgiitsel baglilik duygusunun, orgiitsel performansi pozitif yonde
etkiledigine inanilmakta, bu g¢ercevede, Orgiitsel baghligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya
hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Bayram,
2005; 125-139).

Meyer ve Allen oOrgiitsel bagliligi; c¢alisanlarin  Orgiite olan psikolojik
yaklasiminin ve g¢alisan ile orgiit arasindaki iligskiyi yansitan, orgiit iyeligini devam
ettirme Kararina yol agan psikolojik durum olarak tanimlamistir (Mercan, 2006;10).

Orgiitsel baglilik, genel olarak bir calisanin &rgiitiiyle biitiinlesme durumunu,
orgilit degerlerini benimseme diizeyini ve Orgiitiin bir iiyesi olarak devam etme
istekliligini ifade etmektedir (Blau ve Boal, 1987;288-301).

S. Arzu Wasti kavramsal olarak, bu tanimin giiglii bir giiven, orgiitsel degerleri
ve yargilar1 kabullenme, orgiit adina kayda deger bir ¢aba gosterme istegi, orgiit
tyeligini gilicli bir sekilde siirdiirme istegi olmak iizere ii¢ faktorii igerdigini
belirtmistir (Arzu Wasti, 2005).

Karatepe ve Halici’ya gore; orglitsel baglilik, isgdrenlerin, orglitsel amag ve
hedefleri goniilden kabul etmeleri, bu amag¢ ve hedeflere ulagabilmek icin ¢ok
caligmalar1 ve orgiitiin siirekli eleman1 olmak istemeleri bi¢iminde ifade edilebilir.
Baz1 yazarlar ise orgiitsel bagliligi, isgorenlerin galistiklar: 6rgiitlere olan bagliliklar
ile ilgili tutumlar1 olarak ifade etmektedir (Karatepe ve Halic1,1998;25).

Orgiitsel bagllik, orgiitlerin varliklarim1 koruma ugraslarmin hem temel

etkinliklerden hem de nihai hedeflerden biridir. Ciinkii orgiitsel baglilig1 olan bireyler

36



daha uyumlu, daha doyumlu, daha tiretken olmakta, daha yliksek derecede sadakat ve
sorumluluk duygusu icinde galigmakta, orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir
(Balci, 2003).

Orgiitsel baghiligm ii¢ asamas1 vardir: itaat, dahil olma ve kimlik kazanma.
Itaat asamasinda, birey Karsisindaki insanlarm etkisini kendini tanitmak amaciyla
kabul eder ve orgiite dahilolmaktan gurur duyar. Son asamada birey oOrgiitiin
degerlerinin 6vgiiye deger ve kendi degerleriyle hemen hemen ayni oldugunu fark
eder (O’Reilly III, Chatman, 1986;492-499).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacag: lizere orgiitsel baglilik, genel olarak
“belirli bir Orgiitiin {iyesi olarak kalmaya yonelik giiglii bir arzu”, “organizasyon
icerisinde yiiksek diizeyde ¢aba gosterme istegi” ve “orgiit degerlerine ve hedeflerine

inanilmasi ve bu degerlerin benimsenmesi” seklinde tanimlanmaktadir (Luthans,

1995;130; Mowday ve dig., 1979;224-247).
2.2 Orgiitsel Baghihk ve Benzer Kavramlar

Orgiitsel bagliliga benzeyen ¢ok sayida ve birbirinden farkli kavramlar zaman
zaman kavram kargasasina neden olmaktadirlar. Bunlar meslege baghlik, Is ve is

arkadaglarina baglilik, sadakat ve itaattir.
2.2.1 Meslege Baghhk

Meslege baglilik, bireyin kendi uzmanlik alanindaki becerilerini artirmak i¢in
yaptig1 calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki Oneminin artmasi, uzmani
olarak calistig1 isinin yasaminda ne derece Onemli bir yere sahip oldugunu
algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999;8).

Orgiitsel baglilik gibi mesleki baglilik da tutumsal ve davranissal olamak iizere
iki yaklasim cercevesinden ele alinmaktadir. Birincisi davranigsal agidan meslege
baglilik, meslek icerisindeki birlik, orgiit, sendika gibi sosyal olusumlara katilim ve
mesleki literatiirii glincel olarak takip etme gibi meslegin canli ve zinde takip etmeye
odaklidir. Tutumsal perspektif ise bireyin orgiitii amagla ve hedeflerine daha rahat
erisebilmesi i¢in yeni fikirler iiretmedeki katkisi, bu katkilarin 6zgiinliigli ve bireyin

isine kars1 olan tutumu gibi konulara agirlik vermektedir(Goézen, 2007;40).
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Meslege baglilik ii¢ alt diizeyde incelenmektedir: bunlar kisinin kendisi ile is
hayatin1 6zdeslestirdigi iseyonelik genel tutum, kisinin mesleki gelecegi acisindan
yatirimlar yapip uzun vadeli planlar yaptigi mesleki planlama fikrive is disindaki
zamanlarda faaliyetlerinde tercihini isten yana kullandigi, isin nisbi dnemiolarak ele
alinmaktadir (ince ve Giil, 2005;1-94).

2.2.2 Is ve Is Arkadaslarina Baghhk

Orgiitsel baglhlikla benzerlik gosteren kavramlardan biriside is ve is
arkadaslarma bagliliktir. Ise baglilik dzellikleri sunlardir; bir kimsenin kendi imaji ile
isi arasindaki iligkisi, kisinin isine sahip ¢ikma seviyesi ve igini kabullenmesi, kiginin
orgiitte kendisine bictigi degerin algiladigi performans diizeyinden etkilenme
derecesi, kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle bir biitiin olarak gérme derecesidir
(Ince ve Giil, 2005,1-94).

Is arkadaslarma bagllik, kisinin diger ¢alisanlarla 6zdeslesmesi ve onlara karsi
baglilik duymasidir.Bu baglilik birtakim faydalar elde etmek i¢in bazen bir amac,
bazen de bir arag olarak ortaya ¢ikmaktadir. Baglhilik giidiisii yiiksek olan bireyler
gelecege yonelik birtakim planlarla ugragsmaktan ziyede insanlarla birlikte olduklari,
onlarla birseyler paylastiklar1 ve onlara yardim ettikleri bir ortamda bulunmay1 tercih
ederler. Tsui ve arkadaslari, yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin orgiitteki diger is
arkadaglariyla degil, kendi is arkadaslariyla iletisim kurmayr tercih ettiklerini
gostermektedir. Dolayisiyla is arkadaslarina baglilik, bir kisinin 6rgiitte calisan diger
mesai arkadaglariyla 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir (Balay,

2000; 56, Tsui, Egan and O’Reilly, 1992, 551-579).
2.2.3 Sadakat

Orgiitsel baghlik ve orgiitsel sadakat oOrgiit iiyeliginin uzun siire devam
ettirilmesine yonelik kavramlar olmasina karsin dayanak noktalar1 itibariyle
birbirinden farkli kavramlardir. Orgiitsel sadakat kiiltiirel degerlere, orgiitsel baglilik
ise, ise ve basariya dayanmaktadir. Ayrica orglitsel sadakatin, uzun siireli bagliligin
bir sonucu olduguifade edilmektedir (Harvey and et al., 1999;68).

Lee orgiitsel sadakati, Orgiitiin bir {iyesi olmaktan duyulan gururu, oOrgiitii

disariya karst savunmay1 iceren bir kavram olup, gelecek odakli olarak aktarmigtir
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(Lee, 1975; 215). Orgiitsel sadakat orgiit ¢ikarlarini bireysel cikarlardan énde tutan
iiye davramisina dayanir. Orgiitsel sadakat orgiitsel baglhiliga nazaran dar bir alam
kapsar. Orgiitsel baglilikta bireysel ve orgiitsel amac birligi ve bu amaglarin
gerceklesmesine dayanan bir davranig bi¢imi vardir ve daha kapsamlidir. Her iki
kavramin ortak noktas1 orgiitsel aidiyeti igermesidir. Farkli yonii ise orgiitsel baglilik
orgiitsel sadakatten daha kapsamli ve genel bir kavram olmasina ragmen sadakatin

bagliliktan daha giiclii ve tek yonliidiir.
2.2.4 itaat

“Itaat,bireylerin gruba uymama davramisinin  dogurabilecegi sonugtan
cekindikleri  iginuyma  davranis1  gOstermesi”  olarak  tanimlanmaktadir
(Kagitcibasi,1998;69). Itaat, bireyin disaridan kaynaklanan bir gérev duygusu olup,
bir otorite tarafindan verilen tek tarafli emre dayanmaktadir. Bireyler verilen emre
uymamanin sonucunda karsilasacaklar1 ceza ve yaptirnmlardan ¢ekindikleri i¢in itaat
ederler. Orgiitsel baghlik dis kaynakli degil icsel bir gorevdir. Digsal emirlerle
orgiitsel baglilik olusturulamaz. Baglhiligin kaynagi otorite tarafindan verilmis olan
emirler degil, kisisel inan¢ vedegerlerdir (Gal, 1993;273).

Orgiite baglihg itaatkarligin kapsami dahilinde gdrmek miimkiin degildir.
Ornegin bir dgretmen itaatkar olabilir, fakat buradan onun okuluna baglilik duydugu
sonucu ¢ikarilamaz. Itaat olmaksizin duyulan baghilik 6rgiit icinde dengesizlige ve
davranis bozukluklarin ¢ikmasina neden olur. itaat duygusuna sahip bireyler érgiit
yararina daha ne gibi katkilar saglayabileceklerini diisiinmeye ihtiyag hissetmezler ve
sonug olarak yenilik¢i fikirlerini ortaya koyamazlar (Varoglu,1993;29).Dolaysiyla
orgiitsel baglilik ve itaat birlikte diisliniilmeli ve birbirini tamamlayict kavramlar

olarak ele alinmalidir (Ince ve Giil, 2005;1-94).
2.3 Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglhlig:i etkileyen faktdrler konusunda pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Bu arastirmalarin basinda, Hrebiniak ve Alutto (1972), Buchanan
(1974), Morrow (1983), Blau ve Boal (1987), Salancik (1977) ve Angle ve Perry
(1981)’ nin ¢alismalar1 gelmektedir (Ince ve Giil, 2005). Literatiirdeki arastirmalarin
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genelinde orgiite baglilig: etkileyen faktorler; kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler

olmak {izere ii¢ grup altinda incelendigi gortilmiistiir.
2.3.1 Kisisel Faktorler

Kisisel 6zelliklerin, bireylerin orgiitsel baglilik algilarina etki edip etmedigi bir
takim g¢aligmalarla sinanmistir. Arastirmalarda orgiitsel baglilikla ilgisi arastirilan
kisisel faktorlere yer verilmistir. Bu baglamda yas, cinsiyet, egitimdurumu ve orgiitte

caligsma siiresi ile orgiitsel baglilik iliskisini arastiran ¢alismalara deginilmistir.
2.3.1.1 Yas

Insanlarin yas diizeyleri calistiklar1 islere karsitutumlarini, algilarini, isteklerini
ve beklentilerini etkileyebilir.Is yasaminin baslangicinda olan birey, ilk kez is
aramanin ve ise yerlesmenin sorunlarini yasayacak, egitimine ve 6zelliklerine uygun
bir iste ¢alisma istegi yliksek olacaktir. Bireylerin, ise baglanmalari i¢in islerini ve is
ortamlarin1 tanimalari, aligmalari, kendileri i¢in olumlu bir havanin varligim
gérmeleri ve bunun icinde belirli bir siirenin ge¢mis olmasi gerekmektedir (Cakar,
2001;51-154).

Yapilan arastirmalarda yasarttikga isgorenlerin segeneklerinin azaldigi
diistincesinden hareketle yas haddi yliksek olanlarin mesleklerinden, bulundugu
mevkiden memnun oldugu ve orgiitsel baghliklarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Hrebiniak ve Alutto, mesleklerine yeni baslamis geng isgorenlerin, mesleki
basarilar1 gelismis olan daha yagh isgorenler kadar orgiitlerine bagl olmadiklarina;
Blau ve Lunz, meslekleri ne olursa olsun daha geng¢ isgorenlerin, daha fazla is
birakma egiliminde olduklarina; Maris ve Sherman ise, daha yasli az egitim almis ve
kendini yeterlilik bakimindan iist diizeyde goren isgoérenlerin, daha list diizeyde

orgiitsel bagllik gosterdiklerine deginmislerdir (Balay 2000; 56).
2.3.1.2 Cinsiyet

Cinsiyetle orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ele alan ge¢mis calismalarda
farkli sonuglar rapor edilmis ve bu iki degisken arasindaki iliski agik bir sekilde

ortaya koyulamamistir (Al-Ajmi, 2006;839).
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Toplumdaki, cinsiyet ve rol farkliliklari nedeniyle, kadin ve erkeklerin orgiitte
farkli deger ve beklentiler iginde olduklar1 diisiiniilmektedir. Ornegin, kadinlar
igyerinde c¢alisma kosullart ve sosyal iliskilere 6nem verirlerken; erkekler {icret,
kariyer gelismesi, ilerleme olanaklar1 gibi konulara daha fazla deger vermektedirler
(Kirel 1999;117).

Bayanlarin ailevi rollere verdikleri 6zen ve kadinlarin istihdam oranlarindaki
disiik seyri dikkate alindiginda erkeklerin oOrgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek
oldugu bunun sebebinin kadinlarin annelik ve ev kadinlig1 rollerininde olmasi; tam
tersi arastirmalarda ise bayanlarin isyerlerinde daha istikrarli ¢alistiklarini ve 6nlerine
¢ikan sorunlarin onlar1 kamgiladigi gerekgesi ile orgiitsel bagliliklarinin erkeklere
gore daha yiiksek oldugu bunu sebebininde yine annelik ve ev kadinligindan dolay1
kadinlarin sorunlar karsisinda deneyimli ve antremanli olduklaridir.

Kadinlarin biiylik ¢ogunlugu ¢aligmanin ev isleri ve ¢ocuk bakimi konusunda
biiyiik zorluk yarattigini sdylerken, evdeki ve toplumdaki sosyal statiisiinii yiikselttigi
goriisii onemli bir onay gérmemistir. Bu sonugclar, kadinlar i¢in ¢alismanin psikolojik
ve toplumsal yararlar1 olan bir olgu olmaktan ¢ok, ev isleri ve ¢ocuk bakiminin izin
verdigi olgiide ekonomik yarar saglama araci olarak goriildiigiinii ortaya koymaktadir

(Koray, 1995;17).
2.3.1.3 Egitim

Egitim diizeyi ve orglitsel baglhlik iliskisini ele alan arastirmalarin birgogunda
bu iki degisken arasinda olumsuz bir iligki oldugu tespit edilmistir (Giiglii, 2006;67).

Egitim diizeyi arttikca Orgiite olan baglilik azalmaktadir. Bunun sebebi ise
egitim diizeyi artikca is gorenlerin seceneklerinin (is firsatlar1 vb..) arttig1r ve
beklentilerinin orgilit tarafindan karsilanmamasidir. Morris ve Sherman yaslari
ilerlemis ve egitim seviyeleri diisilk vedaha yiliksek seviyede yeterlilik duygusuna
sahip ¢alisanlarin, orgiitsel baghlik algilarinin yiiksek oldugunu saptamistir.

Bazi arasgtirmalara gore, egitim ve bilgi diizeyi yiikseldikge, kisisel yetki
kullanma, sorumluluk alma, daha bagimsiz karar verme ve bunlar1 uygulama olanag:
artmaktadir. Bu durum, isgdrenlerin tek diizelik ve bikkinlik durumlarin1 ortadan
kaldirarak isi benimsemelerine yardim etmekte, ortaya c¢ikan rahatsizlik ve

devamsizliklari azaltmaktadir (Eren, 2003;68).
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Buchko ve arkadaslar1 orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda olumlu iligki
bulmuslar, ekonomik kosullarin ve is imkanlarimin sinirli oldugu tilkelerde egitimli is
gorenlerin  Orgiitsel  baghilik  derecelerinin  yiiksek  olabilicegi  seklinde

degerlendirmislerdir (Buncho vd., 1998;109-116).
2.3.1.4 Cahisma siiresi (kidem)

Calisanlarin orgiitteki toplam ¢alisma siiresi arttikca, orgiitsel baglilik artarken
ayni pozisyonda gegirilen yil arttik¢a orgiitsel baglilik azalmaktadir.

Allen ve Meyer, oOrgiit icerisinde gecen zamana dayali olarak statii yiikselisi
sonucunda memnun olma diizeyinin artmasinin orgiitsel baglilik ile kidem arasinda
olumlu yonde bir iliski oldugunu ifade etmislerdir (Allen ve Meyer 1993;49).
Caligsma siiresi arttikca, isgorenin isletmeden elde ettigi kazanglarda artmaktadir. Bu
kazanglar orgiitsel baglilig: etkiledigi i¢in, isgorenin kidemi arttik¢a orgiitsel bagliligi
da artmaktadir (Cohen, 1993;143-159).

Is yerinde uzun siireden beri calisan kidemli isgdrenlerin, ise devamsizlik
oranin artti1 dolayisiyla zaman igerisinde orgiite bagliligin azaldigin1 da ileri siiren
goriigler bulunmaktadir. Buna neden olarak da, isgorenin kideminin fazla olmasi
ileelde etmis oldugu giiven, bikkinlik, yipranma ve yaslanma sayilmaktadir (Ferik,

2002:8).
2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin algiladiklart baghlik diizeyleri ile ilgili olarak orgiitiin yapisal
olarak isleyis Ozellikleri ve isgdrenlerin Orgiitteki gorevlerine yonelik yonetim
tarafindan uygulanan politika ve kurallar arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik

birgok faktor ¢esitli arastirmalara konu olmustur (Greenberg, 1990;399-432).
2.3.2.1 Yonetim

Yonetim stili, orglitsel degerlere ve hedeflere bagliligr arttirmaktadir. Eger tist
yonetim Orgiit kiiltiiriine ve degerlere 6nem verirse, verimlilik ve yenilik¢ilik
artacaktir. Bu da oOrgiitsel baghlig arttirmaktadir. Son yillarda yapilan arastirmalar
ise, orgiitsel bagliligin calisanlarin biitiinsel yonetim algisindan ve arkadas grubu

algisindan daha c¢ok etkilendigini belirtmektedir (Zeffane, 1994;980). Giivenilir,
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yenilik¢i, agik, uyumlu olarak goriilen yoneticilerin, calisanlarin performanslarini
arttirdigl, bu yoneticilerin yiliksek orgiitsel baglilik i¢in gereken psikolojik havayi
gelistirmeye onemli katki yaptiklari tespit edilmistir (Cakar, 2001;154).

Baskici yonetim tarzi izleyen, astlarin kararlara katilmasini tesvik etmeyen ve
siki bir denetim uygulamayan yoneticiler calisanlarda orgiitsel baglilik derecesi
tizerinde olumsuz etki yaparken, arkadasca ve katilimci bir tarz izleyenler olumlu

etki yapmaktadirlar (Giil, Ince, 2005;1-94).
2.3.2.2 Ucret

Ucret orgiitsel baghlik iizerinde motive edici bir etkiye sahiptir. Isgdrenlerin
isle ilgili tercihlerini, belirli bir isyerini segmesi, orada kalmasi, is tatminlerini,
motivasyon ve bagliliklarini kendisine verilen iicret diizeyi ve ddiillerle yakindan
baglantilidir.

Gelir dagilim1 iizerine yapilan arastirmalarda, isgorenlerin hak ettikleri {icreti
alip almadiklar1 konusunda bir kanaate, kendileriyle benzer isgdrenlerle yaptiklari
karsilastirmalar sonucu ulastiklari belirlenmistir (Barutgugil, 2004;216).

Yapilan bir ¢alismada iicret diizeyinin isi birakmada en 6nemli etkenlerden
birisi oldugu 6ne siiriilmiistiir. Ucret diizeyi yaninda iicret dagilimindaki adalet, iicret
politikasi, iicret dagilimindaki adaleti algilama bigimleri orgiitsel baglilig: etkileyen
diger 6nemli unsurlardir (Giil, Ince, 2005;1-94).

Calisanlara yapilan 6demeler, dogrudan ve dolayli olabilecegi gibi, parasal ve
parasal Ozellik tasimayan odiillendirme bi¢iminde de olabilir. Maas ve iicretler,
ikramiye, prim ve komisyonlar, dogrudan yapilan parasal ddemelerdir. izin-tatil
hakki, sigorta ve benzerleri dolayli parasal {icretlendirme bi¢imine 6rnek olusturur.
Ovgii, takdir, taninma gibi isgdrene verilen ddiiller de, is tatminini ve performansini

arttiran parasal olmayan Odiillere 6rnek olusturur (Barutgugil, 2004;278).
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2.3.2.3 Orgiit bityiikliigii

Orgiitlerde calisan kisi sayis1 arttikca, yani orgiitler biiyiidiikce biirokratik
uygulamalar da artmaktadir. Biiylik orgiitlerde yonetim ve kontrol mekanizmasinin
en iyi sekilde islemesi igin, iyi belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin bulundugu
konumdan aldig1 bazi yetki ve sorumluluklar1 vardir. Her kademede islerin nasil
yapilacagi ile ilgili ayrintili ve somut ilkeler vardir. Bireyler arasi iligkiler ise, i¢inde
bulunulan konumun ilkelerine gore siirdiiriilecektir (Kogel, 2005;131).

Sommer ve arkadaslar1 biiylik orgiitlerde calisan kisilerin baglilik diizeyinin
diisik oldugunu bulmuslar vebunu biiyiik Orgiitte ¢alisan kisilerin katilim ve
etkilesim potansiyellerinin diisiik olmasina baglamislardir (Sommer, S.at all, 1996;
977-993).

Kiiciik captaki Orgiitlerin calisan sayisinin sinirli olmasi, biiyiik captaki
orgiitlere nazaran calisanlarin birbirleriyle olan iletisimi ve siki iligkiler gelistirmesi

yoniiyle orgiitsel bagliliklar yiiksek diizeydedir.
2.3.2.4 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin icindeki birey ve gruplarm davranislarm
yonlendiren normlar, davranis kaliplari, inanglar, tutumlar ve aligkanliklar sistemidir
(Tuna, 2007). Orgiitlerde giiven verici bir kiiltiiriin olusmas1 o6rgiitiin vizyonu,
calisanlara verilen ehemmiyete ve yonetimin orgiite bagliligi ile ger¢eklesmektedir.

Lyons ve arkadaslar1 ¢alismalarinda kamu, 6zel sektor ve yar1 kamu olarak ele
aldiklar tgtiir sektor ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerini karsilastirmiglardir.

Sonug olarak 6zel sektor calisanlarinin diger iki sektdrde calisanlara gére daha
biiyiik érgiitsel baglilik gosterdiklerini bulmuslardir (Ince, Giil,2005;1-94).

Sheridan’in yapmis oldugu ¢alismada takim ¢aligmasi ve giivene verilen 6nem,
isgorenlere saygilt bir Kkiiltiire sahip oOrgiitlerde performans degiskeni dikkate
alinmaksizin Orgiitsel sadakat ve uzun siireli 6rgiitsel baglilik diizeylerini arttiracag
ifade edilmistir (Sheridan, 1992). Bu ag¢idan bakildiginda isgorenlerce giiven verici
ve ekip caligmasini destekleyici bir orgiit kiiltiirline sahip Orgiitlerde ¢alisanlarin

orgiitsel baglilik ve sadakat diizeyleri yliksek olmaktadir.
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2.3.2.5 Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet kavramimi dogrulugun orgiitteki hakliigin miidafaasinda veya
oOrgiitteki rolliniin otorite tarafindan algilanan tutumu olarak ifade edilmektedir.
Orgiitsel adalet kavrami dagitimsal ve prosediirel olmak iizere iki agidan ele
alinmaktadir. Kaynaklarin dagitimi ile ilgili olan dagitimsal adalet {icret ve is tatmini
gibi iki Kisisel ¢ikti saglarken, karar alma siirecini ifade eden prosediirel adalet
orgiitsel baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki 6nemli sonuca neden
olmaktadir. Bu acidan prosediirel baglilik orgiitsel baglilik agisindan daha fazla 6nem
arzetmektedir (Ince, Giil, 2005;1-94).

Calisanlar, kendi orgiitlerinde kendileri ile baskalarini karsilastirir. Kurallarin
herkese esit uygulanmasini, esit ise esit ticret 6denmesini, izinlerde esit haklara sahip
olmayi, bir takim sosyal imkanlardan kendisinin de digerleriyle esit sekilde
yararlanmasini bekler. Ancak, adalet algilamasinin odak noktasi sadece ¢iktilar ve bu
ciktilarin karsilastirilmas: degildir. Orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bigimi
ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet algilamasinin odaginda bulunmaktadir

(Barling and Michelle, 1993;651).
2.3.2.6 Orgiitsel odiiller

Orgiitsel baghiligi etkileyen hususlardan olan orgiitsel odiillerin, isgdreni
giidiilemek i¢in verilen miikafatlar olmasidir. Miikafatlarin isgorenin ihtiyaglarina,
beklentilerine ve kisili§ine uygun olmasi gerekmektedir. Odiiller basarili performans
sergileyen isgdrene “tesekkiir” mesajini iletmenin en iyi yoludur. Isgérene “sana
deger veriyoruz”, “yaptigin isi takdir ediyoruz’mesajimi vermektedir” (Gozen,
2007;40). Bu agidan orgiitsel odiiller baglilik tizerinde giiglii ve olumlu etkiler yapar.
Kisi orgiit tarafindan kendisine sunulan o6diilleri yeterli ve adil olarak algilarsa orgiite
daha yiiksek diizeyde baglilik duymaktadir (Ince, Giil, 2005;1-94).Is giivencesi,
saglik ve dinlenme izinleri, maas artisi, ikramiye, ¢alisanlar i¢in anlamli gorevler,
yiikselme olanaklar1 gibi miikafatlar 6rgiitsel ddiillerdir. Isgdrenlerin iyi yaptiklari
islerin farkedilmesi, takdir edilmesi ve bu baglamda yonetim ve is arkadaslari
tarafindan sevgi ve saygi duyulan bir birey oldugunu bilmesi psikolojik bir 6diil

olarak onemlidir.
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2.3.2.7 Takim ¢calismasi

Takim; 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak igin bir araya gelmis, birbirine
bagimli ve birlikte davranis gosteren, iki veya daha fazla kisiden olusan topluluktur
(Larson ve Frank, 1989; 91). Takim c¢alismasi ise, belli sayida isgorenin belli
araliklarla Orgiit amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek, sorunlarina ¢oziim bulmak,
Orgiitiin yenilesmesi ve degisimini saglamak i¢in Orgiitlenmesini ve yiiriitiillmesine
yonelik yapilan faaliyetler toplamidir.

Takim calismasinin sagladigi 6nemli bir istiinliik, organizasyondaki farkli
disiplinlerin; bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya getirmesidir. Takimlar,
hiyerarsik bir orgilit yapisinin kati ve gereksiz sinirlamalarint asarak, ortak amag
etrafinda toplanmaktadirlar (Barutgugil, 2004;443). Takimlar ayn1 zamanda ¢agdas is
yasaminin gii¢liigiinii ele almada, uygun is ¢oztimlerinin gelistirilmesine daha fazla
insanin katilimini1 saglanmasinda ve beklentilerdeki degisimlere iggérenlerin daha
esnek ve uyumlu olabilmesinde, oldukga etkili bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Williams 1998;195).
2.3.2.8 Rol catismasi ve rol belirsizligi

Rol c¢atigmas1 en genel ifadeyle bir roliin beklentilerinin diger roliin
beklentilerinin karsilamamasi durumunda ortaya ¢ikan roller arasi ¢atisma seklinde
tanimlanmaktadir  (Ozen, Uzun, 2005;128-147). Dubinsky ve arkadaslarinin
calismasina gore rol catigmast ile rol belirsizligi arasinda olumlu bir iliskinin varligi
s0z konusu olmakla birlikte, rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligi, kendi aralarinda olumlu
iligki gosteren is performansi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik ile ters yonli bir iliski
icerisindedir (Dubinsky at all, 1992).

Rol ¢atigmasinin isgdrenlerde icsel catismayive is ortami gerilimini artirdigi,
bunun yani sira iggdrenlerin is tatminini ve orgiite olan gilivenlerini azalttig1 sonucu
elde edilmistir. Calisma ortaminda yiiksek rol catigmasi isgorenlerde oOrgiitsel
bagliligin olusmasini engelleyen bir unsur olarak belirtilmistir (Giiglii, 2006; 81).

Rol catismasinin ve rol belirsizliginin is ile ilgili itimatsizlik yarattigi ve

orgiitsel baglilig1 olumsuz etkiledigi gortilmiistiir.
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2.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel faktorler ve oOrgiitsel faktdrlerin yanisira
orgiit dis1 faktorler de séz konusudur. Orgiit dis1 faktdrleri genel olarak alternatif is

imkanlar1 ve uzmanlik olarak siniflandiralabilir.
2.3.3.1 Alternatif is imkanlar:

Alternatif is imkanlar1 olmasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin1 belirlemesinde
onemli rol oynayacaktir. Ciinkii bir kisinin ise basladiktan sonra bagliligini etkileyen
en onemli Orglit disietken, yeni is bulma olanaklaridir.Farkli is imkanlarinin varlig
kisinin c¢alistigr yerdeki devamliligini belirlemede etkin rol oynayacaktir.Diisiik
ticretle ise baglayan bir kisi i¢in bagka is imkaninin olmayist onun bagliligini artirir.
Diger yandan aldig: iicretten daha yiiksek {icret alabilme ihtimali olan alternatif bir is

imkani olan ¢alisanin bagliligi da azalmaktadir (Karaca, 2001;62).
2.3.3.2 Uzmanhk

Uzmanlar mesleki becerilerinden dolay1 kendi kurallarini kendi koyan, meslegi
ile 6zdeslesen, sosyal sorumluluk sahibi, kendi alanlarinda s6z sahibi kisilerle farkli
orgiit catilarinda biraraya gelebilen veya alanlartyla ilgili 6rgiit kurabilen bireylerdir.
Bulunduklar1 orgiitiin devamlilig1 icin gesitli egitim faaliyetleri, kiiltiirel ve sosyal
faaliyetler, seminerler ve kongreler diizenleyerek saglam bir yap1 olusturma gayreti
sergilerler. Ince ve Giil uzmanlari; sosyal sorumluluk tasirlar, kendi kurallarina
inanirlar, 6zerklik talebinde bulunurlar, seklinde oOzetlemislerdir (ince ve Giil,

2005;1-94).
2.4 Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalari

Orgiitsel baglilikla ilgili arastirmacilar birbirinden degisik siniflandirmalar
yapmislarsa da genelde ii¢ siniflandirma tiiriion plana ¢ikmaktadir. Bu ii¢ énemli
siniflandirma sekil 2.1°de gosterilmistir. Orgiitsel bagliligm tutumsal ve davramssal
olmak iizere iki farkli sekilde incelenmesinin sebebi, orgiitsel davranisgilarin ve
sosyal psikologlarin konuya farkl1 agilardan yaklasmis olmalaridir.Orgiitsel davranis

kurami, oOrgiitsel baglilifa tutumsal agidan, sosyal psikoloji kurami ise Orgiitsel
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bagliliga davranissal agidan yaklagsmaktadir (Mowday vd., 1982;24). Bu iki yaklasim
disinda, c¢oklu bagliliklar yaklagimi ise Orgiitsel bagliliga {igiincii bir boyut

kazandirmaktadir.
- == o l e
I-TUTUMSAL BAGLILIK II-DAVRANISSAL BAGLILIK III-COKLU BAGLILIK
YAKLASINO YAKLASINMI YAKLASINO
1. Kanter'in Yaklasmmai 1. Becker'in Yaklasmai
2. Etzioni nin Yaklasmma 2. Salancik’in Yaklasmmai

3. O Reillyv ve Chatman i Yaklasmai
{. Penlev ve Gould un Yaklasmmi

5. Allen ve Mever'in Yaklasmmi

Sekil 2.1: Orgiitsel baghhigmin siniflandiriimas1 (Mowday vd., 1982: 24).
2.4.1 Tutumsal Baghhk

Tutum kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren egilimi
ifade eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yonelik kisilerin
stirekli temayiillerini gostermektedir (Ceylan, 1998;72).

Yapilan arastirmalar isle ilgili bes tutum grubu ortaya ¢ikartmustir: Isin icerigi,
ticret, calisma grubu, ist ile iliskiler ve orgiitsel ortam. Tutumsal baglilik, bireyin
kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da orgiitiin amaglart ile kisisel amaglarin zamanla
aynt dogrultuda biitiinlesmeleri halinde ortaya c¢ikan baghlhig ifade eder
(Varoglu,1993;29) ve tutumsal baghlikla ilgili yaklasimlar bes grupta incelenir.
Bunlar; Kanter yaklagimi, Etzioni yaklagimi, O'Reilly ve Chatman yaklagimi, Penley
ve Gould yaklasimi ile Alien ve Meyer yaklagimidir.

2.4.1.1 Kanter’in yaklasimi

Orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarim1 karsilayacak sosyal iligkilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Orgiitler, sosyal sistemler olarak belirli istek,
gereksinim ve beklentilere sahiptirler. Calisanlar bunlari, orgiite karst olumlu
tutumlar benimseyerek, yani orgiitii severek, uyumlu olarak, orgiite sadik kalarak ve
kendilerini 6rgiite adayarak saglayabilir (Kanter, 1968; 499-517).

Kanter, orgiit tarafindan tiyelere dayatilan davranigsal taleplerin farkli baglilik

tiirlerinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu savunmaktadir. Bu talepler ii¢ degisik
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baglilik olusturmaktadir. Bunlar; devama yonelik baghlik, kenetlenme baglilig1 ve
kontrol bagliligidir.

Devama yonelik baglilik, bireyin tiyeligini siirdiirerek orglitte kalmasi ve
orgitiin siirekliligine kendini adamasidir. Birey, orgiit ve kendisi i¢in karli olanin
orgiit liyeliginin devamlilig1 ve orgiitteki pozisyonu ile ilgili oldugunu fark ettiginde,
Orgiitiine ve orgiitsel roliine baglanacaktir. Eger iiyeler bir orgiitte kalmak i¢in dnemli
Olgiide fedakarliklar yapmuislarsa, sistemin kalict olmasini saglamak igin 6nemli
olclide baglilik gosterirler (Kanter,1968;499-517).

Kenetlenme bagliligi, bireyin bir gruba ve gruptaki iliskilere olan baghiligidir.
Bireyin grubun iiyeleriyle yakindan ilgilenmesi ve gruba katilmasiyla birey duygusal
acidan doyuma ulasmaktadir. Boylece grup ic¢i cekismeler azalarak, grup bilinci
olugmakta, bireylerin gruba bagliligt ve sadakati artmaktadir. Bagliligin giicii,
bireylerde biz bilincinin olusmast ve kendilerini biitiiniin bir parcas1 gibi
hissetmeleriyle artmaktadir (Kanter 1968;499-517).

Kontrol Bagliligi, orgiitlin isteklerini yerine getiren ve orgiite karsi1 baglilik
hisseden bireyin davranislarini istenilen yonde sekillendirmek igin 6rgiit normlarina
baglanmasidir. Kontrol bagliligi, iiyeler, orgiitiin deger ve normlarmin uygun
davraniglar i¢in Onemli birer kilavuz oldugunu diisiindiiklerinde var olmaktadir
(Kanter, 1968; 499-517).

Devama yonelik bagliligin hakim oldugu orgiitlerde iiyelerin orgiitte kalma
thtimaller1 daha yiiksek olmaktadir. Kenetlenme baglhiligiin yiiksek oldugu
orgiitlerde, disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi tiyelerin kendilerini
savunma giicli daha yiiksek olmaktadir. Kontrol bagliliginin bulundugu orgiitlerde
tiyeler kendi deger ve normlariyla orgiitiin deger ve normlarint uyum igerisinde
bulmaktadir. Bu ii¢ baglilik tiirii de birbiriyle iliskilidir ve orgiitlerin iiyelerinin
bagliliklarin1 saglamak i¢in her {i¢ yaklagimi da bir arada kullanmalar1 gerekmektedir

(Arslan, 2008).

2.4.1.2 Etzioni’nin yaklasim

Etzioni, Orgiitlin iiyeler lizerindeki gilic veya yetkilerinin, liyenin Orgiite
yakinlagmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Ona gore Orgiitiin calisanlar
tizerindeki otoritesi ve giicli ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin temel nedenidir (Cakar,

2001:154).
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Etzioni, baghilik kavraminin ii¢ bashk altinda incelenmesinin miimkiin
oldugunu belirtmistir.

Ahlaki Baglilik: Orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarmni icsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Ahlaki agidan yakinlagma, standartlar
ve degerler igsellestirildiginde ve Orgiite baghilik goreceli olarak odiildeki
degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler toplum i¢in faydali
amaclan takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanirlar.

Cikarc1 Baglhilik: Ahlaki agidan yakinlasmaya gore Orgiitle daha az yogun bir
iligkiyi yansitmaktadir.Bireyler baglilik diizeylerini giidiilerini karsilayacak sekilde
ayarlamaktadirlar. Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temel almaktadir.
Uyeler katkilart karsihginda elde edecekleri odiillerden dolayr orgiite baglilik
duymaktadirlar.

Yabancilagtirict Baglilik: Bireysel davranislarin sinirlandirildigi durumlarda
olusmaktadir ve Orgiite karsi olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Bu durumda
birey, psikolojik olarak orgilite baglililk duymamakta fakat tyeligini devam
ettirmektedir (Mowday vd, 1982;24).

Etzioni bir bireyin uyum sistemine yoOnelimini Orgiite katilim olarak
degerlendirmektedir. Bu yonelimin yogunlugu diisiik ya da yiiksek, yonii ise olumlu
veya olumsuz olabilmektedir. Etzioni yiliksek yogunlukta ve olumlu katilmay1
baglilik, diisilk yogunlukta ve olumsuz katilmayi ise yabancilasma olarak ifade

etmektedir.
2.4.1.3 O’Reilly ve Chatman’in yaklagim

O'Reilly ve Chatman orgiitsel baglilig, kisi ile orgiit arasindaki psikolojik bag
olarak ele almaktadirlar.Orgiitsel baglhiligin; uyum davranisi, dzdeslesme davranisi ve
igsellestirme davranist olmak tizere ii¢ boyutu bulunmaktadir (O’Reilly and
Chatman, 1986; 492-499).

Uyum Bagliligr: Orgiitsel baghilign uyum boyutundaki temel amag, belirli
odiillere kavusmaktir (O’Reilly and Chatman, 1986;492-499). Baglilik, paylasilmis
degerler icin degil, belirli 6diilleri kazanmak i¢in olusmaktadir. Bu baglilikta 6diiliin
cekiciligi ve cezanin iticiligi so6z konusudur (Giiney, 2001;139). Bireylerin veya
gruplarin sahip oldugu gii¢ oraninda bir degisiklik ortaya ¢iktiginda, orgiitsel veya
bireysel uyum s6z konusu olabilir (Baykal, 2001;27). Bu uyumu etkileyen faktorlerin
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basinda; grubun biiyiikligili, uzmanlik derecesi ve s6z birligi, mevkii ve sayginlik,
azinlik etkisi, ters diisme korkusu, bireyin Kisilik ozellikleri ve Hawthorne etkisi
gelmektedir (Kagit¢ibasi, 199862-67, Barli, 2007;49-59).

Ozdeslesme Baghligi: Bireyin orgiitiin bir pargasi olma istegine dayanir.
Orgiitsel bagliligin ikinci asamasi olan 6zdeslesme boyutunda; birey, tutumlarini
Orgiitiin amag¢ ve degerleri ile 6zdeslestirmektedir (O’Reilly and Chatman 1986).
Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak veya iliskiyi devam ettirmek
icin meydana gelmektedir. Boylece birey, bir grubun iiyesi olmaktan dolay1r gurur
duymakta ve baskalarinin etkisini kabul ederek doyum saglayici iliskiler kurmaktadir
(Giiney, 2001).

Icsellestirme Baglihigi: Bireyin ve orgiitiin degerlerinin uyusmasidir. Birey,
orgiitteki diger insanlarin deger sistemleriyle uyum sagladiginda, igsellestirme
boyutuna doniik tutum ve davranislar sergilemektedir (O’Reilly and Chatman, 1986;
492-499). Calisanin bireysel degerleriyle oOrgiitin degerlerini uyumlastirmasi ve
oOrgiitiin degerlerinin kendisine igsel 6diil sagladigini algilamasidir (Giiney, 2001).

Uyum, odiil-maliyet degerlendirmesini 6ne c¢ikararak bireyi aragsal algilara;
O0zdeslesme ve igsellestirme ise Orgiitiin  beklentilerine doniikk sonuglara

yoneltmektedir.
2.4.1.4 Penley ve Gould’un yaklasim

Penley ve Gould, Etzioni’ninahlaki, ¢ikarcit ve yabancilastirici baglilik veya
baglilik modelinin orgiitsel baglilig1 aciklamak bakimindan olduk¢a uygun oldugunu,
ancak bu yaklasimin bazi nedenlerleliteratirde yeteri kadar ilgi gormedigini
belirtmislerdir (Penley, Gould, 1988;43-59).Bunun nedeni, yaklasimin karmasik
olmasidir. Yaklasimda, ahlaki ve yabancilastiric1 olmak iizere iki duygusal baglilik
s0z konusudur. Ancak, bunlarin birbirlerinden bagimsiz m1 yoksa birbirine zit
kavramlar m1 olduklar1 tam olarak anlasilamamaktadir. Bunlar birbirlerinin tersi
kavramlarsa, yabancilastirict baglilik kavramma gerek olmayacaktir. Ciinki
yabancilastirict baglilik, ahlaki baglilik kavraminin olumsuzu olacaktir. Penley ve
Gould bu iki baghlik seklini birbirinden bagimsiz kavramlar olarak ele almaktadir
(Penley ve Gould, 1988;43-59).

Etzioni, Kanter'in aksine orgiitlerde tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme

uygun diisen baglilik tiiriinlin gecerli olabilecegini belirtmektedir. Penley ve Gould
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ise Orglitlerde birden fazla uyum sisteminin ve baghlik tiriiniin bir arada
goriilebilecegini ileri siirmektedirler (Ince, M. ve Giil, H., 2005;1-94). Penley ve
Gould (1988)’a gore, oOrgiitsel baglilik, ahlaki, ¢ikarct ve yabancilastirici baglilik
olmak tizere, birbirinden farkl {i¢ boyuttur:

Ahlaki Baglilik: Orgiitiin amagclarin1 kabul etme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanan baglhliktir. Birey, kendisini Orgilite adamakta, Orgiitiin basaris1 veya
basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir. Ahlaki baglilik, 6rgiit faaliyetleri ile
agir1 ilgilenme ve tiyeligin siirdiiriilmesi ile ilgilidir (Penley and Gould, 1988;43-59).

Cikarct Baghlik: Bireyin isleri karsiliginda 6diil ve tesvik bekleme esasina
dayanir. Bu baglilik tiiriinde orgiit belli 6diillere ulagmak igin bir ara¢ olarak goriiliir.
Bu baglilik, kendini sunma, sevdirme,daha fazla sorumluluk alir gibi davranig
gosterme tiirtiidiir (Penley and Gould, 1988;43-59).

Yabancilastirict Baglilik: Kisinin Orgiitiin iggevresi iizerinde kontroliiniin
bulunmadig1 veya alternatif is imkanlarinin bulunmadig1 konusundaki algilamalarina
dayanmaktadir. Dolayisiyla orgiitiine kars1 yabancilastirict bir baglilik hissi ile bagh
olan bir birey, orgiit tarafindan sunulan 6diil ve cezalarin performansiyla orantili
olarak degil, rasgele verildigini diistinmektedir. Biitiin bu duygular Kiside, o6rgiitte
kapana kisildig1 hissinin yerlesmesine sebep olmaktadir (Penley, Gould, 1988;43-
59).

Penley ve Gould’a gore ahlaki baglhilik iiyeligin devaminin saglanilmasi (igine
asirt diiskiin olmak, eve is tasimak vb..), ¢ikarct baghlik bir alig-veris iliskisi
icerdiginden kendini sevdirme taktikleri ile ilgili (kendini sunma, iistlerinden daha
fazla sorumluluk isteme), yabancilastirict baglilikta ise is ve kariyerle ilgili sonuglar
tizerinde kontrol eksikligi duygusu ile ilgili (kariyer sikintis1) davranislar

igcermektedir.
2.4.1.5 Allen ve Meyer’in yaklasimi

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, ¢alisanlarin orgiitle aralarindaki
iligkiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum, bireylerin davranislariyla
aciklanmaktadir. Belirtileri ise, bireyin Orgiitte kalmaya devametmesidir (Allen ve
Meyer, 1990; 2; Meyer ve digerleri, 1993;538-551).

Allen ve Meyer 1984°te oOrgiitsel bagliligi, duygusal ve devam baghlik diye
ayrmiglar, 1990°da normatif baglilhik diye adlandirilan tgiinci bir boyutuda
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ekleyerek 3’lii modeli gelistirerek orgiitsel bagliligi, i¢c ana 6geye dayandigini ileri

stirmislerdir.
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Sekil 2.2: Uc boyutlu 6rgiitsel baglilik modeli (Meyer ve digerleri, 2002;22).

Duygusal Baglilik: Caliganlarin 6rgiitsel amag ve degerleri kabullenmesini ve
Orgiit yararma olaganiistli ¢aba sarf etmesini i¢ermektedir (McGee ve Ford,
1987;638-642). Calisanlarin orgiitlerinin deger ve amaglarini1 benimsedikleri 6lglide
baglilik hissettikleri sOylenebilir. Allen ve Meyer, bu baglilik tiiriinti, kisinin
kendisini oOrgiitiin bir parcasi olarak gérmesinden kaynaklandigi i¢in ¢ok Onemli
gormektedir. Giiclii duygusal baglilik, bireylerin orgiitte kalma ve orgiitiin amag ve
degerlerini kabullenmesi anlamina gelmektedir (Ince ve Giil, 2005;1-94). Bu
nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarinda gerceklesmesini en ¢ok arzu ettikleri baghlik tiiri,
duygusal bagliliktir.

Devamlilik Baghiligi: Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin yiiksek
olacaginin diisliniilmesi nedeniyle oOrgiit tiiyeliginin siirdiiriilmesi durumudur.
“Rasyonel baglilik” veya “algilanan maliyet” diye adlandirilan devamlilik bagliligi
Allen ve Mayer tarafindan Backer’in Yan Bahis Teorisinden yola ¢ikilarak
gelistirilmistir (Chen and Francesco, 2003;62).

Allen ve Meyer’e gore, devam bagliligini etkileyen iki 6nemli maliyet faktorti,
orgiite yapilan yatirnmlarin sayist ve onemi, birey tarafindan algilanan alternatif
eksikligidir (Allen and Meyer, 1990;847-858). Bu bagliligin gelismesinde, kisilerin
orgiit icinde yaptiklar1 yatirimlarin sayist ve biiylikligi ile baska alternatiflerin azlig
veya olmamasi ile ilgili algilamalar 6nemli bir rol oynamaktadir (Allen and Meyer,

1990; 847-858, Meyer and Allen, 1997;9).
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Devam baghiligi, calisanin bir orgiitteki yatirimlari, 6rnegin kidemi ve
yararlanmalari, oradan ayrilmanin maliyetini ¢ok yiiksek tutuyorsa, maliyete gore
daha fazla 6diil goriiyorsa ¢alisan kisi o 6rgiite baglanmaktadir (Balay, 2000;22).

Normatif Baglilik: Duygusal ve devamlilik bagliligina ek olarak Weiner ve
Vardi (1980) tarafindan 6nerilen ve Weiner (1982) tarafindan gelistirilen “normatif”
ya da “ahlaki” boyutu da eklemek suretiyle Allen ve Meyeriic boyutlu orgiitsel
baglilik modelini gelistirmislerdir. Normatif baglilik c¢alisanin Orgiitiine baglilik
gostermesini bir gorev olarak algilamasi ve oOrgiite bagliligin dogru oldugunu
diistinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir baghiliktan farkli bir boyutu temsil
etmektedir (Saldamli, 2009;20-25).

Normatif baglilik, ¢alisanin igverenine sadik kalmasinin uygun olacaginm
vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisir ve orgiitte kalmay1
ahlaki ve dogru olarak niteleyen bir inanca dayali bir sorumluluk duygusunu ifade
eder (Allen ve Meyer 1990;847-858, Meyer ve Allen, 1984;372-378, Meyer ve
digerleri, 1993;538-551).

Bu baglilik tiirii, bir “zorunluluk” unsurunu icermektedir. Calisanlarin baglilik
duymalari, kisisel yararlar1 icin bu sekilde davranmalari istendiginden degil,
yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Normatif
baglhiligin gelismesinde, sosyal baskilarin énemli bir yeri bulunmaktadir (Powell ve
Meyer, 2004;157-177).

Normatif bagllik, bireyin orgiitte ¢alismayr kendisi i¢in bir gorev olarak
gormesi ve Orgiitiine baglilik gostermesinin dogru oldugunu diisiinmesi yoniiyle
duygusal bagliliktan; Orgiitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplardan
etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan farklidir (Wasti,2000;201-224).
Normatif bagliliktaki zorunluluk, devamlilik baglhiliginda oldugu gibi ¢ikara degil,
erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (Ince ve Giil, 2005;1-94).

Duygusal, devamlilik ve normatif baghligin ortaknoktasi, ¢alisanlar1 6rgiitten
ayrilmayi engelleyen bir bagin olmasidir. Duygusal baglilikta orgiitte kalma giidiisti
istege, rasyonel baglilikta gereksinime ve normatif baglilikta ise yiikiimliiliige
dayanmaktadir (Obeng and Ugboro, 2003;83-98). Duygusal baghilik, kisiler
istedikleri i¢in, devamlilik baglilig: ¢ikarlar baglanmay1 gerektirdigi i¢in ve normatif

baglilik ise, ahlaki gerekgelerle ortaya ¢ikmaktadir.
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2.4.2 Davramssal Baghhk Yaklasim

Her davranig farkli bir amaca yoneliktir ve ayni uyaricilar farkli bireylerde
farkli davranislara neden olmaktadir. Bireylerin davraniglarini belirleyen etmenleri
tespit etmek ¢ok zordur (Ozkalp, 1986;31).

Davranigsal baglilik, bireylerin ge¢mis deneyimleri ve orgiite uyum saglama
durumlarina gore Orgiitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir. Bu baglilik,
orgiitten daha cok, bireyin davraniglarina yonelik olarak gelismektedir. Sosyo-

psikolojik temelli bir yaklagimdir.

Etmenler

A Tutum

Davraniy |[=============== .{ﬁ

e———

Sekil 2.3: Davranigsal baglilik yaklasimi (Meyer ve Allen, 1991;63).

Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir orgiitte ¢cok uzun siire kalmalar1 sorunu
ve bu sorunla nasil basa ciktiklari ile ilgili bir kavramdir. Calisanlar, Orgiitiin
kendisinden ziyade, yaptiklar1 belirli bir faaliyete baglanmaktadirlar. Diger bir
ifadeyle davranigsal baglilik, orgiitten ziyade bireyin davranislarina yonelik olarak
gelismektedir (Meyer ve Allen,1997). Davranigsal baglilik siireci Sekil 2.3’de
Ozetlenmistir. Buna gore, birey bir davramista bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davranmigini siirdiirmekte ve bir siire sonra da siirdiirdiigii bu davranisa
baglanmaktadir. Zaman gegtikce de, s6z konusu davranisa uygun veya onu haklh
gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davramisin tekrarlanma olasiligimni
arttirmaktadir (Meyer ve Allen, 1991;61-89, Oliver, 1990;19-31).

Davranigsal baglhilik ile ilgili Becker’in Yan Bahis Yaklagimive Salancik’in

Yaklagimi bulunmaktadir.
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2.4.2.1 Becker’in yan bahis yaklasim

Orgiitsel baglilik konusunda ilk ¢alismayr yapanBecker (1960) tarafindan
davramgsal yaklasim  gelistirilmistir.Orgiitsel  bagliligi  ekonomikbir temele
dayandiran Becker’in yaklasimi, literatiirde yan bahis kurami olarakadlandirilmis ve
bagliligin "davranigsal" yonii iizerine odaklanmistir. Becker, kisinin davraniglarina
baglilik gdstermesinin sebebini tutarli davranislar olmasi ve bu tutarli davraniglarin
uzun zamandanberi siiregelen ve farkli faaliyetler icerseler dahi ayni amaci
saglamaya yonelik davramiglar olmasidir. Becker Kkisilerin tutarli davraniglar
sergilemesinin gerekgesini yan bahisle agiklamaktadir.Yan bahsi,bir davranisla ilgili
kararin o davranigla ¢ok dailgisi olmayan ¢ikarlar1 etkilemesidir. Buna gore orgiitsel
baglilik, ¢alisanlarin orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siiregtir.
Bagliligin “bahsegirme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya seyleri
ortaya koyarak bahse girer ve orgiitiine yatirim yapar. Ortaya koyduklar1 kendisi igin
ne kadar degerli ise bagliligi da o derece artar.

Becker’e gore bir orglitte calismaya baglayan bir birey zaman i¢inde bu orgiite
cesitli yatirimlar yapar ve karsiliginda bazi yan faydalar (emeklilik tazminati,
emeklilik ayligi, ylikselme, eski arkadaslar1 kaybetme riski, yeni arkadas edinme
giicliigii vb.) elde eder. Isgdren, bu yatinmlar sonucu bir anlamda &zgiirliigiinii
kaybeder ve kendini orgiitte kalmaya mecbur hisseder (Becker, 1960;32-40, Mowday
ve digerleri, 1982;24).

Becker’e gore yan bahislerin ¢ikma nedenleri; kiiltiirel beklentileri genelleme,
kisisel olmayan biirokratik diizenlemeler, sosyal rollere kendini hazirlama, kendini
ifade etme veya bir sosyal imaja erisme kaygisi, i dis1 kaygilar olarak ifade
edilmektedir (Ozcan, 2008).

Becker, caliganlarin baglilik gostermesine yol agan dort adet yan bahis
kaynaginin oldugunu belirtmistir. Bunlar asagida 6zetlenmektedir (Becker, 1960;32-
40, Ince ve Giil, 2005;1-94).

Toplumsal beklentiler: Kisi, toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi
yaptirimlar1 nedeniyle davraniglarini sinirlayan bazi yan bahislere girebilir. Sik sik is
degistiren kisilere toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasini bu tiir toplumsal

baskilara 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.
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Biirokratik  diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi biirokratik
diizenlemelerdir. Emeklilik aylig1 icin her ay ayligindan bir miktar kesinti yapilan bir
kisi isten ayrilmak isterse, yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu parayi
kaybedecek, emekli ayligi alamayacaktir. Emekli ayligi ile ilgili bu biirokratik
diizenleme kisiyi bir yan bahise sokmustur.

Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan bir digeri de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi, baskalariyla iliski i¢indeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglar ve bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davranislar
sergilemek durumunda kalir.

Sosyal roller: Yan bahisler, kisinin bulundugu sosyal role alismis ve uyum
saglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi,sosyal roliiniin
gereklerini yerine getirmeye o kadar alismustir ki, artik baska bir role uyum
saglayamamaktadir.

Becker'e gore sozli edilen kaynaklardan dolay:r girilmis olan yanbahisler ve
bunlara yapilan yatirimlar zaman i¢inde giderek artmaktadir. Bu nedenle kisinin yas1
ve kidemi, yaptigi yatirnmlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna
gore, kisinin yasi ilerledik¢e ve kidemi arttikga yatirimlari da buna paralel olarak
artacak ve kisinin orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir.

Ozetle, bu tiir baghhigin temelini ekonomik temeller olusturmakta ve kisi,
kurumdan ayrilmanin parasal, sosyal ve psikolojik yonlerinin gotiiriisii fazla oldugu
icin kuruma baglanmaya kendisini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik goétiiriilerin
sayis1 ve miktar1 arttikga galisanin kuruma bagliligi da o derece artmakta ve kurum

tiyeligini tehlikeye diisiirecek davranislardan kaginmaktadir.
2.4.2.2 Salancik’in yaklasimi

Salancik, kisinin davramislarina ve davraniglart araciligiyla faaliyetlerini ve
orgiite olan ilgisini gliglendiren inanglarina baglanmasi durumunu orgiitsel baglilik
olarak tanimlamaktadir (Mowday, Porter and Steers, 1982:24).

Salancik’in  yaklasimi  tutumlar ile davramiglar arasindaki  uyuma
dayanmaktadir. Kisinin tutumlari ile davranisin uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim
ve strese girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise baghilig

getirecektir (Ince,Giil, 2005;1-94).
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Salancik’in her davranisa ayni sekilde baglanilamayacagimmi ve kisinin
davraniginin - bazi1  Ozelliklerinin  bu davranisa olan baglhihigin1 etkiledigini
belirtmektedir. Bu etki, 6zellikle is seciminde goriilmektedir ve kisinin ¢alistigi isi ve
dolayisiyla orgiitii secerken vermis oldugu karar, yapmis oldugu secime olan
bagliligmi etkilemektedir. Davranis ne kadar acik ve kesinse, bu davranisa olan
baghlik da okadar yiiksek olacaktir. Ornegin, kisi ise girerken bir sozlesme
imzalamigsa yada belirli bir siire o iste calismasi agikca belirtilmisse ve kisi bunlar
kabulederek o isi segmigse, bu se¢imini inkar edemeyecektir. Dolayisiyla, se¢imine
olan baglilig1 da artacaktir (O'Reiily ve Caldwell,1981;597-616).

Bagliligin olusmasi i¢in davranislarin, goriilebilir (birey goriilen davranigini
inkar edemez ve daha fazla sorumluluk hisseder), degistirilemez (6diiller, ¢alisma
stiresi, ayrilmanin maliyeti ve giigliikleri, orgiit ici ilerleme) ve kisisel iradeye (sahip

olduklar1 enerjinin istenen yone yonlendirilmesi) dayanmasidir.
2.4.3 Coklu Baghhk Yaklasimi

Tutumsal baghligi gelistirerek c¢oklu baghlik yaklasimini ortaya cikaran
Reichers’e gore oOrgiitsel bagliligi, oOrgiitii olusturan g¢esitli i¢ ve dis unsurlar
olusturmaktadir. Kisiler, oOrgiit yoneticilerine, c¢alisma arkadaglarina, referans
gruplarma Orgiitiin dis ¢evresini olusturan miisterilere, tedarikgilere, meslek
odalarma, sendikalara ve topluma da farkli bagliliklar gosterebilmektedirler (Balay,
2000;56).

Reichers’e (1985) gore diger baglilik yaklasimlarinda orgiit, tipik olarak birey
acisindan baglanmayr ortaya c¢ikaran farklilasmamis tek bir parca varlig
simgelemektedir. Coklu bagliliklar yaklagimi bir kisi tarafindan duyulan bagliligin
bir bagkas: tarafindan duyulan baghliktan farkli olabilecegini 6ngérmektedir.
Dolayisiyla, birkisinin 6rgiite bagliliginin kaynagi, kaliteli tirtinlerin uygun bir fiyatla
piyasaya sunulmasi olabilirken, bir bagkasiin baglhlik kaynagi ise Orgiitiin

calisanlarina gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir (Reichers, 1985;465-476).
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Tablo 2.1: Cok boyutlu yaklagima gore orgiitsel baglitk modelleri (Giiglii, H. (2006) Turizm Sektoriinde
Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi, Anadolu U. Eskisehir; 67).

Aragtirmacilar | Baglilik Modeli Agiklama
Deger Baglilig: Bir orgiitiin amaglarini desteklemektedir.
Angle ve Perry }
Devam Baglilig1 Orgiitsel tiyeligin elde bulundurulmasidir.
Odiil elde etmek veya cezadan kurtulmak icin
Uyum orgiite duyulan ilgidir.
QReilly ve i e o
Ozdeslesme Baglilik, orgiitle yakin iligki istegine dayanir.
Chatman .
Igsellestirme Baglilik, bireysel ve orgiitsel degerlerin
uyumluluguna dayalidir.
Orgiitsel amaglarin kabul edilmesi ve drgiitsel
Ahlaki Baglilik amaclarla 6zdeslesmedir.
Penley ve Hesapci Baglilik Isgorenin orgiitteki yardimlardan yararlanmak
Gould Yabancilastirict icin Orgiite baglhiligidir.
Baglilik Isgorenin gevresel baskilar nedeni ile orgiite
bagliligidir.
Isgorenin orgiite duygusal olarak baglanmasi,
0zdelesmesi ve orgiite katilimidir.
Duygusal Baglilik '
Meyer ve Isgdrenin orgiitten ayrilinca katlanacagi
Devam Baglilig1 _ -
Allen maliyetler nedeni ile 6rgiite bagliligidir.
Normatif Baglilik o o
Caligmaya devam etmek i¢in yiikiimliiliik hissi
ile orgiite duyulan bagliliktir.
Orgiitsel amaglara ve degerlere inang ve bunlarin
Mayer ve Deger Bagliligi kabul edilmesi ile 6rgiit yararina daha fazla ¢aba
Schoorman Devam Bagliligt harcama istekliligidir.
Orgiit iiyesi olarak kalma arzusu hissetmedir.
Bireyin orgiitte calismasinda dolay1 vefa, sevgi,
ictenlik ve benzeri hisler ile orgiite psikolojik
Duygusal Baglilik baglanmasidir.
Jaros ve -
) ) Devam Baglilig Orgiitten ayrilma maliyeti yiliziinden orgiitte
digerleri . -
Ahlaki Baglilik calismaya devam edilmesidir.

Orgiitiin amaglarin, degerlerini ve misyonlarin

igsellestirerek orgiite baglanma derecesidir.

59




2.5 Orgiitsel Baghihk Diizeyleri ve Sonuclari

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmasinda, bireyin
amaclariyla orgiitin amaglarin1 bulusturmada, verimlilik ve performans artisinin
saglanmasinda 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel amaglar
kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek diizeydeki bagliligi orgiitiin
dagilmasii hizlandirabilirken, amaclar makul ve kabul edilebilir oldugunda yiiksek
diizeyde bir baghligin etkili davranislarla sonuglanmasi ihtimali bulunmaktadir
(Balay, 2000; 56).

Orgiitsel bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel baglilhigin sonuglari, ézellikle drgiitsel baglhiligin
davranigsal sonuglarina iliskin olarak cesitli arastirmalar yapilmistir. Aragtirmalarin
sonucunda, oOrglitsel bagliligin davranigsal sonuglarindan is tatmini, motivasyon,
kararlara katilma ve oOrgiitte kalma arzusu baglilikla olumlu, is degistirme ve
devamsizlik ise baglilikla olumsuz iligkili bulunan en 6nemli davranigsal sonuglar
olarak belirlenmistir. Orgiitsel baghiligin, performans iizerindeki etkisi, isgdren
devamsizlig, ise gec kalma, stres ve isten ayrilma niyeti gibi is davranislariyla olan
iliskileri iizerine gesitli arastirmalar yapilmistir (Ince ve Giil, 2005;1-94). Orgiitsel
bagliligin sonuglarini diisiik orgiitsel baglilik, 1limh orgiitsel baghlik, yiiksek orgiitsel

baglilik olarak gruplamak miimkiindiir.
2.5.1 Diisiik Orgiitsel Baghlik

[sgdrenin 6zgiin diisiinceleri ve uygulamalar1 ve gelismeye yonelik olarak
tasidig1 inanglarda bir artis ortaya ¢ikabilir. Isgoren, kendisini 6rgiite baglayan giiclii
tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte, isgdrenin yaraticiligl ve gelismeye
aciklig1 ortaya cikabilmektedir. Ayrica isgéren, Orgiite diisiik diizeyde baglilik
duydugu i¢in alternatif is olanaklarin1 arastiracagindan bu durum, insan
kaynaklarinin daha etkili kullanimin1 saglayabilecektir. Diislik orgiitsel baglilik;
sOylenti, itiraz ve sikayetlerle sonuglandigindan oOrgiitiin adina zarar gelmekte,
miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir
kayiplari meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan informal zararli iletisim, &rgiitiin
otorite yapisint tehdit etmekte ve iist yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale

getirmektedir (Randall, 1987;460-471).
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Ayn1 zamanda diisiik baglilik diizeyine sahip ¢alisanin orgiitten ayrilmasi, onun
psikolojik durumunu olumlu ydnde etkileyebilir. Ogretmenlerin  baghlik
diizeylerindeki eksiklik isyerinden ayrilma istegi ve ise gelmeme gibi genel anlamda
hosnutsuzluk-sogukluk meydana getiren durumlarin bir olgiisii olarak goriilebilir

(Rosenholtz ve Simpson, 1990;241-257).
2.5.2 Inmh Orgiitsel Baghlik

Isgoren deneyiminin giiglii, fakat oOrgiitselozdeslesmenin ve bagliligin tam
olmadig1 baglilik diizeyidir. Baglilig1 orta diizeyde olan calisanlar kendilerinden
odiin vermek istememektedirler, bu ylizden Orgiitin bazi kararlarina karsi
cikabilmektedirler. Bu diizeydeki iggorenler, topluma sorumluluk ile 6rgiite sadakat
arasinda bir bocalama ya da ¢atisma yasarlar. Bu durum, kararsizlifa ve orgiitiin
verimsiz igleyisine yol acabilmektedir.

Orta diizeyde orgiitsel baglilik; isletmeye baghilik diizeyi arttikca, personelin
sadakat ve gorev duygular1 da artmaktadir. Personelin sadakat ve gérev duygusundan
faydalanmak ise olumlu sonuglarindan sayilabilmektedir.Buna paralel olarak

personelin aidiyet, giivenlik ve etkinlik duygularini da artirmaktadir (Sahin, 2007).
2.5.3 Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Bu baglilik diizeyinde isgoérenler, orgiite giicliitutum ve egilimlerle baglilik
gosterirler. Bu iggdrenler, orgiitte verilen isten ve isle ilgili gorevlerden dolay: orgiite
kars1 duyarhidirlar. Orgiitte kariyerleri ile ilgili herhangi bir endise tasimamaktadirlar.
Orgiitsel baglig1 yiiksek isgdren, orgiit hiyerarsisi icinde lider konumunda ise, kendi
denetiminde olan is arkadaslarindan, 6demedeki esitligin bir yansimasi olarak da
licretlerinden doyumlar1 yiiksektir. Orgiitsel baghiligi yiiksek olan isgorenler,
devamsizlik goéz oOniine alindiginda, saglik sebepleri disinda miimkiin oldugunca
devamsizlik gostermezler (Clifford, 1989;30).

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, iggorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
sinirlamaktadir. Bu durum, aym1 zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazende yaraticiligin

yok olmasu, is dis1 iligkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan
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kaynaklarinin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir
(Dogan ve Kilig, 2007;37-61).

2.6 Orgiitsel Baghhigmm Onemi

Degisime ugrayan oOrgilit yapilar icinde insan faktorii daha Onemli hale
gelmistir. Insan kendisi kaynak durumunda olmakla beraber hem kendinde var olan
potansiyeli kullanacak hem de diger kaynaklar1 kullanacak olan bir giictiir. Bireyler
orgilitte birtakim amaglar, degerler ve inanglar i¢in bir araya gelerek biitiinl
olustururlar. Bireylerin baglilig1 orgiitsel basariya ulasmada en 6nemli faktorlerden
biri olarak goriilmektedir.

Orgiit ve birey siirekli olarak birbirine katki sagladig1 siirece birbirine olan
bagliliklar1 da devam edecektir. Egitim alaninda 6gretmenlerin orgiitsel bagliligina
iliskin yapilan calismalardaki artis da dikkat cekicidir. Orgiitsel baghlik, 6gretmenin
calistigr kurumuna karst hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik
duygusunun, Orgiitsel performans: pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu
cergevede, oOrglitsel bagliligin ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuclar1 azalttigi, ayrica liriin veya hizmet kalitesine olumlu yonde
katkida bulundugu ileri siiriilmektedir (Bayram, 2005;125-139).Orgiit, personelinin
gelisimi icin higbir fedakarliktan kagmadig: siirece birey tiim bilgi, beceri,yetenek ve
enerjisini parcasit oldugu oOrgiit icin harcamaktan c¢ekinmeyecektir. Bu sekilde
saglanan oOzdeslesme ile yani bireyin Orgiitii, Orgiitin bireyl benimsemesi ile
inanilmaz bir gli¢ dogacaktir (Karaca, 2001;62).

Ogretmen baglihigma iliskin g¢esitli arastirmalar Ogretmenlerin  orgiitsel
bagliliginin egitimin uygulama alani olan okullar agisindan Onemini ortaya
koymaktadir.Okul ortaminin, Ogretmenler i¢in baghligin en bilyiik prediktori
oldugunu ileri silirmektedir.Calistigi kuruma yiiksek diizeyde baglilik gosteren
Ogretmeni, okulunun amagclanan basariya ulagsmasinda kendisinden beklenenin
disinda daha fazla gaba gosteren ve c¢alismalari gostermelik gergeklestirmesinin
otesinde i¢inden gelerek, arzu ederek siirdiiren ve bunu devam ettiren ¢alisan olarak
ifade edilmistir (Mowday, Steers ve Porter, 1982;24)

Balay’a gore orgiitsel baglilik dort nedenden dolay: orgiitler icin yasamsal bir
konu haline gelmistir. Birincisi; orgiitsel baglilik, isi birakma, devamsizlik, geri

¢ekilme ve is arama faaliyetleriyle, ikincisi; is doyumu, ise sarilma, moral ve

62



performans gibi tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla, gilinciisti; Ozerklik,
sorumluluk, katilim, gorev anlayisi gibi isgérenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle,
dordiinciisii; yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi isgorenlerin Kkisisel
Ozellikleriyle yakindan iliskili goriinmektedir. Baglilik gosteren iiyeler igsel olarak
giidiilenirler. Bunlarin igsel 6diilleri, bagkalar1 tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok,
eylemin kendisinden ve basarili sonu¢larindan gelmektedir (Balay, 2000;56).

Reyes (1990), 6gretmenlerin ¢alistiklart kurumda sergiledikleri bazi 6zellikleri
tespit ederek, 0gretmenlerin bagliligiyla performanslari ve verimlilikleri arasinda
baglant1 kurmustur. Orgiitiine bagli 6gretmen; (1) genelde ise geckalmaz, daha ¢ok
calisir ve kurumdan ayrilmaya daha az egilimlidir; (2) ekstra program faaliyetleri i¢in
zaman adar, okul ve sistemin amaglarini diizenli olarak gerceklestirmeye calisir; (3)
isini en iyi sekilde icra etme diisiincesindedir; (4) 6grenci basarisina etki eder; (5)
okul ve sistemin amaglarina inang gosterir ve gerceklestirmek igin eylemlerde
bulunur; (6) kisisel ilginin Gtesinde caba gosterir ve (7) devamli suretle okul
sisteminin bir iiyesi olarak kalmay1 amagclar. Biitiin bu 6zellikler bize bagliligin, diger
Ogretmenlere gore yetismis ve gelismis 6gretmenlerin onemli karakteristiklerinden
biri oldugunu gosterir (Razak, Darmawan ve Keeves, 2009;345).

Isgorenlerinin  &rgiitsel baghligini  etkileyecegi unsurlarin, yonetici ve
ogretmenler icin adil ve yeterli bir ddeme, meslekte ilerleme, yol gosterici ve
destekleyici okul programlari, ¢alisma kosullarimi iyilestirerek ve ¢ekici hale
getirerek okul isgorenlerinin orglitsel baghiligini etkileyecegi ileri siirtilmektedir

Rosenholtz ve Simpson (1990) ogretmen baglihigini orgiitsel faktorler,
performans etkililigi, manevi ddiiller, gorev Ozerkligi ve takdir yetkisi, 0grenim
(gelisim) firsatlar, 6grenci davraniglarinin yonetimi gibi alti faktoriin etki sahibi

oldugunu belirtir.
2.7 Liderlik Tarzlan le Orgiitsel Baghlik Arasindaki fliskiler
2.7.1 Liderlik ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Gegmisten bugiine arastirmalarda, liderlik yaklasimlarinda orgiitsel bagliligin
O6nemine vurgu yapildigini ve bu kavramin liderlik davranislarinin bir sonucu olarak
ortaya ¢iktigini gérmek miimkiindiir. Ozellikle doniisiimcii liderlik ve karizmatik

liderlik yaklasimlarimin savunuculari, etkili liderligin en 6nemli ¢iktilar1 arasinda
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caliganlarin orgiitsel bagliliginin bulundugunu ifade etmektedirler (Avolio, 1999;
Bass, 1998; Bass ve Riggio, 2005; Conger ve Kanungo, 1998). Oregin Conger ve
Kanungo, lider etkinliginin 6l¢iilmesinde izleyenlerin “liderin etkisini kabul etme
derecesini” ifade eden baglihk diizeylerinin dikkate alinmasi1 gerektigini
belirtmislerdir. Conger ve Kanungo’ya gore izleyenlerin bu etkiyi kabul etme nedeni
liderleriyle duygusal anlamda bag olusturmalari ve lider davranislari sonucunda
ortaya konan Orgiitsel degerlere de tipki liderlerine duyduklar1 gibi baglilik
duymalarindan kaynaklanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1998;39).

Doniisiimcii liderlik ile ilgili yapmis olduklari ¢aligmalarla taninan Bass ve
Riggio, bu liderlik tarzinin entelektiiel uyarim ve bireysel destek boyutlarmin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmada 6nemli birer enstriiman oldugunu ifade
etmislerdir (Bass ve Riggio, 2005; 37). Ayni sekilde Avolio (1999) da doniisiimcii
liderin organizasyon ¢aliganlarinin baglilik diizeylerini ve giiven diizeylerini
arttirdigini belirtmistir.

Liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisine yonelik olarak iilkemizde cok sayida
calismaya rastlamak miimkiindiir. Ornegin Ceylan ve arkadaslar1 (2005), déniisiimcii
ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli iligkilerin
bulundugunu tespit etmislerdir. Arastirmada hem doniisiimcii hem de etkilesimci
liderligi baglilik degiskeniyle iliskilendiren Ceylan ve arkadaglari, doniisiimcii
liderligin ti¢ alt boyutu (ideal etki, entelektiiel uyarim ve bireysel destek) ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iligkilerin bulundugunu, buna karsin etkilesimci liderligin
sadece kosullu o6diil boyutu ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligkilere
rastlandigini ortaya koymuslardir.

Baska bir calismada Mert ve arkadaslar1 (2010) her iki liderlik tarzinin da
orgiitsel baglilik ile pozitif yonde anlamli iliski kurdugunu tespit etmislerdir.

Bulug (2009), liderlik tarzlar1 ve orgiitsel bagliligi ele aldig1 ¢alismasinda sinif
ogretmenlerinin algilarina gore okul miudiirlerinin liderlik tarzlar ile Orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iligskiyi tespit etmeye caligmistir. Arastirmasinda liderlik
tarzlari alt boyutlarina ayirarak inceleyen Bulug, doniisiimcii liderlik tarzinin tiim
alt boyutlar1 ile orgiitsel baghlik arasindaki iligkilerin pozitif yonde ve anlamli
oldugunu ortaya cikarmistir. Etkilesimci liderligin ise yalmizca kosullu 6diil

boyutunun orgiitsel baglilik ile anlamli bir iliski kurdugunu tespit edilmistir. Bu
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sonuglara dayanarak arastirmaci tarafindan liderlik stillerinin orgiitsel baglilig
etkiledigi yapilan regrasyon analizinde ortaya konmustur.

Karizmatik liderlik yaklasimin en 6nemli savunucularindan biri olan Conger ve
Kanungo (1994) da bu liderlik tarzinin bir biitiin olarak ele alinmasinin dogru
olmayacagini, her bir alt boyutun farkli sekillerde tezahiir edebilecegini
belirtmektedirler. Karizmatik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskilere
bakildiginda, yapilan ¢alismalarin biiyilkk c¢ogunlugunun bu liderlik tarzimi alt
boyutlarina ayirdigi ve buna gore iliskileri inceledigi goriilmektedir (Conger ve
Kanungo, 1994;439-452).

Karahan’n (2008) liderligi bir biitiin olarak ele alan ¢alismalarina bakildiginda,
saglik personeline yonelik olarak yaptigi bir ¢aligmada lider davraniglari ile orgiitsel
baglilik arasindaki iligkileri inceledigi ve her iki kavram arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki tespit ettigi goriilmektedir. Liderligi bir biitiin olarak ele alan ve
orgiitsel liderligin orgiitsel baglilik ile olan iliskisini arastiran Cerit de (2010),
ilkdgretim kurumlarinda uyguladigi calismasinin neticesinde kurum ¢alisanlarinin
orgiitsel baglilik diizeyinin oldukga yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Ugurlu (2009) tarafindan yapilan arastirmada Hatay iline bagli toplam 635
ilkdgretim okulunda gorev yapan 953 kisilik bir 6gretmenin drneklemini olusturdugu
ve arastirma sonucunda Ogretmenlerin baghilik diizeyinin ektik liderlik
davraniglarindan etkilendigi ortaya konmustur. Etik liderlik ve orgiitsel bagliligin tek
boyut altinda ele alindig1 calismada iki degisken arasindaki iliski pozitif yonde ve
anlamli olarak bulunmustur.

Yapilan ¢aligmalar ve bilgiler 1518inda, bilimsel yazinda liderlik ve Orgiitsel
baghlik arasindaki iliskinin ¢ogunlukla pozitif yonde tespit edildigi, ayni sekilde
liderlik tarzlar1 ayr1 ayn ele alindiginda da bu iliskilerin biraz farklilasmakla birlikte
yoniiniin pek degismedigi goriilmektedir. Buna gore liderlik hem biitiin olarak ele
alindiginda hem de liderlik tarzlar seklinde incelendiginde orgiitsel baglilig1 olumlu

yonde etkileyen bir degisken olarak ortaya ¢ikmaktadir.
2.7.2 Liderlik ve Duygusal Baghlik Tliskisi

Arastirmacilar tarafindan tek bir boyut olarak ele alinan orgiitsel bagliligin
daha sonra bazi aragtirmacilar tarafindan birden fazla bilesene ayrilarak incelenmesi,

liderligi orgiitsel baglilikla iligkilendiren ¢aligmalarin da bu bilesenleri dikkate alarak
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yapilmasint saglamistir. Hatta bazi caligmalar bu bilesenlerin yalnizca birini ele
alarak orgiitsel baglilik ile olan iligkilerini ortaya koymaya ¢alismislardir.

Bass ve Riggio (2005) son yillarda bu konuya oldukg¢a fazla deginmis,
liderligin orgiitsel baglilik bilesenlerini nasil etkiledigine yonelik birtakim
¢ikarimlarda bulunmuglardir. Bu iki arastirmaci, doniisiimcii liderligin tiim baglilik
boyutlar1 {izerinde etkisi oldugunu belirtmis, ancak en biiyiikk etkinin duygusal
bagliliga yonelik oldugunu ifade etmislerdir (Bass ve Riggio, 2005; 38). Bu
calismada ortaya konan kuramsal diisiinceler 6zellikle doniisiimcii ve karizmatik
liderligin orgiitsel baglilik ile olan iliskisinin baglilik yoniiniin ¢ok boyutlu olarak ele
alinmasi gerektigini ortaya koymasi bakimidan énemlidir.

Bir¢ok farkli degiskenin duygusal bagliligi etkiledigini belirten Allen ve Meyer
(1990), liderligin de bu degiskenler arasinda yer aldigini ifade etmislerdir. Bunun
disinda farkli zamanlarda farkli aragtirmacilar tarafindan da bu baghlik tirii ile
liderlik tarzlar1 arasinda pozitif yonde anlamli iligkilerin bulundugu ortaya konmustur
(Ince ve Giil, 2005; 72).

Gelistirici liderlik davranisinin en 6nemli ¢iktisinin duygusal baglilik oldugunu
belirten Feinzimmer ve Frame, ayn1 zamanda bu baglilik tiiriniin déniisiimcii liderler
acisindan da en olagan disi eylem oldugunu belirtmislerdir (Feinzimmer ve
Frame,2003). Bu iki arasgtirmaci ayrica liderin izleyenleri organizasyon hedefi
dogrultusunda yonlendirebilmek i¢in duygusal baglarin kurulmasi gerektigini ve bu
sekilde istenen noktaya ulasilabilecegini ifade etmislerdir. Rafferty ve Griffin (2006),
caligmalarinda gelistirici liderlik ile duygusal baglilik arasinda oldukca yiiksek
diizeyde anlamli ve pozitif bir iligkinin bulundugunu ortaya koymuslardir.

Liderlik davramglart ve orgiitsel baghilik arasindaki iliskileri incelemeye
yonelik olarak yapilan c¢aligmalarda Orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif
boyutlarni ele alinmis ve liderlik ile duygusal baglilik arasinda nasil bir iliski
bulundugunu tespit edilmeye calisilmistir. Calisma neticesinde 6zellikle destekleyici
liderlik tarzinin duygusal baglilik ile pozitif yonde anlamli bir iligki i¢erisinde oldugu
ortaya konmustur (Cokluk ve Yilmaz, 2010;75-92).

Oktay ve Gil (2005), karizmatik liderlik ile duygusal baglilik arasindaki
iliskiye yonelik olarak kamu personeli iizerinde uygulama yaptiklar1 ¢aligmalarinda
karizmatik liderlik 6zelliklerinin tamaminin bu baglilik tiirii ile pozitif yonde anlaml

iliski kurdugunu ve birg¢ok lider 6zelliginin de duygusal baglilig: etkiledigini tespit
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etmislerdir. Bu iki arastirmact duygusal bagliligin, karizmatik liderin izleyicileri
orgiitsel hedefle yonlendirmesi sonucunda ortaya c¢ikacagini bunun igin liderin
orgiitsel Ozdeslesmeyi saglayacak davraniglara agirlik vermesi gerektigini
belirtmislerdir.

Sonu¢ olarak arastirmalara bakildiginda liderlik veya liderlik tarzlari ile
orgiitsel baghilik arasindaki iliskiyi dlgmeye yonelik olarak yapilan caligsmalarin
genelde iki degisken arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler tespit ettigini géormemiz
miimkiindiir. Dolayisiyla yapilacak olan bireysel ¢alismalarin ¢ogunda bu iligkinin

pozitif ¢ikma olasilig1 oldukga yiiksek olacaktir.
2.7.3 Liderlik ve Devam Baghhg iliskisi

Liderlik ve devam bagliligina yonelik yapilan ¢alismalarda iki degiskeni de tek
tek inceleyen ¢alismalarin olmadigi, ancak hem liderlik hem de liderlik tarzlari ile
orgiitsel baghlik iliskisini inceleyen ve oOrgiitsel baglilig1 alt boyutlarina ayiran ¢ok
sayida calismanin yer aldigim1 gormek miimkiindiir. Bu c¢alismalarin biiyiik
cogunlugunda devam bagliliginin da liderler i¢in organizasyon basarisini arttirmada
bagvurulan bir enstriiman oldugu ortaya konmustur. Bu baglilik tiirti diger iki baglilik
tiiriine nazaran daha diisiik diizeyde iliskiler kursa da sonugta bir iligkinin oldugu ve
bu iliskinin genelde pozitif yonde ve anlamli oldugunu sdylenebilir.

Bes faktorlii liderlik modeli ile orgiitsel bagliligin iki alt boyutu olan duygusal
ve devam baghiligi iliskilerini inceleyenRafferty ve Griffin (2004), calismalar
neticesinde bu liderlik modelinin bazi alt boyutlar: ile duygusal baglilik arasinda
pozitif yonde ve anlamli bir iliskinin oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Bu durumu,
liderin izleyenlerine problemlere farkli bakis agilartyla bakmalarini saglayabilmesine
ve calisanlarin lider sayesinde kendilerini islerine adamalarina baglamislardir. Buna
gore lider tarafindan dogru yonlendirilen c¢alisanlar bulunduklar1 pozisyona daha
fazla baglanmakta, kisisel yatirimlarini bu pozisyona baglh olarak gelistirmekte ve
zamanla bu yatirimlarin terk edilmesi onlara bir maliyet yliklemektedir. Boylece
organizasyonda devam etme egilimi de giderek artmaktadir (Rafferty ve Griffin,
2004; 349).

Liderlik tarzlar1 ve orgiitsel baglilik iliskisine yonelik olarak yaptiklar1 bir
arastirmada liderlik tarzlar1 olarak doniisiimcii ve etkilesimei liderligi ele alan ve

arastirma sonucunda her iki liderlik tarzinin da genel olarak devam baglilig: ile
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pozitif yénde anlamli bir iliski olusturdugunu ortaya koymuslardir. Istisna olarak
etkilesimci liderligin alt boyutu olan istisnalarla yonetim tarzi ile bu baghlik tiirti
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Lo ve arkadaslari, bu durumu devam
bagliliginin genellikle zorunlu kalindigi i¢in ortaya ¢ikmasina baglamislar ve bu
baghlik tiiriiniin duygusal ve normatif bagliliga oranla zor ortaya ciktigini ifade
etmiglerdir (Lo ve dig., 2009; 137).

Giil ve Col (2010), atif teorisinde belirtilen karizmatik liderlik 6zelliklerini ti¢
bilesenli orgiitsel baglilik modeli ile iliskilendirdikleri ¢alismalarinda bu liderlik tarzi
ile devam baglilig1 arasinda oldukca yiiksek diizeyde pozitif yonde ve anlamli bir
iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Fakat yoneticilerin karizmatik liderlik
ozellikleri ile ¢alisanlarin baghlik diizeyleri arasindaki iligkiyi ele alan Bilgin ve
arkadaslar1 (2010), orgiitsel bagliligin diger alt boyutlar ile bu 6zellikler arasinda
pozitif iligkiler oldugunu ortaya koyarken, devam baglilig1 ile karizmatik liderlik
ozellikleri arasinda anlamli bir iligkinin olusmadigini tespit etmislerdir. Ancak bu
calisma haricinde karizmatik liderlik ile Orgiitsel baghlik iligkisini ele alan
calismalarin tamamina yakininda devam baglilig1 ile bu liderlik tarzi arasinda pozitif
iligkilerin oldugu ortaya konmustur.

Netice itibariyle devam baglilik ve liderlik iligskisine yonelik gecmis
aragtirmalar incelendiginde, zaman zaman anlamli olmayan iliskiler tespit edilmis
olmasma ragmen c¢ogunlukla bu iki degisken arasindaki iliskinin pozitif yonde ve

anlamli oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
2.7.4 Liderlik ve Normatif Baghhk Iliskisi

Liderlik ve normatif bagliliga yonelik arastirmalarabakildiginda bu baglilik
tiirlinlin de liderler agisindan organizasyon basarisi i¢in Onemli oldugu
gorilmektedir.

Doéniistimcii ve karizmatik liderler izleyenlerin normatif bagliliklarini arttiran
kisilerdir. Bu liderler, izleyenleri i¢in birtakim énemli fedakarliklarda bulunmak veya
onlarin ihtiyaglarima duyarlilik gostermek suretiyle onlar {izerinde héakimiyet
saglamakta, boylece izleyenler kendilerini liderlerine kars1 borglu hissetmektedirler.
Dolayisiyla bu sekilde bir iligki sonrasinda izleyenlerin kendilerine yapilan iyiligi

karsiliksiz birakmayacaklar1 ve ahlaki agidan lideri terk etmenin dogru olmayacagini

68



diistinerek organizasyonda ¢alismaya devam edecekleri ifade edilmektedir (Meyer ve
Allen,1997;9).

Liderligi orgiitsel baglilik boyutlar1 ile olan iligkilerini inceleyen Wallace ve
arkadaslari, bagliligi alt boyutlarina ayirarak incelemis ve aragtirma sonucunda
liderlik ile normatif baglilik arasinda pozitif yonde anlamli iliskilerin ortaya ¢iktigini
tespit etmislerdir. Arastirmacilar, 6zellikle duygusal ve normatif baglilik diizeyleri
yiiksek olan g¢alisanlarin organizasyon degerlerini daha fazla dnemsedigini ve uyum
siireclerini daha hizli atlattiklarini ifade etmislerdir (Wallace ve dig., 2011, s. 409).

Liderlik ile normatif baglilik arasindaki iligkiyi tilkemizde inceleyen ¢ok sayida
caligmanin oldugunu gérmek miimkiindiir. Karizmatik liderlik ve orgiitsel baglilik
iligkilerini tespit etmeye yonelik olarak yaptiklar1 ¢calismalarinda bu liderlik tarzi ile
baglilik boyutlar1 arasinda farkl tiirden iliskilerin oldugunu, ancak normatif baglilik
ile karizmatik liderligin tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve yiiksek oranda
anlaml iligkilerin bulundugunu ortaya koymuslardir. Bu calismalarda liderlik ve
normatif baghlik iligkisi diger iki alt boyuta oranla daha yiiksek diizeyde ortaya
cikmistir (Giil ve Co6l, 2010; Ulukan, 2010; Cakinberk ve Demirel, 2010; Tuna ve
dig., 2011,Giil ve C61,2010).

Cakinberk ve Demirel, 2010 yilinda saglik c¢alisanlarina yonelik olarak bir
aragtirma yapmis ve bu arastirmada orgiitsel bagliligin belirleyicisi olarak liderligi
ele almislardir. Caligmada Orgiitsel baghiligi alt boyutlar1 ile birlikte ele alan
arastirmacilar, yapmis olduklar1 istatistiksel analizler sonucunda katilimcilarin
baglilhik diizeylerinin en fazla normatif baglilik boyutunda ortaya ¢iktigim
belirlemiglerdir. Buna dayanarak elde ettikleri sonucun yazini1 destekledigini ifade
eden arastirmacilar, g¢alisanlarin organizasyonda devam etme yoniinde egilimli
olmasmin en Onemli nedeninin kendilerini devam etmek zorunda hissetmeleri
oldugunu ifade etmislerdir.

Tuna ve arkadaglar1 (2011), ¢alismalarinda hem liderligi hem de Orgiitsel
baglhiligi alt boyutlarina ayiran arastirmacilar, analizler neticesinde en yliksek
diizeydeki iliskinin liderlik ile normatif baglilik arasinda tespit edildigini ortaya
koymuslardir. Calismada ayrica bu baghlik tiirii ile liderligin alt boyutlar1 olan ideal
etki/karizma ve bireysel destek boyutlar1 arasinda da benzer sonuclara ulasildig

belirtilmistir (Tuna ve dig., 2011; 21).
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Sonu¢ olarak liderlik ve normatif baglilik arasindaki iligkileri inceleyen
caligmalara bakildiginda tipki duygusal baglilik gibi bu baglilik tiiriiniin de hemen
hemen tiim ¢alismalarda liderlik ile pozitif yonde ve anlaml bir iliski olusturdugu
gorilmektedir. Dolayisiyla daha sonralar1 yapilacak olan caligmalarda da bu

iligkilerin ayn1 yonde tespit edilme olasilig1 da oldukga yiiksektir.
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UCUNCU BOLUM

. CALISANLARIN LIDERLIiK OZELLIKLERI ILE ORGUTE
BAGLILIKLARI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI: AKSARAY
ILINDEKI OZEL EGIiTiM MERKEZLERINDE BiR UYGULAMA

3.1 Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, 6zel egitim Ogretmenlerinin liderlik ozellikleri ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aciklamaktir. Ozel egitim Ogretmenlerinin
demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, meslekteki
kidemi, okuldaki kidemi, gorevi, gelir durumu) gore algiladiklari liderlik davraniglart
(doniisiimcti ve etkilesimei, karizmatik, hizmetkar, etik, vizyoner liderlik vb..) ve
orgiite olan bagliliklart (duygusal, devamlilik ve normatif) arasindaki iliskileri de
incelenmektir. Ayrica liderlik ve orgiitsel baglilik iligkisi, liderlik ve duygusal
baghlik iligkisi, liderlik ve devam baghhig Iliskisi, liderlik ve normatif baglilik
Miskisi, liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisine etki eden faktdrler nelerdir ortaya
konmak istenmistir.

Zihin engelliler smif 6gretmenlerinin liderlik 6zellikleri, 6grencileri en iyi
sekilde yetistirecek Ogretmenlerin sahip oldugu ozellikleri ve Ogretmenlerin
kendilerini  gelistirmeleri i¢in bagvurmalar1 gereken alanlar ortaya koymak
istenmistir. Ogretmenlerin ¢alistiklar1 kurumun hedefini benimsemesi ve kurum
icinde etkin olmak istemesi Orgilitsel baglilig1 6n plana ¢ikarmaktadir.

Arastirmanin, bagimli degiskenlerini calisanlarin liderlik 6zellikleri ve
calisanlarin orgiitsel baglilig1 olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenler ise, goriislerine
basvurulan c¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durumu, meslekteki
kidemi, okuldaki kidemi, gérevi, gelir durumudur.

Bunun yani sira, kurumlarda uygulanan liderlik yaklagimlarinin ¢aliganlarin

demografik  ozelliklerine  gore  farklihk  yaratip  yaratmadigi;  benzer
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sekilde orgiitsel baghligin ve orgiitsel bagliligin iic alt boyutunun calisanlarin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile

cesitli analizler yapilmistir.
3.2 Arastirmanin Onemi

Egitim sisteminin en Onemli 6gesi konumunda olan okullar toplumlarin
gelismesinde kilit roldedir. Ciinkii Bursalioglu (2008)’ nun da belirttigi gibi okul
dedigimiz orgiitiin en O6nemli ve acgik Ozelligi, iizerinde calistigi hammaddenin
toplumdan gelen ve topluma giden insan olusudur. Bu hammaddenin iyi islenip,
ilerde toplumsal kalkinmaya ivme kazandiracak katkiyr saglamalarinda da okul
yOneticilerine ve O6gretmenlere dnemli sorumluluklar ve gorevler diismektedir. Bir
okulun oncelikli amaci, kaliteli ¢ikti seklinde tabir ettigimiz basarili 6grenciler
yetistirmektir. Bu amaca ulasmada birinci derecede Onemli faktor Ogretmendir;
¢linkii 6grenci, gliniin biiyilik bir kismin1 6gretmeniyle iletisim halinde gegirir ve yeri
geldikce anne ve babasindan bile daha fazla 6rnek alir.

Zihin engelliler sinif 6gretmeninin, zihin 6ziirlii ¢cocuklara kisilik kazandirmak
ve onu hayata hazirlamak i¢in egitim ve Ogretim yontemlerini sabirla, sefkatle ve
ozellikle ¢ocugun kisisel 6zellik ve yeteneklerini dikkate alarak uygular. Egitim ve
ogretiminden sorumlu oldugu c¢ocuklarin davraniglarini gozlemler, yeteneklerini
gelistirici etkinlikler diizenler. Zihin engelliler smif 6gretmeni {ist diizeyde genel
yetenege sahip, sozel yetenegi gelismis, sosyal bilimlere ve o6zellikle psikolojiyle
ilgili zihin 6ziirlii insanlara yardim etmeyi seven, diislincelerini baskalarina agik bir
bicimde aktarabilen, insanlarla iyi iletisim kurabilen, sevecen, hosgoriilii, sabirl
Ogrencilerin ve meslektaglarinin  duygu ve diislincelerini anlayabilen, kendini
gelistirmeye istekli, coskulu, yaratici kimseler olmalar1 gerekir.

Yasam boyu egitim felsefesinin benimsendigi glinlimiizde, kurumlarda, egitim
stirecinin  dinamiklerini, maddi manevi insan kaynaklarmi en 1iyi sekilde
kullanabilecek ve yonetebilecek liderler istthdam ekmek kaginilmazdir.

Orgiitsel baglilik, isgorenin calistign Orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii
ifadeetmekte olan bir kavramdir. Orgiitsel baglilik duygusunun, drgiitsel performansi
pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu sebeple, orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya

hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir. Giliniimiizde

72



orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan
Oonemi anlasilan bir kavram olmasina ragmen ¢esitli agilardan kavram kargasasinin
yasandig1 goriilmektedir.

Isletmelerin, belirli bir ama¢ dogrultusunda calisanlarin bir araya gelmesi ile
ortaya ¢ikan sosyal olgular oldugu bir gercektir. Iste bu bir araya gelen calisanlarin
cesitli acilardan orgiite baglilik duyan kisiler olmasi biiyiik 6nem tagir. Calisanlart
motive edecek ve Orgiite bagliliklarini arttiracak etmenleri saglamak Onemli
gorevlerinden biri ¢alisanlarin liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi olmalidir.

Yapilan agiklamalardan goriilmektedir ki, bir isletmede belirli amagclari
gerceklestirmek lizere bir ¢alisan toplulugu olusacak ve bu calisan toplulugunu
isletme amaclarina yoneltecek bir liderin varlig1 s6z konusu olacaktir. Bu amagclari
gerceklestirebilmek icin, c¢alisanlarin yiiksek performans gostererek, oOrgiitsel
performans: arttirmas1 gerekmektedir. Orgiitsel performans: arttirabilmek igin,
orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigine inanilan orgiitsel bagliligin
saglanmasi ve oOrgiitsel bagliligin saglanabilmesi i¢in de liderlerin dogru kaynaklar
yaratmast ve benimsemis oldugu liderlik yaklagiminin 6nem tagimakta oldugu
diistiniilmiis olup, orgiitsel baghlik ile liderin sergilemekte oldugu liderlik davranisi
arasindaki iliski arastirmanin konusunu olusturmustur.

Konuyla ilgili, bir uygulama yapilarak, elde edilecek sonuglarin, ¢alisanlarin
liderlik 6zellikleri ile orgiitsel baglilik alanlarinda yapilan diger ¢aligmalara yeni bir

boyut kazandiracag diistiniilmektedir.
3.3 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin temel hipotezleri asagida yer almaktadir:

A. HO: Calisanlarin liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin 6rgiite bagliligi arasinda
anlamli biriliski yoktur.

A. H1: Calisanlarin liderlik 6zellikleriile ¢alisanlarin orgiite bagliligi arasinda
anlamli biriliski vardir.

B. HO: Calisanlarin liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin demografik ozelliklerine
gore farklilik gostermemektedir.

B. H1: Calisanlarin liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin demografik o6zelliklerine

gore farklilik gostermektedir.

73



C. HO: Calisanlarin Orgiite bagliklari, demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermemektedir.
C. H1: Calisanlarin orgiite bagliklari, demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.
3.4 Aragtirmamin Varsayimlari

Arastirmanin yapildigi kurumlarda ¢alisanlarin, arastirmanin veri toplama araci
olan ankete verdikleri yanitlarin dogru ve gergek¢i oldugu varsayilmaktadir.

Verilerin toplandig1 6rneklem, evreni temsil edebilir niteliktedir.

Arastirmada kullanilan veri toplama araci (Anket Formu) arastirma amaglarina

uygun verilerin toplanmasinda aranan sartlar1 saglamaktadir.
3.5 Arastirmanin Kisitlar

Calismamizin  smirh  anakiitlesini, Aksaray’da yer alan Milli Egitim
Miidiirliigiine bagli olan Aksaray Ozel Egitim Uygulama Merkezil. Kademe,
Aksaray Ozel Egitim Uygulama Merkezi II. Kademe, Aksaray Ozel Egitim Is
Uygulama Merkezi, Aksaray Ozel Egitim ilkokulu, Aksaray Ozel Egitim Ortaokulu
ve Aksaray Ozel Egitim Mesleki EgitimMerkeziolusturmaktadir. Arastirmamiza
konu olan kurumlarda 70 kisi (64 Ogretmen, 4 miidir yardimcist 2 miidiir)
calismaktadir.  Arastirma  kapsaminda  ¢alisanlarin  tamamina  ulasilmasi

amaclanmustir.
3.6 Arastirma Yontemi ve Veri Toplama Araci

Calismanin ilk boliimiinde konu ile ilgili temel kavramlar iizerinde durularak
lider, liderlik kavrami ve tanimlari, isletmelerde liderligin 6nemi, liderin giicliniin
kaynaklari, geleneksel ve modern liderlik yaklasimlari, liderlik tarzlari anlatilmaya
caligilacaktir.

Ikinci boliimde, drgiitsel baglilik tanimu, érgiitsel baglilik yaklagimlari, drgiitsel
bagliligin boyutlari, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin
isletmeler i¢in 6nemi ve sonuglari, arastirmanin degiskenleri olan liderlik tarzlari,

orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri anlatilmaya calisilacaktir.
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Uciincii  boliimde, arastirmanin - amaci, kapsami ve evreni, kullanilan
istatistiksel yontemleri, veri toplama araci yer alacaktir ve aragtirma sonucunda elde
edilen veriler degerlendirilecektir.

Son boliimde ise arastirmanin sonuglarina deginilecek ve ortaya ¢ikan tiim
sonuglar kapsaminda aragtirmanin degiskenleri arasindaki iliskiler hakkinda genel
sonug belirtilecektir.

Aragtirmada kullanilan veri toplama aract olan anket ii¢ bdliimden
olusmaktadir. Birinci béliimde; aragtirmaya katilan 6gretmenlere iliskin kisisel bilgi
envanteri; ikinci boliimde; liderlik davranislarin1 betimleme 6lg¢egi; ligiincii boliimde
ise Orgiitsel baglilik anketi kullanilmistir.

Verilerin ¢oziimlenmesi SPSS  13.0 paket programindan yararlanilarak
yapilmistir. Bulgularin ¢6ziimlenmesinde 6nce degiskenlerin incelenmesi ig¢in
betimsel istatistikleri ele alinmistir.

Problem ve alt problemlerin 6zelligi dikkate alinarak dagilimlari belirlemede
yiizde, frekans, aritmetik ortalama, faktor analizi, standart sapma, degiskenler
arasinda farkin belirlenmesinde parametrik; farkin kaynagini bulmak amaciyla
Scheffe testi kullanilmistir. Ayrica c¢alisanlarin liderlik 6zellikleri ile orgiitsel
bagliliklart arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Pearson (Bivariate Correlation)
korelasyon analizi yapilmustir.

Yapilan arastirmada, tanimlayict arastirma modeli kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan veriler, belirli bir zaman araligi igerisinde (iki hafta), kurumlarda calisan
o0gretmenlere verilensoru formlarinin toplanmasi ile elde edilmistir.

Anket sorularinda 6n yargilara neden olabilecek, ¢alisanlarin cevaplamakta
zorlanacagl ya da cevap vermek istemeyecegi tiirdeki sorularin tespit edilmesi ve
sorularin agik ve anlagilir oldugunun test edilmesi i¢in 23 kisiye pilot
calismayapilmistir. Orneklemin segilmesinde ana kiitlenin tamamina ulasilmaya
calisilmistir.

Anket formu,

Calisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular (9 adet),

Calisanlarin 6rgiitsel bagliligini 6lg¢timleyen sorular (26 adet),

Calisanlarin davranislar1 dikkate alinarak cevaplanacak olan Cok Faktorli
liderlikle ilgili sorular (28 adet) olmak flizere toplam {i¢ bdliim ve 63 sorudan

olusmaktadir.
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Bu boéliimlerde amaglarimiza uygun olarak hazirlanmis sorularin cevap siklar
icin 5’1i Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Likert 6lgegi anketin 2. boliimiinii olusturan sorulari igin;

Her zaman (5)

Siklikla (4)

Bazen (3)

Nadiren (2)

Higbir zaman (1)

Likert 6l¢egi anketin 3. bolimiinii olusturan sorulari i¢in;

Kesinlikle katiliyorum (5)

Katiliyorum (4)

Kararsizim (3)

Katilmiyorum (2)

Kesinlikle katilmiyorum (1)
ifadeleri kullanilarak hazirlanmstir.

Anketteki caliganlarin orgiite bagliligimi 6lgen 26 soruluk orgiitsel baglilik
anketine uygulanan giivenilirlik testi sonucu a degeri 0,832; ¢ok faktorli liderlik
ozelliklerini 6l¢en28 soruluk liderlik anketine uygulanan giivenilirlik testi sonucu o
degeri ise 0,944 olarak bulunmustur. Orgiitsel baghhigin her bir alt boyutun
giivenilirligi su sekildedir: Birinci boyut olan duygusal baglilik boyutunun alpha
degeri 0,812; ikinciboyut olan devam baglilik boyutunun alpha degeri 0,755 ve
tiglincii boyut olan normatif baglilik boyutunun alpha degeri 0,816°dir. Bu degerlere

gore ilgili ifadelerin giivenilirligi yiliksektir.

3.7. Veri Analiz Teknikleri

Verilerin ¢oziimlenmesi SPSS 13.0 paket programindan yararlanilarak
yapilmistir. Bulgularin ¢oéziimlenmesinde ©nce degiskenlerin incelenmesi igin
betimsel istatistikleri ele alinmustir.

Veri analizlerinin 6l¢iimiinde Sosyal Bilimler’in ¢esitli alanlarinda sikca
kullanilan ve gelistiricisi Rennis Likert olan Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Likert Olcegi daha ¢ok bireylerin tutumlarmive egilimlerini 6l¢gme amaglt

olarak kullanilmaktadir. Uygulama acisindan avantajli olan bu 06l¢ek, doldurma
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stiresi bakimindan dezavantajli olarak kabul edilmektedir. Format olarak degisik
sekillerde uygulanabilen Likert Olcegi bu arastirmada besli birskalaya gore
uygulanmstir. Ifadelerin ¢ok faktorlii liderlik anketine yanit kismi; “Her zaman”,

“Siklikla”, “Bazen”, “Nadiren”, “Hi¢bir zaman” ve orglitsel baglilik anketine yanit
kismi; “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”,
“Kesinlikle Katiliyorum”seklindedir. Olgek sonuglari 5.00-1.00=4.00 puanlik bir
genislige dagitilmistir. Bu genislik bese bdliinerek oOlgegin kesim noktalarini
belirleyen  diizeyler  belirlenmistir  (5-1=4/5=0,80).  Olgek ifadelerinin

degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas alinmuistir.

Tablo 3.1: Olgek ifadelerinin yorumlanmasinda degerlendirilmesinde kullanilacak skala.

Secenekler Puanlar Puan Araligi Olgek Degerlendirme
Higbir zaman 1 1,00-1,79 Cok Diigiik
Nadiren 2 1,80-2,59 Disiik

Bazen 3 2,60-3,39 Orta

Siklikla 4 3,40-4,19 Yiiksek

Her zaman 5 4,20-5,00 Cok Yiiksek
Secenekler Puanlar Puan Araligi Olgek Degerlendirme
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok Diigiik
Katilmiyorum 2 1,80-2,59 Diisiik
Kararsizim 3 2,60-3,39 Orta
Katiliyorum 4 3,40-4,19 Yiksek
Kesinlikle Katiliyorum 5 4,20-5,00 Cok Yiiksek

Son olarak etki biiytlikliigli degerleri bulunmus; 0.01-0.06 aralig: kiigiik, 0.06-
0.14 aralig1 orta, 0.14’den yiliksek olanlarin ise biiyiikk olarak degerlendirildigi

araliklar kriter alimmustir

3.7.1 Frekans ve Yuzdelikler

3.7.1.1 Cahsanlarm demografik ozellikleri frekans ve yiizdelikleri

Ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine ait frekans tablolar1 ve ylizdelik

dagilim tablolar1 tablo 3.2’de gosterilmistir.
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Tablo 3.2: Isgérenlerin kisisel bilgilerini iceren frekans ve yiizde tablosu.

Degisken Tiir F %
Cinsiyet Erkek 27 38,6
Kadmn 43 61,4

Yas 20-24 6 8,6
25-30 18 25,7
31-34 21 30,0
35-40 14 20,0
41-55 11 15,7
Medeni Durum Bekar 13 18,6
Evli 53 75,7

Bosanmis 4 5,7
Egitim Durumu Lisans 66 94,3
Lisansiistii 4 57
Gorev Ogretmen 60 85,7
Midiir Yardimeisi 4 5,7

Miidiir 2 2,9

Diger Personel 4 5,7
Meslekteki Yil 1-4 21 30,0
5-9 18 25,7
10-15 16 22,9
16-22 10 14,3

23-30 5 7,1
Calistig1 Yerdeki 1-2 34 48,6
Yih 3-5 22 31,4
6-9 9 12,9

10-15 5 7,1
Bulundugunuz 1-3 29 41,4
Gorevdeki Siire 4-7 14 20,0
8-12 12 17,1
13+ 15 21,4

Yillik AileGeliri 10000-22000 2 2,9
23000-34000 31 44,3
35000-50000 18 25,7
51000+ 19 27,1

Tablo 3.2 incelendiginde, arastirmaya katilan iggérenlerin % 61,4’ tiniin kadin,
% 38,6'nin erkek oldugu gorilmektedir. Bu dagilimlar o6rneklem grubunun
cogunlugunu kadinlarin olusturdugunu gostermektedir.

Tablo 3.2, arastirmaya katilan iggdrenlerin%8,6’s1 20-24 yas araliginda,
%25,7’si 25-30 yas araliginda, %30,0’1in1n 31-34 yas araliginda ve %20,0’min yas
araligindave %15,7’sininde 41-55yas araliginda oldugu goriilmektedir. Bu dagilimlar

orneklem grubunun c¢ogunlugunu,

olusturdugunu gdstermektedir.
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Tablo 3.2 incelendiginde, arastirmaya katilan isgorenlerin%18,6’sinin, bekar,
%75,7’sinin evli ve %5,7’sinin bosanmis oldugu goriilmektedir. Bu dagilimlar
orneklem grubunun biiyiik ¢ogunlugunu, evlilerin olusturdugunu géstermektedir.

Tablo 3.2 incelendiginde arastirmaya katilan isgorenlerinin %94,3’i lisans ve
% 5,7’si lisansiistii mezuniyet derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Bu dagilim
orneklem grubunun c¢ogunlugunu, lisans mezunu isgdrenlerin olusturdugunu
gostermektedir.

Tablo 3.2°de,arastirmaya katilan isgdrenlerin, %85,7’sinin 6gretmen, %5,7’
sinin miidir yardimcisi, %2.9’nun midiir ve, %5,7” sininde diger personel oldugu
goriilmektedir.

Tablo 3.2 incelendiginde arastirmaya katilan isgorenlerinin meslekteki
siirelerinin  %30,0’1min  1-4 yil,, %25,7’sinin 5-9 yil, %22,9’unun 10-15 wyil,
%14,3’tintin 16-22 yi1l ve %7,1’ininde 23-30 y1l araliginda oldugu goriillmektedir. Bu
dagilmda 6gretmenlerin ¢ogunlugunun 1-4 yil aralifinda olmasi Ozel Egitim
alaninin iilkemizde 6nemsenmeye basgladigin1 gostermektedir.

Tablo 3.2 incelendiginde arastirmaya katilan iggoérenlerinin kurumda galisma
stirelerinin % 48,6’sinin 1-2y1l arasinda oldugu, % 31,4’liniin 3-5 yil arasinda
oldugu, % 12,9’unun6-9 ve %7,1’inin 10-15 y1l araliginda oldugu goriilmektedir. Bu
dagilim Orneklem grubunun ¢ogunlugunu 1-2 yil kurum deneyimine sahip
calisanlarin olusturdugunu gdstermektedir.

Son olarak tablo 3.2’de,isgorenlerin %2,9’unun aylik gelirinin 10000-22000
TL araliginda, %44,3’lintin 23000-34000 TL araliginda, %25,7’inin 35000-50000 TL
araliginda ve %27,1’ininde 51000 TL ve tstii gelir elde ettigi goriilmektedir. Bu
dagilim 6rneklem grubunun ¢ogunlugunu, yillik geliri 23000-34000 TL arasinda olan

isgorenlerin olusturdugunu gostermektedir.
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3.7.1.2 Cahsanlarin liderlik 6zellikleri frekans ve yiizdelikleri

Tablo 3.3: Calisanlarin liderlik 6zellikleri frekans ve yiizdelikleri

Tir
Degisken F =
= e | _E| 2 |5 |2 |zs
5 5| = N E o E
% I N n m zZ T N
Sivl K dozil. d larrvla vol ) F 23 22 17 6 2
oyleyerek degil, davranislariyla yol gosterir.
ey s yayere % | 329 31,4 243 8,6 2,9
Hatalarini kabul eder, bencil davraniglar F 22 27 9 3 9
sergilemez. % | 31,4 |386 |[129 |43 12,9
Grubun ¢ikarlarm kisisel ¢ikarlarinm 6niinde | F 36 16 13 3 2
tutar. % | 51,4 22,9 18,6 4,3 2,9
Kendi islerini sorumluluk duygusu icerisinde | F | 39 24 6 - 1
yapar, 6grenmeye isteklidir. % | 55,7 34,3 8,6 - 14
F 37 22 8 2 1
Giiglii ve giivenilir oldugunu hissettirir.
% | 52,9 31,4 11,4 2,9 1,4
Konugmalarinda ve degerlendirmelerinde F |31 27 8 3 1
etik/ahlaki degerlere vurgu yapar, ahlaki
- - % | 443 38,6 11,4 4,3 1,4
degerleriyle 6rnek olur.
Ortak misyona vurgu yapar, takim havasive | F | 23 32 8 6 1
ruhu gelistirir. % | 32,9 457 11,4 8,6 1,4
Ulastlmas gereken hedefler hakkinda sevkle | F 22 34 9 3 2
ve heyecanla konusur, bizi pesinden siiriikler. | o5 | 31,4 48,6 12,9 4,3 29
Farkl: diisiinceleri dinler, kendisinin ve F 24 24 13 6 3
¢aliganlarin iizerinde uzlasilmis standartlara
- - % | 34,3 34,3 18,6 8,6 4,3
bagl kalmasini saglar.
Onunla ¢aligmak insana gurur verir, takip F 26 22 12 6 4
edilecek iyi bir modeldir. % | 37,1 31,4 17,1 8,6 57
Hepimizi tanir, tek tek ilgilenir, giiglii F 26 23 9 6 6
yonlerimize odaklanir % | 37,1 32,9 12,9 8,6 8,6
Yol gosterirken drnekler kullanir ve F 19 33 7 10 1
performans standartlarini tutturdugumda
hangi 6diiller ve ya sonuglarla % | 27,1 47,1 10,0 14,3 1.4
karsilasacagimi agikga ifade eder.
Kurumun gelecegi hakkinda calisanlarin F 21 34 8 6 1
ilgisini uyandiracak bir vizyon tanimlama
% | 30,0 48,6 11,4 8,6 1,4

kapasitesine sahiptir.
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Tablo 3.3 (Devam): Calisanlarin liderlik 6zellikleri frekans ve yiizdelikleri

Tiir
Degigken F < § - E =g
&1 5 E| 2 3 E S
% IN| @& oM z T g
Beklenmeyen seyler oldugunda bunun F 25 34 7 2 2
nedenlerini arastirir. (/A 357 48.6 10.0 29 29
Basarisizlik miimkiin olsa bile risk alir ve F 23 35 5 6 1
yeni fikirler dener. % 329 50.0 71 8.6 1.4
Kurumun gelisimini saglayacak yollar F 33 27 5 4 1
bulmak i¢in siirekli ¢cevreyi gozler, yeni % | 471 386 71 57 14
geligsmeleri takip eder.
ITham vericidir ve arkadaslarinin F 25 22 15 4 4
yaptiklarinin 6nemini agikca belirterek % | 357 314 214 5.7 5.7
motive edebilmektedir.
Kurumda calisanlarin yetenek ve F 22 30 12
becerilerinin neler oldugunu bilir, onlardaki % | 314 429 17,1 43 43
ilerlemeyi ve gelismeyi fark eder.
Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimci F 27 31 8 1 3
olur, bize uygun ortamlar hazirlar % | 38,6 443 11,4 14 43
Tiim kosullarda gergegi soyler, diiriist F 34 18 12 5 1
davranir. % | 48,6 25,7 17,1 71 1,4
Okulun amaglarini, hedeflerini 6grencinin F 31 25 10 4 -
durumuna gt')re gé’)zden gegirir, gﬁniin % 44,3 35,7 14,3 5,7 -
kosullarina gore yeniden belirler.
Rutin sorunlarin ¢6ziimiinde farkli bakis F 18 40 7 3 2
acilarindan yaralanamaya caligir. % | 257 571 10.0 43 29
Okulda ders dis1 sosyal, kiiltiirel, egitsel F 34 26 6 4 -
faaliyetleri tesvik eder. % | 48.6 371 8.6 57 _
Iyi egitim almustir, teknik agidan F 29 31 7 2 1
donammlidur % |414 |443 [100 |29 1,4
Dikkatini, diizensizlikler, hatalar, F 15 19 24 8 4
standartlardan sapmalar, sikayetler ve % | 214 271 34.3 11.4 5.7
basarisizliklar lizerine yogunlastirir.
Problemler ciddi bir hal alincaya kadar F 15 16 17 11 11
miidahale etmez, kendisine ihtiyag: % 21,4 22’9 24]3 15]7 15’7
duyuldugu zaman konusur.
Herhangi bir aksaklik, sorun ortaya F 12 12 15 12 19
glkmadlkga harekete geemez ve karlsmaktan % 17,1 17’1 21]4 17]1 27’1
kaginir.
Karar vermekten kaginir, ihtiyag F 5 13 10 39
duyuldugunda ortada yoktur. % 7.1 43 18,6 14,3 55,7
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Tablo 3.3°de calisanlarin, “Soyleyerek degil, davranislariyla yol gosterir”
maddesine %31,4’linlin her zaman katildig, % 32,9’unun siklikla katildiklari,
%24,3’liniin bazen katildigi, %8,6’sinin nadiren katildigi, %2,9’unun higbir zaman
katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, % 64,3’tinlin lider olarak gordiikleri kisi de sdyleyerek degil,
davraniglariyla yol gosterdigi konusunda hem fikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de c¢alisanlarin, “Hatalarim  kabul eder, bencil davranmislar
sergilemez” maddesine %31,4’liniin her zaman katildi1§1,%38,6’sinin  siklikla
katildiklari, %12,9’unun bazen katildig1,%4,3’linlin nadiren katildigi, %12,9’unun
hi¢bir zaman katilmadiklar1 goriillmektedir.

Calisanlarin, % 70,0’ 1nin lider olarak gordiikleri kisinin hatalarini kabul ederek
bencil davraniglar sergilemedigi konusunda hem fikir olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 3.3°de calisanlarin, “Grubun ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin 6niinde tutar”
maddesine %51,4’lintin her zaman katildig, %22,9’unun siklikla katildiklari,
%18,6’smn1n bazen katildigi, %4,3’iiniin nadiren katildigi, %2,9’unun hicbir zaman
katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, % 74,3’liniin lider olarak gordiikleri kisinin kendi ¢ikarindan ¢ok
grup cikarini gozettigi konusunda hemfikir olduklari goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Kendi islerini sorumluluk duygusu igerisinde yapar,
ogrenmeye isteklidir” maddesine %55,7’sinin her zaman katildigi, %34,3’iiniin
siklikla katildiklari, %38,6’sinin  bazen katildigi, %1,4’linlin hicbir zaman
katilmadiklar1 gortilmektedir.

Calisanlarin, % 90,0’min lider olarak gordiikleri kisinin islerini sorumluluk
duygusuyla yaptigi ve oOgrenmeye istekli oldugu konusunda hemfikir olduklar
goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Giiglii ve giivenilir oldugunu hissettirir” maddesine
%52,9’unun her zaman katildigi, %3 1,4 tiniin siklikla katildiklari, %11,4’iiniin bazen
katildig1, %2,9’unun nadiren katildigi, %1,4’linlin hi¢gbir zaman katilmadiklari
goriilmektedir.

Calisanlarin, % 84,3’{iniin lider olarak gordiikleri kisinin giiclii ve giiven veren
bir yapiya sahip oldugu konusunda hemfikir olduklar goriilmektedir.

Tablo 3.3’de c¢alisanlarin, “Konusmalarinda ve degerlendirmelerinde

etik/ahlaki degerlere vurgu yapar, ahlaki degerleriyle ornek olur” maddesine
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%352,9’unun her zaman katildigi, %31,4’liniin siklikla katildiklari, %11,4 {iniin bazen
katildig1, %2,9’unun nadiren katildigi, %1,4’linlin hi¢gbir zaman katilmadiklari
gorilmektedir.

Calisanlarin, % 84,3’liniin lider olarak gordiikleri kisinin ahlaki degerleriyle
ornek oldugu, konusmalarinda ve degerlendirmelerinde ahlaki degerlere vurgu
yaptig1 konusunda hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Ortak misyona vurgu yapar, takim havasi ve ruhu
gelistirir” maddesine 9%32,9’unun her zaman katildigi, %45,7’sinin  siklikla
katildiklari, %11,4’linlin bazen katildigi, %8,6’smin nadiren katildigi, %1,4’linlin
hi¢bir zaman katilmadiklar1 goriillmektedir.

Calisanlari, % 78,6’s1 lider olarak gordiikleri kisinin ortak misyona vurgu
yaptigi, takim ruhu ve havasini gelistirmek i¢in gayret gosterdigi konusunda hemfikir
olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Ulasilmasi gereken hedefler hakkinda sevkle ve
heyecanla konusur, bizi pesinden siiriikler” maddesine %31,4’tiniin her zaman
katildig1, %48,6’sinin siklikla katildiklari, %12,9’unun bazen katildigi, %#4,3’iiniin
nadiren katildigi, %2,9’unu hi¢bir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %80,0’min lider olarak gordiikleri kisinin ulagilmasi gereken
hedefler konusunda heyecanla, sevkle konustugu pesinden siiriikledigi konusunda
hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Farkli diisiinceleri dinler, kendisinin ve ¢alisanlarin
tizerinde uzlasilmis standartlara bagli kalmasimi saglar” maddesine %34,3’{iniin her
zaman katildigi, %34,3’iiniin siklikla katildiklari, %18,6’sinin bazen katildigi,
%38,6’s1nin nadiren katildigi, %4,3’iinlin higbir zaman katilmadiklar gériilmektedir.

Calisanlarin, %68,6’s1 lider olarak gordiikleri kisinin farkli diisiinceleri
dinledigi, herkesin hemfikir oldugu ortak noktalarda uzlasma sagladig1 konusunda
hemfikir olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 3.3’de galisanlarin, “Onunla ¢aligmak insana gurur verir, takip edilecek
iyl bir modeldir” maddesine %37,1’inin her zaman katildigi, %31,4’linlin siklikla
katildiklari, %17,1’inin bazen katildigi, %8,6’sinin nadiren katildigi, %S5,7’sinin
hi¢bir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %68,5’inin lider olarak gordiikleri kisinin iyi bir model oldugu ve

onunla ¢alismanin gurur verdigi konusunda hemfikir olduklar1 gériilmektedir.
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Tablo 3.3°de c¢alisanlarin, “Hepimizi tanir, tek tek ilgilenir, giiclii yonlerimize
odaklanir” maddesine %37,1’inin her zaman katildigi, %32,9’unun siklikla
katildiklari, %12,9’unun bazen katildigi, %8,6’sinin nadiren katildigi, %8,6’sinin
higbir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %70,0’mnn lider olarak gordiikleri kisinin herkesle ilgilendigi,
onlarin giiclii yonlerini bilerek herkesi tanidigi konusunda hemfikir olduklar
gorilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Yol gosterirken Ornekler kullanir ve performans
standartlarini tutturdugumda hangi odiiller ve ya sonuglarla karsilasacagimi agikga
ifade eder” maddesine %27,1’inin her zaman katildigi, %47,1’inin siklikla
katildiklari, %10,0’unun bazen katildigi, %14,3’linlin nadiren katildigi, %1,4’linlin
hicbir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, % 74,2’si lider olarak gordiikleri kisinin yol gosterirken drnekler
verdigi, yapilanlarin standartlarin {istinde olmas1 durumunda verilecek ddiilleri veya
hangi sonuglarla karsilasilacagini acik¢a ifade ettigi konusunda hemfikir olduklar
goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Kurumun gelecegi hakkinda calisanlarin ilgisini
uyandiracak bir vizyon tanimlama kapasitesine sahiptir” maddesine %30,0’unun her
zaman katildig1i, %48,6’sinin siklikla katildiklari, %11,4’liniin bazen katildigi,
%8,6’s1n1n nadiren katildigi, %1,4’linlin hi¢bir zaman katilmadiklar1 gériilmektedir.

Calisanlari, % 78,6’s1 lider olarak gordiikleri kisinin iy1 bir vizyon tanimlama
kapasitesine sahipoldugu konusunda hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Beklenmeyen seyler oldugunda bunun nedenlerini
arastirir” maddesine  %35,7’sinin  her zaman katildigi, %48,6’smin  siklikla
katildiklari, %10,0’unun bazen katildigi, %2,9’unun nadiren katildigi, %2,9’unun
hi¢bir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, % 84,3’ lider olarak gordiikleri kisinin beklenmeyen seyler
oldugunda bunun nedenlerini arastirdigi konusunda hemfikir olduklar
goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Basarisizlik miimkiin olsa bile risk alir ve yeni
fikirler dener” maddesine %32,9’unun her zaman katildigi, %50,0’sinin siklikla
katildiklar1, %7,1’inin bazen katildig1, %8,6’sinin nadiren katildigi, %1,4’liniin higbir

zaman katilmadiklar1 goriillmektedir.
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Calisanlarin, % 82,9’u lider olarak gordiikleri kisinin basarisizlik miimkiin olsa
bile yeni fikirler denedigi ve risk aldig1 konusunda hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Kurumun gelisimini saglayacak yollar bulmak i¢in
stirekli gevreyi gozler, yeni gelismeleri takip eder” maddesine %47,1’inin her zaman
katildig1, %38,6’smin siklikla katildiklari, %7,1’inin bazen katildigi, %5,7’sinin
nadiren katildig1, %1,4’linlin higbir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %85,7’si lider olarak gordiikleri kisinin ¢evreyi siirekli
gozlemledigi ve yeni gelismeleri takip ettigi konusunda hemfikir olduklar
goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarm, “Ilham vericidir ve arkadaslarinin yaptiklarmin
Oonemini agikga belirterek motive edebilmektedir” maddesine %35,7 sinin her zaman
katildig1, %31,4’liniin siklikla katildiklari, %21,4’{iniin bazen katildigi, %35,7 sinin
nadiren katildigi, %35,7 sinin hi¢gbir zaman katilmadiklar1 gériilmektedir.

Calisanlarin, % 67,1’1 lider olarak gordiikleri kisinin arkadaglarinin
yaptiklarinin 6nemini acik¢a belirterek onlar1 motive ettigi konusunda hemfikir
olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3°de galisanlarin, “Kurumda galisanlarin yetenek ve becerilerinin neler
oldugunu bilir, onlardaki ilerlemeyi ve gelismeyi fark eder” maddesine
%35,7’sininher zaman katildigi, %42,9’unun siklikla katildiklari, %17,1’inin bazen
katildig1, %4,3’liniin nadiren katildigi, %4,3’linlin hi¢gbir zaman katilmadiklar
gorilmektedir.

Calisanlarin, % 78,6’s1 lider olarak gordiikleri kisinin ¢alisanlarin yetenek ve
becerilerini bildigi ve onlardaki ilerlemeyi ve gelismeyi fark ettigi konusunda
hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimci olur, bize
uygun ortamlar hazirlar” maddesine %38,6’sinin her zaman katildigi, %44,3 iiniin
siklikla katildiklari, %11,4’linlin bazen katildigi, %]1,4’linlin nadiren katildig,
%¢4,3’liniin higbir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, % 82,9’u lider olarak gordiikleri kisinin arkadaslarina yardimci
oldugu ve onlara uygun ortamlar hazirladigit konusunda hemfikir olduklar
gorilmektedir.

Tablo 3.3’de galisanlarin, “Tiim kosullarda gergegi soyler, diiriist davranir”

maddesine %48,6’sinin  her zaman katildig, %25,7’sinin siklikla katildiklari,
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%17,1’inin bazen katildigi, %7,1’inin nadiren katildigi, %1,4’liniin hicbir zaman
katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, % 73,31 lider olarak gordiikleri kisinin gercekleri soyledigi ve
diiriist davrandig1 konusunda hemfikir olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 3.3’de c¢alisanlarin, “Okulun amagclarini, hedeflerini 6grencinin
durumuna gore gozden gegirir, giinlin kosullarma gore yeniden belirler” maddesine
%44,3’tintin her zaman katildig1, %35,7’sinin siklikla katildiklari, %14,3’{iniin bazen
katildig1, %5,7’sinin nadiren katildig1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %80,0’1 lider olarak gordiikleri kisinin okulun amaglarini,
hedeflerini 6grencinin durumuna gore goézden gecirdigi, giiniin kosullarina gore
yeniden belirledigi konusunda hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Rutin sorunlarin ¢6ziimiinde farkli bakis acilarindan
yaralanamaya c¢alisir” maddesine %25,7’sinin her zaman katildigi, %57,1’inin
siklikla katildiklari, %10,0’mnin bazen katildigi, %4,3’liniin nadiren katildig,
%2,9’unun higbir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %82,8’1 lider olarak gordiikleri kisinin rutin sorunlarin
¢oziimiinde farklt bakis acilarindan yaralandigi konusunda hemfikir olduklari
goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢aliganlarin, “Okulda ders dis1 sosyal, kiiltiirel, egitsel faaliyetleri
tesvik eder” maddesine %48,6’simnin her zaman katildigi, %37,1’inin siklikla
katildiklari, %8,6’sinin bazen katildig1,%35,7’sinin nadiren katildig1 goriilmektedir.

Calisanlarin, %85,7’si lider olarak gordiikleri kisinin okulda ders dis1 sosyal,
kiiltiirel, egitsel faaliyetleri tesvik ettigi konusunda hemfikir olduklari goriilmektedir.

Tablo 3.3’de galisanlarin, “Iyi egitim almustir, teknik agidan donanimlidir”
maddesine %41,4’linlin her zaman katildig, %44,3’liniin siklikla katildiklari,
%10,0’min bazen katildigi, %2,9’unun nadiren katildigi, %1,4’linlin hi¢cbir zaman
katilmadiklar1 gortilmektedir.

Calisanlarin, % 85,7’si lider olarak gordiikleri kisinin iyi egitim aldig1 ve
teknik olarak donanimli oldugu konusunda hemfikir olduklari goriilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Dikkatini, diizensizlikler, hatalar, standartlardan
sapmalar, sikayetler ve basarisizliklar iizerine yogunlastirir” maddesine % 21,4 {iniin
her zaman katildigi, %27,1’inin siklikla katildiklari, %34,3’{iniin bazen katildigi,

%11,4’linlin nadiren katildig1, %5,7’sinin higbir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.
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Calisanlarin, % 48,5°1 lider olarak gordiikleri kisinin dikkatini, diizensizlikler,
hatalar, standartlardan sapmalar, sikayetler ve basarisizliklar iizerine yogunlastirdigi
konusunda hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale
etmez, kendisine ihtiyag duyuldugu zaman konusur” maddesine %21,4’liniin her
zaman katildigi, %22,9’unun siklikla katildiklari, %24,3’linlin bazen katildigi,
%15,7’sinin  nadiren  katildigi, %15,7’sinin  higbir zaman katilmadiklari
gorilmektedir.

Calisanlarin, % 44,30 lider olarak gordiikleri kisinin problemler ciddi bir hal
alincaya kadar miidahale etmedigi, kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman konustugu
konusunda hemfikir olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 3.3’de calisanlarin, “Herhangi bir aksaklik, sorun ortaya g¢ikmadikca
harekete gegmez ve karigsmaktan kaginir” maddesine %17,1’inin her zaman katildigt,
%17,1’inin siklikla katildiklari, %21,4’linlin bazen katildigi, %17,1’inin nadiren
katildig1, %27,1inin hi¢bir zaman katilmadiklar1 gériilmektedir.

Calisanlarin, % 34,2’si lider olarak gordiikleri kiginin herhangi bir aksaklik,
sorun ortaya ¢ikmadik¢a harekete gecmedigi ve karigmaktan kagindigr konusunda
hemfikir olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.3’de ¢alisanlarin, “Karar vermekten kaginir, ihtiya¢ duyuldugunda
ortada yoktur” maddesine %?7,1’inin her zaman katildigi, %4,3’linlin siklikla
katildiklari, %18,6’simnin bazen katildigi, %14,3’ilinlin nadiren katildigi, %355,7 sinin
hi¢bir zaman katilmadiklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin, 9%70,0’1 lider olarak gordiikleri kisinin karar vermekten
kaginmadigi ihtiya¢ duyuldugunda hep onde oldugu konusunda hemfikir olduklari

goriilmektedir.
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3.7.1.3. Cahisanlarin orgiitsel baghlik frekans ve yiizdelikleri

Tablo 3.4: Calisanlarin 6rgiitsel baglilik frekans ve yiizdelikleri.

Tiir
g g
o E g g <5}
FlEE | & s | £
Degisken & s = = £ £ S
Kendimi bu okulda ailenin bir pargas1 | F 4 10 2 30 24
gibi hissetmiyorum. % 57 14,3 2,9 42,9 34,3
Kendimi ¢alistigim okula duygusal F 3 17 3 26 21
olarak bagli hissetmiyorum. % 43 24,3 43 37,1 30,0
Bu okulda ¢alismanin benim igin ¢ok F 14 34 6 10 6
6zel (kisisel) bir anlamu var. % 20,0 48,6 8,6 143 8,6
% Okuluma Kars1 giiglii bir aitlik hissi F 6 10 10 23 21
5 duymuyorum. % 8,6 14,3 14,3 32,9 30,0
é Bu okula baglilik hissettigim gibi bir F 19 18 19 8 6
é baska kuruma da kolayca baglilik .
% hissedebilecegimi diisliniiyorum. % 211 257 21,1 114 8,6
E Bu okulda ¢aligtigimu diger kisilere F 34 22 7 5 2
R | sdylemekten gurur duyuyorum % 48,6 314 10,0 7,1 2,9
Meslek hayatimin kalan kismini bu F 17 25 17 6 5
okulda gegirmek beni ¢ok mutlu eder. | o 24,3 35,7 24,3 8,6 7.1
Bu okulun sorunlarim kendi F 15 40 11 3 1
sorunlarim gibi hissediyorum. % 214 57,1 15,7 43 1,4
Bu okul hakkinda disaridaki kisilerle F 31 28 2 8 1
konusmaktan keyif alirim. % 44,3 40,0 2,9 11,4 1.4
Bagka bir is bulmadan ayrilirsam F 11 20 8 19 12
neler olacagi konusunda endisem yok | 04 15,7 28,6 11,4 271 171
Istesemde su anki okulumdan F 14 32 8 7 9
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. % 20,0 45,7 11,4 10,0 12,9
Su anda okulumdan ayrilmaya karar F 10 15 9 25 11
verseydim hayatimda ¢ok sey .
Y bozulurdu. % 14,3 214 12,9 35,7 15,7
E Bu okuldan simdi ayrilmak bana agir F 9 18 9 24 10
'Q | bir yiik getirmezdi. % 12,9 25,7 12,9 34,3 143
; Su anda okulumda kalmak, istek F 16 19 6 20 9
< | meselesi oldugu kadar zorunluluktan .
5 kaynaklaniyor. % 229 27,1 8,6 28,6 12,9
a
Bu okulu birakmayi diisiinemeyecek F 8 20 13 19 10
kadar az segenegim oldugunu .
biliyorum. % 114 28,6 18,6 27,1 14,3
Bu okulda ¢aligmaya devam etmemin F 7 16 10 20 17
nedenlerinden biride ayrilmanin % 10,0 229 143 28.6 243
onemli fedakarlik gerektirmesidir. Bir
baska kurumda buradaki kazanglarimi
saglayamayabilirim.
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Tablo 3.4 (Devam): Calisanlarin orgiitsel baglilik frekans ve yiizdelikleri.

Tiir
g g
o E g g @
Pl 22| £ | 5| E | £8
Degisken & = = 4 £ S g
Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan F 13 24 11 17 5
digerine ¢ok sik gegtigini
dilstiniiyorum. % 18,6 34,3 15,7 24,3 7,1
Bir kurumdan digerine atlamay1 F 10 12 14 21 13
ahlaki bulmuyorum. % 14,3 17,1 20,0 30,0 18,6
Bu okulda kalmak i¢in herhangi bir F 11 32 10 14 3
zorunluluk hissetmiyorum. % 15,7 45,7 14,3 20,0 43
Benim i¢in avantajli da olsa F 18 29 7 13 3
okulumdan su anda ayrilmanin dogru .
oldugunu diisiinmiiyorum % 25,7 414 10,0 18,6 4,3
é Okulumdan simdi ayrilsam kendimi F 10 13 8 26 13
= | suglu hissederim. % 14,3 18,6 11,4 371 18,6
i)
é Bir insanin okuluna her zaman F 7 18 8 21 16
. | sadakat gbstermesi gerektigine .
5 inanmiyorum. % 10,0 25,7 114 30,0 22,9
E Buradaki insanlara kars1 yiikiimliilik F 8 19 3 31 9
% hissettigim i¢in okulumdan su anda .
ayrilmak yanlis olurdu. % 114 211 43 44,3 129
Bu okulda ¢alismaya devam etmemin F 11 12 10 24 13
en 6nemli nedenlerinden biri
sadakatin ¢ok onemli olduguna
inanmam ve bundan dolay1 kalmay1 % 15,7 17,1 14,3 34,3 18,6
ahlaki bir mecburiyet olarak
hissetmemden dolayidir.
Bu okula cok sev borcl F 12 22 8 15 13
u okula ¢ok sey bor¢luyum.
§O% sey DOrgivH % 17,1 314 11,4 21,4 18,6
o . F 16 27 14 8 5
Bu okul sadakatimi hak ediyor.
% 22,9 38,6 20,0 11,4 7,1

Tablo 3.4’te calisanlarmn, “Kendimi bu okulda ailenin bir pargasit gibi
hissetmiyorum” maddesine %34,3’linlin kesinlikle katilmadiklari, %42,9’unun
katilmadiklari, %2,9’unun kararsiz kaldigi, %14,3’{inilin katildig1, 5,7 sinin kesinlikle
katildiklar1 bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin %77,2 gibi biiyiikk ¢ogunlugun
kurumunda kendisini ailenin bir pargasi gibi hissettigi goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Kendimi c¢alistigim okula duygusal olarak baglh
hissetmiyorum” maddesine %30’unun kesinlikle katilmadiklari, %37,1’inin

katilmadiklari, %4,3’{iniin kararsiz kaldig1, %24,3 iiniin katildig1, 4,3 iiniin kesinlikle
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katildiklart bulunmustur. Buradan c¢alisanlarin %67,1 gibi biiyiikk c¢ogunlugun
kendisini kurumuna duygusal olarak bagl hissettigi goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Bu okulda ¢alismanin benim i¢in ¢ok 6zel (kisisel)
bir anlami var” maddesine %38,6’sinin kesinlikle katilmadiklari, %14,3 {iniin
katilmadiklari, %38,6’sinin kararsiz kaldigi, %48,6’sinin  katildigi, %20,0’1inin
kesinlikle katildiklart bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin  %68,6 gibi biiyiik
cogunlugun kendisi icin kurumunda calismanin 6zel bir anlam ifade ettigi
gorilmiistiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Okuluma kars1 giiglii bir aitlik hissi duymuyorum.”
maddesine  %30’unun kesinlikle katilmadiklari, %32,9’unun katilmadiklari,
%14,3’linlin  kararsiz  kaldigi, %14,3’lnlin  katildigi, 8,6’simin  kesinlikle
katildiklaribulunmustur. Buradan c¢alisanlarin %62,9 gibi cogunlugun kendisini
kurumuna kars1 giiglii bir aitlik hissi duydugu goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te galisanlarin, “Bu okula baglilik hissettigim gibi bir bagka kuruma
da kolayca baglilik hissedebilecegimi diislinliyorum” maddesine %8,6’sinin
kesinlikle katilmadiklari, %11,4’iniin katilmadiklari, %27,1’inin kararsiz kaldigi,
%25,7’sinin  katildigi, %27,1’inin kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan
calisanlarin %52,8 gibi c¢ogunlugun kendisini baska bir kuruma kars1 baglilik
hissedebilecegi goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Bu okulda g¢alistigimi diger kisilere sdylemekten
gurur duyuyorum” maddesine %2,9’unun kesinlikle katilmadiklari, %7,1’inin
katilmadiklari, %10,0’min kararsiz kaldig, %31,4tiniin katildigi, %48,6’sinin
kesinlikle katildiklart bulunmustur. Buradan calisanlarin %80,0 gibi ¢ogunlugun
calistiklar1 kurumu diger kisilere sdylemekten gurur duyduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te galisanlarin, “Meslek hayatimin kalan kismini bu okulda gegirmek
beni ¢ok mutlu eder” maddesine %7,1’inin kesinlikle katilmadiklari, %8,6’sinin
katilmadiklari, %24,3’liniin kararsiz kaldigi, %35,7’sinin katildigi, %24,3’{iniin
kesinlikle katildiklart bulunmustur. Buradan calisanlarin %60,0 gibi ¢ogunlugun
calistiklar1 kurumda mutlu olduklar1 ve kurumlarinda hayatlarinin kalan kisimlarin
gecirmekten mutluluk duyacaklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu okulun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
hissediyorum” maddesine %1,4linlin  kesinlikle katilmadiklari, %4,3 {iniin

katilmadiklari, %15,7’sinin kararsiz kaldigi, %57,1’inin katildigi, %21,4 {iniin
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kesinlikle katildiklart bulunmustur. Buradan calisanlarin %78,5 gibi ¢ogunlugun
okulun sorunlarini kendi sorunlari gibi hissettigi goriilmistiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Bu okul hakkinda disaridaki kisilerle konusmaktan
keyif alimm” maddesine %]1,4’tiniin kesinlikle katilmadiklari, %11,4 {iniin
katilmadiklari, %2,9’unun kararsiz kaldigi, %40,0’min katildigi, %44,3’{iniin
kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan c¢alisanlarin  %84,3 gibi biiyiik
cogunlugun okul hakkinda disarida diger kisilerle konusmaktan keyif aldig
gorilmiistiir.

Tablo 3.4’te galisanlarin, “Baska bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi
konusunda endisem yok” maddesine %]17,1’inin kesinlikle katilmadiklari,
%27,1’inin  katilmadiklari, %11,4’liniin kararsiz kaldigi, %28,6’siin katildigs,
%15,7’sinin kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin %44,3 gibi ¢ok
az bir farklabagka bir ig bulmadan ayrildiklarinda endise duymadiklart goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarm, “Istesemde su anki okulumdan ayrilmak benim igin
¢ok zor olurdu” maddesine, %12,9’unun kesinlikle katilmadiklari, %12,9’unun
katilmadiklari, %]11,4’linlin kararsiz kaldigi, %45,7’sinin katildigi, %20,0’1nin
kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %65,7 gibi ¢ogunlugu
okullarindan ayrilmalarinin kendileri i¢in ¢ok zor bir karar oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Su anda okulumdan ayrilmaya karar verseydim
hayatimda ¢ok sey bozulurdu” maddesine %15,7 sinin kesinlikle katilmadiklari,
%35, 7’sinin  katilmadiklari, %12,9’unun kararsiz kaldigi, %21,4’lniin katildigs,
%14,3’lniin kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %351,4 gibi
cogunlugu okullarindan ayrilmalarinin hayatlarindan ¢ok seyi degistirmeyecegi
gorilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu okuldan simdi ayrilmak bana agir bir yiik
getirmezdi” maddesine %14,3’linlin  kesinlikle katilmadiklari, %34,3 {iniin
katilmadiklari, %12,9’unun kararsiz kaldigi, %25,7’sinin katildigi, %12,9’unun
kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %48,6 gibi cogunlugu
okullarindan su an ayrilmalariin kendilerine agir bir yiik getirecegi goriilmustiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Su anda okulumda kalmak, istek meselesi oldugu
kadar  zorunluluktan  kaynaklaniyor” maddesine %12,9’unun  kesinlikle
katilmadiklari, 9%28,6’sinin katilmadiklari, %8,6’simin kararsiz kaldigi, %27,1’inin

katildig1, %22,9’unun kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin %50
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gibi ¢ogunlugu okullarinda bulunmalarinin hem istek hem de zorunluluktan
kaynaklandig1 goriilmiistir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu okulu birakmay1 diisiinemeyecek kadar az
secenegim oldugunu biliyorum” maddesine %14,3’linlin kesinlikle katilmadiklari,
%27,1’inin  katilmadiklari, %18,6’sinin kararsiz kaldigi, %28,6’smin katildigi,
%11,4’liniin kesinlikle katildiklart bulunmustur. Buradan calisanlarin %41,4 gibi
cogunlugu okullarin1 biraktiklarinda se¢eneklerinin oldugunu bildikleri goriilmistiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Bu okulda ¢alismaya devam etmemin nedenlerinden
biride ayrilmanin 6nemli fedakarlik gerektirmesidir. Bir baska kurumda buradaki
kazanglarimi saglayamayabilirim” maddesine %24,3 liniin kesinlikle katilmadiklari,
%28,6’siin  katilmadiklari, %14,3’linlin kararsiz kaldigi, %22,9’unun katildig,
%10,0’1mn1n kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %52,9 gibi
cogunlugu bir bagka kurumda da kazanglarini saglayabilecekleri goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan digerine ¢ok
stk gectigini  diisiinliyorum” maddesine %7,1’inin  kesinlikle katilmadiklari,
%24,3’iiniin katilmadiklar, %15,7’sinin kararsiz kaldigi, %34,3 liniin katildigs,
%18,6’sinin kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan c¢alisanlarin %52,9 gibi
cogunlugu insanlarin bir kurumdan digerine ¢ok sik gectigini diistindiikleri
gorilmiistiir.

Tablo 3.4’te c¢alisanlarin, “Bir kurumdan digerine atlamayi ahlaki
bulmuyorum” maddesine %18,6’sinin  kesinlikle katilmadiklari, %30,0’1nin
katilmadiklari, %?20,0’1nin kararsiz kaldigi, %17,1’inin katildigi, %14,3’{iniin
kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin %48,6 gibi ¢ogunlugu bir
kurumdan digerine atlamay1 ahlaki bulduklar1 gériilmiistiir.

Tablo 3.4’te c¢alisanlarin, “Bu okulda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum” maddesine %4,3’linlin  kesinlikle katilmadiklari, %720,0’1nin
katilmadiklari, %14,3’liniin kararsiz kaldigi, %45,7’sinin katildigi, %15,7’sinin
kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %61,4 gibi cogunlugu
okulda kalmak icin herhangi bir zorunluluktan kaynaklanmadig isteyerek kaldiklart
gorilmiistiir.

Tablo 3.4’te c¢alisanlarin, “Benim igin avantajli da olsa okulumdan su anda
ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmiiyorum” maddesine %#4,3’liniin kesinlikle

katilmadiklari, %18,6’sinin katilmadiklari, %10,0’1nin kararsiz kaldigi, %41,4’{iniin
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katildig1, %25,7’sinin kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin
%67,1 gibi ¢ogunlugu okulda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluktan
kaynaklanmadig isteyerek kaldiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 3.4’te c¢alisanlarin, “Okulumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
hissederim” maddesine %18,6’smnin  kesinlikle katilmadiklari, %37,1’inin
katilmadiklari, %11,4’{inlin kararsiz kaldigi, %18,6’sinin katildigi, %14,3’iiniin
kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %55,7 gibi ¢ogunlugu
okullarindan ayrilmalar1 halinde kendilerini su¢lu hissetmeyecekleri goriilmiustiir.

Tablo 3.4’te ¢alisanlarin, “Bir insanin okuluna her zaman sadakat gostermesi
gerektigine inanmiyorum” maddesine %22,9’unun kesinlikle katilmadiklari,
%30,0’mnin  katilmadiklari, %11,4’tiniin kararsiz kaldigi, %25,7’sinin katildigs,
%10,0’1mn1n kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan calisanlarin %52,9 gibi
cogunlugubir insanin g¢alistigi okuluna her zaman sadakat gostermesi gerektigine
inandig1 gorilmistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in
okulumdan su anda ayrilmak yanlis olurdu” maddesine %12,9’unun kesinlikle
katilmadiklari, %44,3’iinlin katilmadiklari, %4,3 linlin kararsiz kaldigi, %27,1’inin
katildig1, %11,4iniin kesinlikle katildiklar1 bulunmustur. Buradan ¢alisanlarin
%57,2 gibi c¢ogunlugu okulundaki kisilere karsi bir yiikiimliilik hissetmedigi
okullarindan su an ayrilmalarinin yanlis olmayacagina inandig1 gortilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu okulda ¢alismaya devam etmemin en 6nemli
nedenlerinden biri sadakatin ¢ok Onemli olduguna inanmam ve bundan dolay
kalmayr ahlaki bir mecburiyet olarak hissetmemden dolayidir” maddesine
%18,6’sinin  kesinlikle katilmadiklari, %34,3’linlin katilmadiklari, %14,3’{iniin
kararsiz  kaldigi, %17,1’inin  katildigi, %15,7’sinin  kesinlikle katildiklari
bulunmustur. Buradan calisanlarin %52,9 gibi ¢ogunlugu okulunda ¢alismaya devam
etme nedenlerinden birinin de sadakat ve ahlaki mecburiyet olmadigina inandigi
gorilmiistiir.

Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu okula ¢ok sey bor¢luyum” maddesine
%18,6’simin  kesinlikle katilmadiklari, %:21,4’tiniin katilmadiklari, %]1,4 iinlin
kararsiz  kaldigi, %31,4liniin  katildigi, %17,1’inin  kesinlikle katildiklar
bulunmustur. Buradan c¢alisanlarin %48,5 gibi ¢cogunlugu okuluna ¢ok sey borglu

olduguna inandi1g1 goriilmiistiir.
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Tablo 3.4’te calisanlarin, “Bu okul sadakatimi hak ediyor” maddesine
%7,1’inin kesinlikle katilmadiklari, %11,4’iinlin katilmadiklari, %20,0’1nin kararsiz
kaldigi, %38,6’smnin  katildigi, %22,9’unun kesinlikle katildiklar1 bulunmustur.
Buradan calisanlarin %51,5 gibi cogunlugu okulunun sadakatine hak ettigine

inandig1 gorilmistiir.
3.7.2 Ortalama ve Standart Sapmalar

Faktorlerin ortalamalarina baktigimizda ise ortalamalarin 2,99 ile 3,91 arasinda
oldugu goriilmektedir. Bu da ¢ok faktorlii liderlik anketine katilanlarin “Siklikla”
secenegini daha fazla isaretledigini gostermektedir. Cok Faktorli Liderlik faktortinde
yer alan sorulara katilimeilarin verdigi cevaplarin3,9188 ortalama ile “Siklikla”
segenegine daha yakim oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik faktoriinde yer alan
sorulara katilimcilarin  verdigi cevaplarin  3,7825 ortalama ile “Katiliyorum”

secenegini daha fazla isaretledigini gostermektedir.

Tablo 3.5: Ortalama ve standart sapmalar.

N Minimum | Maximum Ortalama Standart

Sapma

Duygusal Baglilik 70 1 5 3,7825 1,14246
Devamlilik Bagliligi 70 1 5 2,9999 1,32946
Normatif Baglilik 70 1 5 3,1514 1,27872
Liderlik Ozellikleri 70 1 5 3,9188 1,03956

3.7.3 Guvenilirlik Analizi

Givenilirlik analizi, Olgegin tutarliligini  gdstermek igin  yapilmustir.
Giivenilirlik analizlerinde kullanilan katsayilardan alfa katsayisi (Cronbach’s Alpha)
kullanilmistir. Alfa (B) katsayis1 0-1 arasinda pozitif bir degerdir. ifadeler arasindaki
korelasyon ne kadar yiiksek cikarsa, alfa katsayisinin da yiiksek ¢ikma ihtimali o
kadar yiiksektir.

Analiz sonucunda 6l¢egin giivenilirligi i¢in alfa katsayisinin 0.60’dan yiiksek

bir deger almas1 gerekmektedir.
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Tablo 3.6: Cok faktorlii liderlik anketi giivenirlik analizi.

Cronbach's Alpha N of Items

,944 28

Cok faktorlii liderlik 6lgegi icin yapilan dogrulayici faktér analiz sonuglari
Tablo 3.6’da bulunmaktadir. KMO degeri 0,944 olup, Barlett testi sonuglari da
anlamh ¢ikmistir (x*=5559,919 ve p<0,001). Her iki test sonucuna bakildiginda, ¢ok
yonlii liderlik 6lgegine iliskin verilere faktor analizi yapilmasmin uygun olacagina

karar verilmistir.

Tablo 3.7: Orgiitsel baglilik anketi giivenirlik analizi.

Cronbach's Alpha N of Items

,832 26

Orgiitsel baglilik dlgegi igin yapilan dogrulayici faktor analiz sonuglar1 Tablo
3.7°de bulunmaktadir. KMO degeri 0,832 olup, Barlett testi sonuclari da anlamh
cikmustir (X*=1019,377 ve p<0,001). Her iki test sonucuna bakildiginda, cok yonlii
liderlik 6lgegine iliskin verilere faktér analizi yapilmasinin uygun olacagia karar

verilmistir.
3.7.4 Faktor Analizi

Arastirma bulgularindan ¢ok faktorlii liderlikle ilgili olanlar birlikte faktor
analizine tabi tutulmus, orgiitsel baglilik faktorleri ise ayri ayri faktor analizine

tutularak anlamli sonuglar elde edilmistir.
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Tablo 3.8: Cok faktorlii liderlik 6lgeginin faktor yiikleri.

Toplam Agiklanan Varyans: %89,27 Faktor
Yiikleri

Soyleyerek degil, davranislariyla yol gosterir. 924

Hatalarini kabul eder, bencil davraniglar sergilemez. 922

Grubun ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin 6niinde tutar. ,892

Kendi iglerini sorumluluk duygusu igerisinde yapar, 6grenmeye isteklidir. ,812

Giiglii ve giivenilir oldugunu hissettirir. ,885

Konusmalarinda ve degerlendirmelerinde etik/ahlaki degerlere vurgu yapar, ahlaki ,928

degerleriyle 6rnek olur.

Ortak misyona vurgu yapar, takim havasi ve ruhu gelistirir. ,932

Ulasilmas: gereken hedefler hakkinda sevkle ve heyecanla konusur, bizi pesinden ,919

stirtikler.

Farkl1 diistinceleri dinler, kendisinin ve ¢alisanlarin iizerinde uzlagilmig standartlara ,947

bagli kalmasini saglar.

Onunla ¢aligmak insana gurur verir, takip edilecek iyi bir modeldir. ,951

Hepimizi tanir, tek tek ilgilenir, gii¢li yonlerimize odaklanir. ,943

Yol gosterirken 6rnekler kullanir ve performans standartlarini tutturdugumda hangi ,899

odiiller ve ya sonuglarla karsilasacagimi agikga ifade eder.

Kurumun gelecegi hakkinda calisanlarin ilgisini uyandiracak bir vizyon tanimlama ,918

kapasitesine sahiptir.

Beklenmeyen seyler oldugunda bunun nedenlerini arastirir. ;910

Basarisizlik miimkiin olsa bile risk alir ve yeni fikirler dener. 920

Kurumun gelisimini saglayacak yollar bulmak i¢in siirekli ¢evreyi gozler, yeni ,907

gelismeleri takip eder.

[lham vericidir ve arkadaslarinin yaptiklarinin énemini agikga belirterek motive ,942

edebilmektedir.

Kurumda ¢aliganlarin yetenek ve becerilerinin neler oldugunu bilir, onlardaki ;931

ilerlemeyi ve gelismeyi fark eder.

Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimeci olur, bize uygun ortamlar hazirlar. 912

Tim kosullarda gergegi soyler, diiriist davranir. ,908

Okulun amaglarini, hedeflerini 6grencinin durumuna gore gozden gegirir, giiniin ,923

kosullarina gore yeniden belirler.

Rutin sorunlarin ¢ézlimiinde farkli bakis agilarindan yaralanamaya calisir. ,864

Okulda ders dis1 sosyal, kiiltiirel, egitsel faaliyetleri tesvik eder. ,904

Tyi egitim almustir, teknik agidan donanimlidir. ,904

Dikkatini, diizensizlikler, hatalar, standartlardan sapmalar, sikayetler ve basarisizliklar ,906

iizerine yogunlastirir.

Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale etmez, kendisine ihtiyag¢ duyuldugu ,884

zaman Konusur.

Herhangi bir aksaklik, sorun ortaya ¢ikmadikca harekete gegmez ve karigmaktan ,786

kaginir.

Karar vermekten kaginir, ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur. ,523
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Tablo 3.8°de de goriildiigii iizere ¢ok faktorlii liderlikle ilgili faktdr yiikleri
0,523ile 0,942 arasinda degismektedir. Cok faktorlii liderlik ilgili degiskenlerin
faktor analizinde oldukga gii¢lii bir faktor yapisi elde edilmistir. Toplam agiklanan
varyans katsayist ise %89,273’tlir. Bunun da olduk¢a iyi bir sonu¢ oldugu

sOylenebilir.
Tablo 3.9: Orgiitsel baglilik 6l¢eginin faktdr yiikleri.
Toplam Agiklanan Varyans: %85,636 Faktor
Yiikleri
Kendimi bu okulda ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum. ,761 »
Kendimi ¢alistigim okula duygusal olarak bagli hissetmiyorum. ,816 %
Bu okulda ¢aligmanin benim i¢in ¢ok 6zel (kisisel) bir anlami var. ,907 &
Okuluma kars1 giliclii bir aitlik hissi duymuyorum. ,838 Té
Bu okula baglilik hissettigim gibi bir bagka kuruma da kolayca baglilik S
hissedebilecegimi diisiiniiyorum. 945 5
Bu okulda ¢aligtigimi diger kisilere sdylemekten gurur duyuyorum ,828
Meslek hayatimin kalan kismini bu okulda gecirmek beni ¢cok mutlu eder. ,937
Bu okulun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. ,865
Bu okul hakkinda disaridaki kisilerle konugmaktan keyif alirim. ,809
Toplam Agiklanan Varyans: %93,648
Baska bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda endisem yok ,965
Istesemde su anki okulumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu ,823
Su anda okulumdan ayrilmaya karar verseydim hayatimda ¢ok sey bozulurdu. ,953 é
Bu okuldan simdi ayrilmak bana agir bir yiik getirmezdi. ,963 g’
Su anda okulumda kalmak, istek meselesi oldugu kadar zorunluluktan ,949 g
kaynaklantyor. g
Bu okulu birakmayi diisiinemeyecek kadar az segenegim oldugunu biliyorum. ,966 A
Bu okulda ¢alismaya devam etmemin nedenlerinden biride ayrilmanin 6nemli ,936
fedakarlik gerektirmesidir. Bir baska kurumda buradaki kazanglarimi
saglayamayabilirim.
Toplam Agiklanan Varyans: %91,607
Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan digerine ¢ok sik gectigini diisiiniiyorum. ,923
Bir kurumdan digerine atlamayi ahlaki bulmuyorum. ,953
Bu okulda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. ,883
Benim i¢in avantajli da olsa okulumdan su anda ayrilmanin dogru oldugunu 873 »
diistinmiiyorum =
Okulumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. ,930 %ﬁ
Bir insanin okuluna her zaman sadakat gostermesi gerektigine inanmiyorum. ,934 'Lﬁg
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in okulumdan su anda ,875 £
ayrilmak yanlis olurdu. E
Bu okulda ¢aligmaya devam etmemin en énemli nedenlerinden biri sadakatin ,944
¢ok onemli olduguna ananmam ve bundan dolay1 kalmayi ahlaki bir
mecburiyet olarak hissetmemden dolayidir.
Bu okula ¢ok sey bor¢luyum. ,951
Bu okul sadakatimi hak ediyor. ,895
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Duygusal baglilikla ilgili faktor yiiklerine baktigimizda toplam agiklanan
varyansin %85,636 oldugu goriilmektedir. Faktor yiklerinin ise 0,761 ile 0,945
arasinda degistigi goriilmektedir. Duygusal baglilikla ilgili sorulan dokuz sorunun da
faktor yiiklerinin yiliksek derecede anlamli ¢ikmasi duygusal bagliligi 6lgmek igin
kullandigimiz anket sorularinin bir biitiinliik arzettigini ve degiskenlere beklenildigi
gibi yiiklenildigini gostermektedir.

Devam baghlikla ilgili faktor yiiklerine baktigimizda toplam agiklanan
varyansin %93,648 oldugu goriilmektedir. Faktor yiiklerinin ise 0,823 ile 0,966
faktor yiiklerinin yiiksek derecede anlamli ¢ikmasi devam bagliligi 6lgmek igin
kullandigimiz anket sorularinin bir biitiinliik arzettigini ve degiskenlere beklenildigi
gibi yiiklenildigini gostermektedir.

Normatif baglilikla ilgili faktor yiiklerine baktigimizda toplam agiklanan
varyansin %91,607 oldugu goriilmektedir. Faktor yiiklerinin ise 0,873 ile 0,953
arasinda degistigi goriilmektedir. Normatif baglilikla ilgili sorulan yedi sorunun da
faktor yiiklerinin yiiksek derecede anlamli ¢ikmasi devam baglhiligi 6lgmek icin

kullandigimiz anket sorularinin bir biitiinliik arzettigini ve degiskenlere beklenildigi

gibi ytiklenildigini gostermektedir.
3.7.5 Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliski diizeyini ve yoniinii belirlemeye yardim eden
yonteme korelasyon analizi adi verilmektedir. Korelasyon, degiskenlerinizin
birindeki bir degisiklik, ayn1 oranda digerinde de beklenebilir mi sorusuna verilen
cevaptir. Korelasyon katsayisi (r) O ile 1 arasinda bir deger alir. 0 hig¢ iligki
olmadigini, 1 ise tam bir iliski olabilecegini bildirir. Katsayr +yada - olabilir.
Ornegin +0.738 olursa iki degisken arasinda pozitif bir iliski var demektir. Biri
artinca digeri de artacaktir diye beklenir.- 0.624 olursa, biri artinca digeri azalacaktir
ve negatif iligki vardir denir. Ancak korelasyon bir nedensonug iligkisi degildir.

Pearson Correlation satirinda yeralan sayilar korelasyon katsayisini
vermektedir. Dikkat ettiyseniz, tablonun cinsiyet adinda hem birsatir1 ve hem de bir
stitunu bulunmaktadir. Bu ikistlitunun kesisimde olan hiicreleri dikkate almayinz.
Onemli olan farkli iki degiskenin kesistigi hiicrelerdir.Cinsiyet ve duygusal baglilik
degiskenlerinin kesistigi hiicrede katsayi 0,738 olarak verilmistir. Bu deger pozitif ve
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yiikksek bir korelasyonun varoldugunu belirtir. Ayni zamanda Sig. (2tailed)
satirlarinda da 0,000 olarak verilen degerler, buldugumuz korelasyon katsayisinin
0,01 manidarlik diizeyinde gegerli bir korelasyon katsayisi oldugunu berlirtir. Zaten
gegerli olan katsayilarin yaninda, SPSS tarafindan basilan ikiyildiz (**) isareti vardir.

Katilimeilarin liderlik 6zellikleri ile oOrgiitsel bagliligin alt boyutlari olan
duygusal baglilik, devam baglilik ve normatif baglilik degiskenlere iligkin verdikleri
cevaplar arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi ise korelasyon testi ile analiz

edilmistir.

Tablo 3.10: Liderlik 6zellikler ile orgiitsel baglilik arasindaki pearson korelasyonu.

Korelasyon
Cok Faktorlii Duygusal Devam Normatif
Liderlik Baglilik Baglilik Baglilik
Cok Pearson ,932(**) ,885(**) ,907(**)
Faktorlii Correlation 1
Liderlik p ,000 ,000 ,000
Pearson ,932(**) ,931(**) ,903(**)
Duygusal .
Correlation 1
Baglilik
p ,000 ,000 ,000
Pearson ,885(**) ,931(**) ,902(**)
Devam .
. Correlation 1
Baglilik
p ,000 ,000 ,000
Pearson ,907(**) ,903(**) ,902(**)
Normatif .
. Correlation 1
Baglilik
p ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamhdir. (2-tailed)
* Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir. (2-tailed)

Tablo 3.10°da goriilecegi iizerine korelasyon analizinde en zayif iligki liderlik
ozellikleri ile devam baglilig1 arasinda (0,885) bulunmustur. En giiclii iligki ise,
liderlik ozellikleri ile duygusal baglilhik arasinda (0,932) bulunmustur. Devam
baglhihigimin daha ¢ok odiil-maaliyet veya alig-veris felsefesine dayanmasi,
calisanlarin liderlik 6zellikleri ile bu felsefeyi bagdastiramamalari nedeniyle bu iki
degisken arasindaki iliskinin zayif c¢iktig1 zannedilmektedir. Goriilecegi iizere
calisanlarin liderlik 6zelliklerinin duygusal ve normatif baglilig1 tizerindeki etkileri

birbirine olduk¢a yakin bulunmustur.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

4.1 Sonuc Ve Degerlendirme

Calisanlarin liderlik ozellikleri ile orgilite bagliliklar1 arasindaki iliskiyi
inceleyebilmekamaciyla Aksaray’da yer alan Aksaray Ozel Egitim Uygulama
Merkezi 1.Kademe, 11.Kademe, Aksaray Ozel Egitim Is Uygulama Merkezi, Aksaray
Ozel Egitim ilkokulu, Aksaray Ozel Egitim Ortaokulu ve Aksaray Ozel Egitim Is
Okulu’nda calisanlarin  katilimiyla bir anket calismast gerceklestirilmistir.
Arastirmamiza konu olan kurumlarin toplam calisan sayist 80 kisi olup calisanlarin
tamamina ulasilmast amaglanmistir. 70 c¢alisanin  katilmiyla anket siireci
tamamlanmistir. Bu calismada calisanlarin liderlik ozellikleri ile orgiitsel baglilik
arasmdaki iliski uygulamali olarak ele alinmistir. Orgiitsel bagliliga etki eden liderlik
ozellikleri, bu konuya oOncelik veren ve calisanlarinin performansini artirmayi
hedefleyen kurum ve calisanlar i¢in yol gosterici olacaktir.

Liderlik; eyleme gecirici, davranislar1 yonlendirici, izleyicilerine yol gosterici,
yapilandirict ve ilham verici bir kavrami ifade etmektedir. Bu kavram yalnizca
insanlar i¢in gerekli ve gegerli olmamakla birlikte, birlikte yasayan tiim canlilar i¢in
vazgecilmez bir faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kimi zaman sikintili
donemlerin kurtaricist olarak ortaya c¢ikan liderler, gerek karizmalari, gerek
otantikligi ve hizmetkar rolleri ile bazen vizyoner bazen de stratejist yonleri ile bir
kabullenisin ~ simgesini, kendilerinde var olan enerjiyle izleyicilerine
gecirebilmektedirler. Modern liderlik teorilerinin en 6nemli 6zelligi, liderligin, lider-
izleyen arasinda olusan karsilikli etkilesime dayanmasi ve liderlerin izleyenin
gelismesi igin 0zgiir ve demokratik bir ortam hazirlamasidir. Aragtirmanin 6rneklem

grubundaki ogretmenlerin arkadaglarimin liderlik ozelliklerini  6lgmek tizere
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uygulanan Cok Faktorlii Liderlik Anketinden elde edilen veriler analiz edilmistir.
Analiz sonucunda Ogretmenlerin, liderlik Ozelliklerini ifade eden davranislara
—Siklikla—diizeyinde cevap verdikleri gorilmiistir. Bu sonu¢ dogrultusunda
arastirma Ornekleminde yer alan 6gretmenlerin arkadaslarimin liderlik 6zellikleri
hakkindaki fikirleri arzu edilen diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Arastirmanin  O6rneklem grubundaki Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklarini
dlgmek iizere uygulanan Orgiitsel Baglilik Anketinden elde edilen veriler analiz
edilmistir. Bu hususta yapilan birgok calismaya kiyasla Allen ve Meyer’in
simiflandirmas literatiirde en ¢ok ilgi goren yaklagimdir. Onlara gore oOrglitsel
baglilik ii¢ sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki olan Duygusal Baglilik tiiriinde
calisanlar, orgiitlerine hissi bir bag ile baglidir ve en ¢ok arzu edilen baglilik tiiriinii
ifade etmektedir. Devam baglilig1 ise; isgorenlerin mevcut isyerlerini birakmalari
durumunda kars1 karsiya gelinecek bir takim maliyetleri (calismadan gegirilen
stirenin maddi kayiplari, sigorta giivencesinden yoksunluk, ig olanaklarinin olmamast
gibi) ifade etmektedir. Normatif baghlik ise; i¢sellestirilmis ahlaki normlarin bir
geregi olarakortaya ¢ikan ve Orgiitte kalmanin onlarin orgiitlerine olan bir vefa
borcundan ileri geldigi i¢in orgiitte kalma egilimlerini ifade eden baglilik tiirtidiir.
Analiz sonucunda 6gretmenlerin, orgiitlerine (kurumlarina) baghliklarini ifade
eden davranislara —katiliyorum—diizeyinde cevap verdikleri goriilmiistiir. Bu sonug
dogrultusunda arastirma ornekleminde yer alan 6gretmenlerin orgiitsel baglhiliklarinin
arzu edilen diizeyde oldugunu, kurumlarina bagl olduklarini séylemek miimkiindiir.
Orgiitsel baglilik; orgiit adina ¢aba gdstermeye istekli olma, Orgiitiin amag ve
degerlerini kabul ve giiclii bir baghlik, ve orgiitsel liyeligi slirdiirmeye yonelik giiclii
bir arzunun bilesiminden meydana gelmektedir. (Porter ve digerlerinin 1974;604)
Ogretmenlerin; okulda ailenin bir parcasi gibi hissetmesi, okulun &gretmeni
olmaktan gurur duyma, okulun gelecegi ile ilgilenme ve Onemseme, okulun
sorunlarini kendi sorunlar1 gibi hissetmesi, bagka bir okulda ¢aligmay1 diistinmemesi,
hayatinin kalan kisminit bulundugu okulda gegirme gibi diisiincelerinin varligi
baghiligin gostergesi olmustur. Bu neticeye gore Ogretmenlerin genel olarak
orgiitlerine (kurumlarina) bagli olduklar1 sdylenebilir ancak yine sonuglara gore ¢ok
yiiksek bir bagliliktan da s6z etmek miimkiin degildir.
Ogretmenler zamanlarmin biiyiik bir kismini okullarda gegirirler. Bu yiizden

calistiklar1 kurumu olusturan unsurlardan ne kadar memnunlarsa baglhliklar1 da o
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derece fazla olur. Okul acisindan ifade edecek olursak, 6gretmen kurumuna ne kadar
bagliysa okullarda kalite ve verim ayn1 oranda artacaktir.

Bu arastirmanin en énemli bulgularindan birisi ¢alisanlarin liderlik 6zellikleri
ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin yonii ve kuvvetine iliskin sonuglardir. Anket
sonuglarindan anlasilacag: iizere liderligin duygusal baglilik, devam baglilik ve
normatif baglilik ile iliskisi vardir.

Liderlik davranis boyutlar1 ile oOrgiitsel baglilik arasindaki korelasyon
incelendiginde Ogretmenlerin orglitsel baglilig: ile okulun amaglarinin belirlenmesi
ve paylasilmasi, 6gretmenlerin desteklenmesi ve gelistirilmesi, davranislariyla yol
gostermesi ile okula duygusal bagliligi, okuluyla gurur duymasi ve okulun
sorunlarini kendi sorunlar1 gibi hissetmesi arasinda pozitif yonde, yiiksek diizeyde ve
anlamli iligkiler bulundugu tespit edilmistir.

Bu paralelde 6gretmenlerin sahip oldugu orgiitsel baglilik diizeyi ile en fazla
iligkinin okulda ders dis1 sosyal, kiiltiirel, egitsel faaliyetleri tesvik eder davranislari
arasinda oldugu (r =912, p<.01) goriilmiistiir. Arastirma bulgularina goére liderlerin,
ama¢ belirlemede Ogretmenleri siirece dahil etme, belirlenen amaglarin
uygulanmasinda 6rnek olma, onciiliikk etme, ortak amaglar dogrultusunda ¢alismaya
tesvik etme, amaglari degisen sartlara ve basart durumlarina gore yeniden
diizenleme, 6gretmenlerin zevkle calisabilecekleri ortamlar hazirlama, yeni ve farklh
goriigler ortaya atan Ogretmenleri destekleme ve personel arasinda —takim
ruhu—olusmasima onciiliik etme, yeni gelismeleri takip ederek cevreyi gozleme,
riskler alip yeni fikirler ortaya koydukca dgretmenlerin baglhilik diizeyleri de o kadar
artacaktir. Ogretmenlerin, amaglarin belirlenmesi ve siirdiiriilmesi siirecine etkin
katiliminin saglanmasindan dolayr kendilerini kurum i¢inde degerli hissetmelerinden
ve diizenlenen fiziki kosullarin olumlu egitim ogretim siirecine kolaylik
saglamasindan dolay: bu iki davranis baglilikla en fazla iliskili olan boyutlar oldugu
sonucuna varilabilir.

Lider ile Ogretmenler arasindaki iligkinin uyumuna bagl olarak, liderin
ogretmenlerin beklentilerine yonelik uygulamalarda bulunmasi, 6gretmenleri okul
amaclarina  yoneltici c¢aba  gostermesi, okula baglihigt olumlu yodnde
etkileyebilmektedir. Iyi bir lider, dgretmenleri ile iyi iletisim kurmalidir. Her konuda

Ogretmenlerinin yaninda oldugunu hissettirmelidir. Karsilikli gliven neticesinde
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Ogretmen, lider gordiigiikisinin bilgi ve becerilerine saygi duyar. Bu durum,
ogretmenin kuruma bagliligini olumlu yonde etkiler.

Yapilan bireysel ¢alismalarin ¢cogunda bu iliski farkli diizeylerde tespit edilmis
olmakla beraber calismalar bir araya getirildiginde ve ortalama bir iliski ortaya
kondugunda liderligin orgiitsel baglilik ile olumlu anlamda bir iliski i¢inde oldugu
goriilmektedir. Bu iligki liderlik tarzlar1 birbirinden bagimsiz olarak ele alindiginda
da aym1 yonde c¢ikmaktadir. Bu da liderlik ve liderlik tarzlarimin organizasyon
calisanlarinin ~ Orgiitsel  baghligin1  arttirmada 6nemli bir etken oldugunu
gostermektedir. Bu sonuglardan hareketle etkili liderlerin organizasyon basarisini
arttirmak icin orgiitsel baglilig1 6nemsedikleri ve bu bagliligin devam ettirilmesine
yonelik olarak ¢aba gosterdikleri sdylenebilir. Ayrica liderin doniisiimcii olmast ve
degisime yon verecek tarzda bir yol benimsemesi halinde ¢alisanlarin da bu siirece
katkida  bulunabilecekleri ~ ve  liderin  arkasinda  yer  alabilecekleri
degerlendirilmektedir. Ayni sekilde etkilesimci liderlerin de baglilik diizeyini
arttirmaya Onem verdikleri ve bu tarzi benimseyen liderlerin yer aldigi
organizasyonlarda calisan iiyelerin Orgiitsel bagliliginin da yiikseldigi sonuclara
bakilarak sdylenebilir.

Liderlik ve liderlik oOzelliklerinin orgiitsel baglilik bir biitiin olarak ele
alindiginda bu sekilde bir iligki ortaya ¢ikmakla beraber, bagliligin alt boyutlarina
ayrilmas1 durumunda daha farkli iliskilerin olustugu goriilmektedir. Liderlik bir
biitlin olarak ele alindiginda ve orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ile olan iliskisi
incelendiginde, en yiiksek diizeydeki iliskinin liderlik ve duygusal baglilik arasinda
gerceklestigi, en diisiik diizeydeki iliskinin ise devam bagliligi ile gergeklestigi
goriilmektedir. Liderlik ve normatif baglilik iligkisi de yine pozitif yonde ve anlamli
diizeydedir.

Bu asamada sorgulanmasi gereken husus devam bagliliginin neden bu kadar
diisiik ¢iktigidir. Bu baglhilik tiiri ile liderlik arasindaki iliski pozitif yonde olmasina
ragmen diislik degerler icermesi nedeniyle bu iliski tam olarak desteklenmemektedir.
Dolayistyla liderlerin bu baglilik tiiriinii arttirmaya yonelik olarak daha fazla ¢aba
gostermeleri gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Devam bagliligi daha ¢ok organizasyon
tiyelerinin g¢alistiklar1 siire boyunca elde ettikleri kazanimlar1 diigiinerek ayrilmanin
kendilerine birtakim maliyetler yiikleyecegini diisiinmekte ve bu nedenle ¢alismaya

devam etmektedirler. Bu nedenle bu bagliga sahip iiyelerin aslinda lider ile pek fazla
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etkilesime girmedikleri, calismaya devam etmek zorunda olduklarini diislindiikleri
icin ayrilma niyetine girmedikleri sdylenebilir. Bu da liderlik ile devam baglilig
arasindaki iligskinin neden bu kadar diisiik diizeyde oldugunu agiklamaktadir.

Calisanlarin bu tutumlar1 lider agisindan sikint1 yaratabilecek bir husus olarak
goriilmelidir. Ciinkii bu tarz iiyeler lider tarafindan ortaya konacak olan misyon ve
vizyona uyum saglamak istemeyebilir ya da degisime direng gosterme egiliminde
olabilirler. Zorunluluktan dolay1 organizasyon lyeligini devam ettirmeleri onlarin
ortak hedefleri benimsemelerini ve liderin arkasindan gitmelerini engelleyen bir
durumdur. Bu nedenle liderler birinci 6ncelikli olarak bu baglilik tiirlinii ele almal1 ve
bunu duygusal veya normatif birtakim etmenlerle destekleyerek ¢alisanlarda
“zorunluluk” bilinci yerine “goniilliilik” duygusunu olusturmalidirlar. Sonug olarak
liderler i¢in orgiitsel baglili§in organizasyon basarisi agisindan goz ardi edilmemesi
gereken bir unsur oldugunu bu sonuglara bakarak sdylememiz miimkiindiir.

Dontistimcii liderligin tamami orgiitsel baglilik ile pozitif yonde anlamli bir
ilisgki ortaya koyarken, oOrgiitsel bagliligin alt boyutlara ayrilmasi durumunda
iligkilerin yonii ve siddetinde farkliliklarin ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Duygusal
baghlik agisindan bakildiginda doniisiimcii liderligin pozitif yonde ve yiliksek
diizeyde anlamli iligkiler olusturdugu goriilmekteyken, devam bagliligi ve normatif
baghlikta iligki diizeylerinin diistiigli ve bazi boyutlarin negatif yonde iliskiler
kurdugu tespit edilmistir. Her ne kadar genel anlamda dontigiimceii liderligin her ii¢
baglilik tiiriyle pozitif yonde ve olumlu iliskiler kurdugunu séylemek miimkiin olsa
da bu durumun zaman ve sartlara baglh olarak degisebilecegi de unutulmamalidir.
Dolayisiyla liderin her bir boyutu ¢ok iyi tahlil etmesi ve oOrgiit doniisiimiini
gerceklestirmede bu boyutlarin etkisini mutlaka géz 6niinde bulundurmas1 gerektigi
ortaya cikmaktadir. Her sartta gecerli olacak tek bir tarz benimsemek yerine
dontistimcii liderligin farkli bilesenlerden olustugu diistiniilerek bu bilesenler ortam
ve sartlara uygun sekilde bir araya getirilerek organizasyon basarisina yonelik
adimlarin atilmasinin daha 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Etkilesimci liderlik de organizasyon c¢alisanlarinin oOrgiitsel bagliligim
arttirmada onemli bir liderlik tarzidir. Cogunlukla doniistimcii liderlik ile birlikte ele
alian bu liderlik tarzinin temel vurgusu bir gruba liderlik yapan kisi ile grup tiyeleri
arasindaki etkilesime dayanmaktadir. Arastirma kapsaminda ele alinan bu liderlik

tarzinin orgiitsel baglilik ile olan iliskisine bakildiginda da diger liderlik tarzlar1 gibi
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etkilesimci liderligin de Orglitsel baghlik ile pozitif yonde ve anlamli iligkiler
olusturdugunu gérmekteyiz. Dolayisiyla doniisiimcii liderlere yonelik yukarida bahsi
gecen hususlarin tamamini etkilesimei liderler i¢in de gegerli oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Orgiitsel baglilik boyutlarma ayrilarak incelendiginde de yine bu
liderlik tarzi1 ile baglilik boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli iliskilerin tespit
edildigi goriilmektedir.Doniisiimeii liderlikte oldugu gibi bu liderlik tarzi da en ¢ok
duygusal baghlik iligkilendirilmektedir. Bunun yani sira etkilesimei liderligin
normatif baglilik ile de olumlu bir iliski kurdugu analiz sonucunda goriilmektedir.
Etkilesimci liderlik tarzi alt boyutlar1 acisindan incelendiginde durum biraz
daha farklilasmaktadir. Nitekim yapilan analizler neticesinde liderlik ve Orgiitsel
baglilik iligkisinde etkilesimei liderligin yalnizca “kosullu 6diil  alt boyutunun
pozitif yonde ve anlamli bir iliski olusturdugu, bu iliskinin de pek kuvvetli olmadig
goriilmektedir. Ayrica bu iligkilere yonelik giiven araliklart degerlendirildiginde
bireysel arastirmalarin yarisina yakininda negatif iligkilerin tespitinin miimkiin
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Her ne kadar bu konuda yapilan ¢alisma sayilar1 az olsa
da genel olarak etkilesimci liderligin alt boyutlar1 acgisindan birbirinden ¢ok farkl
sonugclar ortaya ¢ikarabilecegi sOylenebilir. Bu nedenle bu liderlik tarzini benimseyen
liderlerin diger tarz liderlere gore daha dikkatli davranmalar1 gerektigi
diisiniilmektedir. Caligsanlarla baslangigta birtakim hedefleri birlikte ortaya koymak
ve bu hedeflere ulasmay1 basari igin bir kriter olarak gérmek ¢cogu zaman calisanlari
daha fazla gayret etmeye yonlendirse de zaman zaman motivasyon kayiplarini da
beraberinde getirmekte, hedefe ulagsmada gecikme oldukg¢a calisanlarin gerilimi
giderek artmaktadir. Bu da Orgiitsel bagliligin azalmasina ve nihayetinde
organizasyonda personel kayiplarinin yasanmasina neden olabilmektedir.
Arastirmada etkilesimci liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisine yonelik olarak en
cok dikkat ceken husus, Orgiitsel baglilik alt boyutlarina ayrildiginda bu liderlik
tarzinin tiim alt boyutlar: ile birlikte duygusal ve normatif baglilik ile pozitif yonde
anlaml bir iliski olustururken, devam baglilig: ile negatif bir iliski olusturmasidir.
Nitekim bu alt boyut devam baglilig: ile birlikte zaman zaman duygusal baglilik ile
de negatif yonde iliski icinde olabilmektedir. Ancak bu boyutun duygusal baghlik ile
olan iligkisinin biiylik oranda pozitif yonde olacag: tespit edilmistir. Sonu¢ olarak
etkilesimci liderlik tarzinin duygusal ve normatif baglilik ile pozitif yonde, devam

baglilig: ile de negatif yonde iliski igerisinde oldugu sdylenebilir. Bunun en temel
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sebebinin lider ile ¢alisanlar arasinda baslangicta ortaya konan ve ulagilmasi halinde
birtakim kazanimlarin elde edilecegi hedeflere yonelik sapmalarin yasanmasi
durumunda calisanlarda olusabilecek direng kayb1 oldugu diistiniilmektedir. Lider ile
calisanlar  arasindaki iletisimin  zayif olmast bu durumu daha da
hizlandirabilmektedir. Lider ¢alisanlar ile iyi iletisim kuramadigi zaman kendisi ile
calisanlar1 arasinda duygusal bir bag kurulamamakta, normatif degerlerin zayif
olmast durumunda da calisanlarin devam baglili§1 azalmaktadir. Bu durumu ortadan
kaldirmak i¢in ¢ok daha giiglii iliskilerin kurulmasiyla ¢alisanlarin duygusal olarak
kuruma baglanmas1 saglanmali, ahlaki birtakim degerler 6n planda tutularak normatif
baglilik diizeylerinin de arttirilmasina yonelik calismalar yapilmalidir. Boylece isten
ayrilma niyetinin azaltilmas1 miimkiin olabilecegi gibi performansa iliskin degerlerde
de artis olmasi da beklenebilecektir.

Arastirmada liderlik tarzi olarak ele alinan bir diger liderlik yaklasgimi da
karizmatik liderliktir. Bass ve Avolio gore bu liderlik tarzi doniisiimcii liderligin bir
boyutu olarak da ele alinmaktadir (Bass ve Avolio, 1990). Her ne kadar diger liderlik
tarzlar (doniistimcii ve etkilesimci liderlik) rgiitsel bagliligin arttirilmasinda liderlik
tarzinin dnemine vurgu yapsa da bu liderlik tarzlar orgiitsel baglilik boyutlarindan
hangisinin liderlik tarzlarindan nasil etkilendigi konusunda fazla bilgi
vermemektedir. Conger ve Kanungo (1994) tarafindan ortaya konan karizmatik
liderlik yaklasimi, izleyenlerin en fazla benimsedikleri baglilik tiiriiniinliderin vizyon
veya hedeflerine bagli olarak nasil gelistigini ortaya koyan bir felsefeye sahiptir.

Kendisine giivenen, giiclii, ¢alisanlarina 6rnek olan, gurur duyulankararlarini
ahlaki degerleri goz 6niinde bulundurarak alan, konusmalar1 hayranliketkisi yaratan,
calisanlart icin kendi Onceliklerinden vazgecen, Onemli amaclar1 basitclimlelerle
kolayca agiklayan, calisanlarina giiven telkin eden liderlerin c¢alisanlar1 yiiksek
diizeyde duygusal baglilik gosterirler.

Bagimsiz hareket edebilecek bilgi birikimine sahip olunmasini saglayan,
calisanlarin kaygilarim1 ve beklentilerini dikkate alan, gii¢lii yonlerini gelistirmesi
icin cesaretlendiren, gelecekte karsilagilabilecek durumlar1 anlatmaya calisan, her bir
calisana ihtiyaclari, yetenekleri ve beklentileri farkli olan bireyler olarak yaklagan
liderlerin galisanlar1 orgiitlerine orta diizeyde normatif baglilik gostereceklerdir.

Bu bulgular, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini saglamada, liderligin 6nemini

ortaya koymasi agisindan son derece Onemlidir. Etkin bir sekilde olusturduklar
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vizyon ve misyonu digerleriyle paylasma ve onlara kabul ettirmede farkli bir
yetenege sahip olan liderler, grup amaclarimin calisanlar tarafindan kabuliinii
saglayarak, onlarin oOrgiitsel baglilik siirecini kolaylastirmaktadirlar. Calisanlarin
kendine giivenlerini ve kariyer beklentilerini artiran ve karizma olgusuyla giiglii
baglilik ve istek duygularini digerlerinde canlandiran liderler, izleyenleri ile bireysel
iliskiler gelistirerek, ¢alisanlarin kendilerini 6nemli ve anlamli hissettikleri bir is
ortami olusturmakta, buise onlarin yine orgiitsel bagliliklarin1 daha etkin sekilde
saglamaktadir.

Buna gore her bir baglilik boyutu farkli mekanizmalarin lider tarafindan
isletilmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla karizmatik liderlik teorisine gore
bu liderlik tarzinin orgiitsel baglilik ile olan iligkisi incelenirken baglhiligin alt
boyutlarina ayrilarak incelenmesi gerektigi savunulmaktadir (Conger ve Kanungo,
1994). Nitekim arastirma kapsamda karizmatik liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisine
yonelik olarak toplanan tiim c¢alismalarda da bu durumun dikkate alindig
gOriilmiistir.

Tim bu bilgiler 15181nda, yapilan bu calisma neticesinde liderlik ve liderlik
tarzlan ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskilere yonelik onemli bilgi ve verilerin
ortaya kondugu disiiniilmektedir. Arastirmada liderligin bir biitlin olarak ele
alindiginda orgiitsel baglilik ile pozitif yonde anlamli iliskiler olusturdugu, orgiitsel
bagliligin alt boyutlar: ile olan iliskisi incelenmis ve duygusal baghlik ile pozitif ve
yiiksek derecede, normatif baghlik ile pozitif ve orta derecede, devam baghlik ileise
pozitif yonlii ve zayif bir iliskinin varlig1 ortaya konmustur.

Orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiler
analiz edilmis, ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim, gorev durumu ve kurumdaki kidemi
ile orgiitsel baghlik arasinda anlamli bir iligki olmadigi sonucuna varilmigtir. Ayni
sekilde, orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal baglhilik ve normatif baglilik

ile demografik 6zellikler arasindaki iliskinin iliski bulunmadigi sonucuna varilmistir.
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Bu bulgular 1s181nda tablo 4.1°de analiz sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 4.1: Bulgularn iligkilik analiz sonuglari tablosu.

A. HO: Calisanlarin liderlik ozellikleri ile calisanlarin Orgilite baghligi | RED

arasinda anlaml biriliski yoktur.

A. HI: Caliganlarm liderlik ozellikleri ile calisanlarin orgilite baghlign | KABUL

arasinda anlaml biriligki vardir.

B. HO: Calisanlarin liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine | KABUL

gore farklilikgdstermemektedir.

B. H1: Calisanlarin liderlik 6zellikleri, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine | RED

gore farklilikgostermektedir.

C. HO: Calisanlarin orgiite bagliklari, demografik 6zelliklerine gore farkliik | KABUL

gostermemektedir.

C. H1: Calisanlarin 6rgiite bagliklari, demografik 6zelliklerine gore farklilik | RED

gostermektedir.

Sonug olarak, ge¢misten gilinlimiize organizasyonel davranis alaninda 6nemini
stirdliren liderlik ile giinlimiizde 6nemi gitgide artan orgiitsel baglilik kavramlarinin
birbirleri ile iliskili oldugu, yapmis oldugumuz arastirma bulgularn ile
desteklenmistir.

Liderlerin otokratik liderlik tarzi sergilemekten ziyade ¢aliganlari arasinda
dayanismayi, birlik ve beraberligi tesvik eden, yeni seyler 6gretmek igin zaman
ayiran, liderlik ettigi grubun Onceliklerini kendi 6nceliklerinden 6nde tutan,calisanlar
arasinda bir takim havasi ve ruhu olusturan, ¢alisanlara i¢in iyi bir rol modeli olan ve
saygl uyandiran, ¢alisanlarmin yetenek ve becerilerinin bilincinde olan, gii¢lii ve
giivenilir oldugunu hissettiren ve c¢alisanlarina ayr1 ayri 6nemli olduklarim
hissettirecek sekilde yaklasan, gelecekle ilgili plan ve disleriyle calisanlarini
inandirarak pesinden stiriikleyen ve c¢alisanlariyla siirekli iletisim igerisinde olan
demokratik liderlik tarzi sergilemesinin, ¢alisanin organizasyonun amag¢ ve
degerlerini kabulii, organizasyonun amacina ulagmada goniillii katkida bulunma
istegini, organizasyonda kalmaya devam etme istegini, sadakat duygusu besleme ve

orglite devam etmeyi bir goérev olarak benimseme davraniglarini arttirmayi
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saglayacak ve isletmelerin en Onemli kaynagi olan insan kaynaginin Orglite

bagliligin1 devam ettirecektir.
4.2 Oneriler

Liderlik orgiitsel davranisin en 6nemli konularindan biridir. Liderlikle ilgili
yapilan aragtirmalarin sonucunda liderlik teorileri gelistirilmistir. Liderlik teorilerinin
en Onemli Ozelligi, liderligin, lider-izleyen arasinda olusan karsilikli etkilesime
dayanmasi ve liderlerin izleyenin gelismesi i¢in 0zgiir ve demokratik bir ortam
hazirlamasidir. Liderlikle ilgili teorik ¢alismalar devam ederken, liderlik tarzlarinin
orgiitlerde meydana getirdigi sonuglara bagli olarak, orgiitsel davranigin diger
kavramlar ile iligkilendirilme yoluna gidilmistir. Bu ¢alisma neticesinde de liderlik
davranisi ile orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.

Liderlik davranisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan bu
arastirmada asagidaki Onerilere yer verilmistir.

1. Orgiitte isgdéren karar alma siirecine katilmasi igin gerekli yap1
olusturulmalidir. Karar alma siirecine katilan isgoren, orgiitiin fikir ve
diistincelerini 6nemsedigine inanmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel baglilig
artabilir.

2. Liderin, isgdrenlerin Orgiitsel bagliliginin yiiksek diizeyde olmasi igin,
isgorenlerin desteklenmesi ve gelistirilmesi faaliyetlerine de 6nem vermesi;
isgorenlerin kendilerini yetistirmesi ve gelistirmesi i¢in ek imkanlar
sunmasi1 gerekmektedir.

3. Liderlerin takdir etme, odiillendirme, iltifatlarda bulunma, tesvik etme gibi
icsel motivasyon saglayict liderlik davramiglarimi kurumlarda siklikla
sergilemesi gerekmektedir.

4. Kurumlarda calisanlar1 liderlik davranmiglarinin sergilenmesi hususunda
egitime tabii tutulabilir, etkili liderlik davranislarinin ¢ok iist diizeyde
olmasa da iggdrenlerin bagliligina etki ettigine; bunun da etkili kurumlarin
ortaya c¢ikmasinda etkin rol oynadigina vurgu yapan seminerlere
katilabilirler.

5. Kurumlarda ya da kurum diginda ¢alisanlarin birbirleriyle olan etkilesimini
ve iletisimini olumlu sekilde etkileyecek faaliyetler, aktiviteler

dizenlenmelidir.

109



6. Liderlerin, yeniliklere agik olmalari, degisimi zamaninda yapmalar1, vizyon
sahibi olmalari, bilgi akigin1 hizlandirmalari, gerekli durumlarda risk
almalar1 ve herseyden 6nemlisi insan faktoriine her zamankinden daha fazla
onem vermeleri gerekmektedir.

7. Analizler sonucunda ulasilan bulgular, ¢alisanlarin, orgiitsel bagliliklarini
artirmanin yollarindan birinin de orgiit icinde calisanlara bireysel destek
verilmesi oldugunu go6stermistir. Liderler, calisanlarina deger vermeli,
onlara kendilerini gelistirebilecekleri firsatlar1 yaratmali, basarilar1 ile
oviinmeli ve odiillendirmelidirler. Eger calisanlar veya orgiit katilimcilar
kendilerinin 6nemsendigini algilarsa, duygusal bagliliklar1 artacaktir.

8. Bu arasgtirmanin sonuglar1 Aksaray ilindeki 6zel egitim kurumlariyla sinirl

kalmistir. Benzer arastirmalar daha fazla 6rneklem grubu ile yapilabilir.
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1. EK-A: Anket Formu

EKLER
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Ek-A: Anket Formu

Sayin Meslektagim,

Bu anket, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali kapsaminda yiiriitiilmekte olan Calisanlarin Liderlik Ozellikleri Ile
Orgiitsel Bagliliklar1  Arasindaki  Iliskiler;Aksaray  Ilindeki Ozel Egitim
Merkezlerinde Bir Uygulama yiiksek lisans c¢aligmalarima veri saglamak amaciyla
hazirlanmistir. Anketten elde edilecek tiim veriler bilimsel bir ¢alismada kullanilacak
ve bu bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Liitfen anket formunda yer alan sorular
disinda kimliginizi belirten herhangi bir sey yazmayiniz. Her soruyu gercekte mevcut
durumunuza gore, miimkiin oldugu kadar acik ve samimi cevap veriniz.

Anket ti¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde anketi dolduracak olan siz
meslektaslarimla ilgili kisisel demografik bilgilere, ikinci boliimde g¢ok faktorlii
liderlik anketi, tigiincii bolimde orgiitsel baglilik anketi yer almaktadir. Anketin
doldurulmas1 yaklasik 25 dakika siirmektedir. Arastirmaya verdiginiz katki ve

yardimlardan dolay1 tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar diler ve saygilar

sunarim.
Yrd. Dog. Dr. Ismail SAHIN Mahmut BAYRAKDAR
Tez Danigman1 Aksaray Ozel Egitim Uygulama Merkezi

Mudiir Yardimcisi
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KiSISEL DEMOGRAFIK OZELLIK ANKETI

Asagidaki sizinle ilgili sorulan sorulara durumunuza uyan segenege (X) isareti
koyunuz.
1-Cinsiyetiniz : () Bay ()Bayan
2-Yasiiz : ()20-24 ()25-30 ()31-37()35-40 ()41-55
3-Medeni Durumunuz: ()Bekar () Evli ()Bosanmis ( )Ayr1 Yasiyor
4-Egitim Durumunuz : ( )Onlisans ()Lisans ( )Lisansiistii ( )Doktora
5- Goreviniz : ( )Ogretmen () Miidiir Yardimecisi ( )Miidiir
()Diger Personel
6- Meslekte Kaginci Yiliniz:
()1-4 () 5-9()10-15 ()16-22 () 23-30
7- Son Calistiginiz Yerde Kaginct Yiliniz :
()1-2()3-5()6-9()10-15() 15+
8-Bulundugunuz Gorevdeki hizmet siireniz:
()1-3()4-7()8-12() 13+
9-Yillik Toplam Aile Geliriniz (maas disindaki gelirler dahil):
()10.000TL-22.000TL ()23.000TL-34.000TL ( )35.000TL-50.000TL ( )51.000TL+
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Tablo A.1: Cok faktorlii liderlik anketi.

o | Asagidaki ifadeleri calistiginiz kurumda liderlik é
§ ozelligi tasidigini diisiindiigiiniiz kisiye gore I P
8 cevaplaywniz. Her soru i¢in “her zaman” ile “hi¢bir pd % <§E
< | zaman” arasinda degisen se¢eneklerden sadece uygun <§E ﬁ ﬁ Z, f\]t
= | olan birini segerek X isareti ile belirtiniz. ﬁ ¥ ¥ | Z 5 &~
c |33 & 1= )
w (X X g < =
I | wwn| o Z )
1 Soyleyerek degil, davranislartyla yol gosterir. 0 0 0 0 0
2 Hatalarimi kabul eder, bencil davranislar sergilemez. 0 0 0 0 0
3 Grubun ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin éniinde tutar. 0 0 0 0 0
4 Kendi islerini sorumluluk duygusu icerisinde yapar,
o6grenmeye isteklidir. 0 0 0 0 0
5 Gii¢lii ve giivenilir oldugunu hissettirir. 0 0 0 0 0
6 Konusmalarinda ve degerlendirmelerinde etik/ahlaki
degerlere vurgu yapar, ahlaki degerleriyle 6rnek olur. 0 0 0 0 0
Ortak misyona vurgu yapar, takim havasi ve ruhu
7 L 0 0 0 0 0
gelistirir.
8 Ulasilmasi gereken hedefler hakkinda sevkle ve
heyecanla konusur, bizi pesinden siiriikler. 0 0 0 0 0
9 Farkl diisiinceleri dinler, kendisinin ve ¢aliganlarin
lizerinde uzlagilmig standartlara bagh kalmasini saglar. | () 0 0 0 0
10 Onunla ¢alismak insana gurur verir, takip edilecek iyi
bir modeldir. 0 0 0 0 0
Hepimizi tanir, tek tek ilgilenir, gii¢lii yonlerimize
1 0 0 0 0 0
odaklanir.
Yol gosterirken 6rnekler kullanir ve performans
12 standartlarini tutturdugumda hangi 6diiller ve ya
sonuglarla kargilasacagimi agike¢a ifade eder. 0 0 0 0 0
Kurumun gelecegi hakkinda ¢alisanlarin ilgisini
13 uyandiracak bir vizyon tanimlama kapasitesine
sahiptir, 0 0 0 0 0
Beklenmeyen seyler oldugunda bunun nedenlerini
14 0 0 0 0 0
arastirir.
Basarisizlik miimkiin olsa bile risk alir ve yeni fikirler
15 1y 0 0 0 0 0
ener.
16 Kurumun gelisimini saglayacak yollar bulmak i¢in
stirekli ¢cevreyi gozler, yeni gelismeleri takip eder. 0 0 0 0 0
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Tablo A.1 (Devam): Cok faktorlii liderlik anketi.

MADDELER

Asagidaki ifadeleri calistiginiz kurumda liderlik
ozelligi tasidigini diisiindiigiiniiz kisiye gore
cevaplaywniz. Her soru i¢in “her zaman” ile “hi¢bir
zaman” arasinda degisen seceneklerden sadece uygun
olan birini secerek X isareti ile belirtiniz.

HER ZAMAN

SIKLIKLA SIKLIKLA
SIKLIKLA

BAZEN

NADIREN

HICBIR ZAMAN

17

[lham vericidir ve arkadaglarinin yaptiklarinin dnemini
agikea belirterek motive edebilmektedir.

0

0

0

0

18

Kurumda ¢aligsanlarin yetenek ve becerilerinin neler
oldugunu bilir, onlardaki ilerlemeyi ve gelismeyi fark
eder.

0

0

0

0

0

19

Cabalarimiz dogrultusunda bize yardimeci olur, bize
uygun ortamlar hazirlar.

0

0

0

0

0

20

Tiim kosullarda gergegi soyler, diiriist davranir.

0

0

0

0

0

21

Okulun amaglarini, hedeflerini 6grencinin durumuna
gore gdzden gegirir, giiniin kosullarina gore yeniden
belirler.

0

0

0

0

0

22

Rutin sorunlarin ¢6ziimiinde farkli bakis agilarindan
yaralanamaya calisir.

0

0

0

0

0

23

Okulda ders dis1 sosyal, kiiltiirel, egitsel faaliyetleri
tesvik eder.

0

0

0

0

0

24

Iyi egitim almustir, teknik agidan donanimhidir.

0

0

0

0

0

25

Dikkatini, diizensizlikler, hatalar, standartlardan
sapmalar, sikayetler ve basarisizliklar {izerine
yogunlastirir.

0

0

0

0

0

26

Problemler ciddi bir hal alincaya kadar miidahale
etmez, kendisine ihtiya¢ duyuldugu zaman konusur.

0

0

0

0

0

27

Herhangi bir aksaklik, sorun ortaya ¢ikmadikca
harekete gegmez ve karigmaktan kaginir.

0

0

0

0

0

28

Karar vermekten kaginir, ihtiya¢ duyuldugunda ortada
yoktur.

0

0

0

0

0
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Tablo A.2: Orgiitsel baghlik anketi.

Asagidaki ifadeleri ¢alistiginiz kurumu diigiinerek dikkatlice

o = g
IilJ okuyunuz. Her soru icin “kesinlikle katilmiyorum” ile @ § § g E ) §
"'DJ x gl |8|l2|xx =2
A | “kesinlikle katilyyorum” arasinda degisen segeneklerden S 2| Z|Z2|E | E
s 2|2 | S |5 |3 =
<§E sadece uygun olan birini secerek X isareti ile isaretleyiniz. | & |2 | & |2 |€ &
DUYGUSAL BAGLILIK
1 | Kendimi bu okulda ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum. 0 O10 1010
Kendimi c¢alistigim okula duygusal olarak bagl
2 0 0101010
hissetmiyorum.
Bu okulda ¢alismanin benim i¢in ¢ok 6zel (kisisel) bir
3 0 01011010
anlamui var.
4 | Okuluma kars1 gii¢lii bir aitlik hissi duymuyorum. 0 O10 1010
. Bu okula baglilik hissettigim gibi bir baska kuruma da
kolayca baglilik hissedebilecegimi diisiiniiyorum. 0 0101010
Bu okulda ¢alistigimi diger kisilere sdylemekten gurur
6 0 0101010
duyuyorum
. Meslek hayatimin kalan kismini bu okulda gegirmek beni
¢ok mutlu eder. 0 0101010
8 Bu okulun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 0 O10 10 10
Bu okul hakkinda disaridaki kisilerle konugmaktan keyif
9 0 0101010
alirim.
DEVAMLILIK BAGLILIK
10 Bagka bir is bulmadan ayrilirsam neler olacagi konusunda
endisem yok 0 0101010
Istesemde su anki okulumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor
11 0 01011010
olurdu
1 Su anda okulumdan ayrilmaya karar verseydim hayatimda
¢ok sey bozulurdu. 0 0101010
13 | Bu okuldan simdi ayrilmak bana agir bir yiik getirmezdi. 0 O10 1010
1 Su anda okulumda kalmak, istek meselesi oldugu kadar
zorunluluktan kaynaklantyor. 0 0101010
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Tablo A.2 (Devam): Orgiitsel baglilik anketi

Bu okulu birakmay1 diisiinemeyecek kadar az segenegim

15
oldugunu biliyorum. 0 0101010
Bu okulda galigmaya devam etmemin nedenlerinden biride
16 | ayrilmanin dnemli fedakarlik gerektirmesidir. Bir bagka
kurumda buradaki kazanglarimi saglayamayabilirim. 0 0101010
NORMATIF BAGLILIK
17 Bu giinlerde insanlarin bir kurumdan digerine ¢ok sik
gectigini diistinliyorum. 0 0101010
18 | Bir kurumdan digerine atlamay1 ahlaki bulmuyorum. 0 O10 1010
Bu okulda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk
19 | _ 0 0101010
hissetmiyorum.
20 Benim i¢in avantajli da olsa okulumdan su anda ayrilmanin
dogru oldugunu diistinmiiyorum 0 0101010
21 | Okulumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 0 O10 1010
” Bir insanin okuluna her zaman sadakat gostermesi
gerektigine inanmiyorum. 0 0101010
»3 Buradaki insanlara kars1 ylikiimliiliik hissettigim i¢in
okulumdan su anda ayrilmak yanlis olurdu. 0 0101010
Bu okulda ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli
Y nedenlerinden biri sadakatin ¢ok 6nemli olduguna ananmam
ve bundan dolay1 kalmay1 ahlaki bir mecburiyet olarak 0 0101010
hissetmemden dolay1dir.
25 | Bu okula ¢ok sey bor¢luyum. 0 O10 10 10
26 | Bu okul sadakatimi hak ediyor. 0 0101010
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