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OZET

SAHIN Esra.  “Orgiitsel Baghligm Saglanmasinda Duygusal Zekdnmn ve
Déniisiimeii Liderligin Rolii ve Onemi: Trabzon ili Kamu Sektdriinde Bir Uygulama”

Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon, 2016

Bu arastirmanin temel amaci orgiitsel bagliligin saglanmasinda duygusal zekanin
ve doniisiimcii liderligin rolii ve 6neminin belirlenmesidir. Amag¢ dogrultusunda veri
toplam aracit olarak 350 bireye anket sorular1 sorulmus, 300 kamu personeli net
verdiginden arastirmanin orneklemini 300 birey olusturmaktadir. Ankette kisisel bilgi
formu ile Orgiitsel Baghlik Olgegi, Schutte Duygusal Zeka Olcegi ve Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi kullanilmustir. Elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmistir.
Oncelikle demografik degiskenler ve Olceklerin frekans tablolar1 verilmistir.
Demografik degiskenler ile oOlcekler arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Bagimsiz
Gruplar T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile analiz edilmistir.
Farkliliga neden olan gruplarin belirlenmesi i¢in Post Hoc Testlerinden varyanslarin
homojenligi durumunda Scheffe Testi, homojen olmamasi durumunda Tamhane’s T2
testinden yararlanilmustir. Istatistiksel anlamlilik p < 0.05 ve iki yonlii olarak kabul

edilmistir.

Sonug olarak; Orgiitsel baglihgin alt boyutlarmin kendi iglerinde anlamli ve
pozitif bir sekilde birbirlerini etkiledikleri goriilmiistiir. Doniistimcii liderligin orgiitsel
baghiligm tiim alt boyutlarinda anlamli ve pozitif bir iliskiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Duygusal bagliligin alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi alt boyutu
devam bagliligin1 pozitif ve duygu degerlendirme boyutunun devam bagliligin1 negatif
etkiledigi goriilmektedir. Duygusal bagliligin alt boyutu, duygu degerlendirmesi ve
kullanim1 alt boyutunun normatif bagliligi negatif olarak etkiledigi goriilmektedir.
Orgiitsel bagliligin saglanmasinda genel olarak bakildiginda déniisiimeii liderligin etkili

olup, duygusal zekanin etkili olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel Baglilik, Duygusal Zeka, Déniisiimcii Liderlik



ABSTRACT

SAHIN Esra. “ The Role And Importance Of Transformational Leadership And
Emotional Intelligence To Providing Organizational Commitment: Trabzon is an

Application in the Puplic Sector” Master's thesis, Trabzon, 2016

Main purpose of this research is determining the role and importance of
transformational leadership and emotional intelligence to providing organizational
commitment. For data providing, 300 civil servants attended to survey. In the survey,
personal information form, organizational commitment scale, Schutte emotional
intelligence scale and multifactorial leadership scale are used. Gathered information is
analyzed in SPSS program. First of all demographic variables and frequency tables of
scales are given. For determining relation between demographic variables and scales are
analyzed with Independent groups T-Test and one-way variance analysis (ANOVA).
When variances are homogeny Scheffe test is used when it’s not homogeny Tamhane’s
T2 test is used as a Post Hoc Tests for determining the groups which cause diversity.

Statistical significance is p < 0.05 and works both ways are assumed.

As a result, sub-dimensions of organizational commitment are significant in
themselves and they affect each other positively. Transformational leadership has a
significant and positive relationship in every sub-dimensions of organizational
commitment. The size of the bottom of the emotional devotion to regulate bottom size
of the mood of optimism and organizational commitment of child size dependence on
the positive and continuing dependence on negative emotion is influenced by the size of
the evaluation continues. For maintaining organizational commitment, in terms of
general, transformational leadership is effective but emotional intelligence is not

effective.

Key Words: Organizational Commitment, Emotional Intelligence,

Transformational Leadership
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GIRIS

Kiiresellesen diinyada orgiitlerin varligini siirdiirebilmesi i¢in rekabet ortamina
ayak uydurmasi gerekir. Giinlimiizde Orgiitler farklihk yaratmak icin insan
kaynaklarin1 en 6nemli aktdr olarak gdrmektedirler. Insan kaynaklarmm da ana
faktorii “insandir”. Zeka kavrami onceleri tek boyutta incelenmekteydi. Yirminci
yilizyilda zekanin ¢ok boyutlu oldugu ve birden fazla zeka tiirlinliin varlig1 lizerinde
yorumlar yapilmistir. Duygusal zeka kavrami 1990’11 yillarin basinda bilim adamlar1
John D. Mayer ve Peter Salovey tarafindan ortaya konmustur. Bilim ¢evrelerinde
taninmasindan sonra kavram hakkinda c¢ok sayida ¢alisma yapilmistir. Bu siirecle
birlikte duygusal zeka kavrami genis ¢evrelerin ilgi odagi haline gelmistir. Bu zeka
tiirleri, bir bireyin diger bireylerdeki yiiz ifadelerine, mimiklere ve seslere olan
duyarlhilig1 ve 6teki bireylerdeki farkli 6zelliklerin farkinda olacak sekilde onlar1 1y1
bir bigimde analiz etme, degerlendirme ve yorumlama kabiliyetlerini kapsamaktadir

(Isik, 2007).

Diger taraftan bu kurumlarin basarisinda anahtar rol iistlenen c¢alisanlarin
orgiitlerine olan baglhiliklar1 da kurumlar igin 6nemli bir yer tutmaktadir. Orgiitsel
baglilik kavrami, gectigimiz 20 yil i¢inde orgiitsel psikoloji, sosyoloji gibi alanlarda
kullanilarak literatiiriinde popiilarite kazanmistir. s gorenin isyerine psikolojik
olarak baglanmasini ifade eden oOrgiitsel bagllik, is gorenin orgiitte kalma ve onun
icin ¢aba gosterme arzusu ile Orgiitiin ama¢ ve degerlerini benimsemesi olarak da
diisiiniilmektedir (Yalgm ve Iplik, 2005). Duygusal bagllik, is gorenin orgiitiiyle
0zdeslesmesi ve Orgiit amaglariyla biitiinlesmesidir. Duygusal baglilikta is gorenler
kendi istekleri i¢cin kalirlar. Zorunlu baglilik, orgiitten ayrilmanin maliyetini
hesaplamay1 ifade eder. Orgiitten ayrilmanin maliyeti orgiitte kalmaktan az ise
baglhlik artar. Normatif baglilikta bireyler daha ahlaki ve dogru davranis olduguna

inandiklarindan orgiitlerine baglilik duyarlar.

Dontisiimcii liderlik ise 6rgiitlerin arasindaki yerel ve uluslararasi rekabetin ¢ok

ciddi olarak arttig1 ortamlarda biiyilk 6nem tasimaktadir. Doniisiimcii liderler daha



cok gelecekle ilgilenen liderlerdir. Ayni1 zamanda yenilige ve degisime agik
liderlerdir. Bu tarz liderler organizasyonlarin, vizyon, misyon ve strateji sahibi
olmasini ve bunun kabul ettirilmesini savunmaktadir. Doniistimcii liderler, is
gorenlerin ve Orgiitlerin deger yargilarinda, inanglarinda, ihtiyaclarinda degisime
neden olmaktadirlar. Is gdrenlerin yeteneklerini ve diisiincelerini ortaya ¢ikarmakta
ve kendilerine giivenmelerini saglamaktadirlar. Doniisiimcii liderlik, etkilesimci
liderligin en iist diizeyini ifade etmektedir. Bu tip liderler izleyenlerine ilham kaynagi
olmakta, izleyicilerin davranis sekli karsilikli olarak birbirlerinin motivasyon
diizeylerini yiikseltmeye caligmaktadir. Doniistimcii liderlerin izleyenleri; kendilerine
giiven duyulmasindan, takdir edilmelerinden, kendilerine saygi gosterilmelerinden

dolay1 liderlerine kars1 baglilik géstermektedirler (Fairholm, 1991: 47).

Orgiitsel baglilhk ve duygusal zeka arasindaki iliskiyi aciklayan ¢alismalar halen
devam etmektedir. Bunlardan bir kism1 orgiitsel baglhilik ile duygusal zeka arasindaki
iliskiyi desteklerken, bazi ¢alismalarda duygusal zekanin dogrudan orgiitsel baglilik ile
iliskisi bulunamamistir. Arastirmanin bu yoniiyle, calisanlarin oOrgiitsel baglhlik
diizeyleri tizerinde zeka kavramlar1 ve doniisimcii liderlige iliskin farkli bir bakis

acis1 kazandirarak, ilgili literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Glinlimiizde, 1ilerlemenin, kalkinmanin ve gelismenin temel belirleyicisi
egitimdir. Yasanan degisim ve doniisiimlere ayak uydurmak, rekabette 6n planda
olabilmek egitim veren kurumlar olarak Orgiitlerin 6ncii olmas1 ve kendilerini bu
doniisiime adapte edebilmeleriyle gerceklesebilir. Orgiitlerde ise en yetkili kisi olan
kamu yoOneticilerinin liderlik 6zelliklerine sahip olmalar1 hem degisim ve doniisiime
oncliliik edebilmeleri, hem de personelin mesleklerini severek yerine getirmelerinde,
islerinden aldiklar1 doyumun artmasinda etkili olabilecektir. Bu diisiinceden
hareketle Trabzon Ili Merkez Ilgesinde yapilan ¢alismanin amaci kamu personelinin
sosyo-demografik 6zelliklerine bakilarak orgiitsel bagliligin saglanmasinda duygusal
zekanin ve doOniisimcii liderligin roliinii belirlemektir. Amag¢ dogrultusunda
arastrmanin ilk boliimiinde orgiitsel baghlik kavrami aciklanmis Orgiitsel baglilik
yaklagimlarindan bahsedilmis olup, Orgiitsel baghligi etkileyen faktorler
aciklanmistir. Ikinci boliimiinde duygusal zekd kavrami arastirilmis, Howard
Gardner’a Gore Coklu Zeka Tiirlerinden bahsedilmistir. Ardindan zeka modelleri

ayrintili bir sekilde aciklanmistir. Arastirmanin iiglincii boliimiinde ise, liderlik ve



dontistimcii lider kavramlar1 agiklanmistir. Son olarak dordiincii boliim yonteme

besinci boliim ise bulgular, yorumlar ve sonuglara ayrilmastir.



BIiRINCIi BOLUM

1. ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. ORGUT KAVRAMI VE TANIMI

Orgiitler modern toplumu karekterize eden en temel gostergelerden biridir.
Modern toplum igin bir bakima o&rgiitli toplum demekte miimkiindiir. Orgiitler
yasamimizda onemli rol oynamakta, yasamimizin ¢ogu ticari orgiitler, sirketler, devlet

kuruluslari, okullar, tiniversiteler vb. orgiitlerle i¢ ice gecmektedir (Kaya, 2007: 12).

Tirk Dil Kurumu (2014), orgiitii “ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek icin
bir araya gelmis kurumlarm veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat

anlamina” geldigini ifade etmektedir. Orgiit kavramu cesitli sekillerde tanimlanmaktadir.

“Orgiit belirli amaclar dogrultusunda kisilerin gayretlerini birlestirdikleri
yapilandirilmis siiregtir. Orgiit insan—is-teknoloji faktdrlerini birlestiren bir sistemdir.
Orgiit kisilerin tek baslarma gerceklestiremeyecekleri amaglari, baskalar: ile bir araya
gelerek bir grup halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gergeklestirmelerini

saglayan bir is boliimii ve koordinasyon sistemidir” (Kogel, 2007: 24)

Orgiit; sistemli ve planli olarak islerin yonetilmesi, yiiriitiilmesi ve tamamlanmasi
icin kurallarin toplamina gore insanlar ve maddeler arasindaki iligkilerin diizenlenmesi,

diizenin kurulmasi, kurallarin konulmasi ve tertiplerin yapilmasidir (Dolu, 2011: 3).
1.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE TANIMI

Orgiitsel baghlik ile ilgili ilk ¢alismalarm 1950°’li yillara dayandig:
belirtilmektedir. Bugiline kadar orgiitsel baglilik ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir.
Baglhilik; bireyin, Orgiitin ama¢ ve degerlerine yonelik davraniglart olarak

tanimlanmaktadir (Celep, 2000: 15).



Biitiin Orgiitler ayakta kalabilmek, devamliliklarin1 saglamak, belirledikleri
hedeflere ulasmak i¢in Orgiitte gorev yapan kisilerin orgiite karsi olan baglanma ve
sahiplenme duygularmm1 dikkate alarak, onlar1 artrmalidirlar. Bu yaptiklar1 ise
planladiklar1 islerin uzun donemli olmasina, ayrica kurumda gorev yapan kisilere de
gorev, yetki ve sorumluluklarmni belirleyebilmelerinde kolaylik saglayacaktir. Orgiitlerin
en 6nemli unsuru insan faktdriidiir. Insan faktdriiniin orgiitte daha fazla kalmasini,
verimliligin arttirilmasinda orgiitsel baglilik olusturulmalidir  (Topaloglu, Kog¢ ve

Yavuz, 2008: 3).

Konu ile alakali ilk tanimlamalardan biri Grusky tarafinca 1966 yilinda
yapilmistir. Grusky’e gore orgiitsel baglilik, “bireyin orgiite olan baginin giicii” olarak

tanimlanmistir (Wahn, 1998: 256).

Wiener (1982: 418), orgilitsel bagliligi; orgiitsel amaglarin1 ve c¢ikarlarini
karsilayacak bicimde davranmak icin igsellestirilmis normatif baskilarin toplami

seklinde tanimlamaktadir.

Steers, Orgiitsel bagliligi; orgiitiin amaglarmm ve degerlerinin Orgiit iiyeleri
tarafindan benimsenmesi, ¢aliganin Orgiitiin 6nemli bir iiyesi olmak i¢in c¢aba
gostermesi, Orgiitii bir aile olarak degerlendirmesi ve bireyin kendisini de bu ailenin bir

ferdi olarak gérmesi olarak tanimlamistir (Ozdevecioglu, 2003: 114).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin drgiitteki aracsal birlikteligini ifade eden kisisel ¢ikar
ve amagclara ulagsmay1 hedefleyen uyum boyutu, orgiitteki diger ¢alisanlara yakin olma
duygusuyla kendini ifade ettigi 6zdeslesme boyutu, kisisel ve Orgiitsel amag ve
degerlerin uygunlugu olan igsellestirme boyutunu igeren ve bireyin orgiitle biitiinlesme

derecesini ifade eden bir kavramdir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiitiin deger ve amaglarmni kabullenmede giiclii
inanglara sahip olmalari, 6rgiit adina beklenilenin 6tesinde biiyiik ¢caba gostermeleri ve
orgiitteki tiyeligini devam ettirmede kuvvetli arzular1 olmasidir (Movday, Steers ve
Porter, bt. 224). Baska bir deyisle, orgiitsel baglilik, orgiit ile ¢alisanlarm amaclarmin
bir biitiinliik ve uyum icinde olmasidir ya da calisanlarin enerji ve sadakatlerini sosyal

sistemlere aktarma istegidir (Akt: Giiney, 2011: 277). Orgiitsel bagllik, 6rgiitsel amag



ve degerlerin i¢sellestirilmis ve bu orgiitsel amag ve degerlere dayali olan gerekli rol

merkezlerinin iki boyutlu bir yapiya dayanmasidir.
1.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMI

Orgiitsel baghligm 6nemine bakildiginda giiniimiizde biitiin orgiitler maliyeti
azaltarak verimliligi artirmak isterler ve bunu yapmada en basta insan unsuru 6n plana
cikmaktadir. Bunun nedeni ise oOrgiitlerde basariya ulagmak icin vasifh, bilgili
personelle olacagi diisiincelerinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu acidan ele
alindiginda, calisanlarin Orgiitsel baglhiliklarini saglamak i¢in onlarin toplumsal ve
psikolojik gereksinimlerine gereken 6nem verilmelidir. Bunlara 6nem verildigi takdir de
orgiit ortamin ne gibi faktorlerin Orgiitsel baglhlikla direkt olarak ya da dolayl olarak

iliskili oldugu bilinebilinir (Karatas ve Giiles, 2010: 77).

Orgiitsel baglilk is yasaminda hem kair amaci giiden hem de giitmeyen tiim
orgiitler icin biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitsel baglilik calisan ile 6rgiit arasindaki

uyumun bir gostergesidir (Cetin, Basim ve Aydogan, 2011: 63).

Diinyada yasanan kiiresellesme her alani etkiledigi ve degisime ugrattigi gibi
isletmelere de yansitmistir. Yasanan bu degismeler sonucu teknoloji hizli bir sekilde
gelismis ve igletmeler arasi rekabet ortami olusmustur. Rekabet baskis1 sonucunda da
isletmeler kendi alanlarinda faaliyetlerini gelistirmeye calismaktadirlar. Bu da orgiitler
icin motivasyonun 6nemli bir hale gelmesine olanak saglamistir. Orgiitsel baglihig1 ¢ok
olan bir calisana sahip olmak, isletmenin temel amaglarima ulagmasi yoniinden
onemlidir. Gergekten, belirledigi hedeflerini gerceklestirmede insan unsurunun 6nemli
oldugunu bilen orgiitler, stirekli olarak rekabet kosullariyla basa ¢ikabilmek ve rekabetci
istlinliik saglayabilmek i¢in, Orgiitlerine bagh calisanlara gereksinim duymaktadirlar

(Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 35).

Orgiite baghlik gdsteren calisanlarin ayni zamanda yiiksek diizeyde iiretken
olduklary, sorumluluk duygulariyla hareket ettikleri ileri siiriilmektedir. Orgiitsel
baghlig1 yiiksek olan calisanlar isi birakma, devamsizlik gibi Orgiite zarar verici
durumlardan uzaktirlar. islerine dort elle sarilip, gorev bilinci iginde calismaktadirlar.

Bunlarin yaninda oOrgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlarin Orgiitiin maliyetlerini



disiirerek oOrgiite bliylik Olclide yarar saglayacagi diisiiniilmektedir.  Calisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 arttikca Orgiit amaglarint benimsemeleri ve orgiitle kendilerini
Ozdeslestirmeleri kolaylasir, fedakarlik duygular: artar, orgiit tiyeliklerini goniillii olarak
siirdiirebilir ve rollerini etkin olarak yerine getirebilirler (Yazicioglu ve Topaloglu,

2009: 4).

Glinlimiiz ¢aligmalarina bakildiginda ¢cogu arastirmaci orgiitsel baghligin 6nemine
deginmistir. Bu kavram {izerindeki etkileri arastirarak, farkli degiskenlerle iligkisini
inceleyen Olcek caligmalari yiiriitiilmektedir. Tiryaki, (2005: 91) bu arastirmalari bu

kadar 6nem kazanmasini asagida nedenlere bagli olarak aciklamistir;

e “Orgiitsel baglihigin, arzu edilen calisma davranist ile iliskisi.

e Orgiitsel bagliligm isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun ortaya konulmus olmasi.

e Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara goére daha iyi

performans gdstermeleri.
e Orgiitsel baglihgin, kurumsal etkililigin 6nemli bir gdstergesi olmas.

e Orgiitsel baghligm, diriistlik ve fedakarlik gibi orgiit vatandashgi

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir”.

Yukarida nedenlerden dolayr orgiitsel baglilik artik ¢alisanlarin yaptiklari
islerinden ve calistiklar1 kurumlardan memnun olmalarmi saglayabilmek, orgiitler i¢cin

mal veya hizmet iiretmek kadar 6nem tasimaktadir.
1.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN BENZER KAVRAMLARLA ILISKISi

Calisma diinyasinda oOrgiitsel baglihigin 6nemi biiytiktiir. Clinkli orgiitler rekabet
icindedir. Bu rekabeti saglamada en énemli gorev calisanlara diismektedir. Ustlendigi
sorumluluklar1 basarili bir sekilde yerine getiren, 6zveride bulunarak daha fazla gayret
gosteren calisanlar kurumlarmi basarrya ulastirmaktadirlar. Orgiitsel bagliligin birgok
tanimimin olmasit onun diger benzer kavramlarla karistirilma ihtimalini arttirmistir.
Orgiitsel baglilik ve benzer kavramlar, meslege baghlik, ise baghlik, is arkadaslarma

baglilik, i tatmini olarak agiklanmistir.



1.4.1. Meslege Baghhk

Meslege baglilik, kisilerin mesleklerini 1yi bir sekilde icra edebilme konusunda
teknik bakimdan gelistirebilme hususunda harcadiklar1 vakit ve ¢aba olarak
tanimlanabilmektedir (Cakir, 2001: 56). Meslege baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri
ve uzmanlik kazanmak iizere yaptigi caligmalar sonucunda mesleginin yasamindaki
onemi ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999:

8).

Morrow'a (1983: 489) gore meslege baglilik, is veya oOrgiite karst hissedilen
duygulardan ¢ok daha saglam bir 6zellik gostermektedir. Bir kisi icin meslegi giderek
daha degerli oldugunda o kisi, mesleginin ideolojisini i¢sellestirmeye baglamakta ve onu

daha da ileriye gotiirmek i¢in 6nemli giidiilere sahip olmaktadir (Akt, Dolu, 2011: 22).

Personelin mesleki rollerini etkin olarak yerine getirme beklentisi ve mesleginin
gerektirdigi amag¢ ve degerlerine uygun davranma istegi meslege baglilik olarak
tanimlanmaktadir. Personelin mesleklerine bagliliklarinda iistiin bilgi veya uzmanlik ile
tanimlanan mesleki standartlar 6nemli rol oynamaktadir. Y6netici ve personelin yapilan
isleri degerlendirme, odiillendirme ve yiikselmede mesleki norm ve standartlarla
uygunluk gosteren Olciitler aramaktadir. Bu Olgiitlerdeki daha fazla uygunluk ve
mesruiyet algisi, onlarin mesleklerine olan bagliligmi yilikseltmekle kalmamakta, aynm
zamanda oOrgilitlerine, kurallarina olan bagliliklarinda da olumlu yonde gelisme

yapmaktadir (Balay, 2000: 42).
1.4.2. Is Arkadaslarina Baghhk

Is arkadaslarmna baglilik, bireyin diger is gdrenlere dzdeslesmesi ve onlara karsi
baglilik duymasidir. Arkadas baghiligi bazen bir takim faydalar elde etmek icin bir arag,
bazen de kendisi bir amag olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Gozen, 2004: 41).

Is arkadaslarina baglilik belirli olan bir gaye i¢in olabildigi gibi tek basma bir
gaye olacak sekilde de meydana ¢ikabilmektedir. Bireyler ¢esit ¢esit menfaatler elde
etmek veya istedikleri i¢in arkadagliklar kurabilmektedirler. Calisma arkadagslarina bagl
olabilmenin oOrgiitsel ve bireysel neticeleri vardwr. Calisma arkadaslari bireyin

performansmi olumlu yonde etkileyebilir is ile ilgili sorunlara olumlu pozitif katkilar



saglayabilir, sosyal dayanisma duygusunu arttirarak giiglii bir Orglitsel bagliligin

olusmasina ve gelismesine gerekli alt yapiy1 hazirlayabilir (Ince ve Giil, 2005: 21).

Is arkadaslarina baglilik personelin, kurumdaki diger personelin 6zdeslesme ve
baghlik duygusunu yansitmaktadir. Personelin birlikte calistigi diger personelle olan
toplumsal iligkilerinin de§er ve amaglari, is arkadaslara bagli olmanin dayanaklari
olusturmaktadir. Personelin, beraber calistigi oteki personelle beraber olabilmekten
hoslanmasi, en yakin arkadaslarinin kurumdaki bu personel olmasi, personelin is
arkadasmna bagli olmasmi artrmaktadir. Personelin 6grenme firsatlarina dayali olan

toplumsal iliskiler, Personelin kuruma bagliligini olumlu yonde etkilemektedir.
1.4.3. is Tatmini

Is tatmini, “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve calisanin beraber ¢alismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” seklinde
tanimlanmaktadir. Eger calisan ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa,
bundan duyacagi gurur onun igin tatmin kaynagi olacaktir. Is tatmini, ¢alisanlarin
bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir
belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin, “beraberce
calismasmndan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmesinin sagladigi

mutluluk™ akla gelmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 202).
1.4.4. Ise Baghhk

Orgiitsel baglilikla iliskili olan bir diger kavram da ise bagliliktir. Ise bagllik,
personelin ¢aligsmakta oldugu isine yonelik olarak edindigi duygusal bir bag ve angtir
(Ince ve Giil, 2005: 18). Ise baghlik en temel anlamda bireyin isine yonelik tutumu,

bireyin benliginin isi ile biitiinlesmesi veya baglantili olmasi seklinde tanimlanabilir.

Orgiitsel bagliligm ve ise bagliligin cinsiyet, yas ve kontrol alanlar1 gibi bireysel
ayrimlarin ve kararlara katilma, kariyer imkanlar1 ve ise 6zendirme gibi is olanaklarinin
bir islevi oldugu; buna karsit sosyallesme ve kiiltiiriin ise goreceli olarak daha az tesirli

olabildigi one siirtilebilmektedir (Dolu, 2011: 26).



Personelin igse baglanmasini 6lgmek i¢in her personelin is ile ilgili etkinliklere
kendini adamaya iliskin kisisel olarak harcadigi zaman miktarina bakilabilir (Celep,

2000: 141).
1.5. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel  baghligm tanmimlanmasinda ortaya ¢ikan farkli  yaklasimlar
dogrultusunda orgiitsel baghilik smiflandirmalar1 da degiskenlik gostermektedir.
Literatiirde yer alan baslica Orgiitsel baglilik smiflandirmalarma, Etzioni, Kanter,
Becker, Katz ve Kahn, Mowday, Steers ve Porter, O’Reilly ve Chatman ve Meyer ve
Allen’in Smiflandirmasi olmak tizere yedi baslik halinde incelemek miimkiindiir. Bu

basliklara iligkin bilgilere asagida yer verilmektedir.
1.5.1. Etzione’nin Yaklasim

Etzioni, 1961 yilinda bagliligin siniflandirmasini yapan ilk kisi olmustur. Orgiitsel
baglilik kavrami yerine orgilitsel katilim kavramini kullanmis ve caligsanlarin Orgiite
katilim oranlarma gore bir siniflandirmada bulunmustur. Etzioni, orgiite baglh bulunan is
gorenlerin sahip olduklar1 glic ya da bazi yetkilerin, c¢alisanlarin orgiite olan
baghligindan kaynaklanmasi nedenini diistinmektedir (Tayfun, Palavar ve Cop, 2010:
5).

Etzioni orgiitsel bagliligi, calisanlarin, ahlaki agidan yakinlagsma, hesap¢i baglilik

ve yabancilastirict yakinlagsma olmak iizere ele almistir (Giil, 2002: 43);

Ahlaki Baghhk: Ahlaki acidan yaklagsma Orgiitiin amaclarmni, degerlerini ve
normlarinin igsellestirilmesini ve bununla birlikte yetkiyle 6zdeslesmesine dayali bir
yonelistir. Bu durumda ahlaki agidan Orgiite olan baglilik, standartlar ve degerler ile
birlestirildiginde, orgiit tarafindan verilen odiillerdeki degismelerden etkilenmedigi

siralarda ortaya ¢ikmaktadir.

Hesapc1 Baghhk: Hesapci baghlik bir diger adiyla ¢ikara dayali yakinlasma ise,
“ahlaki acidan yakinlagsmaya gore, orgiitle daha az iliski durumu yansitmaktadir”.
Hesapc1 baglhilikta kisiler, baglilik seviyelerini ve isteklerini karsilayacak bicimde

ayarlamaktadirlar.
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Yabancilastirict Baghhk: Yabancilastirici baghiliginda da, is gorenlerin kisisel
davranislarinda ciddi derecede sinirlama konuldugu durumlarda, bulunulan Orgiitii
olumsuz derecede etkilemektedir. Bu durum 6rgiitte bulunan is gérenlerin orgiite karsi
cezalandirici ya da zararli gormiis oldugu durumlar1i meydana getirmektedir. Bu duruma
kars1 kisi psikolojik olarak orgiite karsi baglilik duymamasma ragmen, mecburi

durumlardan 6tiirti 6rgiit iiyesi olarak kalmaya mecbur kalmaktadir.

Etzion’nin orgiitsel baglilig1 lige ayirmasi, orgiitsel direktiflere ne sekilde uyumlu
davranildig1 1ile iliskilendirilmistir. Ancak olumsuz duygularin beslendigi, bir
zorlamanin oldugu durumlarda gergek bir bagliliktan s6z etmenin ne denli dogru oldugu
tartigmalidir. Ciinkii  baghlik, bireylerin oOrgiitsel veya bireysel bazi faktorlerle

orgiitlerine olumlu bakis acisiyla yaklagsmalarinin bir sonucudur (Cakir, 2001: 51).
1.5.2. Kanter Yaklasim

Kanter (1968: 499), orgiitsel bagliligin bireylerin farkli davranigsal ihtiyaglarindan
etkilenmesi sonucunda farkli tiirlere ayrilabilecegini ifade etmistir. Kanter; devam
bagliligi, birlesme bagliligi ve kontrol baglilig1 bigiminde ti¢ farkl 6rgiitsel baglilik tiirii

oldugunu belirtmistir.

Devam baghhgi: Calisanin kendini Orgiitiin yagsamin1 devam ettirmesine
adamasimi ifade etmektedir. Calisanlarin isten ayrilmalarinin maliyetinin fazla olmasi ve
birtakim zorluklar yaratacak olmasi c¢alisanin kisisel fedakarliklarda bulunacagi ve
bunun sonucunda da oOrgiitten ayrilmayarak orgiitte calisacagi goriisii kabul edilir.
Calisanin isine devam etmek i¢in Onemli fedakarliklarda bulunmasi, ¢alisanin Orgiit
sisteminin islerligini devam ettirmesi icinde giiclii bir ihtiya¢c duymasi ihtimalini

giiclendirecektir.

Birlesme baghhgi: Orgiitte grup birlesmesinin degerini artiracak bicimde
calisanin Onceki sosyal baglarin1 birakarak, orgiitte yeni sosyal iligkiler yaratmasi
sonucunda olusur. Bu baglilikta, calisanin orgiitle sosyal baglar kurmasi icin Orgiit
kiiltliriinii olusturan seremoniler, térenler ve sembollerden yararlanilarak orgiitte sosyal
iligkilerin yaratilmasi saglanir. Genellikle orgiitler, calisanlarin orgiite psikolojik olarak

yakinliklarini gelistirmek i¢in birtakim farkli aktiviteler (6rnegin, calisanlarin 6rgiitteki
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ilk calisma giinlerinde diger calisanlarla tanistirilmalari, 6rgiitte kullanilan iiniformalar
veya isaretler gibi) yaratirlar. Orgiitler, bu tiir faaliyetlerde bulunarak orgiitteki

calisanlar arasindaki birlik bagliligini gelistirmeyi amag edinirler.

Kontrol baghhg: Kontrol bagliligmni, is gorenlerin davranislarini arzu edilen
bicimde sekillendirerek is gérenin 6rgiit normlarina baglanmasi olarak ifade etmektedir.
Is gorenlerin orgiitteki faaliyetlerinde orgiit normlarma ve degerlerine uygun
davranislarda bulunmalar1 ile Orgiit normlarmi ve degerlerini temsil ettiklerini

inandiklar1 zaman kontrol baglilig1 ortaya ¢ikmaktadir.
1.5.3. Becker Yaklasim

Cohen’in (2007) orgiitsel baghligin ilk devri olarak isimlendirdigi tarihlerde
Becker’in ¢alismasini en 6nemli ¢alisma olarak kabul etmistir. Becker’in ¢caligmasmin
orgiitsel baghlik anlaminda yapilan calismalarin ilklerinden ve bu alan icin iskelet

niteligi tasidigina isaret etmistir.

Becker’e (1960) gore bireyin bilinci disinda gelisen ve baglhiliga neden olan
degisik yan bahis kaynaklar1 bulunmaktadir, bunlar, toplumun beklentileri, sosyal
etkilesimler, orgiitteki biirokratik diizenlemeler ve sosyal pozisyona uyum olmak iizere

dort bigimde tanimlanmaktadir;

Toplumun beklentileri: Birey, sosyal ve manevi yaptirimlari nedeniyle toplumun
baz1 beklentilerinin kendi davranislarin1 kisitlamasma yol acacak bazi yan bahislere
girer. Ornegin, siireli is degistiren bireyin toplum igerisinde giivenilir olmayan birey
olarak kabul edilmesinden dolayli, birey giivenilir oldugunu ispatlamak i¢in daha iyi
kosullar vaad eden birgok alternatif is imkanini kabul etmeyerek bir bahse girmis

olabilir

Sosyal etkilesimler: Becker’in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davranislar
sergilemek zorundadir. Ornegin, kisi kendisini sdziine giivenilir biri olarak gdstermisse,
sOziine gilivenilir kanaatinin bozulmamasi i¢in yalan sdylememesi gerekmektedir. Bu

durumda, diiriist davraniglara kars1 bir baglilik gelistirecektir.

12



Orgiitteki biirokratik diizenlemeler: Orgiitteki biirokratik isleyisin, bireye
sagladig1 maddi ve maddi olmayan odiiller bireyin bir bahise girmesine neden olabilir.
Ornegin, c¢alisilan siire (kidem) ile terfi imkanlar1 arasmda &nemli bir iliskinin
bulundugu bir isletmede calisilan birey, terfi olanagini elden ¢ikarmamak i¢in alternatif

bir is teklifini kabul etmeyerek isletmede kalmayi tercih edebilir (Bakan, 2011: 95).

Sosyal pozisyona uyum: Bireyin i¢inde bulundugu sosyal duruma alismis ve
uyum saglamig oldugundan dolay1 da bir yan bahise girmis olabilir. (Uygur, 2004).
Boyle bir durumda birey, icinde bulundugu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye
tamamen alistig1 icin, artik bagka bir role yeni bastan uyum saglamakta zorluk

cekecegini diisiiniir (Akt: Bakan, 2011: 95).
1.5.4. O’Reilly III ve Chatman’in Yaklasinm

O’Reilly ve Chatman, Orgiitsel baglilig1 bireyin Orgiitii icin hissettigi psikolojik
bag olarak tanimlamaktadir. Onlara gore orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiitsel yapiy1
icsellestirmesini yansitmaktadir. O’Reilly ve Chatman orgiitsel baglilig1 iice ayirmustir.

Bunlar sunlardir; (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492).

Uyum Baghhgi: Uyum baglilig1 paylasilmis degerler i¢cin degil, belirli odiilleri
elde etmek icin olugsmaktadir. Bu baglhlikta ddiiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z
konusudur. Uyum boyutundaki baglilikta, calisanlar belirli odiilleri alabilmek igin
orgiitte kalarak isin gerektirdiginden daha fazlasini yapmazlar. Calisanlarin orgiitte

kalma istekleri daha diistiktiir.

Ozdeslesme Baghhig: Ozdeslesme baglhligi, calisanlarm is arkadaslariyla tatmin
edici bir iligki kurmak veya bu iliskiyi devam ettirmek i¢in olusan bir baghlik tiirtidiir.
Boylece caligan, bir grubun iiyesi olmaktan dolay1r gurur duyar. Bu baglhlik boyutunda
calisanlar, kendilerine dolaysiz olarak fayda saglamayan, Orgiit yararina fazladan zaman
ve caba harcayan davranislar sergilerler. Dolayisiyla ¢alisanlar orgiitte kalma istekleri

yiiksektir.

I¢csellestirme Baghhig: Kisisel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum sonucu
olusan bir baglhilik tiirtidiir. Tutum ve davranislar, ¢alisanlarm orgiitiin deger sistemiyle

uyumlu oldugunda ger¢eklesmektedir. Kisaca icsellestirme baghligi, calisanin ve
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orgiitiin degerlerinin uyusmasi anlamma gelmektedir. Igsellestirme boyutundaki
baglhlikta calisanlar, kendilerine dogrudan fayda saglamayan ama Orgiit yararina
fazladan zaman ve ¢aba harcayan davranislar sergilerler. Bu nedenle ¢alisanlarin orgiitte

kalma istekleri yiiksektir
1.5.5. Mowday, Porter ve Steers’in Yaklasimi

Mowday, Porter ve Steers’in baglilik yaklasimi, bireyin kendini orgiitle birlikte
ifade edebilmesi esasma dayanmaktadir. Bireyin bagliligi; orgiitsel amag¢ ve degerlere
olan inang ve bu amag¢ ve degerlerin kabuliine, orglitsel amaglarin basarilmasi yoniinde
gii¢ sarf etmeye istekli olmaya ve Orgiitsel iiyeligi devam ettirme konusunda giiclii bir
arzunun varligir gibi unsurlara baghdir (Barringer ve Sturman, 1998; Akt: Dogan ve
Kilig, 2007: 41). Bu yaklagima gore baglilik, insanlarin orgiitlere ilgisiz olarak itaatkar
olmalarindan daha ¢ok anlatmakta ve Orgiitiin daha 1yi durumlarda olmasi i¢in kisilerin
kendileriyle alakali bir ¢esit 6zverili sekilde yaklasma durumlarini kapsayan etkili bir

bag1 meydana ¢ikarabilmektedir (Cengiz, 2002: 805).

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, bagliligin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle calisanlar
tutumsal veya davranissal bir sebep gelistirerek orgiit tiyeligini devam ettirmektedirler.
Bu nedenle baghlik; davranmigsal ve tutumsal olmak {izere iki grup altinda

incelenmektedir (Col, 2004: 6);

Davramgsal baghhik: Davranigsal bagllik, bireylerin ge¢gmis deneyimleri ve
orgiite uyum saglama durumlarma gore orgiitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir.
Davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu
sorunla nasil basa ¢iktiklartyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal baglilik gosteren
calisanlar, orgiitiin kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktadirlar.
Davranmigsal baghilik, orgiitten daha c¢ok bireyin davranislarma yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin birey bir davranista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranisini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa baglanmaktadir.
Zaman gectikce s0z konusu davranisa uygun ya da onu hakli gdsteren tutumlar

gelistirmekte, bu da davranigin tekrarlanma olasiligin ytlikseltmektedir (Giil, 2003: 77).
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Tutumsal baghhk: Bu yaklasima gore baglilik, bireyin caligma ortamini
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger
bir ifadeyle baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katilimimin nispi giiciidiir.
(Co1, 2004). Ozsoy ve arkadaslari, (2004), tutumsal baglilik kavramimnin ¢alisanlarm
orgiitleriyle olan iligkilerine odaklandigin1 vurgulamistir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanin
kendi deger ve hedeflerinin, Orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi
gerekmektedir. Tutumsal baghlik, ii¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar; orgiit amag ve
degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim ve orgiite sadakatle

baglanma seklinde ifade edilmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 40).
1.5.6. Katz ve Kahn’1n Yaklasinm

Katz ve Kahn (1977), orgiite bagliligm “bir 6rgiit ortamindaki kisileri, rollerinin
gereklerini yerine getirmeye yani onlar1 Orgiite baglilik duymaya yonelten farkh

odiillere dayali devreler oldugunu ileri stirmiislerdir” (Akt: Bayram, 2006: 131).

“Calisanlarin sistem i¢indeki eylemleri, hem i¢ ddiiller hem de bazi1 dis 6diillerin
birlesiminin bir sonucudur. I¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis 6diiller ise aragsal devreyi
ifade etmektedir. Anlatimsal ve aracsal devreler aymrimi, kisilerin kendilerini sisteme
verislerinin/bagli kalislarmin niteligini belirtmektedir. Igsel bakimdan &diillendirici
oldugu durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis odiillerin
giidiileyici oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilmektedir” (Balay, 2000: 23-
24).

1.5.7. Wiener’in Yaklasim

Wiener aragsal baglilik) ve normatif-moral ayrimima dayanan kuramsal modelin

kurucusudur (Balay, 2000: 20).

Bu faktorlerden birincisi, davranislar ve davranislarla ilgili degerlendirmeler olup
“Aragsal Baghlik” olarak ifade edilir. Aracsal baghliga sahip bireyler, orgiitten belirli
beklentileri oldugu icin, kendilerine fayda saglayacak sekilde davranis sergilerler.
Ikincisi ise, bireylerin sahip oldugu bireysel normlarla ilgilidir. Bu nedenle “Normatif
Baglilik” olarak adlandirilmaktadir. Normatif baglhlik, bireylerin kendi inanglar1

dogrultusunda orgiitiin amaglarin1 ve degerlerini benimsemesi, onlarla biitiinlesmesi,
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orgiitiin 1yiligi icin orgiite baglilik duymasidir. Burada her iki faktorde de Orgiite
baglilik s6z konusudur. Birinci faktdrde, bireysel ¢ikarlar ugruna duyulan baglilik,
ikincisinde de bireysel inang¢lar dogrultusunda herhangi bir ¢ikar gézetmeksizin duyulan

bagliliktir (Newton ve Shore, 1992, Akt: Kardes, 2009: 26).
1.5.8. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Meyer ve Allen (1990) orgiitsel bagliligi {i¢ temel boyutta ele almaktadirlar:

Duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak {i¢ grupta incelemistir.

Duygusal Baghhk: Duygusal baglanma 6gesi, orglitsel baglilik literatiiriinde en

fazla ilgi goren baglilik 6gesidir (Ceylan, Col ve Giil, 2005: 38).

Calisanlarm orgiitlerinin hedeflerini, gayelerini ve degerlerini benimseyebildikleri
oranda hissedebildikleri baglilik ¢esididir. Bu vaziyette ¢alisanlar, orgiitiin degerlerini
giiclii bir bicimde kabul etmekte ve oOrgiitlerin bir pargasi olacak sekilde kalmay1
istemektedirler. Bu durum ¢alisanin Orgiitlerine bagli olmanm en iyi seklidir. Bu
bireyler aslinda, her isverenin istedigi, ger¢ekten kendilerini orgiitle bagdastirmis ve
sadik calisanlardir. Bu sekilde c¢alisanlar, islerine karsi pozitif tutum sergilerler ve
gerektigi zaman da ¢ok fazla ¢aba gostermektedirler (Bayram, 2006: 132). Allen ve
Meyer duygusal baglhlik faktorlerini asagidaki gibi siralamiglardir:

o s giicliigii: calisanlarin ¢alistig1 orgiitte yaptig1 isin gii¢ miicadele gerektiren ve
heyecanli bir is olmas1

e Rol A¢ikhg: Orgiitiin ¢alisandan beklentilerini agik¢a ortaya koymasi

e Amag Acikhgr: Calisanin orgiitte yaptiklarini ni¢in yaptig1 konusunda acgik bir
anlayisa sahip olmasi.

e Amag Giicliigii: Calisanin yerine getirdigi is gereklerinin 6zellikle aranan veya
talep edilen olmamasi.

e Yonetimin Oneriye Acikhigr: Ust yonetimdeki bireylerin, orgiitteki diger
calisanlardan gelen fikirleri dikkate almasi

e Arkadas Baghh@:: Orgiitteki insanlar arasinda yakm ve samimi iliskilerin

olmasi.
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e Orgiitsel Bagimhlik: calisanda, orgiitiin soyledigini yapacagina iliskin giiven
duygusunun olmas.

e Esitlik: Calisanlar arasinda esitlik olmasi.

e Bireysel Onem: Calisanlar tarafinca yapilan isin, orgiittiin bilyilk gayelerine
mithim katkilar sagladigi hususundaki duygularinin giiclenebilmesini tesvik
etmek.

e Déniit: Isteki performansi hususunda ¢alisanlara siirekli olarak bilgi vermek

Devam Baghhgi: Calisanlarin Orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagini
diisiinlip Orgiit liyeligine devam etmelerini ifade eden bir baghliktir (Bayram, 2006:
133). Ayrica maliyete gore calisan yiiksek 0diil aliyorsa orgiite bagliligi da o oranda
yiiksek olur. Devam baghliginda iki temel faktdr onemlidir. Bunlar, orgiite yapilan
yatirimlarm boyut ve sayisi ile baska alternatiflerin algilanan azhigidir. Eger calisan
orgiite fazla yatirim yapmissa pek ayrilmak istemez (Allen ve Meyer, 1990: 3). Allen
ve Meyer (1990: 18), devam bagliligmi etkileyen faktorleri su sekilde siralamislardir:

e Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir
baska orgiite transfer edebilme durumu.

e Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin diger orgiitlerde yararl olup olmamasi.

e Yer degistirme: Orgiitten ayrildig1 zaman, baska bir yere yerlesme zorunlulugu
olup olmamasi.

e Bireysel Yatirnm: Calisanin orgiitii i¢in yogun ¢aba ve zaman harcamis olmasi

e Emeklilik Ucreti: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda, emeklilik igin
birikmis primleri kaybetme ihtimalinin olmasi.

e Topluluk: Calisanin yasadigi sehirde kaldig siire.

e Alternatifler: Calisanin orgiitiinden ayrildigi zaman daha rahat ya da iyi bir is

bulmada zorlanmasi

Normatif Baghhk: Calisanlar, orgiitte karst ylkiimliiliikleri ve sorumluluklar
olduguna inanarak oOrgiitte kalmaya kendilerini zorunlu hissederler. Bu tiir baglilik
normatif baglilik olarak adlandirilmaktadir. Bu tiir baghlikta ¢alisanlar kisisel
yararlardan ¢ok ahlaki degerlere 6nem vererek hareket ederler. Normatif baglilik,

bireyin 6nceki deneyimlerinden etkilenmektedir (Gliney, 2011: 289).
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Normatif baglilik, kendini orgiite adamay1 ve sadakati tesvik eden bir kiiltiir
icinde sosyallesme saglamasi nedeniyle, Orgiit ve Orgiitlere bagli ve sadik olma
egilimine vurgu yapmaktadir. Ayrica normatif baglilik 6rgiitsel misyon, hedef, politika
ve faaliyet tarzlariyla tutarli olan ve birey tarafindan igsellestirilen inang¢lar1 da kapsar.
Bu sekildeki birey-orgiit degerleri arasindaki ahenk, “Orgiitsel kimlik™ siirecini ortaya
koyar. Calisanlarin bu tiir bir baghlig1 sergilemesinin nedeni bunun dogru ve etik

olduguna inanmalaridir (Wiener, 1982: 423-424).

Duygusal baglhilig: yiiksek olan ¢alisanlar istedikleri i¢cin, devam baglhlig1 yiiksek
olanlar ihtiya¢ duyduklar1 i¢in, normatif ya da ahlaki baghliklar1 fazla olanlar ise
yilikiimliiliklerinden dolay1r orgiitlerindeki {iyeliklerine devam ederler (Allen ve

Meyer,1990: 3).

Sekil 1.1: Ug bilesenli orgiitsel baglilik modeli.

Orgiitiin Amag ve

Degerleriyle Ozdeslesme ve Duygusal

Uyum Baglilik
Degerleri Paylasma

Yatirimlar/ Yan Bahisler

Devam ORGUTSEL
Bagliligi BAGLILIK
Alternatif Eksikligi
Ailesel ve Kiiltiirel Degerler
Normatif
Baglilik

Kisisel Sadakat Normlari

VARV

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 61

18



1.6. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baghlik yapis1 nedeniyle degiskenlige sahip bir siireci igermektedir.
Orgiitsel bagliliga yon verebilecek, onu artirabilecek ya da azaltabilecek bazi faktorler
bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalar sonucunda; calisanlarin orgiitsel baglilig1 ne denli
giiclii ise orgiitiin performansi da o dogrultuda artmaktadir. Basarili bir 6rgiitiin orgiitsel
baghligin 6nemini kavramasi ve bagliliga yon veren degerlerin farkinda olmas1 ve
dogru bir sekilde analiz etmesi gerekmektedir (Demir ve Oztiirk, 2011: 23).
Calisanlarin orgiite baglilik duymalari, kendi 1s verimlerini arttirarak; orgiit icin pozitif
sonuglar meydana getirmektedir. Bu ylizden bir orgiitiin, calisanlarin orgiite baglilik
derecesini etkileyen faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir konu olarak goriilmektedir.
Orgiitsel baglilig1 etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler bulunmaktadir (Bayram, 2006:
134). Orgiitsel bagliliga etki eden faktorleri, bireysel faktorler ve oOrgiitsel faktdrler
olmak iizere iki gurupta agiklamak miimkiindiir. Bu faktorlere iliskin ayrintili bilgilere

asagida yer verilmektedir.
1.6.1. Kisisel Faktorler

Yas: Bireylerin, icinde bulunduklari yas donemleri islerine karsi olan
tutumlarini, algilarmi, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilmektedir (Colakoglu vd.,
2009: 79). Calisanlarin yas1 arttikca, farkli alternatifleri azaldigindan calisanlarin,
calistiklar1 orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir. Daha geng olan calisanlar ise yaslilara
gore daha az is tecriibesine ve dolayisiyla daha az alternatif is olanaklarma sahip
olmalarindan dolay1 orgiitlerine, yaslilara oranla bagliliklarinin daha fazla oldugu ileri

stiriilmektedir (Stirgevil, 2007: 33).

Cinsiyet: Yapilan ¢ogu arastrmada aslinda kadinlarin Orgiitsel baglilik
diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu ortaya konmustur. Bunun sebebi,
kadinlarin daha ¢ok caligma arkadaslari, insanlarla iletisim, is giivencesi gibi degerlere
erkeklere oranla daha fazla deger vermelerinden olabilir (Giilliioglu, 2011: 77). Kadin
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik oldugunu ifade
eden arastirmacilarin bununu sebeplerini asagida belirtmislerdir; (Iince ve Giil, 2005:

62):
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e “Kadinlarin ailesel rollere verdikleri onem: Kadinlarm her zaman aile
yasantilarina ve evle ilgili gorev ve rollerine, erkeklere gore daha fazla
onem vermeleri oOrglitsel kariyer ve degerlerin ikinci planda kalmasma

neden olmaktadir.

e Kadinlarin isgiiciine katiltmalarinin Oniindeki engeller: Bu engeller
kadinlara yonelik olumsuz tutumlardan, is-aile stresinden, rol
catigmasidan, hukuksal normlardan, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel yapilardan
ya da erkek calisanlara yonelik insan kaynaklari politikalarindan ileri

cikabilmektedir”.

Kadin calisanlarin erkeklere oranla daha fazla baghilik gdsterdigi goriisiini

oldugunu ifade eden arastirmacilarin bununu sebeplerini asagida belirtmislerdir (Ince ve

Gil, 2005: 63):

e “Kadm calisanlar oOrgiitlerinde daha istikrarhidirlar: Kadinlar, islerini ve

calistiklar1 6rgiitii sik sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar.

e Kadin calisanlarin karsilastiklar1 engeller motivasyonunu arttirmaktadir:
Kadinlar erkeklere oranla bulunduklar: statiiye gelebilmek i¢in daha fazla
engelle karsilasmis, daha fazla zaman ve caba sarf etmislerdir. Bu durum
kadmnlarin motivasyonunu arttirarak Orgiitlerine daha fazla baghlk

gostermelerine neden olmaktadir”.

Egitim Diizeyi: Calisanlarm, toplumun egitim gereksinimini saglayan egitim
orgiitlerinden ne dereceye kadar ve hangi tiirde yaralandig1 ifade eden bir degiskendir.
Egitim diizeyi, calisanlarin yalnizca bilgi ve uzmanliklarini degil, ayni zamanda

diinyay1 algilayis bigimlerini de degistirmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 334).

Calisanlarin egitim diizeyi, is hayatma bakisint ve is hayatindan beklentilerini
etkileyen 6nemli bir faktordiir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e, is hayatina ve ise yiiklenen
anlam artmakta ve beklentiler yiikselmektedir. Sosyal ve ekonomik kosullarin izin
verdigi ol¢iide egitimini siirdlirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin bakis agilari, egitim

diizeyi diisiik kalmis kisilere gore ¢ok farklidir (Glindogan, 2009: 26).
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Calisanin egitim diizeyi arttik¢a ¢alistigi orgiite karsi olan bagliligi azalmaktadir.
Ciinkii egitim diizeyi artan ¢alisanin orgiitten beklentileri de artmaktadir. Ayn1 zamanda
egitim diizeyinin artmasina paralel olarak alternatif is imkanlar1 da artis géstermektedir

(Co1 ve Giil, 2005: 295).

Caliyma Siiresi: Calisma siiresi, “bir 1ste ne kadar siiredir ¢alisildigl
gostermektedir”. Ayni iste uzun siire kalan, yani kidemi yiiksek olan bir bireyin
bagliliginin daha yiiksek olmas1 beklenebilir (Cakir, 2001: 114). Allen ve Meyer, orgiit
icerisinde gecen zamana dayali olarak statii yiikselisi neticesinde memnuniyet diizeyinin
artmasinin orglitsel baglilik ile kidem arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu ifade
etmiglerdir. Cohen’e gore ise, calisma siireleri fazlalastikca, calisanin orgiitlerden elde
edilen kazanimlar da artmaktadir. Bu kazamimlar orgiitsel baghliga etki ettigi icin

calisanin kidemi fazlalastikca orgiitsel bagliligi da artmaktadir (Celik Keles, 2006: 59).

Ayni igyerinde uzun siire ¢alismaya devam eden, yani kidemi yiiksek olan bir
calisanin Orgiitsel baghiligmin da yiiksek seviyede olmasi beklenebilmektedir. Orgiitte
calisilan siire fazlalastikca, oOrgiitsel baglilhik da fazla olabilmektedir. Ancak bir
konumda gegcirilen siirenin uzunlugu normatif ve duygusal baglilig1 azalttig1 calismalara
acisindan ele edilen sonuclarindan biridir (Yalgin ve Iplik, 2005: 399; Tiryaki, 2005:
129).

Medeni Durum: Orgiitsel baglilk ile medeni durum arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmacilar; medeni durumun Orgiitsel baghilik gelistirmede 6nemli bir
faktor oldugunu belirtmektedirler (Colakoglu vd., 2010: 80). Yapilan arastirmalarda evli
calisanlarin ekonomik sorumluluklar yiiziinden ise devam etme konusunda daha hassas
davrandiklarmi ortaya koymustur. Fakat medeni durum ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliski hakkinda tam olarak bir sonuca ulagamadigi diisiincesinin varligi da s6z

konusudur (Abdullah ve Shaw, 1999: 90).

Cohen’in (1992) yaptig1 arastirmada da evlilerin oOrgiitsel bagliliklar1 daha
yiiksek bulunmustur. Kursunoglu ve arkadaslarinmn (2010), yaptiklar1 arastirmada
personelin orgiitsel baghiliklar1 ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farkliligin
bulundugu; evli personelin Orgiitsel bagliliklarmin bekar personele daha fazla sahip

oldugu belirtilmistir.
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Kisilik Ozellikleri: “Bireylerin “kisilik 6zellikleri” de orgiite baghlikta etkili
olabilmektedir. Olumlu kisiligi olanlar, olumsuz kisiliklilere gore etrafinda olup biteni
kontrol etmeye ve iletisim tesis ederek destek almaya egilimlidir. Bu yiizden pozitif
kisiliklilerde duygusal ve normatif baglilik 6ne c¢ikarken, negatif kisiligi olanlarda
siireklilik baghiligi daha fazla 6nem kazanmaktadir” (Iverson ve Buttgieg, 2004; Akt:
Sigr1 ve Basim, 2006: 141).

1.6.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calisma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir.
Orgiitsel baglilik, orgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglihig1 etkileyen
orgiitsel faktorler, orgiit yapisi, Orgiit kiiltiirii, ticret diizeyi, isin niteligi ve Onemi,
yonetim tarzi, Orgiitsel adalet, rol belirsizligi, catisma ve ait olma ihtiyact vb
degiskenlerdir (Kiling, 2013: 58-59). Bu calismada, orgiitsel faktorler, yonetim tarzi,
isin niteligi ve Onemi, licret diizeyi, is yeri ¢alisma kosullari, bireyler arasi iliskiler,

adalet, statii, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi olarak ele alinmaktadir.

Ucret: Ucret ¢alisanin 6rgiitte gorev yapmasima neden oldugu kadar ayni1 zamanda
onun drgiite devaml1 baglanmasinda en giiclii faktdrlerden biridir. Ozellikle, ekonomik
sikint1 yasayan calisanlar i¢in, iicret tatmini, i, calisma arkadaslari, yonetim gibi diger
faktorlerdeki tatminden daha onemli olabilmektedir (Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz,
2009: 80).

Odiiller: Odiiller, calisanin emeginin ve basarismin karsiliginda verilir. Bu
odiiller kimi zaman ticret artisi, prim, ikramiye gibi maddi unsurlar olurken kimi zaman
takdir, tesekkiir, yetki verme gibi manevi unsurlar da olabilir. Maddi o6diiller, maddi
olmayan Odiillere gére daha uzun siireli bir etkiye sahiptir. Maddi olmayan odiiller
calisani, diger bir Odiile ulasmasi i¢in daha siki1 ve 1yl c¢alismasi yOniinde

giidiilemektedir (Usta ve Kiigiikaltan, 2012: 73).

Calisanlar orgiitiin, kendileri i¢in ilging ve anlaml1 gorevler, arkadasga ve destekei
cevre ile birlikte iyi 6deme ve yiikselme olanaklari sagladiginmi algilarsa Grgiite daha
yiiksek diizeyde baglilik hissederler. Calisanlar kendi ihtiyaclarmma uygun verilen

odiillerle orgiite bagliliklarmi giiglendirirler. Odiillerin 6rgiitsel baglilikta olumlu rol
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oynamasi Odiillerin gosterilen performansin sonucunda gercekten &diil olarak

verilmesine baglidir (Altinbas, 2008: 15).

Yonetim Tarzi: YoOnetim tarzmin calisanlarin tutumlart iizerine 6nemli bir
etkisinin oldugu ve bununda calisanlarin Orgiitsel baglihik diizeylerini etkiledigi
belirtilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 74; Ozcan, 2008: 19). Orgiit ¢alisanlar1 iizerinde
orgiitsel baglilig1 saglamak, yonetimin baslica vazifeleri arasindadir. Bundan dolay1
geleneksel model olarak ifade edilen, “kontrol” esasli yonetim bi¢iminden “baghligin”
esas goruldiigii yonetim tarzina gecilmelidir. Geleneksel modelde gorevler ve
yonergeler verilir ve kontrol mekanizmasi olusturularak etkinlige ulasmak amaclanir.
Baglhilik stratejisinde ise bu misyon daha genis c¢izgilerle olusturulmus, kisisel
mesuliyetlerin sartlara gore tekrar bicimlenebilecegi esnek bir Orgiit biinyesi

olusturulmustur (Kdse ve digerleri, 2003: 31-32).

Statii: Statii, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettigi degerlerden olusan bir
kavramdir. Birey boyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tiirlii ¢abay1 gostermekten
cekinmeyecektir. Yani gergek bir statiiye sahip olan kimse bunun karsiliginda is
arkadaslarindan ya da is disinda iliskisi bulundugu kimselerden saygi goriir. Caligilan
mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gorme, kalifiye bir ¢alisan olarak
kabul edilme hemen hemen her birey i¢in degerli bir tatmin duygusu yaratir (Eren,

2011: 551).

Statiiniin kazanilmas1 isveren ve yoneticinin davranig ve tutumlarinin 6nemli bir
rolii vardir. Calisanin gorevinin ve elde ettigi basarinin 6nemini baskalarinin yaninda
aciklamak, bireylerin sosyal statiisiinii biiylik Olglide siirdiirecek hediyeleri veya
takdirnameleri 6zel toplantilar diizenleyerek herkesin gozii oniinde vermek ve imkan
varsa bunlar1 basin yoluyla kamuoyuna duyurmak saygi ve statliniin kazanilma

yollarindan bazilaridir (Kartal, 2006: 19).

Orgiitsel Adalet: Yonetimin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandig ile ilgili olan orgilitsel adalet oOrgiitsel bagllik lizerinde etkili bir baska
unsurdur. Orgiitsel adalet kavrami dagitimsal ve prosediirel olmak iizere iki acidan ele
almmaktadir. Kaynaklarin dagitimi ile ilgili olan dagitimsal adalet {icret ve ig tatmini

gibi iki kisisel ¢ikt1 saglarken, karar alma siirecini ifade eden prosediirel adalet orgiitsel
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baghlik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki dnemli sonuca neden olmaktadir. Bu
acidan prosediirel baglhlik orgiitsel baglilik agisindan daha fazla 6nem arz etmektedir

(Ince ve Giil, 2005: 76).

Bireylerarasi Iliskiler: Ozellikle ¢alisanin, hayatinin biiyiik bir boliimiiniin is
ortaminda gectigi dikkate alinirsa, bulundugu ortamdaki insanlarla iletisim ve iligkileri,
bireyi pek ¢ok noktada etkileyebilmektedir. Is tatmini de bu etki altinda kalabilecek
ogelerdendir. Is ortaminda iyi bir ¢alisma grubu olusmus ise birey isini sevmese dahi
arkadaslar1 ile bir arada olabilmek adma orada bulunmay1 tercih edecek ve bu da
zamanla calisma yasamindan aldig1 zevki arttiracaktir. Aksi takdirde ise c¢aligma
arkadaslariyla olan iliskilerin bozuklugu ise tesir edecek ve is tatmini seviyesini

diistirecektir (Keser, 2006: 91).

Isin Niteligi ve Onemi: Isin niteligi, orgiitsel baghlikla ilgili ilk caligmalardan
bugiine kadar gegerliligini ve Onemini korumustur. Genellikle bu konuda yapilan
arastirmalarda orgiitsel baglilik ve orgiitsel ozellikler iliskisi ¢ok giiclii ¢ikmaktadir. Alt
diizeydeki calisanlar i¢in yas, medeni durum, egitim gibi bireysel faktorler orgiitsel baglilig
daha ¢ok etkilerken, iist diizeydeki ¢alisanlar i¢in orgiitsel 6zellikler orgiitsel bagliligi daha
cok etkilemektedir. Bu tiir tist diizeydeki ¢alisanlar i¢in kararlara katilma, rol belirsizligi ve
otonomi gibi degiskenler, baglilik acismndan daha ©Onemli bir etken olarak ortaya

cikmaktadir (Cohen,1992: 539-554; Akt: Giindogan, 2009: 28).

Isyeri Cahsma Kosullari: Calisma kosullar1 ile bir is yerindeki saglik,
giivenlik ve rahatliga iliskin calisma ¢evresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki hizli
degisim; isverenleri, ¢alisanlarmin saglik ve gilivenligini koruyucu nitelikte caligma
kosullar1 hazirlamalarini zorunlu kilmistir. Bu zorunluluk, hem igverenin c¢alisanlarina
kars1 yerine getirmesi durumunda oldugu sosyal sorumlulugundan, hem de isverenin
isgiici  verimliligini artrma gayesinden kaynaklanmaktadwr. Bu nedenle ¢aligma
kosullar1 iyilestirilmeye baslanmis, ¢alisanlarin saglik ve giivenliginin korunmasina

yonelik ¢aligmalar yapilmistir (Karcioglu vd., 2009: 62).

Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi: Rol, belli bir statii ile gelen davranis bigimi
beklentilerinin setidir. Rol, statiiniin dinamik yanidir. Bireye toplumsal olarak bir statii
verilir. Bu statiiyle ilgili gorevleri yerine getiriyor ve haklar1 kullaniyorsa o birey roliinii

geregince yapiyor demektir. Birey yasami boyunca arka arkaya veya ayni zamanda
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cesitli roller oynar ve bul rollerin birlesimi bireyin kisiligini olusturur (Develioglu ve

Tiirk, 2012: 56).

Toplumsal yapmnin bir parcasi olan orgiitlerde de calisanlarin bir dizi rolleri
benimsemesi ve bu roller cercevesinde hareket etmesi istenir. Orgiitsel diizenin bir
parcasi olan bu roller, orgiit liyeleri tarafindan layikiyla yerine getirildiginde; orgiit
yapisinda aksamalar ve bozukluklar olmadan oOrgiit amaglar1 etkin sekilde

gerceklestirilecegi kanis1 hakimdir (Tiirk, 2009: 58).
1.7. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel amaglar1 basarmak, baska bir deyisle etkili olmak isteyen bir yonetici,
astlarinin  orgiite duyduklar1 baglilik diizeyini artrmak konusunda ozel bir ¢aba
gostermelidir. Bir yOneticinin astlarmin orgiitsel baglilik diizeyini artirmasmin pratik
yollarindan birisi, astlarin bireysel hedefleri ile Orgiitsel hedefleri paralel hale
getirmektedir. Calisanlar Orgiitsel amaglar1 gergeklestirirken, bir yandan da bireysel
hedeflerini gergeklestirdiklerini hissederlerse calistiklar1 Orgiite daha fazla baglilik
duymaya baslayacaklardir. Orgiitsel bagllik diizeyi yiiksek olan calisanlar,
kurumlarmin basarilt olabilmesi icin ellerinden geleni yapacak ve kendilerinden

beklenenin 6tesinde ¢aba sarf edeceklerdir (Giiney, 2011: 291).

Orgiitsel baghiigin sonuglari, baglhligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Randall (1987) orgiitsel baglilik ile ilgili yaptig1 ¢alismalarda
baghlik diizeyleri ile bu diizeylerin bireye ve oOrgiite yonelik olumlu ve olumsuz
sonuglarint arastirmistir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel baglilik dereceleri “diisiik
baghlik diizeyi”, “ilmli baghlik diizeyi” ve “yiiksek baglilik diizeyi” seklinde

siniflandirilmistir. Tablo 2.1°de olas1 sonuglar gosterilmektedir.
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Tablo 1.1: Baghlik Diizeylerinin Sonuclar1

Bireysel Orgiitsel

Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
.5‘ Bireysel Yavas kariyer Dedikodunun Yiksek ig giicii
=] yaraticilik, Ilerlemesi ve terfi, | orgiit Devri, ise gec
i Yenilikgilik, insan | Dedikodu sonucu | Igin yararh Gelme, devamsizlik,
= Kaynaklarinin Olu§an kisisel Sonuglar1. ]?u$lj,k is kah.tesh
20 daha Maliyetler, Orgiite kars: illegal
m I3 . . . . .
'é Etkin kullanim. Offutfen..l?aq Faaliyetler, orgiitte
fg yada orgutun Kalma isteksizligi.
A Amaglarini

bozma.
o~ Gelismis aidiyet, | Mesleki gelisme Qrgiitten ayrilma isgérenin orgiitsel
= Giivenlik, yeterlik, | ve terfi Isteginin azalmasi, | Istekleriyle orgiit
= Sadakat duygular1. | Firsatlarinin Sinirl is giicti Dist1 isteklerini
= Yaratici devri, Dengelemesi.
= . s, Sinirlanmasi. . . . o

_é q:)]“ Bireyselligin Daha yiiksek is Orgiitsel etkililikte
= 5 Gelismesi. Doyumu. Diisiis

Bireysel kariyer Bireysel gelisme, | Giivenli Ve Insan Kaynaklarmim

Ilerlemesi ve Yaraticilik, Dengeli Yerinde

davranisin orgiitge | Yenilesme ve Isgiicii, Isgoren, Kullanilmamasi,
- Odiillendirilmesi. Hareketlilik Daha Yiiksek Orgiitsel Esneklik,
o:); Bireyin is yapma Firsatlarinin Uretim Yenilesme Ve Uyum
:S T . N\ RN -
A Tutkusu. KlsvlFlanmas.l. Ezm Org.ut.un Yoksu.nlug.u, 3
o Degisme, direng, Istemlerini Kabul | Geg¢misteki Politika
= Sosyal ve aile Eder, Yiksek Ve Siireglere Tam
= iliskilerinde Diizeyde Gérev | Giiven, Yiiksek Bagli
i gerilim. Yarist Ve Is gorenlerden Orgiit
ig Performans, Admna Yasadist
:>:j Orgitsel Eylemlere Girisme.

Amaglarin
Karsilanabilmesi.

Kaynak: Randall, 1987; 462, Akt: Yagci, 2007: 120.
1.7.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diistik baghiligin kisilerin oOrgiitleri ile aralarindaki baglarin bir hayli giicsiiz
olabildigi ve oOrgiitiin hedef ve amaclarin1 gergeklestirebilmek icin gostermis oldugu
davranis ve tutumlardan yoksul olabildigi bir takim durumdur. Diisiik baghlik diizeyi,

bireyin orgiitii ile olan psikolojik aidiyet duygusunun zayifligini ifade etmektedir. Bu
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nedenle diisiik baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar orgiitler i¢in arzu edilmeyen calisanlar
olarak nitelendirilebilir. Cilinkii bu tiir calisanlar ilk firsatta bulunduklar1 6rgiitten baska

bir orgiite gegebilmeyi arzulamaktadirlar (Kog, 2009: 206)

Orgiite diisiik diizeyde baghlik gosteren cahisanlar, bireysel gorevle iliskili
cabalarda geri olduklar1 gibi, grup bagliliginin saglanmasinda da en az ¢aba gdosterirler.
Bu yiizden bunlar, orgiit icinde “duygusuz calisanlar” olarak tanimlanmaktadirlar.
Diisiik orgiitsel baglilik; sOylenti, itiraz ve sikayetlerle sonu¢landigindan 6rgiitiin adina
zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum

saglanamamakta ve gelir kayiplar1 meydana gelmektedir (Randall, 1987: 460).

Diistik baglilik diizeyi, personelin is basarisinin diismesine ya da kurumdan
ayrilmasma neden olabildigi gibi, kurum verimliligini etkileyebilen sorunlar arasinda da
yer almaktadir. Bagliligi diisiik olan personel; c¢alisma ortaminda, engelleyici
davraniglar gostermekle beraber, kurumun 6gretim amacindan sapmasina da neden

olabilmektedir (Celep ve digerleri, 2004: 4).
1.7.2. Thmh Orgiitsel Baghhk

Kisi deneyimlerinin giiclii, ama bagliligin ve orgiitsel 6zdeslesmenin tam olarak
olmadig1 bir baghlik diizeyidir. Iliml1 baghlik diizeylerinde yer alan ¢alisanlar, sistemin
kendilerini tekrardan sekillendirebilmesine engel olmakta ve bu nedenle birey olarak
kimliklerini korumak amaciyla caba sarf etmektedirler (Randall, 1987: 463). Bu
seviyede olan calisanlar, Orgiitiin biitiin olarak degil ama bazi degerlerini kabul
edebilme yeterligine sahip olabilme, orgiitiin bir takim beklentilerini karsilarken, diger
taraftan Orgiitle biitiinlesmeyi ve bireysel degerleri koruma altina almay1

siirdiirebilmektedirler (Dogan ve Kilig, 54: 2007).

Bu sekilde orgiite ilimli diizeyde baglhlik, siirekli olumlu neticeler meydana
cikarmayabilir. Bu diizeyde olan calisanlar, orgilite sadakat ile topluma topluma
sorumluluk arasinda bir anlagsmazlik ve bocalama yasamaktadirlar. Bu durum ise,
kararsiz olmaya ve orgiitlerin verimsiz isleyislerine yol agabilmektedir (Bayram, 2006:

136).
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1.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Bu baglhilik diizeylerin de olan calisanlar, orgiite etkili tutum ve egilimlerle
baghlik gostermektedirler. Bu baglilik diizeyi ¢alisanlara, iicrette doyum ve meslekte
basar1 gosterecegi gibi Orgiit, calisanlarin sadakatlerine karsilik ona yetki devrederek ve

en iist mevkilere getirecek sekilde ddiillendirilmektedir (Balay, 2000: 89).

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, ¢alisanlarin hareketlilik firsatlarmi ve gelismesini
sinirlayabilmektedir. Bu durum ise ayni1 vakitte yaraticiligi ve yenilesmeyi
bastirabilmekte, gelisime kars1i direncli olabilmektedir. Bu baglilik diizeyi, bazi
durumlarda yaraticiligin yok olabilmesi, is dis1 iligkilerde gereginden fazla gerilim ve
stres, insan kaynaklarmin etkisiz kullanimi, zorlamayla birlikte saglanan uyum gibi

negatif neticeleri beraberinde getirebilmektedir (Bayram, 2006: 136).
1.8. ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILI ERISILMIiS ARASTIRMALAR

Terzi ve Kurt (2005), “Ilkdgretim Okul Miidiirlerinin Y®éneticilik Davranislarinin
Ogretmenlerin Orgiitsel Baglihgina Etkisi” isimli arastirmalarinda okul miidiirlerinin
uyguladiklar1 farkli yoneticilik davramiglarinin 68retmenlerin Orgiitsel bagliliklarina
etkisi arastrmayr amaclamislardir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlana anket formu
Zonguldak iline bagli Eregli ilgesi merkezinde bulunan ilkdgretim okullarinda c¢alisan
155 smif Ogretmenine uygulanmistir. Arastirma sonucunda yoneticilerin en ¢ok
“demokratik  yOnetici davranmiglar’”  sergiledikleri  belirlenmistir.  YOneticilerin
sergiledikleri bu demokratik davranislarin 6gretmenlerin orgiitsel bagliligini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yine ayni arastirmadan ¢ikan baska bir sonugta,
otoriter ve ilgisiz yonetici davramglar1 ile 6gretmenlerin Orgiitsel baglilig1 arasinda

olumsuz bir iligki oldugudur.

Topaloglu, Ko¢ ve Yavuz (2008), “Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliginin Bazi
Temel Faktorler Acisindan Analizi” adli arastirmalarinda 6gretmenlerin  Orgiitsel
baghligma bazi temel faktorlerin etkisini belirlemeyi amacglamislardir. Bu amag
dogrultusunda Ankara ili merkezde ilk ve orta dereceli okullarda gorev yapan 343
ogretmen lizerinde gercgeklestirilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel baglilik ile bazi

temel faktorler arasinda dogrusal bir iligski oldugunu saptanmustir.
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Erkus ve Giinlii (2008), “Duygusal Zekanin Déniisiimcii Liderlik Uzerine
Etkileri” bashkli arastirmalarinda, duygusal zekanin doniistimcii liderlik tlizerindeki
etkileri incelemeyi amaclamistir. Arastrma bir yiiksekogretim kurumunda 6grenim
goren toplam 724 O6grenci Orneklemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirma
sonuglar1 duygusal zeka boyutlariyla doniisiimcii liderlik boyutlar1 arasinda pozitif ve
anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir. Ozellikle kisiler arasi iligkiler boyutunun,

doniisiimcii liderlik siirecinde 6nemli bir degisken oldugu saptanmuistir.

Yavuz (2009), “Isgdrenlerin Déniisiimeii Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Ile Ilgili
Tutumlarma Yonelik Bir Arastrma” baglikli arastirmasinda, isgorenlerin orgiitsel
baghlik ve doniisimcii liderlik davranislarma yonelik tutumlarini  belirlemeyi
amaglamistir. Antalya, Aydmn ve Mugla’daki dort ve bes yildizli konaklama
isletmelerinde calisanlara, Avolio ve Bass’in gelistirdikleri ¢oklu faktor liderlik dlgegi
(MLQ) ve Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik 6lcegi gozden gegirilerek uygulanmistir.
Arastirma sonucunda, isgorenlerin orgiitsel baghligmnin orta diizeyde ve doniisiimcii

liderlik davranigina yonelik tutumlarinin da yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Budak (2009), “Ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Kadrolu ve Sézlesmeli
Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklar1 (Kocaeli Ili Ornegi)” adli calismasinda ilkdgretim
okullarinda gérev yapan kadrolu ve sozlesmeli 6gretmenlerin tanimlayict 6zelliklerine
gore orglisel bagliliklar1 arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigmi incelemeyi
amacglamistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket 2008- 2009 egitim 6gretim
yilinda Kocaeli Ilinin 4 ilgesinde 30 ilkdgretim okulunda gdrev yapan 575 dgretmen
iizerinde gercgeklestirilmistir. Arastirma sonucunda kadrolu ve so6zlesmeli 6gretmenlerin
orgiitsel bagliliklarinin istihdam, cinsiyet, yas ve kidem degiskenine gére anlamh bir
farklilik gosterdigi; medeni durum, 6grenim durumu, bransg ve okulda calisma siiresi

degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigini sonucuna varilmistir.

Halis (2010), “ilkdgretim Okullarmda Gérev Yapan Ogretmenlerin I
Giicliiklerinin Orgiitsel Bagliliklarina Etkisi” adl1 arastirmasinda ilkdgretim okullarinda
gorev yapan Ogretmenlerin is giigliikleri ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamh
bir iliski olup olmadigini belirlemeyi amaglamistir. Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan
anket 2006 — 2007 egitim Ogretim yilinda Gaziantep’te gorev yapan 917 6gretmen

iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda, ilkégretim okullarinda gorev yapan
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ogretmenlerin orgiitsel bagliliklarmi etkileyen is giigliigi faktorleri belirlenmistir.
Ogretmenlerin yasi, cinsiyeti, hizmet yillari, medeni durumlari, eslerinin ¢alisma

durumlar1 ve ¢ocuk sayilar1 gibi degiskenlerin is giicliigii algisin etkiledigi saptanmustir.

Kursunoglu, Bakay ve Tanridgen (2010), “Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin
Orgiitsel Baglihk Diizeyleri” baslikli arastirmalarinda ilkdgretim kurumlarinda gérev
yapan Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik diizeyini belirlemeyi amaglamistir. Bu amag
dogrultusunda hazirlanan anket formu 2009 -2010 égretim yili giiz ddneminde Izmir il
merkezindeki ilkégretim kurumlarinda goérev yapan 353 Ogretmene uygulanmistir.
Arastirma sonucunda Ogretmenlerin en fazla gosterdikleri baghlik diizeyi duygusal

baglilik oldugu saptanmaistir.

Cetin ve Aydin (2012), “Ortadgretim Okulu Yoneticilerinin Doniistimsel Liderlik
Ozelliklerinin Ogretmenlerin  Orgiitsel Bagliliklarma Etkisi” adli arastirmalarinda
ortadgretim okulu yoneticilerinin doniisiimsel liderlik o6zellikleri ile Ggretmenlerin
orgiitsel bagliliklar1 arasinda Ogretmen goriislerine goére nasil bir iliski oldugunu
belirlemeyi amaglamislardir. Bu ama¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu Bolu
Merkez ilgede gorev yapan 465 Ogretmen {lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma
sonucunda; yoneticilerin doniisiimsel liderlik 6zelliklerinden bireysel ilgi ve zihinsel
tesvik ile 6gretmenlerin duygusal bagliliklar1 arasinda, yoneticilerin doniisiimsel liderlik
ozelliklerinden ilham verici motivasyon, bireysel 1ilgi ve =zihinsel tesvik ile
ogretmenlerin devam baghlig1 arasinda, yoneticilerin bireysel ilgi ve 6gretmenlerin

normatif bagliliklar1 arasinda anlaml iligkiler ortaya ¢ikmigtir”.

Civanoglu (2015), “Duygusal Zeka ile Tiikenmislik ve Orgiitsel Baghlik
Diizeyleri Arasmdaki Iliskinin Incelenmesi Uzerine Bir Arastirma” baslikl
arastrmasinda, duygusal zekayi artrrarak tlikenmisligi azaltmak, oOrgiitsel baglilig
artirarak tiikenmisligi azaltmak, duygusal zekay: artirarak orgiitsel bagliligm artirilmasi
olarak belirlemeyi amaglamistir. Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu,
Istanbul il smirlar1 icinde bulunan arastirmacinm gérevli oldugu Egitim ve Arastirma
Hastanesi'nin tiim birimlerinde calisan uzman doktor, hemsire, saglik memuru ve
hastanenin farkli departmanlarinda calisan gruba uygulanmistir. Arastirmaya katilmayi
kabul eden wve ilgili tarihlerde hastanede olan 400 g¢alisan kisiden

olusturulmustur. Arastirma sonucunda, Arastirmaya katilanlarm Duygusal zeka diizeyi,
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Tiikenmislik diizeyi ve Orgiitsel baglihk diizeyi gruplar arasmda anlamli bir iliski

oldugu saptanmastir.

Gider (2016), “Isletmelerin Farkhilik Yonetimi Anlays1 ile Orgiitsel Baglilik
Tutumlar1 Arasindaki Iliski” bashkli arastirmasinda, gemi insa sektoriinde faaliyet
gosteren 6zel kuruluglarin "farklilik yonetimi" anlayisi ile isletme calisanlarinda goriilen
"Orgiit tiyeliginin siirdiiriilmesi istegine" yonelik degerlerin saptanmasini amaglamstir.
Bu amag¢ dogrultusunda hazirlanan anket formu, Tuzla Liman Bagkanligima bagl 27
tersaneden 7'sinin Insan Kaynaklar1 Yetkilileri ile goriisiilip 5'i iizerinde anket
uygulamasi yapilmasi i¢in izin almmistir. Arastirma sonucunda, farkliliklarin yonetimi
ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli iligki tespit edilmistir. Ayrica
farkliliklarin yonetiminin, orgiitsel bagliligi etkiledigi ve orgiitsel baglilig1 yiikseltici bir

etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmstir.
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IKINCI BOLUM

2. DUYGUSAL ZEKA

2.1. ZEKA KAVRAMI

“Aristo’dan baglayarak XX. yiizyilin ilk yarisina kadar filozof ve psikologlar
zekdyr “genel bir giic” olarak tanimlamislardir”. Zekanin ne oldugu gercegi
ylizyillardir siiregelen bir tartisma ve aslinda bir muamma olarak karsimiza
ctkmaktadir. Kimi bilim adamlar1 zekayr daha kolay kavrama ve problem ¢6zme
yetenegi olarak tanimlarken, kimileri ise yeni durumlara daha kolay uyum saglama

olarak tanimlamaktadirlar (www.webhatti.com).

Zeka kavramy, ilk test denemesinin gelistirilmesinden beri 6zellikle psikolojide
cok biiyiikk 6nemi haiz olmasina ragmen, fikir birligine varilmis tek bir zekad tanimi
bulunmamaktadir. Bu durumun nedeni olarak, zekanin yalnizca tek bir kabiliyette
kendini gdstermemesi, aksine farkli becerilerden olusan kapsamli bir 6zellikte olmasi

gosterilebilir (Konrad ve Hendl, 2001: 41; Yilmaz, 2007: 7).

Sonradan zeka kavrami iizerinde ¢ok yonlii, fonksiyonel, kiiltiirel ve bilimsel
tanimlamalara da yer verilmistir. Zeka i¢in en genel anlamda yapilan tanimlamalarda
problem ¢6zme, durumlar1 kavrama, soyut diisiince, ge¢misle baglanti kurup akil
yiiriitiip gelecege adim atabilme gibi kavramlardan yararlanilir. Bakis agisina baglh
olarak zeka tamimlamalar1 da degismektedir. Konu ile alakali literatiir incelendigi
zaman zekanin birbirlerinden farkli tanimlarina rastlamak miimkiin olabilmektedir.

Asagida bu tanimlardan bazilarina yer verilmistir

Guilford’a gore zeka; islemi, icerigi ve iuriinii kapsamaktadir. Binet’e gore
zeka; dar anlamda dis diinyanin algilanmasi, algilarin bellekte yerlestirilmesi ve bu

icerik {izerinde diisiiniilmesi siirecidir (Oner, 1997; Akt.: Atalay, 2007).
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Garret zekayi; “anlamayr ve sembolleri kullanmay1 gerektiren problemlerin
¢Oziimiinde ihtiya¢ duyulan yetenekleri kapsar” seklinde tanimlayarak, zekayi
biligsel yonii agir basan bir yetenek olarak gormektedir. Storddad, bireyin zor
karmagsik soyut ekonomik amacma uygun sosyal degeri olan ve 6zgiin nitelikler
tastyan zihinsel davraniglar1 yapabilme ve bu kosullar altinda bireyin enerjisini
davranislar iizerinde toplayabilme ve heyecanlara karsit koyabilme yetenegi olarak
tanimlamaktadir (Kolag, 2008). Thorndike zekayi, gercek ya da olgular agisindan iyi
tepkiler bulunabilme yetenegi olarak tanimlamistir. Freeman ise zekayi, yasantilarin
biitlinlestirme ve yeni durumlara uyum saglayan tepkilerde bulunma kapasitesi olarak
ifade etmistir. Bu tanimlar zeknin ¢evreye uyum saglamaya yarayan zihinsel bir
yeterlilik olarak algilandigin1 gostermektedir. Ama Dusek’in belirttigi gibi, zekanin
basit ve genel kabul gOérmiis bir tanimi yoktur. Amaca gore zekad tanimlanacak
olunursa nicel ve nitel olarak iki tiir bulunmustur. Nicel yaklasim zekay1, 6grenme ve
problem ¢ozme yetenegi olarak tanimlarken, Nitel yaklasim ise zekayi diistinme
tarzlar1 (cevreden gelen bilgileri nasil yapisallastigi) olarak tanimlamaktadir (Titrek,

2007).

Baymur’a gore zeka, kisinin ¢cevresine uyumlu bir sekilde tepki verme yetenegi
olarak goriilebilmektedir. Ancak bu uyumlu tepki vermenin; G6grenilenleri yeni
durumlara aktarabilmenin yani sira, mantikli ve soyut bir sekilde diisiinebilme gibi

bir¢cok yonii olabilmektedir (Baymur, 1994: 6).

Yapilan tiim tanimlar 1s181inda zekd kavramini; nesneler arasinda kavramlar
yardimiyla anlamli iliskiler kurabilme ve geg¢mis birikimlerden yararlanarak yeni

cOzlimler iiretebilme yetenegi olarak 6zetlemek miimkiindiir.
2.2. HOWARD GARDNER’A GORE COKLU ZEKA TURLERI

Zeka kisilere katilimla gelen, merkezi sinir sistemlerinin gorevlerini
kapsayabilen, Ogrenme, deneyimler ve c¢evrenin tesirleri ile bigimlenebilen
kabiliyetler ~ bilesimidir. Insanlarin  beyinleri siirekli olarak baz1 seyler
algilayabilmekte ve bunlari lizumlu oldugu zaman kullanmak i¢in
depolamaktadirlar. Literatiirde zekanin farkli tanimlar1 olmakla birlikte zekanin

tiirleri konusunda da farkli goriisler mevcuttur. Bunlar asagida agiklanmaktadir.
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2.2.1. Sozel — Dil Bilimsel Zeka

Sozel zeka kelimelerle diisiinme ve ifade etme, dildeki kompleks anlamlari
degerlendirme, kelimelerdeki anlamlar1 ve diizeni kavrayabilme becerisidir. Ayni
zamanda, siir okuma, mizah, hikaye anlatma, gramer bilgisi, mecazi anlatim,
benzetme, soyut ve simgesel diisiinme, kavram olusturma ve yazma gibi karmasik

olaylar1 igeren dili iiretme ve etkili kullanma becerisidir (Vural, 2005: 238).

Bu tiirdeki zeka, bir insanin kendi dilini, gramer yapisi ve sozciik dizimine
uygun olarak biiyiik bir ustalikla kullanmay1 gerektirmektedir. Ayni1 zamanda bu
dilde wvurgu ve kavramlar da kastettikleri anlamlarma uygun bir sekilde
kullanilmaktadir. Dolayisiyla sozel-dil zekasi, baskalarmi bir isi yapmak i¢in ikna
etmek, baskalarina belli bir konuda bilgi sunmak, baskalarmna belli bir isin nasil
yapilacagim agiklamak veya bir dil bilimci gibi dilin 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi
olmak gibi dil ile 1lgili biitlin faaliyetleri icermektedir (Saban, 2003: 7).

2.2.2. Mantiksal — Matematiksel Zeka

Herhangi bir seyin nasil oldugunu sorgulamasi, akildan hesaplar yapabilmesi,
stratejik zekd gerektiren oyunlar ve etkinliklerden hoslanmasi gibi nitelikler
matematiksel zekasi yiiksek kisilerin belirgin 6zellikleridir. Mantiksal zeka olarak da

adlandirilmaktadir.

2.2.3. Gorsel — Uzamsal Zeka

Gorsel zekanin sekil, bicim ve rengini zihinsel olarak goriip bunlari resim
olarak somut temsillerine doniistiirme yetenegini ifade eder. Sekil ve semalarla

ilgilenirler, daha hayalci ve gorsel gosterimleri severler.

2.2.4. Miziksel — Ritmik Zeka

Miizik zekasi, zeka tiirlerinin ilk once gelisenidir (Titrek, 2007). Miiziksel
zekas1 yliksek kisiler; ritimsel seslerle ilgilidir ve Oyle konusur/hareket ederler,
genelde bir enstriiman calarlar ve gevre seslere ritimsel yaklasmalar1 onlarin genel

ozellikleridir
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2.2.5. Bedensel — Kinestetik Zeka

Aklin ve viicudun miikkemmel bir fiziksel performansla birlestirilerek, belli bir
amaca yonelik faaliyetlerin sergilenebilmesi yetenegidir (Canbulat, 2007: 61).
Bedensel kinestetik zekaya sahip bireyler; problem ¢6zmek, bir model insa etmek
veya bir lriin meydana getirmek i¢in viicudun belli organlarimi kullanabilme
yeteneklerine sahiptirler. Bedensel-kinestetik zeka alan1 koordinasyon, denge, giic,
esneklik ve hiz gibi baz1 fiziksel yetenekleri ve bu yeteneklerin hepsinin bir arada
islemesini saglayan devinimsel nitelikteki bazi 6zel becerileri de igermektedir

(Saban, 2003: 11).
2.2.6. Sosyal — Kisileraras1 Zeka

Kisilerarasi iligkilerde kendini ifade etme ve karsisindaki ile empatik iletisim
kurma yetisine iligkin zeka tiirtidiir. Bu zeka tiirti, diger insanlarla sozlii ve sozsiiz
iletisim kurma, grup i¢inde isbirlikli ¢calisma yeteneklerini icermekte, ruh halleri,
huylar, yonelimler gibi insanlar arasindaki iliski farklarini da ortaya koymaktadir. Bu
zeka tirlinde gelismis insanlar, kendilerini baskalarinin yerine koyma ve onlar1
anlayabilme, duygu diisiince ve inanglar1 ile 6zdeslesebilme becerilerine sahiptirler

(www.ansiklopedi.turkcebilgi.com).
2.2.7. Kisisel — Oze doniik Zeka

Bireyin kendisini tanimasi1 ve kendisi hakkinda sahip oldugu bu bilgi ve anlayis
ile cevresinde uyumlu davraniglar sergilemesi yetenegidir. Kisisel zekalar1 yiiksek
olanlarin 6zgiliveni yiiksektir, kendisini iy1 bir sekilde disipline ederler (Zembat,

2003).
2.2.8. Dogaci — Varoluscu Zeka

Dogal ¢evreye olan algilama ve tanimlama zekasi olarak ifade edilebilir. Bu

alanda gelismislik gosteren kisiler doga ile yakindan alakalidir.
2.3. DUYGUNUN TANIMI VE GELISIMI

Duygu, insanm giinlik yasammda yer alan, anlamlandirmaya ve

degerlendirmeye c¢alistigl, kisinin davranislarmi etkileyen olduk¢a Onemli bir
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olgudur. Bu yiizden duygu yillar boyunca insanlarda merak ve ilgi uyandirmas,
iizerine ¢cok konusulup yorum yapilmis ve tartisilmistir. Duygu sadece insanlarin
degil, farkli bilim dallarmin da dikkatini ¢ekmistir. Psikiyatri, Psikoloji, Felsefe,
Biyoloji gibi bilimler yillar boyunca duyguyla ilgilenmis, kimi zaman farkli, kimi
zaman ortak acilardan duygu hakkinda c¢alismalar, arastirmalar yapmis
degerlendirme ve yorumlarda bulunmuslardir. Duygu hakkindaki tanimlar ve
aciklamalar oldukga genis ve ¢esitli oldugu i¢in duyguyla ilgili birgok tanim ve goriis
varli§im1 korumaktadir (www.tedankara.k12.tr). Ancak, duygunun ne oldugu
konusunda hala net bir goriise ulagilamamistir. Ciinkii duygular degisken, siirekli ve

farkl oluslart itibariyle son derece karmasiktirlar

Konu ile alakali literatiir incelendigi zaman duygunun birbirlerinden ayri

tanimlarina rastlayabilmek muhtemeldir.

Oxford Ingilizce SozIiigii Duygu’yu “herhangi bir zihin, his, tutku calkantis1 ya
da devinimi; herhangi bir siddetli ya da wuyarilmigs zihinsel durum” olarak

tanimlamistir (Mabogoglu, 2006: 23).

Duygusal zeka tanimini ilk ortaya koyan Mayer ve Salovey (1990), bu
cesitliligin yaratacagi sakincalardan yola ¢ikarak genis kapsamli biitiinlesik bir tanim
yapmisglardir. Onlara goére duygu: “Fizyolojik, bilissel motivasyona dayali ve
deneyimsel psikolojik sistemleri iceren uyum saglayici organize tepkilerdir” (Cakar

ve Arbak, 2004: 27).

Daniel Goleman ise duyguyu bireyin O8renme potansiyelini uyararak
O0grenmesini saglayan, soru sormaya yonlendirerek meraklandiran, bilinmeyeni
aramaya iten, kapasitesini gelistirerek 6grenileni pratige gecirmesini ve bdylece bir
davranis sergilemesini ifade eden Ozellikler biitlinii olarak nitelemektedir (Ural,

2001: 210).

Cooper ve Sawaf’a gore duygu, kisinin kendi i¢inde yiikselen degerlerini
harekete ge¢iren ve davranisi sekillendiren enerji akimlar1 olup disa dogru yayilarak

baskalarini etkilemektedir (Yiiksel, 2006: 11).
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Feldman duyguyu (Cakar ve Arbak, 2004: 27); mutluluk, umutsuzluk ve
hiiziin gibi genelde hem fizyolojik hem de biligsel tabanlar1 olan ve davranislar:

etkileyen faktorler olarak tanimlamaktadir.

Duygu, “0znel olarak yasanan duygusal bir durumun disavurumu olan

gozlenebilir bir davranis yapis1” olarak da tanimlanabilmektedir (Budak, 2000: 231).

Duygunun en swradan Ornekleri arasinda; {ziintli, seving ve Ofke
sayilabilmektedir. Daha yaygin ve siirekli “duygusal iklim” olarak tanimlanabilecek
ruh halinin tersine duygu, “duygusal havadaki” daha gecici duruma bagl
degismelerle ilgilidir. Normal duygu disavurumu araligi olarak degerlendirilen sey,
kiiltiirden kiiltiire oldugu kadar ayni kiiltiir icinde de farklhilik gosterebilmektedir.
Normal duygu disavurumlari;; yiiz ifadesindeki, ses tonundaki, bedensel

hareketlerdeki degismelerle tanimlanabilmektedir (Gokge, 2006: 5).

Olumlu ve olumsuz duygular olmak {izere iki temel duygu vardir. Kisinin
hayatim1 siirdiirmesini  destekleyen, kisiye fayda saglayacagi (beslenme vb.)
ongoriilen durumlarda olumlu duygu; kisiye zarar veren (sosyal olarak digslanma vb.),
kisinin hayatimi tehdit edecegi ongoriilen durumlarda ise olumsuz duygu baskindir.
Anne karnindan itibaren duyularca algilanan her cesit bilgi (koku, ses, sekil vb.)
arkasindan gelen olumlu veya olumsuz sonuca gore “olumlu” ve “olumsuz” duygular
olarak anlamlandirilmaya baglar. Diger taraftan, genlerle gelen bazi bilgiler de
duygularin kodlanmasina etki eder. Uyaranlarin olumlu veya olumsuz olmasimni
degerlendirmek her zaman kolay degildir. Kisinin kendini kotii hissetmesine neden
olan duygular olumsuz duygulardir. Baz1 durumlar ayni anda olumlu ve olumsuz
unsurlar tasiyabilir. Boylece temel duygulardan sonsuz sayida duygu ortaya c¢ikar

(Karabekiroglu, 2014).

Beynin sag tarafi, duygu ve dikkat ile eslesen davranigsa aracilik, yiiz tanima,
duygusal ifadeleri ayirabilmek, bir duygunun niteligi ile ilgili pozitif ya da negatif
yargilama, uygun olmayan pozitif duygulanimlarin ifadesini baskilama (patolojik
gililme) gibi gorsel-uzamsal ve isitsel girdilerin taninmasinda baskin gorev alirken,
beynin sol tarafi ise duygusal ifade igeren yiizlerin sézel ifadelerle etiketlenmesi,
giilimseme gibi yiiz ifadelerini olusturan kas hareketlerinin planlamasi, patolojik

aglama gibi negatif duygulanimlarin ifadesini baskilama, duygusal olarak yiiklii
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hikayeleri anlama ve hatirlama islevlerinde baskindir. Beynin sag ve sol tarafinin
ortak islevleri ise resimlerdeki mizahi igerigi anlamak ve duygusal ifade tasiyan

yiizler1 isimlendirmek ve ayirabilmektir.

Gurur duymak, utanmak vb. daha karmasik duygular bebegin kendinin
farkinda olma becerileri gelismesinden sonra gelisir. Bebek hayatinin ikinci ve
iiclincli senesinden itibaren kendisinin farkinda olmaya baslar. Suc¢luluk, utanma,
gurur gibi duygular1 da bu donemde 6grenir. Yine bu donemde kendisi ve digeri
ayrinmi yapabilme yetenegi gelistirir. Insanlarin yiiz ifadelerini anlamlandirir. Bebek
bu donemde daha karmasik duygulari anlamlandirmaya bagslar. Empati kurmay
ogrenir. Ornegin {iziintii, seving gibi farkli nedenlerden aglanabilecegini 6grenir ve
baskalarinin duygusal ifadelerinin kendisinde de benzer duygulara neden oldugunu

fark eder. Durumlar1 ve duygular1 eslestirir

Cocuk okul ¢aginda tek gercek diinya ve tek gergek anlam oldugunu varsayar.
Ancak ergenlik doneminde farkli gerceklikler olabilecegini, olaylarin ve durumlarin
cesitli anlamlar igerebilecegini fark eder. Ergenlik ile birlikte “Mutlak gerceklik”
algis1 yerine “gorecelilik™ algis1 geger. Bu alg1 ile ¢cocuklukta sahip oldugu 6grenme
zevkini ve bir seyler biliyor olma diisiincesini kaybederek tedirgin olur. Yeni duruma
uyum saglamakta zorluk ¢eken bazi gengler dogmatik goriislerin i¢ine girebilirken,
bazilar1 ise depresif duygu durumlar1 yasayabilirler. Duygular distan (koku,ses vb)
veya igten gelen (mide bulantisi, ertesi giinkii sinavi hatirlamak vb.) uyaranlar ile
tetiklenir. Duygularin farkindaliginda bilissel islevler etkilidir. Duygularin farkina
varma ve kontrol altina alma yetenegi giinliikk hayata uyum saglamak i¢in gereklidir.
Birey herhangi bir durum karsisinda, benzer durumlarla ilgili deneyimlerine ve
bilgisine, ipuclarini algilamadaki yetenegine ve durum degerlendirmesindeki analitik
yetisine dayalt hareket eder. Ve duygusal yanitlar zaman icinde deneyimler

diistiniildiikce degisiklik gosterir (Karabekiroglu, 2014).
2.4. DUYGUSAL ZEKA
2.4.1. Duygusal Zeka Kavraminin Tanimi

Duygu ve zeka gibi; tanimi iizerinde hala yogun bir sekilde tartisilan iki
kavramim meydana getirdigi duygusal zeka kavramui literatiirde 6zellikle son yillarda

genis yer bulmaktadwr. Olduk¢a yeni bir kavram olan duygusal zekaya iliskin
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arastirmalar yogunlagmakta ve arastirmalarin sonucu olarak kavramin cesitli

tanimlarina rastlamak olas1 hale gelmektedir (Y1lmaz, 2007: 43).

Duygusal Zekanin temelinde iinlii Yunan filozofu Socrates’in de sdyledigi gibi
oncelikle “kisinin kendisini tanimasi” yatmaktadir. Kendini taniyan, duygu ve
diistincelerinin farkinda olan, gii¢lii ve gelistirilmesi gereken yonlerini bilen bir kisi
kendi duygu, diistince ve davranislarin1 yonetebilmekte ve kisilerarasi olumlu ve

yapici iligkiler kurabilmektedir (www.akilvezeka.com).

Salovey ve Mayer duygusal zekay1 duygularin farkinda olma, duygularla basa
cikabilme, kendini motive etme, baskalarmmn duygularini fark etme ve iliskileri

yiiriitebilme olarak bes ana baglikta toplamistir.

Duygularin Farkinda Olma: Duygusal zekanin temelidir. Kisinin kendini
dogru degerlendirerek, i¢c diinyasini, kaynaklarmi, sezgilerini, tercihlerini,
potansiyelini, giiclii ydnlerini ve smirlarmi bilmesini saglar. I¢cgdrii kazanabilmek ve
kendini anlayabilmek i¢in durumlar karsisinda ne hissettigini anlayabilmek,
duygularmi tanimak ve duygularmin farkinda olmak cok 6nemlidir. Duygularinin
tantyan bireyler ruh hallerinin farkinda olduklarindan daha saglikli kararlar
verebilirler. Ozgiivenini gelistirir. Ozgiiven bireyin kendini gergeklestirmesi igin

onemlidir. Smirlarindan daha emindirler ve hayata daha olumlu bakarlar

Duygularla Basa Cikabilme: Farkina varilan duygular ile uygun sekilde basa
cikabilmektir. Genelde kisiler olumsuz duygulari kontrol edemeyeceklerine, bu
duygularin genetik yapidan yada cevresel etkenlerden kaynaklandigina inanmakta ve
olumsuz duygularla basa ¢ikmada kisa yollar tercih etmekte ya da kacgis yollar1
aranmaktadir Duygulariyla basa c¢ikabilen kisiler kendini yatistirma, alinganlik,
karamsarlik ve endise gibi duygulardan kurtulup, kot stirprizlerle veya tersliklerle

karsilastiklarinda kendilerini daha kolay toparlarlar.

Kendini Motive Etme: Birey kendini motive edebilmek i¢in duygularmi bir
ama¢ etrafinda toplamalidir. Doyumu erteleyebilme ve fevri davranislari
engelleyebilme basar1 icin ¢ok Onemlidir. Kisi kendine inanarak, kotii olaylarin
iizerine siinger ¢ekerek ve onceki basarilarini hatirlayarak kendini motive edebilir.

Bu yetenege sahip kisiler ¢cok daha iiretken ve etkilidirler.
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Baskalarimin Duygularimm Fark Etme: Bu yetenege empati kurabilme
yetenegi denilebilir. Bagkalarinin duygularini, bakis agilarmi ve bunlarm gelisimi
icin nelere ihtiya¢ duyduklarini anlamak, ¢ok farkli insanlarla dostluk kurup uyum
saglayabilmektir. Empati kurabilen kisiler karsisindakinin neye ihtiyaci oldugunu, ne
istedigini daha iyi anlarlar. Kisinin toplumsallasma yetenegi, diger bireylerin istenen
tepkiler vermelerini saglama yetenegiyle ortaya ¢ikmaktadir. Empati kiginin olaylara
kendini karsisindakinin yerine koyarak bakmasi, karsisindaki kisinin duygularini,
diisiincelerini dogru anlayarak bunu o kisiye iletebilmesidir. Empatinin ii¢ 6zelligi

vardir.
e Kendini karsidakinin yerine koymak ve olaylara onun acisindan bakmak,
e Karsidaki insanin duygularmi ve diisiincelerini dogru anlamak,
e Empati kuranin empatik anlayis1 karsiya aktarmasi

Mliskileri Yiiriitebilme: Iliskileri yiiriitebilme yetenegi liderligin, popiilerligin,

etkililigin temelidir

Duygusal zekdnm gelisimi acisindan iizerinde durulan en 6nemli etkenler yas,

aile ortami ve cinsiyettir

Yas: Duygusal zekd gelisiminde ilk ele alman etkendir. Duygusal zeka
bebeklikten itibaren gelismeye baslar. Ornegin Craig (1989) 6 aydan kiiciik
bebeklerin zevk, rahathik ve 6fke gibi farkli duygular1 yasayabildiklerini ortaya
koyarken Crawford ve arkadaslar1 (1992) 2 yasindaki ¢ocuklarm kizgmliklarini da
olumlu duygularmi da ifade edebildiklerini belirtmistir (Tugrul, 1999: 15- 17)

Aile Ortami: Duygusal dersler ilk ailede verilir. Bu yiizden aile ortam
duygusal zeka gelisimi icin ¢ok Onemlidir. Anne ve baba yalnizca c¢ocuklaria
sOyledikleri ve yaptiklariyla degil, kendilerini ifade edisleri ve aralarindaki etkilesim
sekilleriyle de duygusal dersler verir. Aile ortaminda kendimizi nasil gérecegimizi,
diger insanlarin hislerimize nasil tepki verecegini, bu hisler ile ilgili nasil
disinmemiz gerektigini, tepki verirken nasil seceneklerimiz oldugunu, umutlar1 ve
korkular1 okuyup ifade etmeyi Ogreniriz (Tugrul, 1999: 15-17). Ailenin duygusal

acidan yetersiz olmasi, cocugun hislerini tamamen goz ardi etmesi, cocugu fazlasiyla
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serbest birakmasi ya da asmr1 kati bir disiplin uygulamasi, tutarsiz davranmasi

cocugun duygusal gelisimini olumsuz etkiler.

Cinsiyet: Duygusal zekanin gelisiminde lizerinde durulan konulardan biri de
cinsiyettir. Kiz ¢ocuklar1 ve erkek c¢ocuklar1 aileler tarafindan farkli sekilde
egitilmektedir. Ailelerin kiz ve erkek bebeklerini severken kullandiklar1 kelimeler,
cikardiklar1 sesler, hikaye anlatirken kullandiklar1 ifadeler farklidir. Kiz ¢cocuklariyla

erkek cocuklarma duygularla bas etme hakkinda verilen dersler farklidir.

Petrides ve Furnham, (2000)’ goére Duygusal zekd, bireylerin gilinliik
yasamlarinin otesinde is yasamlarindaki performanslarin1 Glgebilen, basarilarini
arttiran veya azaltan, yoneticilik niteliklerinin olgiilmesine katki saglayan, Orgiit ici

etkilesimi ve iletisimi gelistiren 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Reuven Bar-On duygusal zekayi, “kisinin cevrelerinden gelen talep ve
baskilarla basarili bir sekilde bas edebilmesinde kisiye yardimci olabilecek,
duygusal, kisisel ve sosyal yeterlilik ve beceriler dizini olarak tanimlamistir (Acar,

2002).

Goleman ise duygusal zeka tanimimni su sekilde yapmustir; “Duygusal zekayi
kisinin kendi duygularin1 anlamasi, baskalarinin duygularina empati beslemesi, ve
duygularint yasami zenginlestirecek bicimde diizenleyebilmesi yetisidir’(Akkog,

2007).

Cooper ve Sawaf ise duygusal zekay1; “Duygusal zeka, duygularin giiciinii ve
hizl1 algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak
duyumsama, anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegi” seklinde tanimlamigtir

(Konakay, 2010).
2.4.2. Duygusal Zeka Kavraminin Tarihcesi ve Gelisimi

Duygular ve onlarin yasamdaki degeri, akil - duygu catigmasi Antik Yunan
donemindeki filozoflardan giiniimiize degin 6nemli tartisma konularindan birisi

olmustur.

Platon’un “Tiim 6grenme siireci aslinda duygusal bir temele dayanir” séziinden

hareketle iki bin yil 6ncesine dayandirilabilmektedir. O zamandan giiniimiize kadar
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da pek cok egitimci, bilim adami, felsefeci duygularin hayatimizdaki yerine iliskin
arastrmalar yapmugslardir. Duygusal zekd konusu 19. Yiizyildan sonra ivme
kazanmistir. Bunun nedeni ise; yapilan arastirmalarda IQ’nun basarida tek oOlgiit

olmadiginin ispatlanmasidir (www.aksarayram.gov.tr).

Duygusal zeka kavraminin temelleri zekanm onemli bir bilesenin de sosyal
yetenek oldugunu 1920°li yillarda ifade eden Thorndike’in calismalarina kadar
gitmektedir. Thorndike, sosyal zekay1 baskalarin1 anlama ve buna gore davranma
olarak tanimlamistir (Hanger ve Tanriverdi, 2003). Akademik cevrelerde duygusal
zeka terimi, Wayne Leon Payne’in 1985 yilinda ‘Duygulara Yonelik Bir Caligma,
Arzu, Ac1 ve Korkuyla Biitiinlesme Duygusal Zekanin Gelistirilmesi’ adli1 doktora
tezinde kullanilmistir. Sonrasinda 1990 yilinda psikolog Peter Salovey ve John
Mayer’ in duygu ile ilgili psikoloji ve psikiyatri alanindaki ¢alismalar1 irdeleyen ve
kisinin duygusal alandaki yetkileri ile ilgili model Onerisini iceren makaleleri

yayinlanmistir (Salovey ve Mayer, 1990).

Universite ve ¢alisma ortamlar1 gibi farkli ortamlarda duygusal zekayi
gelistirmeye yonelik cesitli caligmalar 1995 yili sonrasinda yapilmistir. Son yirmi
yila kadar, insanlarin zihinsel faaliyetleri konusunda yapilan sayisiz arastirmalarda,
duygularm islevi ilging bir sekilde thmal edilmistir. Bunun sonucunda da, bireylerin
0zel ve 1s yasamlarindaki muhtemel basarilarini tahmin konusunda tek veri kaynagi
olarak, biligsel zeka kriteri ve testleri kullanilmistir. Fakat bu kistas, bireylerin 6zel
ve 13 yasamlarindaki gelecegini tahminden ziyade, okuldaki akademik basarisini
tespit etmeye yaramistir. Clinkii bilissel zeka seviyesi yiiksek oldugu halde is ve 6zel
yasantisinda basar1 ve mutlulugu yakalayamamis bir¢ok 6rnek mevcuttur; buna
karsin, biligsel zekasi ortalama seviyede oldugu halde biiyiik basarilara imza atan
kisilerin sayis1 da kayda deger seviyededir. Bu aradaki farki yaratan seyin ise,
zihinsel faaliyetlerde biiylik 6nemi oldugu yeni fark edilen ve duygularla ilgili
yeterlikleri kapsayan “duygusal zekd” kavrami oldugu ortaya koyulmustur (Canbulat,

2007).

Ozellikle son yirmi yildir, cevremizde ve toplum hayatimizda duygularla bas
edememenin, umutsuzlugun ve tahammiilsiizliigiin arttigim1 gosteren sayisiz
saptamalar mevcuttur. I¢inde bulundugumuz yillarda gittikge yayilan duygusal

rahatsizliklar; o6tke ve umutsuzluk artisin1 belgelemektedir. Mevcut duruma
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bakildiginda iki karsit gidisat gorilmektedir; biri, paylasilan duygusal yasantida
giderek bliyliyen bir felaket, digeri de bunu telafi edebilecek bazi umut verici
gelismeler. Bu olumsuz tablo devam ederken, yine bu donemde gelistirilen beyin
goriintiileme teknigi sayesinde, esrarengiz yanini muhafaza eden beynin, biz
diistiniirken, hissederken, hayal kurarken, riiya goriirken nasil ¢alistigini
goriintiilemek miimkiin  kilimmistir. Calismalar sonucunda elde edilen bu
norobiyolojik veri birikimi, beyindeki duygu merkezlerinin nasil calistigr ve bizi
yonlendirdigi konusunda bilgi sunarak, bireyleri ve toplumu tehdit eden duygusal
krizi nasil atlatabilecegimiz konusunda yeni fikirlerin olusmasima zemin hazirlamistir

(Goleman, 1998; Akt.: Canbulat, 2007).
2.5. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI
2.5.1. Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeka Modeli

Mayer ve Salovey'in duygusal zeka ¢alismalar1 duygu ve zeka iligkisinin yani
stra kisilik vb. konular1 da icermektedir. Duygusal zekay1 sosyal ve bireysel bir zeka
tiirli olarak tanimlayan Mayer ve Salovey, duygusal zekanin duygular1 dogru
algilama, degerlendirme ve ifade edebilme; hisleri diisiincelere rehberlik edecek
sekilde iiretip kullanabilme; duygular1 yada duygusal enformasyonu anlama;
duygusal ve entelektiiel gelisimi saglama amaciyla duygular1 diizenleyerek ifade
etme becerilerini igerdigini ifade etmislerdir. Duygusal zeka yetenegi duygularin ve

zekanin karsilikli degisimini gerektirmektedir (Edizler, 2010: 2972-2975).

Duygusal zekasi yiiksek kisiler duygularini daha 1yi taniyabildikleri i¢in, ruh
halleri duygusal zeka diizeyi diisiik kisilerden daha ¢abuk diizelmektedir. Duygusal
zekanm bir zeka tiirli olarak kapsadigi kriterleri saglayan bu model duygusal zekanin
Ol¢timiiniin dogru ve yanlis cevaplari icerdigini, duygusal zekanin diger zihinsel
yetenekler ile dogrudan iligkili oldugunu, duygusal zekanm gelistirilebilir ve yas ve

tecriibe ile kazanilabilir oldugunu gostermektedir (Dogan ve Sahin, 2007: 8).

Duygusal zeka konusunun gelismesine biiyiik katkilar saglayan, bir¢ok
calismanin referans kaynagi olan Mayer ve Salovey ilk donem ¢alismalarinda 12
yetenek testinden olusan MEIS (The Multifactor Emotional Intelligence Scale-Cok
Yonlii Duygusal Zeka Olgegi) adli bir duygusal zeka olcegi gelistirdiler (Edizler,
2010: 2972-2975).
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MEIS 6lcegi daha sonra Mayer, Salovey ve Caruso tarafindan 1999'da revize
edilerek MSCEIT(Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test ) adini aldi.
MEIS' den daha kapsamli bir 6l¢ek olan bu dlcek pek cok 6l¢iim aracini icermekte ve
en yliksek gegerlilik, giivenilirlik degerleri sunmaktadir. Zeka testlerinden
esinlenerek gelistirilen 6lgekte duygusal zekanin dort alani yani; duygular: algilama,
duygular1 6ziimseme, duygular1 anlama ve duygular1 yonetme boyutlar1 141 kategori
icinde degerlendirilip elde edilen puanlarin toplamu ile kisinin duygusal zeka diizeyi
saptanmaktadir (Edizler, 2010: 2972- 2975). Mayer ve Salovey (1997: 10-11)
duygusal zekdyi, Dbasit siireclerden karmasik siireglere olacak sekilde
diizenlemislerdir. Basit siirecler duygular1 algilama, duygular1 6ziimseme, daha
karmasik siirecler ise duygular1 anlama ve duygular1 yonetmedir (Dogan ve Sahin,

2007: 8).
2.5.2. Reuvan Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli

Reuven Bar-On ger¢ek hayat sonuglar1 ile etkili performans olgusuna
odaklandig1 duygusal zekayr yaklasiminda duygusal zekay1 “Kisinin ¢evresel baski
ve isteklerin listesinden gelmesinde etkili bilissel olmayan beceriler, yetenekler ve

yetkinlikler siralamas1” olarak tanimlamistir (Edizler, 2010: 2972-2975).

Bar-On, basariya katki saglayan bes alan belirlemistir. Bunlar: ig¢sel iletigim,
kisileraras: iletisim, stres ydnetimi, uyum ve genel ruhtur. Igsel iletisim, bireyin
duygularmi ve diisiincelerini anlama, farkinda olma yetenegidir. Kisileraras1 iletisim
ise bagkalarinin duygu ve diisiincelerini anlama ve farkinda olma yetenegidir. Uyum,
degisen kosullarla beraber esnek olabilme, duygular1 degistirebilme yetenegi, genel
ruh hali ise olumlu duygular1 ifade etme ve iyimser olma yetenegidir. Kisi stresle
miicadele edip, duygularini kontrol edebiliyorsa stres yonetiminde basarilidir (Dogan

ve Sahin, 2007: 8).

Bar-On’un "ni¢in bazi kisiler hayatta daha basarili olma kabiliyetine sahipler?"
sorusu temel alinarak olusturulan, psikolojik 6l¢iim literatiiriindeki ilk duygusal zeka
Olcegi olan "Duygusal Zekd Envanteri (Emotional Quotient Inventory EQ-1)" 133
temadan ve 5’li likert degerlendirmesiyle ig¢sel iletisim, kisilerarasi iletisim, stres
yonetimi, uyum ve genel ruh hali olmak iizere 5 genel duygusal zeka alanindan

olusmaktadir. Bu 5 alanin 15 alt yetkinlik kategorisi vardir. EQ-1 psikometrik 6l¢egi
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ve modeli 6zellikle bireysel bir performans degerlendirme aracidir, aday toplama,

se¢im, egitim ve terfi siireclerinde kullanabilir (Edizler, 2010: 2972-2975).
2.5.3. Goleman’in Duygusal Zeka Modeli

Amerikal1 psikolog, New York Times’in eski muhabiri ve Harvard Universitesi
ogretim iiyesi olan Goleman duygusal zekay1 kendinin ve bagkalarinin duygularini
tanima, kendini motive etme, duygular1 iyl yonetme yetisi olarak tanimlamstir.
Goleman c¢aligsmalarinda 6z biling, 6z yonetim, motivasyon, empati ve iliskilerde
ustalik olmak tizere duygusal zekanin bes unsurundan s6z etmektedir. Bu bes alan
kendi i¢inde gruplara ayrilmaktadir. Her bir alan kariyer hayatinda basar1 saglamada
ve etkili iligkiler kurmada gerekli olan yetkinlikleri icermektedir (Edizler, 2010:
2972-2975).

Goleman duygusal zekayi, “kendi hislerini ve diger insanlarin hislerini tanima,
kendini motive etme, duygulari iyl yonetme yetisi” olarak tanimlamistir. “Duygusal
Zeka” ve “Isbasinda Duygusal Zeka” kitaplariyla, duygusal zekd kabiliyetinin
hayattaki ve isteki basariyr etkiledigi iddialarini ortaya atmustir. Duygusal zeka
yeteneginin basarty1 etkiledigi iddialar1 ilk olarak Goleman tarafindan ortaya
atilmistir. Goleman’in basarilarda duygusal zekay: temel alma goriisii bilimsel bir

calismaya dayanmadigi belirtilerek, elestirilmistir (Dogan ve Sahin, 2007: §).

Arkasidan Boyatzis, Goleman, Mckee 2 genel boyut, 4 alt kiime, 18 yetkinlik
siniflamasindan olusan sosyo-duygusal zeka kavramini ortaya atarak duygusal zeka
yetkinlikleri ve siniflandirmasini gelistirmislerdir. Sosyo-duygusal zekd kavramina
gore kisilerarasi alan (sosyal farkindalik ve iliski yonetimi) sosyal zeka yetkinlikleri
olarak smiflandirilmistir. Kisisel alan yani kisisel farkindalik ve 6z yonetim ise

duygusal zeka yetkinlikleri olarak simiflandirilmistir (Edizler, 2010: 2972-2975).
Sosyo-duygusal zeka kavraminin iceriginde;
1- Kisisel farkindalik ve duygularn kisisel yonetiminin davranigsal boyutlari,

2- Baskalarmnin duygulari, ihtiyaglari, diisiince ve algilamalariyla ilgili kisilerarasi

farkindalik,
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3- Sosyal cevreyi yonetme, baskalariyla ¢alisma becerilerinin davranigsal boyutlar1
arasindaki farkliliklar bulunmaktadir. Sosyo-duygusal yetkinlikler is hayatinda
basarili olmak i¢in gereklidir. Duygusal zeka, yiiksek veya etkili performansa
oncliliik eden kisinin kendisiyle ilgili, sosyal zeka baskalar1 hakkinda duygusal
formasyonu fark etme, algilama ve kullanma ile ilgilidir. Sosyo duygusal zeka
"etkili performansa 6nciiliik eden bireyin kendi veya bagkalar1 hakkinda duygusal
formasyonu fark etme, algilama ve kullanma becerisi" olarak tanimlanabilir

(Edizler,2010: 2972-2975).
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UCUNCU BOLUM

3. LIDERLIK

3.1. LIiDERLIiK TANIMI

Lider-leader; belirli bir toplulugun tyelerini belirli bir ama¢ ve hedef
dogrultusunda biligsel, duygusal ve eylemsel olarak yogunlastirma misyonunu
istlenen kisidir. Diger kisilerin davranis ve tutumlarmi etkileyen kisi olarak
adlandirilmaktadir. Bir kisiyi lider yapan en dnemli 6zellik, ¢evresindeki insanlari
belirli amaglara odaklayacak ve s6z konusu amacglarin basarmak icin ¢aba
gostermelerini saglayacak yetenek ve bilgiye sahip olmasidir. Insanlarin grup halinde
yasamaya, isbirligi i¢inde faaliyet gostermeye ve hiyerarsik diizene olan egilimleri,
daima bir lidere ihtiya¢ duymalar1 sonucunu dogurmaktadir (Giirliz ve Giirel, 2006:

293).

Glinlimiiz orgiitleri hizli degisen cevrelerine ayak uydurmak ve Kkiiresel
rekabete uyum saglamak icin pek cok donanima sahip olmakla birlikte lider
yoneticilere ihtiya¢ duyarlar. Liderin oOrgiitiin kaynaklarmi etkili ve verimli bir
bicimde kullanabilmek i¢in pek ¢ok Ozellige sahip olmasi gerekir. Diger yandan
degisim diinyasinda lider, bu 6zelliklerini ve yeteneklerini siirekli yenilemek ve
gelistirmek zorundadirlar. Orgiit kaynaklar1 ne kadar nitelikli olursa olsun eger bu
kaynaklar1 koordine edecek, yonlendirecek ve sinerjik etki yaratacak sekilde isbirligi
icinde calismasini saglayacak bir lider yoksa Orgiitsel basarty1 yakalamak miimkiin
olmayacaktir. Clinkli var olan kaynaklarin biiylik bir boliimii, kaynaklar1 birlestiren,
kaynastiran ve uyumlu calistiran bir giicten yoksun olmalar1 sebebiyle israf olacaktir.
Lider, orgiitsel amaclar dogrultusunda ¢alisanlar1 kanalize eden ve onlarin

yiireklerinin toplu atmasini saglayarak, orgiitsel performansi yiikselten, orgiitsel
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basar1 yolunda énemli bir faktordiir. Iyi bir lider eksik ya da yetersiz pek ¢ok drgiitsel
kaynag telafi ederek basariy1 yakalayabilirken, kotii bir lider ya da yetersiz bir lider,
nitelikli pek ¢ok oOrgiitsel kaynagin heba edilmesine sebep olabilir (Tunger, 2012:
290).

Liderlik her seyden oOnce bir sanattir. Liderlik, Orgiitiin amaglarini
gerceklestirmek icin bireyler ve gruplar1 koordine ve motive etme sanatidir. Diger
yandan zeka, egitim ve deneyim liderlik i¢in gerekli niteliklerdir. Lider, belirli durum
ve kosullar altinda amaca ulagsmak icin baskalarinin davranis ve eylemlerini etkileme

sanatidir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 624).

Liderlik hem bir siire¢ hem de sahip olunan bir 6zellik olarak tanimlanabilir.
Bir siire¢ olarak liderlik grup {yelerinin amaglarina ulagmalarma yOnelik
faaliyetlerini yonlendirmek ve koordine etmek i¢in zorlayici olmayan giiciin (etkinin)
kullannmidir. YOnetim teorisi agisindan bu yonii 6nemlidir. Ciinkii birey ve grup
davranislar1 iizerinde bu tiir giliclii etkiye sahip olmasi liderlige hayati Onem

kazandirmaktadir. Liderlik zorlama veya cebri bir siire¢ degildir (Efil, 2013: 174).

Liderlik “insanlarmm hareket ve davranislarmi etkileme sanatidir. Liderligin
oziinde “Liyakat” vardir. Liderlik, kendi istek ve iradesini diger insanlara, onlarin
saygi, giiven, itaat ve baglliklarini kazanarak, kabul ettirme yetenegidir” (Simsek ve

Celik, 2009: 53).

Lider, orgiit icin hedefler saptar, i¢c ve dis ¢evreyi bu hedefler i¢in harekete
gecirir. Bu hedeflerin girisimin sosyal yapisina uygun olmasima dikkat eder. Liderin
toplayict biitiinlestirici ve 1§ birligi ruhunu yaratici nitelikleriyle, orgiitiin yasayip
gelismesi i¢in gerekli olan atmosferi sagladigi kabul edilmektedir. Lider, yaratic1 ve
yenilik¢i oldugu kadar, gercek¢i olmak zorundadir. Hayali hedefler ve aldatici ilgi
gosterileri, orgiitte gliveni sarsar, moral bozucu etki yapar (Budak ve Budak, 2004:

380).

Lider, orgiitte ¢ikan ¢atismalar1 onler, ¢atisma nedenlerini ortadan kaldirmaya
calisir. Orgiitler biiyiidiikce, dagmikligin getirdigi etkinsizlik ortaminda bireyler
kendi ¢ikarlarini, drgiit ¢ikarlarinmn dniinde diisiinme egilimine giderler. Orgiit i¢inde
pozisyon agisindan yiikselebilmek i¢in bireysel rekabeti kirict ve orgiitii zedeleyici

havaya girerler. Bundan kagmmak i¢in liderin biitiin gruplarda kendisi hakkinda
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gliven duyulmasini saglayacak adil ve insalcil tutuma sahip olmasi gerekmektedir

(Budak ve Budak, 2004: 380).

Liderlik, orgiitsel amacglar1 basarmada yoOneticilerin astlarmi etkilemek ve is
gormelerini  saglamak amaciyla sahip olduklar1 baz1 giicleri kullanabilme

yetenekleridir (Can, Tuncer ve Ayhan, 2005).

Grup, liderin grup normlarindan bazen sapma gostermesini hosgorii ile
karsilamaktadir. Lidere daha fazla inisiyatif taninmaktadir. Lider, grubun istek ve
normlarina uyma konusuna gosterdigi ve grup tarafindan fark edilen duyarhlik ile

boyle bir hosgoriyii hak etmektedir (Aydin, 2010: 283).

Liderlik, is1 dogru yapan degil, dogru isi yapan kisidir, gruplarin, belirledikleri
amaclara ulasmalarin1 saglamak tizere gruptaki iiyeleri etkileyen kisidir, grup
icerisindeki hedeflere iliskin grup faaliyetlerini yonlendirme ve esgiidiim saglama
gorevi verilen ya da atanmis bir liderin yoklugunda, bu fonksiyonlari iistlenen kisidir,
bir ya da daha fazla kisinin tavirlarini, inanislarini ve davraniglarini etkileyebilen

kisidir (Tabak ve S1gr1, 2013: 377).
3.2. LIiDERLiK KURAMLARI
3.2.1. Ozellikler Kuram

Ozellik kurami - Traits Approach-, bireysel 6zellikler ile liderlik arasinda iliski
oldugu diisiincesini temel almaktadir. Liderlik alaninda gelistirilen ilk yaklagim olan
ozellik yaklasimina gore bireyin sahip oldugu fiziksel, diisiinsel ve sosyal 6zellikler;
liderlik potansiyelini ortaya koymaktadir. Buna gore bir kisinin lider roliinii
iistlenebilmesi icin, g¢evresindeki kisilerden farkli ve tstiin 6zelliklerinin olmasi

gereklidir (Giirtiz ve Giirel, 2006: 296).

Bu kuramda oOzelliklerinin ¢ogunun dogustan geldigi ve sonradan
kazanilmayacagi iddia edilmistir. Liderlik 6zellikleri konusunda yapilan arastirmalar
sonucunda ortaya konan 6zellikler fiziksel, diisiinsel, duygusal ve sosyal olmak tizere

dort grupta toplanabilir (Budak ve Budak, 2004: 396).

o Fiziksel ozellikler: giicliiliik, cinsiyet, boy, yas, aktivite, yashlik, giizel

konugsma
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e Diisiinsel ozellikler: zeka, 0Ongorii yetenegi, inisiyatif kullanabilme,
kararhlik, sorumluluk alabilme, girisimcilik ruhu, risk tistlenebilme, kendini
gelistirmeye onem verme, vizyon sahibi olma vb, (Giiriiz ve Giirel, 2006:
296).

e Duygusal ozellikler: kendini kontrol etme, giiven duygusu, algilama, yiiksek
basarma duygusu, hirs gibi, (Budak ve Budak, 2004: 397).

e Sosyal ozellikler: iletisim yetenegi ve yetkinligi, arkadas canlisi- sevecen
kisilik, glivenirlik, disa doniik sosyal yapi, vb. (Giiriiz ve Giirel, 2006: 296).
Bu o6zelliklerin 6nemi tartisilmistir. Ancak diisiiniirler bu konuda tam bir
goriis birligine varamamiglardir. Bunun nedeni, grubun diger iiyeleri veya
takipcilerin dikkate alinmamasindandir. Lider ile grup tiyeleri arasindaki
etkilesim ile liderin gorev yiiklendigi ortamin kosullarindaki degismeler ve
belirsizlikler liderin basarisinda olduk¢a 6nemli birer etken olmaktadir (Eren,

2004: 437).
3.2.2. Davramssal Liderlik Kuram

Davranigsal yaklasim kisiye oncelikle formal liderler kadar informal liderleri
de kiyaslama yapma sans1 verir. Eger sadece sahsi Ozellikleri ile tanitilan liderler
iizerinde odaklanilirsa liderlik, 6rnek liderin sabit pozisyonu ile smirl kalir. Ancak
liderler davraniglar1 ile yargilanirsa, hem duragan formal liderleri, hem de degisken
informal liderleri ¢alismaya dahil etmis olurlar. ikinci olarak, liderlerin kritik ve
etkili davraniglar1 tanimlanabilirse bu liderlik egitimlerinde de kullanilabilinir. Son
olarak bu lider davranislar1 ve astlarin tepkileri bize ast-lider iliskisi icerisindeki bilgi

aktarimini 6l¢me sans1 verir (Budak ve Budak 2004: 398).

Liderin 6zelliklerinden ziyade, sergiledigi davraniglart dnemseyen bu kuram
kapsaminda gergeklestirilen arastirmalar; planlama konusundaki etkinlik, iletisim
konusundaki yetkinlik, yetki devri konusundaki yeterlilik ve karsisindaki kisileri
onemseme gibi faktorlerin liderin; liderlik potansiyeli {lizerinde etkili bir rol
oynadigini ve basarisini etkiledigini ortaya koymustur (Gtiriiz ve Giirel, 2006: 296).
Davranis kurami kapsaminda degerlendirilen liderlik c¢aligmalarma asagida yer

verilmektedir.
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Ohio State Universitesi Arastirmalari: 1945’lerin sonlarinda Ohio State
Universitesinde baslayan bu ¢alismalarda, arastirmacilar bir soru drnegi gelistirmisler
ve bunu liderlerin davraniglarini astlarinin diistincelerinin degerlendirilmesinde

askeri ve sanayi kurumlarina uygulanmistir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 254).

Yapuyr harekete gecirme: Liderin 6rgiitsel amaclar1 gergeklestirme yoniindeki
davranigini ifade etmektedir. Bu boyut, 6rgiitleme, gorev analizi yapma, esgiidiim ve

denetim saglama gibi orgiitsel etkinlikleri kapsamaktadir.

Anlayig: Lider ile astlar arasindaki karsilikli giiven ve saygi ile liderin
astlarinin duygu ve ihtiyaglarini anlama derecesini yansitir (Asan ve Aydmn, 2006:

300).

Arastirma sonuglarinda ise liderlerin iki konu iizerinde yogunlastiklar: ifade
edilmistir. Bunlardan birincisi “kisiyi dikkate alma” , ikincisi ise, “inisiyatif
faktorii”diir. Kisiyi dikkate alma faktort, liderin izleyicileri lizerinde giiven ve saygi
yaratmasi, onlarla olan dostluk ve arkadashigmi gelistirmesi yOniindeki
davranislardir. Yani diger bir ifadeyle liderin davranislarinda izleyicilerine agirlik
vermesidir. Inisiyatif ise liderin, gerceklestirmek istedigi amagcla ilgili olarak, isin
zamaninda ve gerektigi gibi tamamlanmasi i¢in, amac¢ belirleme, grubu organize
etme, iletisim sistemini belirleme gibi davranislar1 ifade etmektedir. Bu faktorler ise
liderin davraniglarinda 1ise ve isin sonucuna ulagsmasma agirlik vermesini

gerektirmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 313).

Sekil 3.1: Ohio Liderlik Modeli
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Kaynak: Eren, 2004: 450
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Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar: Rensis Likert ve arkadaslari
tarafindan, 1940’1 yillarin sonunda Ohio State Universitesi arastirmalar1 ile ayni
donemde, Michigan Universitesinde liderlik konusunda calismalar yapilmustir.
Michigan Universitesinin ¢alismalar1 da, liderin davranigsal dzelliklerini arastirarak
etkili ve etkili olamayan liderler arasindaki davranig farklarini bulmay1 amaglamistir.
Bu caligmalarda grup iiyelerinin tatminine ve grubun verimligine katkida bulunan
faktorler belirlenmistir. Ayrica verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, sikayetler,
devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler de arastirmalarda kullanilmistir
(Wilson, 1995:158; Akt: Altmtop Giileg, 2010: 15-16). Torlak (2008: 268), gorev
yonelimli ve isgdren yonelimli liderlik davranislarmi is odakli ve is¢i odakli

davranislar olarak tanimlayarak soyle ifade etmektedir;

e is odakh Davramslar: Bu davramslar 6ncelikle bir astin yaptig1 isle ilgili
olarak ortaya konan liderlik davramisidir. Buradaki Onemli nokta,
is¢i/memurun isini ne kadar 1yi yaptigidir.

e lsci Odakh Davramslar: Bu davranislar ise astlar1 bir birey olarak goriir.
Lider astlarin kisisel ihtiyaclarini1 dikkate alir ve astlart memnun edecek ve
organizasyon i¢in faydali olacak olan miisterek ¢aligma takimlar1 olugturmak

icin calisir.

Likert’in degisik is grubuyla yaptigi arastirma sonucunda, kisiye doniik
liderligin, ise doniik liderlikten daha etkili oldugu anlasilmistir. Arastirmacilar
ayrica “astlarmn liderligin etkinligini degerlendirirken hangi stile yakin olduklarina
onem vermedikleri” sonucuna ulasmuslardir. Ornegin; Amerikan Hava
Kuvvetlerindeki komutanlardan dikkate alma yaklasimini uygulayanlar, gorev
merkezli komutanlara oranla daha az etkin bulunmuslardir. Muhtemelen hava
catigsmalarinda hizli ve sert kararlar alinmasi gerektigini savunan askeri yapidaki
otoriter ¢evre, insan merkezli liderleri daha az etkin bulmuslardir. Ote yandan
ABD’deki biiyiik 6lgekli isletmelerdeki iist yoneticiler, “dikkate almaya” Onem
verdiklerinde daha etkin goriilmislerdir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 255).

Likert’in Sistem 4 Modeli: Rensis Likert tarafindan gelistirilen ve davranissal
liderlik bashgi altinda ele almman diger bir konu ise Likert’in Sistem 4 modelidir.
Likert gelistirdigi bu teoride liderleri davranis tiplerine gore 4 ayr1 bigimde

tanimlamis ve her bir boliimii—Sistem olarak dile getirmistir. Sistem 4 modeli
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aslinda Michigan Universitesi calismalarinmn bir devamu olarak kabul edilebilir
(Erdem, Tevriiz ve Bozkurt, 2012: 284) . Bu modelin 6zellikleri asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Kutanis, 2009: 139);

Sistem 1: Istismarci, Otokratik, Otoriter Liderlik olarak tanimlanabilmektedir.
Bu sistemde Lider astlara glivenmemektedir. Tiim kararlar1 kendisi aldigindan
yukaridan asagiya iletisimi benimsemektedir. Denetim liderdedir. Astlar daha ¢ok
tehdit, korku ve ceza yontemleriyle calistirilmakta ve firsat diistiikce verilen ddiillerle

fizyolojik ve giiven gereksinimleri kargilanmaktadir.

Sistem 2: Yardimsever, Otokratik Otoriter Liderlik olarak
tanimlanabilmektedir. Lider ile ast arasinda efendi-kéle iligkisi mevcut olan bir
sistem olarak bilinmektedir. Lider, astlarina az da olsa giiven duymakta, asagidan
yukariya iletisime imkan tanimakta, ceza ve korkutmanm yanmda odiillendirme
yoluyla da astlarin1 giidiilemektedir. Kararlarin bazilar1 alt kademede verilmektedir.
Karar1 yine yoneticiler verir, isleri yapmada astlar bir dereceye kadar 6zgiirliik ve
esneklige sahip olduklar1 bir sistem olarak bilinmektedir. Liderin amaci, amagclar1

geceklestirmektir.

Sistem 3: Katilimci, Otokratik Otoriter Liderlik olarak tanimlanmaktadir.
Lider astlara glivenmektedir. Astlar oldukca serbesttir. Buna karsilik ast iist iligkisi
var olan bir sistem olarak bilinmektedir. Asagidan yukariya iletisim yeglemekte

giidiileme tarzi olarak ddiillendirme tercih edilmektedir.

Sistem 4: Demokratik, Otokratik, Otoriter Liderlik olarak tanimlanmaktadir.
Lider astlara tam olarak giivenmektedir. Astlar tamamen serbest oldugu, ast-list
iligkileri yaygindir fakat arkadasca olan bir sistemden s6z edilmektedir. Liderin
giliveni tam oldugu i¢in ¢ogu karara katilima izin verilir, astlarin goriislerine onem
vermektedir. Amaglara ulasmasi i¢in takim c¢alismasinin benimsendigi bir sistem
olarak bilinmektedir. Lider ve izleyiciler arasinda cok yonlii iletisim vardir.
Izleyiciler giidiilemesi i¢in her tiirlii olumlu giidiileyiciler kullanmaktadir. Yiiksek
derecede giivenlik duygusu ve arkadaslik havasi, ast iist iligkilerinde alt kademelere

kadar yayilmaktadir.

Likert’in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 ve Sistem 4 tarzi

bir yonetim altinda olduklarini; verimliligi diisiik gruplarin ise, Sistem 1 ve Sistem 2
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tarz1 bir yonetim altinda olduklarmi géstermistir. Bununla birlikte, 6zellikle Sistem 4
uygulamasinin, her yerde gecerli olamayacagina yonelik cesitli elestiriler gelmistir

(Kogel, 2007: 455).

Blake ve Mouton’un Ydnetim Tarzi Matriksi: Blake ve Mouton liderligi,
digerleri ile birlikte ve digerleri araciligi ile sonuca ulasilan bir siire¢ olarak
nitelendirmekte ve organizasyon i¢indeki ve digindaki diger bireylerle birlikte amaca
ulasmaya vurgu yapmaktadirlar. Ciinkii onlara gore, normal bir y0Onetici
organizasyondaki amaglarin gerceklestirilmesinden sorumlu iken sadece bir lider
amagclar1 gerceklestirirken diger bireylerin katilimini saglayabilmektedir (Asan ve

Aydin, 2006: 305).

Blake ve Mouton liderlikle ilgili “yOnetim 1zgaras1” adini verdikleri bir 6lgek
gelistirmis ve bu Olgekte “insanla ilgili” ve “Uretimle ilgili” iki boyuttan soz
etmislerdir. Bu iki boyut Ohio State Universitesinin gelistirdigi “Goreve Doniikliik”
ve “Insan Iliskilerine Déniikliik”, Michigan Universitesinin gelistirdigi “Calisan
Merkezli” ve “Uretim Merkezli” iki boyutta benzesmektedir (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2011: 256). Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi liderlikte verilen
agirhigin derecesine gore bes ayr1 tip liderlik ortaya ¢ikmustir.

Ciliz Liderlik (1.1): s basarmmi ve astlarm tatmini acisindan en az gayret
gosterilen liderliktir. Lider gerek insana, gerekse de iiretime ilgi gostermemektedir.
Lider orgiitte kalabilmek icin gerekli minimum isleri yapmaktadir ve izleyenleri
kendi haline birakmustir. Isine, Orgiitsel gorevlerine ¢ok az ilgi gostermekte ve
sorumluluk almaktan kagmmaktadir. Bu tiir 6nderlerin yonetimindeki gruplarda iist
diizey iiretim saglanamaz ve c¢atigsmalarin Oniine gegilemez, sorunlar gormezlikten

gelinir ve ¢oziimii ertelenir (S6kmen, 2010: 122).

Sehir Kuliibii Liderligi (1.9): Lider iiretime en az diizeyde ilgi gostermekte,
buna karsilik is arkadaglar1 ile astlarma Onem vermekte ve olumlu bir ortam
yaratmak i¢in biiyiik caba gdstermektedir. Bu liderler, eger insanlar mutlu kilinirsa
ve aralarinda uyum saglanirsa verimliliklerinde artis saglanacaklarina inanirlar.
Uretim is gorenler arasindaki sik1 dostluga ve ¢atismalarin olmamasina baglidir. Bu

tarz liderligin Orgiitsel basar1 saglama olasilig1 zayiftir (Asan ve Aydin, 2006: 305).
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Gorev Liderligi (9.1): “Verimliligi saglarken otoritesini kullanan liderin insan
iliskileriyle ilgisi yok denecek kadar azdu”. Gorev yonelimli ve girisimceidir.
Planlama ve gorev dagilimi yapar. Basariy1 kar ve {iretim ile dlger. Ast st iligkisinde
otorite ve itaat dnem tasir. Catigmalar1 c¢alisanlarin aleyhine olacak sekilde ¢ozer.
Herkesin ne yapacagi kurallarla belirlenmistir. Dolayisiyla yaratici fikirler ortaya

konulmaz (Tuncger, 2012: 306).

Orta Yolcu Liderlik (5.5): Yapilacak is miktar1 ile c¢alisanlarin moralini
dengelemeye c¢alisir. Planlama ve gorev dagilimi yapar; verilen gorevlerle ilgili
astlara tavsiyede bulunur. Hata ve aksakliklarda astlara bir sans daha tanimay1 tercih

eder. Degisimde hoslanmadigi gibi yaraticida degildir (Tunger, 2012: 307).

Ekip Cahsmasi Liderligi (9.9): Ise ve kisiye en fazla yonelimli olan liderdir.
Ortak oOrgiit amaglar1 etrafinda, sosyal iliskileri en {ist diizeyde tutarken, is
basarimmin da yiiksek olmasini ister. Basar1 giidiisii yiiksek bireyleri ise alir ve bu
kisileri kurumsal hedefler etrafinda toplar. Is gdrenlerin arzu ver hirslar1 sayesinde
hem etkin ve verimli bir bicimde 6rgiitsel basarilar elde eder ve hem de calisanlarin

istek ve ihtiyaglarini etkili bir sekilde karsilar (Budak ve Budak, 2004: 400)

Sekil 3.2: Yonetsel Diyagram
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Mec Gregor’un X ve Y kuramlari: Douglas Mc Gregor’un gelistirdigi kurama
gore, yoneticilerin davraniglarint belirleyen en oOnemli etken “insan davranisi
hakkindaki varsayimlardir”. McGregor’un X ve Y kurami, klasik ve neo-klasik
yonetim anlayigindaki insana bakis agisini agiklamaktadir Bu varsayimlar birbirine
zit gortsleri igeren iki grupta toplanabilir ve X ve Y Teorisi olarak ¢aligmalarda
gecmektedir. X kuramu ilk kez 1957°de yayimlanmistir. Bu kuramdaki varsayimlar

asagidaki sekilde siralanmaktadir (Kogel, 2007:454);

e Ortalama bir insan ¢alismay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar
kacmaya caligir.

e Ortalama bir insan sorumluluk ytiklenmek istemez, fazla istekli degildir
ve giivenceyi her seye tercih eder.

e Bu ozellikleri dolayisiyla insanlart calistrmak igin onlar1 zorlamals,
yakindan kontrol etmeli ve amaglar1 gerceklestirmeleri icin
cezalandirilmalidir. McGregor’a gore, X teorisinin varsayimlari
endiistri isletmelerinin ¢ogunda kullamilmistir, fakat her yOneticinin
sahip oldugu potansiyelden tam olarak faydalanabilmesi bakimidan

yeterli degildir (Alganer, 2002: 13).

Buna karsilik Y kuramui ortaya c¢ikmistir. Bu kuramdaki varsayimlar ise

asagidaki sekilde siralanmaktadir (Simsek ve Celik, 2009: 55)

e Fiziksel ve zihinsel ¢aligma oyun oynamak ve dinlenmek kadar tabiidir.

e Kisi tespit edilen amaclara ulasmada kendi kendini yonlendirip kontrol
edebilir.

e Basarmin 6diillendirilmesi ile amaglara baglilik dogru orantilidir.

e Vasat bir insan uygun kosullar altinda yalnizca sorumlulugu kabul etmeye
degil fakat daha fazla sorumlulugu yiiklenmeye de hazirdir.

e Orgiitsel problemlerin ¢dziimiinde yetenek ve yaraticilik, yiiksek hayal giicii
hemen hemen toplumdaki her bireyde bulunur.

e Modern sanayi toplumunda, vasat bir insanin kiiltiir potansiyelinin yalnizca

kii¢iik bir boliimiinden yararlanilir.
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Buna gore X kurami inancindaki yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci
bir davranis gosterirken, Y kuramimnin varsayimlarmi kabullenen yoneticiler daha ¢ok

demokratik ve katilimc1 bir davranis gosterecektir (Kogel, 2007: 454).
3.2.3. Durumsalhk Kuram

Durumsallik kuraminda liderin hangi 6l¢lide otoriter (goreve yonelmis), hangi
Olglide demokratik (insana yonelmis) olmasi gerektigi Onemlidir. Her sartta
uygulanabilecek evrensel tek bir liderlik stili yoktur, liderlik stilinin se¢ilmesinde
durumsal kosullarin degerlendirilmesi gerekir (Tengilimoglu, Atilla ve Bektas,

2008: 116).

Fiedler’in Durumsalhk Kurami: Liderlikte durumsallik kuramini ilk
kullanan kisi Fred Fiedler’dir. Bu kurama gore lider ortamin uygun olup olmamasima
bagli olarak ortaya ¢ikar. Sorunlu bir ortamda lider ortaya cikabilecegi gibi
ctkmayabilir de. Ortam sorunlu olsun ya da olmasin lider ancak durum uygun oldugu
zaman ortaya cikar. Fiedler’e gore i¢inde bulunulan ortam, liderin kisiligi ve
cevrenin yapisal Ozellikleri bir araya geldigi zaman lideri olusturmaktadir. Bu
kurama gore liderin etkili olmasi, liderin Orgiit igerisinde bulunabildigi konuma ve
kars1 karsiya kalabildigi kosullara baghdir. Bu ylizden bir 6rgiitte basarili olabilen bir
lider baska bir Orgiitte basarili olamayabilir (Alganer, 2002: 15). Bunlar asagida

kisaca Ozetlenmistir.

e Lider iive iliskileri: Lider ve astlar arasindaki karsilikli iliskileri ifade

eder. Lider ve astlar arasinda karsilikli sevgi, saygi, giiven varsa
bunlar 1yi iligkilerin isaretidir (Bayram, 2013: 24).

e Gorevin yapisi: Grubun yaptig1 igin yapilmasi ile ilgili olarak 6nceden

belirlenmis olup- olmamasin1 ifade eder. Bazi amag¢ veya sorunlara
iligkin ¢ozlimler ve yollar acikca belirlenirken bazilar1 belirlenmemis
olabilir (Ogurlu, 2012: 21).

e Liderin mevKkiinin giicii: [Liderin sahip oldugu liderlik giiciiniin

tabiatinda var olmasini ifade eder. Diger bir anlamda liderin liyeler
tarafindan lider olarak kabul edilmesi gerekir. Eger lider yeteri kadar
astlar1 yonlendirebiliyorsa, gerektiginde odiillendirip,

cezalandirabiliyorsa liderin mevkii giicii yliksek ve uygundur. Eger
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biitiin bu O6zelliklere sahip degilse liderin kontrolii disinda pek ¢ok
kararlar aliniyorsa liderin giicii zayif demektir (Ozkalp ve Kirel, 2013:

316).

Yol-Ama¢ Kurami: Bu kuramda liderin astlar1 amaglarina ulastirmasi
onemlidir. Astlar, liderin ortaya koydugu amaci yakin zamanda veya gelecekte
gerceklestirecegine inanirlarsa benimserler. Lider astlara amaca ulagsmak i¢in yol
gostermeli astlarin  Oniinli  agmalidir. Liderin  baslica fonksiyonu {yelerin
beklentilerini  ylikseltmek, beklentilerine ulasabilmeleri icin uygun araglar

saglamaktir (Yavuzyilmaz, 2008: 41).

Amag-Yol kuraminda liderin rolii; amaglara giden yolun astlarca agikga
anlasilmasini saglamak, amaglara ulasmadaki engelleri ortadan kaldirmaktir.
Arzulanan Orgiitsel sonuglar ancak gorevlerin basarilmasiyla saglanir. Sonuglar
amag, gorevler ise yoldur. Uygun gorevler basarildiginda amaglara ulasilir. Amaglara
ulasildiginda da bireyler i¢in 6diiller bunu izler (Eren,2004: 455). Modelin iki temel
varsayimi vardir (Asan ve Aydin, 2006: 313):

e Astlar onderin davranislarini, bu davranislar sonucunda belli bir tatmin
duyacaklarsa ya da gelecekte bir tatmin duyabileceklerini goriiyorlarsa
benimserler.

e Onder davramslarinmn etkililigi; astlarmin gereksinimlerinin iyi bir is
basarimimi harekete gecirmesine, ya da Onder davramiginin yol gosterici,
destekleyici ya da ddiillendirici olmasina baglidir (Asan ve Aydin, 2006: 313)
Kurama gore, astlarin amag¢ yoniinde giidiilenmeleri ¢ok onemlidir; ¢linkii
astlarin amaglardan beklentileri arttikga o amaclara ulasma cabalar1 da
artacaktir. Astlarin kigisel amaglari ile 6rgiit amaglar1 birlikte tatmin edilirse
is basarimi artar. Model 6nderi, belirlenmis amaclara giden yolu netlestiren,
astlarin bunu anlamasmi saglayan, engel ve giicliikleri azaltan, bu yoldaki
kisisel tatmin olanaklarii arttiran ve astlarin ise iliskin amacglarma yardimci

olan kisi olarak tanimlanmaktadir (Asan ve Aydin, 2006: 314)

Sekilde de goriildiigli gibi yol-amag kurami 4 ¢esit liderlik davranigini belirler.
Bunlar destekleyici (supportive), yonlendirici (directive), basariya yonelik lider

(achievement oriented), Katilimci lider (participate) tipleridir.
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Destekleyici lider astlara arkadasca davranarak onlarin statiilerine ilgi gosterir.
Astlarin kendilerini 1y1 hissetmelerini saglar. Yonlendirici lider (Directive leader)
astlardan beklentilerinin neler oldugunu agiklar, gorevleri nasil basaracaklar1
konusunda rehberlik eder, i3 programlari yapar ve astlara basari standartlarinin
tanimin1 yapar. Basartya yoOnelik lider, amaglara ulasmada astlardan yiiksek
performans bekleyen, bu performansi gostermeleri icinde gereken destegi saglayan
bir liderlik tipidir Katilimer lider ise kararlar1 vermeden once astlarin fikirlerine

basvurur. Onlarn istek ve diisiincelerini dikkate alir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 319)
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Sekil 3.3: Yol Amag¢ Modeli

IZLEYEN
. UZERINDE
DURUM LIDER DAVRANISI Ki ETKi CIKTI
Astin Destekleyici: Is ciktisina
Kendine ulagmak i¢in
Giiven . Nazik arkadasca iliski giiven artirmak
o Ihtiyaclarla ilgilenme
e  Agcik ve ulagabilir olma
Rol Yonlendirici: Odiil igin yol
belirsizligi N belirler
e Ne bekledigini sdyler
e Nasil, ne zaman
yapilacagini sdyler
e  Prosediir ve
diizenlemeler Daha fazla
¢aba, daha
Rekabet Basar1 Odakli: Yiiksek fazla tatmin
(Meydan . amagclar ve
Okuma *  lddialt amaglar belirleme performans
Eksikligi) belirleme
g o e e
e  Siirekli gelisimi
arastirma
e  Yiiksek performans
beklemek
e Basar ve ¢cabada
gliven
e Daha fazla
Katilimci: izleyenlerin
. gereksinimlerini
Yanlis diil e Isle ilgili problemleri belirleme ve
paylasma odilleri
e  Oneriler isteme degistirme

e  Astlar kararlara katma

Kaynak: Asan ve Aydin, 2006: 315
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Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami: Victor Vroom ve Philips Yetton,
liderin karar vermede kullanabilecegi normatif bir kuram gelistirmislerdir. Daha
sonra Victor Vroom ve Author Jago tarafindan gelistirilen bu kuramda lider,
durumlara uyabilmek i¢in liderlik tarzlarmi degistirecek esneklige sahip olmalidir
(Sokmen, 2010: 130). Arastirmacilar kararlarin etkililigi i¢in iki 6l¢iitten olduklarini
ifade etmektedirler (Asan ve Aydin, 2006: 318); “Bunlardan ilki kararin niteligi olup,




kararm, astm is basarimini etkileyen nesnel yoniidiir. Ornegin ise iliskin kararlardan
bir boliimii 1s basarimiyla dogrudan ilgili olup, diger bazi kararlarin is basarimiyla
iliskisi ¢ok azdir. Ornegin; is akimma iliskin kararlar ilk tiirden, is yerine alman
soguk su makinelerinin konumu ikinci tiirdendir. Ikinci 6lgiit kararin
benimsenebilirligi son 6l¢iit ise karar1 almak i¢in gerekli olan zamandir. Daha sonra

bu durumsal degiskenler Jago tarafindan 12’ye ¢ikarilmistir”.

Vroom-Yetton modeli, karar verme asamasinda hangi liderlik tipinin uygun
olacag1 sorusunu cevap verebilmek i¢in Otokratik’ ten, Katilime1’ ya kadar uzanan

bir yelpazede yer alan 5 karar verme tarzini kullanir (Erdem, 2012: 291).

1. Otokratik I: Lider karar verme siirecine astlarini hi¢ karistirmaz, karar vermek
icin kendi elindeki bilgiyi kullanarak tek basma hareket eder.

2. Otokratik II: Lider karar verme siirecine astlarini karistirmaz ancak karar
vermek i¢in gerekli olan bilgiyi astlarindan alir.

3. Danismaci I: Tam bir iletisim durumu s6z konusudur. Lider her bir takipgiyle
karar oncesi fikir alisverisinde bulunur ve karar1 kendisine sunulan fikirler
arasindan verir.

4. Danigmaci II: Lider tiim takipgileriyle bir grup halinde tartisarak karar verir.
Lider tarafindan verilen kararin takipgilerin fikri oldugu konusu kesin
degildir.

5. Grup: Lider takipgileriyle bir grup halinde toplanir. Fakat kendisi
takipeileriyle yaptigi toplantida moderator rolii istlenir ve fikir sunmak
yerine tartigmayr yonlendirir. Netice itibari ile takipcilerin bu toplanti

sonunda alinacak karara tam olarak katilimi esastir.

“Yukarida vurgulanan karar verme tarzlar1 arasinda, astlarin katilimi yoluyla
almanlarin, astlarin kabul ve destegini almada daha fazla sansa sahip oldugu, buna
karsilik bazi durumlarda da, liderin tek basma verecegi kararm daha ve etkili
olabilecegi belirtilmistir. Etkin bir liderlik siireci gerekli olanin, potansiyel yarari en
ist diizeye c¢ikaracak olan 6zgiin bir karar verme stratejisinin secilmesi oldugu

onemle vurgulanmistir”.
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3.2.4. Yeni Liderlik Kuramlan

Yeni liderlik kuramlary, etkilesimei (transaksiyonel) liderlik kurama,
doniisiimcii-yenilik¢i (transformasyonel) liderlik kurami olmak iizere iki grupta

asagida aciklanmstir.
3.2.4.1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci Liderlik yaklasimlar: 21. yiizyilda yapilan liderlik arastirmalarinin
ana temasini olusturmaktadir Belirtildigi gibi daha Onceden gelistirilen tiim
davranigsal ve durumsal liderlik kuramlarini James McGreogor Burns (1978)

“Etkilesimci Liderlik” olarak adlandirmistir (Aydogmus, 2011: 100).

Etkilesimci lider davraniglarma sahip olan kisiler, mevcut durumu siirdiirmek
iizere Oonceden belirlenmis amaclara ulasilmasini, bunun i¢cin de yapilmasi gereken
gorevlerin yerine getirilmesini saglamaya calismaktadir. Dolayisiyla, etkilesimci
liderler, calisanlarin belli gorevleri tamamlayabilmeleri i¢in kendilerinden beklenen
davraniglar1 gostermelerini saglamak tizere ellerindeki 6diil ve ceza giiclinii kullanir.
Bu giicler calisan bireylerin lidere itaat etmelerini saglasa bile, onlarin Orgiitsel

bagliligimi saglamayabilmektedir (Gayef, 2006: 13).

Calisanlarin sorumluluk ve gorevleri, liderlerin ¢alisanlardan beklentileri, itaat
gosterebilmenin onemini ve yapilmasi gereken islerin karsiliginda elde edilebilecek
odiiller {izerinde durulmakta olan liderlik seklidir. Karsilikli olarak ¢ikar iligkileri
mevcuttur. Etkilesimei liderler, kiigiik capli ve rutin degisiklikler yaparlar (Tutar,

Argun, Tuzcuoglu, Akman, 2009).

Etkilesimci lider, “almak istedigi bir sey i¢in izleyicilerine istediklerini
vermektedir. Aralarindaki iliski karsilikli bagimlilig: icermektedir. Izleyicileri icin
liderlerinin isteklerini yerine getirmek ¢ok onemlidir. Bunun yaninda liderlerde sik
sik izleyicilerinin beklentilerini karsilamak durumundadir” (Peggy vd., 1999:303,
Akt: Deliveli, 2010: 41).
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3.2.4.2. Doniisiimcii Liderlik

Dondistiiriicti liderlik kavrami ilk defa 1973 yilinda J.V. Downtown tarafindan
glindeme getirilmis ancak bir kuram olarak J. McGregor Burns tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Burns’ i hareket noktast Max Weber’in karizmatik liderlik kuramudir.
Daha onceki kuramlar liderin ya da astlarin davraniglarini incelerken, Burn kuraminda
lider ve astlar arasindaki iliski ve etkilesimleri agiklamaya, lider ve izleyicilerinin

rollerini biitiinlestirmeye ¢alismistir (Tunger, 2010: 316).

Burns’in 6dil kazanan calismasi, kendinden sonra gelenleri etkilemistir. Bu
calismanin esasi, “transactional” ve “transforming” liderlik olarak tanimlanan liderlik
yaklagimlarmi karsilastirmak ve aralarindaki farki saptamaktir. Yapilan c¢aligma
sonunda, bu iki yaklasim arasindaki temel fark olarak belirlenen 6zellik, transforming
liderligin doniisiimecii olmasidir. Transforming liderlik siireci, hem liderin hem de
izleyenlerin doniisiimlerini olanakli kilmaktadir. Bu siireg, liderin ve izleyenlerin ken-
dilerini bireysel olarak gelistirmelerini ve orgiitsel gelismeye katkida bulunmalarini
saglamaktadir. izleyenlere liderlik yetenegi kazandirirken, lidere daha iist diizeyde bir
liderlik yetenegi kazandirmaktadir. Bunu, izleyenleri bireyler olarak bir biitiinliik i¢inde
disiinerek, dikkate alarak ve onlarin gizli giidiilerini harekete gecirerek basarmaktadir.
Stirecte yer alan herkesin, liderin ve izleyenlerin dogal giiclerini gelistirmelerini

olanakli kilic1 bir ortam olusturarak dontisiimii gergeklestirmektedir (Aydin, 2010: 309).

Burns’un fikri tabanini olusturdugu donistiiriicti liderlik konsepti {izerine
yogunlasan Bass, doniistiiriicii liderligi soyle tanimlamaktadir; “Liderlerin takipgilerin
ilgi alanlar1 ve ihtiyaglarini degistirerek genisletme, grubun iist seviyede moral ve
motivasyonlarini arttirarak onlarin grup amaclarimi anlama ve baglilik gdstermelerini

saglama siirecidir” (Krishnan, 2002: 20).

Dontisiimcii liderlik, “gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik bir liderlik
tarzidir. Bundan dolayr da vizyon sahibi olmay1 ve bu vizyonu izleyicilere kabul

ettirmeyi gerekli kilar” (Celik ve Eryilmaz, 2006: 212).

63



Dontisiimcii liderler, uzun déonemli hedeflere odaklanma, vizyona 6nem verme ve
belirlenen vizyonun pesinden gidilmesi i¢in astlar1 tesvik etme ve sonucta onlarin giiven
ve bagliligini arttirma ¢abasi i¢indedir. Boylece astlar, gorevlerinin 6nemini daha fazla
kavramakta ve igletmenin ¢ikarlarini, kendi bireysel ¢ikarlarinin {izerinde tutmaktadir.
Iste, bu degisimi saglayan, bdylece isletmede yenilik ve degisiklikleri baslatan kisi,
doniisiimcii lider, “astlarin tarzlarini, inanglarimmi ve degerlerini degistirerek, onlarm
tahmin ettiklerinden daha fazla performans gostermeleri i¢in onlar1 motive eden kisi”

olarak da tanimlanabilir (Berber, 2000: 43).
3.2.4.2.1. Déniisiimcii Liderlikte Temel Ozellikler

Dontisiimceti liderler birlikte calistiklart kisilerin, inancglarini, kiiltiirlerini, deger
yargilarin1 onlarla birlikte tanimaya calisirlar. Doniisiimcti liderlik, “liderlerin kendi
arzu ve isteklerini izleyicilerin de istekleri haline getirerek, zorlayici giiclere
bagsvurmadan kisileri etkileme ve esin kaynagi olabilme Ozelligi olabildigi

anlasilabilmektedir (Tutar ve digerleri, 2009: 4).

Doéntistimcii liderin 6zellik ve davraniglar: 6zetle, soyle belirtmektedir (Brestrich,

2000:103; Akt: Okay, 2009: 2):

Doénitistimceti lider; izleyicileri arasinda, daha once yaptiklar1 islerini yeni bir
perspektiften gorecek sekilde yeni ilgiler uyandirrr. Kurumun ve kurum iginde
olusturulan takimlarin vizyonu veya misyonu bakimmindan biling uyandirir.
Izleyicilerinin, iclerinde var olan yetenekleri fark etmelerini saglayarak bu
yeteneklerden daha yiiksek seviyeli yetenek potansiyelleri gelistirebilir. Izleyicileri sirf
kendi menfaatlerini diisiinmekten kurtarip, kisisel menfaatlerin iizerinde grup
menfaatlerini gozetecek bir bakis acis1 gelistirmeye motive etmek doniisiimcii bir liderin

ozellikleridir.

Doéntistimceti liderler, yalnizca kaygilanan, yargilayan ve risk alabilen insanlar
degil, ayn1 vakitte davranimlariyla kisilere belli basli bilgileri aktaran insanlardir.
Déntistimcii liderler geleneksel biirokraside tesebbiise ve kendini yetistirmeye orantili
bir iklim gelistirirler ve yliksek seviyede bir enerjiye sahip insanlardir (Celik, 1998: 4).
Comert (2004: 30-31)’ e gore gergek bir doniistimcii lider:
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Dirligi ve zamansallig1 yakalayabilecek kadar doniisiimlere esnek ve hazir,
coklugu zenginlige doniistiirebilecek kadar yaratici yaklasimci, hareket halinde olmakla,
belli bir nedenle hareket etmek arasindaki fark: bilecek kadar amag¢ odakli ve degisim
siireclerine, yaraticiliga, degisik fikirlere acik ve destekleyici olacak kadar insan

odaklidir.

Bugiiniin degil, yarmin uygulayicis1 olacak kadar ileri goriisli, alisilmamis ile
yeniligi birbirinden ayirt edecek kadar analitik beceriye sahip, karigikligi karsilayacak
kadar yalin ve acik, diisiinecek, sorgulayacak, kendini degisimin temsilcisi olarak

gorecek, risk alacak, zoru basaracak ve dirence direnecek kadar cesurdur.

Izleyenleri entelektiiel acidan uyandiracak, onlara doniisiimiin ruh ve heyecanmi
asilayacak kadar giidiileyici, belirsizliklerin belirleyicisi olacak kadar oOncii

orgiitlenmeleri 6n plana ¢ikaran liderdir.
3.2.4.2.2. Doniisiimcii Liderligin Boyutlan

Bass (1997) doniisiimcii liderligin  boyutlarim1 ideallestirilmis etki, telkinle
giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek olarak vurgulamaktadir (Akt: Akbaba

Altun, 2003: 10-11). Bu boyutlara iligskin bilgilere asagida yer verilmektedir.

Ideallestirilmis Etki (Karizma): “Liderin ideallestirilmis etki (karizma) boyutu,
vizyon ve misyonu belirlemesi, 6zgiiveni 6gretmesi, saygmlik ve giiven duyulmasidir”
(Taslak, 2008: 127). Lider, gdzlemleyenleri i¢in kusursuz bir modeldir. Ideallestirilmis
etkide lider, gozlemleyenlerin giivenini, 6zenli olusunu ve saygisina sahip olarak kurum
icin milkkemmel kararlarin alinmasini saglamaktadir. Lider, gozlemleyenlere saygili
olur, onlarin giivenini ve Orgiitsel misyona giivenmelerini temin eder ve onlarin {istiinde
gliclii bir tesir olusturur. Gozlemleyenler, liderin arzu edilen neticeye geldiklerini
gordiikleri zaman onun tutum, davranim ve degerlerine itina ederler, onun gibi olmaya
gayret gosterirler. Ideallestirilmis etki sebebiyle liderler, basarimm en iist seviyeye
varmas1 neticesinde gozlemleyenlerin ekstra caba belirtmelerini saglamaktadirlar (Bass

ve Avolio, 1990, Akt, Kilingarslan, 2013: 22).

Doéntistimcii liderlikte, liderin yenilesme ve degisim istegi arttik¢a astlarin da ayni

oranda yenilige adapte olacagi ve Orgitiin giliclenecegi kesindir. Bu nedenle

65



ideallestirilmis etki, davranig olarak ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis etki

olarak iki bolumde incelenmektedir.

Atfedilen ideallestirilmis etkide lidere, izleyenlerle isbirliginden onur duyma,
grubun faydasia olan konular1 kendi menfaatlerinin iistiinde tutma ve 6zgilivenli olma
gibi bazi duygular yakistirilir. Davranis olarak ideallestirilmis etkide ise lider deger
verdigi konular lizerinden mesajlar verir, hedeflerin 6nemi {lizerinde durur ve alman

kararlarda ahlaki ve etik kazanimlarm 6nemini belirtir (Karip, 1998:447).

Telkinle Giidiileme: Telkinli giidiilemede, lider izleyenleri giidiiler, onlara ilham
verir ve oOrglitte birlik olma ruhunu harekete gecirmeye calisir. Telkinli giidiileme
sayesinde lider kurumun hedeflerine ulasmasmi saglayarak, kurumun performansini
cogaltmak i¢cin grup ruhunu isteklendirmeye yonlendirir. Lider gdzlemleyenlere moral
giiclendirici konusmalar gergeklestirerek onlarin iyimserlik ve coskularini artirir (Bass

ve Avolio, 1990, Akt, Kilingarslan, 2013: 22).

Telkinli gilidiileme, doniisiimsel liderlikte ayr1 bir Onem sahiptir. Telkinli
giidiileme, ayn1 vakitte karizmanin bir neticesi olarak degerlendirilir. Telkinli giidiileme,
dontistimcii liderin astlar1 i¢in bir model olusturma, bir vizyon aktarma ve birtakim
semboller yardimiyla onlar1 gayret gosterme konusunda harekete gegirmesini ifade
etmektedir. Lider, istenilen hedefleri ve onlara nasil ulasabilecegini gdsterdiginden,
liderin Onerilerinin bir sonucu olarak ¢alisanlar kendilerini daha gii¢lii hissederlerse o
zaman Onder i¢in ilham verici denilebilir. Telkinli glidiilemede gii¢lii ve basarili olan
liderler, astlarindan takim ruhunun ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir. Doniisiimsel
liderlerin ilham verici gekicilikleri, ¢alisanlar1 iyi is ve iyl amag lizerinde, en iyisine

odaklanmaya yoneltir (S6kmen, 2010: 147- 148).

Entelektiiel Uyarim: “Entellektiiel uyarim, varsayimlar1 sorgulayarak, sorunlari
yeniden cergevelendirerek ve eski durumlara yeni yollardan yaklasarak izleyicilerinin
cabalarinin yenilik¢i ve yaratici olmasi i¢in tesvik eden doniisiimcii lider 6zelligidir”

(Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60).

Entelektiiel uyarim; boyutunda lider astlar1 problemlere ¢6ziim bulmasi icin

destekler. Grup {yelerinin yeteneklerinin ve kararlarin sorgulanmasi yOniinde
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desteklenecegi ve yeni varsayimlara agik bir yaklagim saglar. Bu davranig lideri 6rgiitiin
entelektiiel ve yenilik¢i yanlarmi arttirmas: yoniinde degisimei kapasitesini aktif duruma
getirmesi yOniinde etkiler. Liderlerin entelektiiel uyarim davraniglar1 arasinda eski
gelenekleri sorgulamak, calisanlarin yeteneklerini fark etmelerini saglamak ve uzun
stiredir var olan problemler i¢in yeni ¢6ziim yollar1 aranmasma destek vermek bulunur

(Bass ve Avolio, 1990; Akt: Bulug, 2009: 6).

Bireysel Destek: Doniisiimcii liderligin boyutlarmin sonuncusu ise bireysel
destek boyutudur. Bireysel destek davranisi sergileyen lider, ¢calisanlar1 tarafindan akil
hocas1 yani kilavuz olarak algilanmaktadir. Bu davranis calisanlar1 cesaretlendirmeyi,
desteklemeyi ve onlarin gelisimlerine yardimci olmay1 saglamaktadir. Bu baglamda
lider ¢alisanma birey olarak deger vermekte ve saygi gostermektedir (Bass ve Riggio,

2006: 7; Akt: Ipekei, 2013: 37).

Bireysel destek, calisanlarin performansini arttirmayr saglayan aktivite ve
davraniglarin bir kiimesini kapsamaktadir. Liderler astlarma gorevlerini basarmalari
konusunda rehberlik eder ve astlarini kosullar dahilinde desteklemektedir. Bu liderler
takipcilerinin her birinin bireysel farkliliklarimi ve isteklerini gozeterek, onlara
kilavuzluk ve kocluk yapmakta ve uygun tavsiyeler vermektedir. Lider bunu

takipeilerini izledigi izlenimini uyandirmadan yapmaktadir (S6nmez, 2010: 20-21).
3.3. ILGILI ARASTIRMALAR

Orgiitsel baglilik ve duygusal zeka arasindaki iliskiyi agiklayan calismalar halen
devam etmektedir. Bunlardan bir kismi orgiitsel baglilik ile duygusal zekd arasindaki
iligkiyi desteklerken, bazi caligmalarda duygusal zekanin dogrudan orgiitsel baglilik ile
iligkisi bulunamamistir. Wong ve Law (2002: 243-274)’in yaptiklar1 arastirmada
duygusal zeka ile is performansi, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetini i¢eren
degiskenler arasindaki etkilesimi ifade eden sonuclar konuyu destekler niteliktedir.
Nikolaou ve Tsaousis (2002: 327-342)’in ¢calismasinda ise duygusal zeka ile is stresi
arasinda negatif iligki, orgiitsel baglilik ile de pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Humphreys, Weyant ve Sprague tarafindan liderlik degiskeni dikkate
almarak gerceklestirilen calismada (Bozkurt vd, 2007: 1-2) liderin izleyicilerinin,

duygusal ve pratik zekalar1 ile orgiitsel baghlik seviyeleri arasinda pozitif yonde
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korelasyon tespit edilmistir. Diger bir deyisle, dontistimsel liderlikte yiiksek seviyedeki

duygusal zekanm ayn1 zamanda yiiksek seviyede baglilik olusturdugu belirlenmistir.

Rozell, Pettijohn ve Parker (Rozell vd, 2004: 405-424) tarafindan satis
temsilcileri {izerinde satis temsilcilerinin miisteri yonliiliigii konusunda yapilan
calismada, duygusal zeka ile orgiitsel baglilik arasinda diisiik seviyede bir korelasyon
bulunmustur. Petrides ve Furnham (Petrides ve Furnham, 2006: 552-569) tarafindan
yapilan ¢alismada duygusal zeka ozellikleri ile ise iliskin dort degisken (algilanan is
kontrolii, is stresi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik) arasindaki iliski arastirilmistir.
Algilanan is kontrolii stres lizerinde negatif bir etki yaparken, is tatmini iizerinde pozitif
bir etki olusturmaktadir. En giiclii pozitif etki orgiitsel baglilik {izerinde tespit edilmistir.
Abraham (1999)’1n yaptig1 bir arastirmada duygusal zeka 6zellikleri ile 6rgiitsel baglhilik
arasinda dogrudan bir iliski tespit edilememistir (Petrides ve Furnham, 2006: 552-569).
Bir arastirmada da orgiitlerdeki yoneticiler, duygusal yonetim becerisi yiiksek seviyede
olan astlara sahipse oOrglitsel bagliligin yiliksek oldugu belirtilmektedir (Daus ve
Ashkanasy, 2005: 453-466). Ozyer (2004: 90) yaptig1 ¢alismada, duygusal zeka ile
orgiitsel baghilik arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Bozkurt vd. (2007)
yaptiklar1 caligmada, Orgiitsel bagllik ile duygusal zeka arasinda orta diizeyde pozitif
bir korelasyon bulmuslardir. Ayrica duygusal zeka ile orgiitsel bagliliga ait “duygusal
ve normatif baghlik” ile orta diizeyde, “devam baghlig1” ile diisiik diizeyde pozitif bir

iliski tespit etmiglerdir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA DUYGUSAL ZEKANIN VE
DONUSUMCU LIDERLIGIN ROLU VE ONEMINi INCELEMEYE
YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

4.1. ARASTIRMANIN PROBLEMIi
Duygusal Zekd Olgegi, kurum icerisinde disiplin agisindan gereken diizeni
sagliyor mu?

Déniisiimeii  Liderlik Olgegi, kurum igerisinde orgiitsel baghlik ydniinden

gereken yeterliligi saglamakta midir?
Orgiitsel Baglilik Olgegi, kurum agisindan gereken yeterliligi saglamakta midir?

Duygusal Zeka Olgegi, kurum igerisinde calisan bireyler i¢in gereken olanaklari

saglamakta midir?

Déniisiimeii Liderlik Olgegi, kurum igerisinde gereken disiplini sagliyor mu?
4.2. ARASTIRMANIN AMACI

Orgiitsel baglihigin saglanmasida duygusal zeka ve doniisiimcii liderligin rolii ve

Ooneminin belirlenmesini amaglamistir.
4.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastrma Trabzon ili Merkez ilgesindeki gérev yapan bay ve bayan kamu
personeli olarak tanimlanmaktadir. Arastrmamiz Trabzon ili Merkez ilgesindeki gorev
yapan kamu personelinden rassal olarak secilen 300 bay ve bayan kamu personeli

olarak sinirlandirilmaktadir.
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4.4. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma orgiitsel bagliligin saglanmasinda duygusal zekanin ve doniisiimci
liderligin roliiniin ele alip degerlendirildigi betimsel diizeyde bir calisma olup tarama
modeli kullanilmistir. Tarama modelleri, gecmiste ya da halen var olan bir durumu
oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimlaridir (Karasar, 2009).
Betimsel arastirmalar; gegmise doniik yapildiklarinda “ne 1di?”’yi ortaya koyarlar. Bu tiir
calismalarda “betimsel arastirma” ilk ve temel arastirma eylemidir. Egitim sorunlarmnin

pek ¢ogunun betimsel nitelik tagidig1 sdylenebilir (Balc1, 2010)
4.5. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirma sonuclarindan elde edilen verilerin (bulgu) genellenmek istenilen
biitlinline evren adi1 verilmektedir (Ekiz, 2009). Arastrmanm evrenini Trabzon ili
Merkez ilgesindeki gorev yapan kamu personeli olusturmaktadir. Buna gore evrenini
Trabzon ili Merkez ilgesinde gorev yapan kamu personelinin tamami arastirmanin

evrenini olusturmaktadir.

Orneklem, belli bir evrenin, belli sayida birimlerinin segilmesiyle olusan, evrenin
temsilcisi bir birim Trabzon ili Merkez il¢esindeki gorev yapan kamu personeli olarak
tanimlanmaktadir. Trabzon ili Merkez ilgesindeki gorev yapan kamu personelinden
rassal olarak segilen 350 bireye anket sorular1 sorulmus 300 kamu personeli net cevap
verdiginden arastrmanin Orneklemini 300 birey olusturmaktadir. Arastirmalar
genellikle orneklem {izerinde yapilmakta, elde edilen arastirma sonuglar1 bircok

durumda ilgili evrene genellenmektedir. (Ekiz, 2009).
Evrendeki eleman sayisi biliniyorsa formiil:
n= N t’pq / d* (N-1) + t>pq

Giivenilirlik diizeyi %95 olarak alinmis, d: 0,05; t: 1,96; arastirma hipotezinin her
kosulda esit olasilikla gergeklesecegi varsayimindan yola ¢ikarak p ve q degerlerinin her
ikisi de 0,5 olarak kabul edilerek N= 1220 i¢in, n =292,35 olarak bulunmustur. Bu
bulgular sonucunda Orneklem olarak 300 memurun gorisleri degerlendirmeye

alimustir.
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4.6. VERI TOPLAMA ARACI

Bu arastirmada baghligin saglanmasinda duygusal zekanin ve doniisiimcii
liderligin roliiniin belirlenmesi i¢cin Meyer & Allen tarafindan hazirlanan ve Tiirkge’ ye
uyarlanmis Orgiitsel Baghlik Olgegi, Schutte Duygusal Zeka Olgegi ve Cok Faktorlii
Liderlik Olgeginin giivenirlik derecesinin yiiksek olmasi gdz 6niinde bulundurularak
kullanilmistir. Personelin 6zIik nitelikleriyle ilgili bilgileri elde etmek icin ayrica bir
bilgi formu kullanilmamistir. Arastrmanin bazi degiskenleri (Personelin cinsiyetleri,
yaslari, 6grenim durumlari, medeni durumlari, meslekte calisma yili, aylik gelir ve

istihdam bi¢imi ile ilgili veriler bilgi formu tizerinde belirtilen sorularla toplanmastir.
4.6.1. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olgegi”
(Organizational Commitment Questionere: OCQ), orgiitsel bagliligi; duygusal baglhlik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ temel bilesene ayirarak 6lgmeyi
amacglamistir (Baysal ve Paksoy, 1999:8). Arastirmada veri toplamak i¢in kullanilan
Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik 6lcegi, 5’11 Likert sikalasina gore tasarlanmig olup,
5’li olgekteki ifadelerin puanlamasi; “l: kesinlikle katilmiyorum”, 2:katilmiyorum,

3:karars1izim, 4:katiliyorum ve 5:kesinlikle katiliyorum” seklinde yapilmastir.
4.6.2. Schutte Duygusal Zeka Olcegi

Schutte duygusal zeka 6lceginin Tiirkge’ ye uyarlanmasi gecerlilik glivenilirlik
analizi Arkun ve arkadaslar1 tarafindan yapilmustir. Olgek, 41 maddelik formunda (19)
iic faktorlii bir yap1 ile sunulmustur. Faktorler, Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi
(Optimism/Mood Regulation), Duygularin Kullanim1 (Utilizations of Emotions) ve
Duygularin Degerlendirilmesi (Appraisal of Emotions) olarak tanimlanmistir. Olgegin
biitlinii i¢in Cronbach-Alpha i¢ tutarlik katsayis1 0,82’dir. Maddeleri, Austin ve
arkadaslarinin elde ettikleri faktor analizi sonuglarina uygun olarak alinan ti¢ faktoriin i¢
tutarlilik katsayilar1 sirasiyla su sekilde bulunmustur: Iyimserlik /Ruh Halinin
Diizenlenmesi 0,75, Duygularin Kullanimi1 0,39 ve Duygularin Degerlendirilmesi 0,76

dir.
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Schutte Duygusal zeka 6lcegi alt boyutlari;

e Iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi:
21,25,37,18,38,30,27,29,19,33,31,7,36,9,2,11,16,5,15,1,32

¢ Duygularin degerlendirilmesi: 22,40,6,17,39,35,8,24,26,3,41,28,12
¢ Duygularin kullanimi1:34,13,14,10,4,20,23

4.6.3. Cok Faktorlii Liderlik Olcegi

Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin bes alt
boyuta sahip doniisiimcii liderlik 20, dort alt boyuta sahip islemci liderlik ise 16
maddeden olusmaktadir. Cok Faktorlii Liderlik Olgegi, 5°1i Likert tipi bir &lgektir.
Ayrica her bir madde icin elde edilen aritmetik ortalama, her maddeye katilma diizeyi 0-
0.80: “Higbir zaman”, 0.81-1.60: “Nadiren-Cok az”, 1.61-2.40: “Bazen-Ara sira”, 2.41-
3.20: “Genellikle-Siklikla”, 3.20-4.00: “Her zaman” olarak degerlendirilmistir. Faktor
analizi sonucunda 6lgegin iki faktorlii bir yapiya sahip oldugu gézlenmistir. Doniistimceii
liderlik olarak adlandirilan birinci faktor tarafindan agiklanan toplam varyans %42.320
ve bu faktore ait 6z deger 13.817 dir. Islemci liderlik olarak adlandirilan ikinci faktdriin
acikladig1 varyans ise %11.276 ve bu faktdre ait 6z deger 3.201°dir. Iki boyutun
acikladig1 toplam varyans %53.596°dir. Analizler sonucunda anketin doniistimcii
liderlik boyutunda yer alan maddelerin madde toplam korelasyon katsayilarinin 0.46 ile
0.85 arasinda degistigi ve bu boyuta ait Cronbach Alfa giivenirlik katsayisinin 0.96
oldugu goriilmiistiir. Olgegin ikinci boyutunda yer alan maddelerin madde toplam
korelasyon katsayilar1 0.36 ile 0.72 arasinda degistigi ve bu boyuta ait Cronbach Alfa
giivenirlik katsayisi ise 0.74’tiir. Yapilan arastirmada, 6lgegin Cronbach Alfa katsayilar
dontistimcii liderlik boyutunda, ideallestirilmis etki (atfedilen) i¢in 0.88, ideallestirilmis
etki (davranig) i¢in 0.81, telkinle giidiileme i¢in 0.83, entelektiiel uyarim i¢in 0.84,
bireysel destek icin 0.81 bulunmustur. Islemci liderlik boyutunda ise kosullu 6diil 0.82,
istisnalarla yonetim (aktif) .55, istisnalarla yonetim (pasif) .54, laissez-faire liderlik 0.68
olarak bulunmustur. Doniisiimcii liderlik 6lgeginin Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi
toplamda 0.96, islemci liderlik i¢cin ise 0.72 olarak hesaplanmistir. Tiim 6lcegin
Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi ise 0.94 tiir. Olgcegin tiim boyutlarinda, 36 maddenin
madde-test korelasyonu (item-Toplam) 0.36 ile 0.85 arasinda degismektedir.
Arastirmada doniisiimcii liderlik yaklagimlari, 2, 6, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 18, 19, 21, 23,
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25, 26, 29, 30, 31, 32, 34. ve 36. maddelerle 6l¢iilmektedir. Calismada “Cok Boyutlu
Liderlik (MLQ)” anketinin yliksek diizeyde giivenilir (Cronbach Alpha=0,93) oldugu
tespit edilmistir.

4.7. ARASTIRMA HiPOTEZLERI
Hipotez 1: Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 puanlari cinsiyet degiskenine gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 2: Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 puanlar1 yas degiskenine gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez 3: Orgiitsel baghligm alt boyutlar1 puanlari 6grenim durumu

degiskenine gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 4: Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 puanlar1 medeni durum degiskenine

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 5: Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 puanlar1 mesleki kidem degiskenine
gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 6: Orgiitsel bagliligin alt boyutlar: puanlar aylik gelir degiskenine gore
farklilik gostermektedir.

Hipotez 7: Duygusal zekanin alt boyutlar1 puanlari cinsiyet degiskenine gore

farklilasip farklilagsmadigi.

Hipotez 8: Duygusal zekann alt boyutlar1 puanlar1 yas degiskenine gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 9: Duygusal zekanin alt boyutlar1 puanlar1 6grenim durumu degiskenine

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 10: Duygusal zekanin alt boyutlar1 puanlar1 medeni durum degiskenine

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 11: Duygusal zekanin alt boyutlar1 puanlar1 mesleki kidem degiskenine

gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 12: Duygusal zekanin alt boyutlar1 puanlar1 aylik gelir degiskenine gore
farklilik gostermektedir.
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Hipotez 13: Duygusal zekann alt boyutlar1 puanlar istthdam bi¢imi degiskenine
gore farklilik gostermektedir.

Hipotez 14: Doniistimcii liderlik puanlar1 cinsiyet degiskenine gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 15: Doniistimcii liderlik puanlar1 yas degiskenine gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 16: Doniisiimcii liderlik puanlari 6grenim durumu degiskenine goére

farklilik gostermektedir.

Hipotez 17: Doniisiimcii liderlik puanlarinin medeni durum degiskenine gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 18: Doniisiimcii liderlik puanlar1 mesleki kidem degiskenine gore

farklilik gostermektedir.

Hipotez 19: Doniisiimcii liderlik puanlar1 aylik gelir degiskenine gore farklilik

gostermektedir.

Hipotez 20: Doniisiimcii liderlik puanlari istihdam bi¢imi degiskenine goére

farklilik gostermektedir.

Uygulanan calismada hipotez sonuglar1 Orgiitsel Baglihlk Olgegi, Schutte
Duygusal Zeka Olgegi ve Cok Faktorlii Liderlik Olgegine dayandirilarak hazirlanmistir.

4.8. VERILERIN ANALIZi

Ornekleme giren personele uygulanan Orgiitsel Baglilik Olgegi, Schutte Duygusal
Zeka Olgegi ve Cok Faktorlii Liderlik Olgegi elde edilen verilerin analizinde SPSS 22.0

paket programi kullanilmistir. Verilerin analizinde izlenen yol ise su sekildedir:

« Orneklemi olusturan personelin demografik ve kisisel bilgileri ile ilgili bulgular icin
frekans analizi uygulanmistir. Bir ya da daha cok degiskene ait degerlerin ya da
puanlarin dagilimina ait 6zelliklerini betimlemek amaciyla verileri say1 ve ylizde olarak
tablolagtirabilmek i¢in frekans analizi kullanmilmaktadir (Biytikoztirk, 2010). Elde
edilen bulgular tablolastirilarak yiizde (%) ve frekans (f) olarak ifade edilmistir.
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 Frekans analizi sonrasinda, 6rneklem grubundan elde edilen veriler lizerinde uygun
istatistiksel analizleri yapabilmek amaciyla her bir 6l¢ekten elde edilen verilerin normal
dagilim gosterdigi varsayilarak arastirmaya konu olan verilerin analizinde normallik
varsayimini gerektiren istatistikler kullanmilmasi gerektigi icin (Biiylikoztirk, 2010)

verilerin analizinde parametrik istatistiklerin kullanilmasina karar verilmistir.

+ Orneklemi olusturan personelden elde edilen verilerin parametrik dagildiginmn
belirlenmesi sonucunda arastrmanin alt problemlerinin analizinde; iki iliskisiz
orneklemden elde edilen puanlarin birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip
gostermedigini test etmek icin Bagimsiz T testi, iligkisiz iki ya da daha ¢ok 6rneklem
ortalamasinin birbirinden anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek i¢in
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) uygulanmistir. ANOVA sonucunda gruplar
arasinda anlamli fark goriilmesi durumunda farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in, dncelikle varyanslarm homojenligine bakilarak varyanslar homojen ise
Scheffe Testi, degilse Tamhane’s T2 Testi uygulanmistir. Sayisal gelismelerle ilgili
veriler tablolar haline getirilip yorumlanmis, bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir

farklilik olup olmadigi a = 0.05 diizeyinde test edilmistir (Biiytikoztiirk, 2010).

» Personelin Orgiitsel Bagllik Olgegi, Schutte Duygusal Zeka Olgegi ve Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi toplam puanlarmdaki iliskiyi test edebilmek i¢inse Pearson Carpim
Moment Korelasyon Katsayisi kullanilmistir. Korelasyon katsayist bir degiskenin
digeriyle olan iligskisinin derecesini gostermektedir. Arastirmada, korelasyonun
anlamlilik degeri ise, hesaplanan korelasyon katsayisinin biiyiikliigii ve acgiklanan
degiskenligin pratikteki 6nemi dikkate alinarak a= 0.05 diizeyinde degerlendirilmistir.
Korelasyon katsayisinin 0.70- 1.00 arasinda olmas1 yiiksek, 0.70- 0.30 arasinda olmasi
orta, 0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte korelasyon katsayisinin isareti ise iliskinin yoniinii yani olumlu ya da
olumsuz oldugunu gdstermektedir. Iki degisken arasindaki iliski durumu ise, yani X
degiskeninin artmasi durumunda Y degiskeni de artma egilimi gdsteriyorsa bu X ve Y
arasinda pozitif yonde iliski oldugunu gostermektedir. Aciklanan varyans,
degiskenlerden birinde gozlenen degiskenligin ne kadarmin diger degisken tarafindan
aciklandigmi yorumlamak icin determinasyon katsayisi, yani korelasyon sayisinin

karesi (r*) kullanilmistir (Balc1, 2010; Biiyiikoztiirk, 2010).
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4.9. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanm bu boliimiinde, Orneklem grubuna ait demografik bilgilerin
aciklanmasi ve arastirmanin alt problemlerinin yanitlanmasi i¢in elde edilen verilerin
uygun istatistiksel yontem ile analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara ve bu bulgulara

yonelik yorumlara yer verilmistir.
4.9.1. Olgeklerin Gecerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglari

Bu asamada ¢alismanin arastirma bdliimiinde kullanilan Orgiitsel Baglilik Olgegi,
Schutte Duygusal Zeka Olgegi ve Cok Faktorlii Liderlik Olgegi puanlama yolu ile
Olgiilen Olgekler i¢cin gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Anket sorularinin

gecerliligi ve glivenilirligi i¢in Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmistir.
Cronbach’s Alfa Katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme 6lciitii;
0.00 < a <0.40 ise olgek giivenilir degildir.

0.40 <0 <0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < a <0.80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

0.80 < a < 1.00 i1se 6lgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 4.1: Olgeklerin Gegerlilik / Giivenilirlik Analizi Sonuglar1

Standartlastirilmug

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N
Orgiitsel Baglilik
w . 0,848 0,846 18
Olgegi
Schuttie Duygusal 0.892 0.898 41
Zeka Olgegi ’ ’
Dontistimcti
Liderlik Olgegi 0,932 0,932 20

Tablo 4.1°de 6rneklem grubuna uygulanan “Orgiitsel Baghlik Olcegi, Schutte
Duygusal Zeka Olgegi ve Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’nin alt boyutu olan déniisiimcii
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liderlik alt boyutuna iliskin giivenirlik analizinin sonuglari1 verilmistir. Tablo 1°de
goriildiigii gibi, “Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin giivenirliginin 0=0,848 oldugu, “Schutte
Duygusal Zeka Olgegi” nin giivenirliginin a= 0,892 ve “Déniisiimcii Liderlik Olcegi”
nin givenirliginin o= 0,932 oldugu, dolayisiyla bu degerlerin yiiksek gilivenirlilikte

oldugu ve arastirma icin yeterli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2: Olgeklere Ait Betimleyici Istatistikler

Ortalama Varyans  Std. Sapma N

Orgiitsel Baglilik 55,9933 139,244 11,80017 13
12 151,571 12,31143 41

Duygusal Zeka 7,9733 151,57 ’

Doniistimeti Liderlik 58,9333 238,992 15,45937 20

Tablo 4.2° de goriildiigii lizere personelin orgiitsel baglhlik diizeyi 55,99 aritmetik
ortalama ve 11,80 standart sapma, duygusal zeka diizeyi 127,97 aritmetik ortalama ve
12,31 standart sapma ve doniisiimcii liderlik diizeyi 58,93 aritmetik ortalama ve 15,46

standart sapma ile dagilim géstermektedir.
4.9.2. Frekans Tablolarinin Yorumlanmasi

Arastirmanm bu boliimiinde, anket formunda yer alan I. Bolimdeki kisisel

bilgilere ait toplu frekans dagilim tablolar1 olusturulup yorumlanacaktir.

Tablo 4.3: Cinsiyet Degiskenine Ait Dagilim

f %
Cinsiyet Erkek 186 62,0%
Kadin 114 38,0%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.3’de gorildiigii gibi personelin 186’s1 (%62,0) erkek, 114’{iniin (%38,0)

kadin olmak tizere toplam 300 personel oldugu belirlenmistir.
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Sekil 4.1: Cinsiyet Degiskenine Ait Dagilim

Tablo 4.4: Yas Degiskenine Ait Dagilim

f %
Yasiniz 20-30 yas 98 32,7%
31-40 Yas 132 44,0%
41-50 Yas 44 14,7%
51 Yas Ve Uzeri 26 8,7%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.4’te gortildiigii gibi yas degiskeni i¢in personelin 20-30 yas grubunda
98’1 (%32,7), 31-40 yas grubunda 132’si (% 44,0), 41-50 yas grubunda 44’{iniin
(%14,7) ve 51 yas ve lizeri yas grubunda 26’s1 ( %8,7) olmak {izere toplam 300 personel
oldugu saptanmustir.

Sekil 4.2: Yas Degiskenine Ait Dagilim

yasiniz
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Tablo 4.5: Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Dagilim

f %
Ogrenim durumu  Lise 82 27,3%
On Lisans 66 22.0%
Lisans 122 40,7%
Yiiksek Lisans 30 10,0%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.5’te goriildiigii gibi 6grenim durumu degiskeni i¢cin personelin 6grenim
durumlarina gore incelendiginde; lise mezunlar1 82’°si (% 27,3), On lisans mezunlari
66’sm1 (%22,0), lisans mezunlar1 122°s1 (%40,7)’m1 ve yliksek lisans mezunlar1 30’u

(%10,0) olmak tizere toplam 300 personel oldugu saptanmustir.

Sekil 4.3: Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Dagilim

&grenimdurumu

Tablo 4.6: Medeni Durum Degiskenine Ait Dagilim

f %
Medeni durum Bekar 118 39,3%
Evli 174 58,0%
Bosanmis 8 2,7%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.6’da goriildiigii gibi medeni durum degiskeni icin personelin medeni
durumlarina bakildiginda personelin 118’1 (%39,3) bekar, 174’1 ( 58,0) ve bosanmis 8’1
(%2,7) oldugu saptanmastir.
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Sekil 4.4: Medeni Durum Degiskenine Ait Dagilim

Tablo 4.7: Mesleki Kidem Degiskenine Ait Dagilim

f %
Mesleki kidem 1-3 Yil 58 19,3%
3-6 Yil 80 26,7%
6-9 Yil 36 12,0%
9-12 Y1l 62 20,7%
12-15 Yil 24 8,0%
15 Y1l Ve 18 Yildan Fazla 40 13,3%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.7’de goriildiigii gibi mesleki kidem degiskeni i¢in personelin meslekteki
caligma yillarma gore incelendiginde ise 58’1 (%19,3) 1-3 y1l, 80’1 (%26,7) 3-6 y1l, 36’s1
(%12,0)’s1 6-9 y1l, 62°si (%20,7) 9-12 yil, 24’1 (%8,0) 12-15 y1l ve 40’1 (%13,3) 15-18

yil ve {istli araliginda olmak tizere toplam 300 personel oldugu goriilmektedir.

Sekil 4.5: Mesleki Kidem Degiskenine Ait Dagilim

meslekikidem
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Tablo 4.8: Aylik Gelir Degiskenine Ait Dagilim

f %
Aylik gelir 0-999 TL 28 9,3%
1000-2000 TL 106 35,3%
2001-3000 TL 112 37,3%
3000 TL Ve Uzeri 54 18,0%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.8’de goriildiigii gibi aylik gelir degiskeni i¢in personelin aylik gelire gore
incelendiginde; 0-999 TL gelire sahip 28’1 (%9,3), 1000-2000 TL gelire sahip 106’s1
(%35,3), 2001-3000 TL gelire sahip 112’si (%37,3)’n1 ve 3000 TL ve tizeri gelire sahip
30’u (%10,0) olmak tizere toplam 300 personel oldugu saptanmustir.

Sekil 4.6: Aylik Gelir Degiskenine Ait Dagilim

aylikgelir

moEm
o

Tablo 4.9: Istihdam Bicimi Degiskenine Ait Dagilim

f %
Istihdam bi¢cimi ~ Kadrolu 196 65,3%
Sozlesmeli 104 34,7%
Toplam 300 100,0%

Tablo 4.9°da goriildiigii gibi Istihdam bicimi degiskeni agisindan personelin
istihdam bic¢imi degiskenine bakildiginda personelin 196’s1 ( %65,3) kadrolu ve 104’1 (

%34,7) sozlesmeli olmak tizere toplam 300 personel oldugu goriilmektedir.
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Sekil 4.7: Istihdam Bi¢imi Degiskenine Ait Dagilim

istihdambigimi

Tablo 4.10: Orgiitsel Baglilik Olcegi’ne Ait Betimsel Istatistikler

Orgiitsel Baghhik Olcegi

Std.

Min Max  Ortalama  Sapma
1. Mesleglmm geri kalan kismini bu kurumda 1,00 5,00 2.9733 132355
gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim.
2. Bu kurumun 'pro‘plfzm'lerm% sanki benim kendi 1,00 5,00 3.2333 1,15904
problemlerimmis gibi hissediyorum.
3: Kurumuma karsi giiglii bir ‘aitlik’ duygusu 1,00 5,00 3.0600 128916
hissetmiyorum.
4: Bu kt}mma kars1 ‘duygusal baglilik 1,00 5,00 3.1533 125502
hissetmiyorum.
5: Bu kt}mmda kendimi ‘ailenin bir parcas1’ gibi 1,00 5,00 3.0733 133938
hissetmiyorum.
§. Bu quum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam 1,00 5,00 3.0267 123465
ifade ediyor.
7. Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek
benim icin bir istek oldugu kadar bir gereklilik de. 00 >003,6000 112734
8. Su anda istesem bile isimi birakmak benim icin 1,00 5,00 3.6067 122350
¢ok zor olurdu.
9. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, 1,00 5,00 3.5733 117582
hayatimdaki pek ¢ok sey aksar.
10. Calvl.stlglm bu kurumu blrakmayl diisiindiirecek 1,00 5,00 3.0067 130087
secenegim neredeyse hi¢ yok gibi.
11. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
vermemis olsaydim bagka bir yerde ¢aligmay1 1,00 5,00 2,8467 1,12578
diisiinebilirdim.
12. Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarimin 1,00 5,00 3,0200 1,15356

azhigidir.
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13. Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek

i¢in (ona karsi) hi¢bir zorunluluk hissetmiyorum. 1,00 3,00 2,8333 1,24796

14. Benim i¢in daha avantajl bile olsa su an bu

kurumu terk etmenin dogru bir hareket oldugunu 1,00 5,00 3,3533 1,25715
diistinmiiyorum.

15. Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. 1,00 5,00 2,9467 1,29721
16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1,00 5,00 3,0800 1,23776

17. Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢linkii
kendimi buradakilere karst mecbur hissediyorum.

18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 1,00 5,00 2,9600 1,28735

1,00 5,00 2,6467  1,27301

Tablo 4.10°da goriildigl {izere oOrgiitsel baghlik olcegi ifadelerine personel
“Meslegimin geri kalan kismmi bu kurumda geg¢irmekten ¢ok mutluluk duyardim.”

ifadesine zay1f diizeyde (2,9733+1,32355) katilmaktadir.

“Bu  kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi

hissediyorum” ifadesine zayif diizeyde (3,2333+1,15904) katilmaktadir.

“Kurumuma kars1 giiclii bir ‘aitlik’ duygusu hissetmiyorum.” ifadesine orta

diizeyde (3,0600+1,28916) katilmaktadir.

“Bu kuruma kars1 ‘duygusal baglhlik’ hissetmiyorum.” ifadesine orta diizeyde

(3,1533+1,25502) katilmaktadir.

“Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir parcasi’ gibi hissetmiyorum.” ifadesine orta

diizeyde (3,0733+1,33938) katilmaktadir.

“Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.” ifadesine orta

diizeyde (3,0267+1,23465) katilmaktadir.

“Su anda bu kurumda calismaya devam etmek benim icin bir istek oldugu kadar

bir gerekliliktedir” ifadesine ytliksek diizeyde (3,6000+1,12734) katilmaktadir.

“Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.” ifadesine

yiiksek diizeyde (3,6067+1,22350) katilmaktadir.
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“Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek c¢ok sey aksar.”

ifadesine yiiksek diizeyde (3,5733+1,17582) katilmaktadir.

“Calistigim bu kurumu birakmayi diisiindiirecek secenegim neredeyse hi¢ yok

gibi.” ifadesine orta diizeyde (3,0067+1,30087) katilmaktadir.

“Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim bagka bir yerde

calismay1 diistinebilirdim.” ifadesine zayif diizeyde (2,8467+1,12578) katilmaktadir.

“Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de mevcut is

olanaklarimm azhigidir.” ifadesine orta diizeyde (3,0200+1,15356) katilmaktadir.

“Su anki igverenimle calismaya devam etmek i¢in (ona karsi) hi¢cbir zorunluluk

hissetmiyorum.” ifadesine zayif diizeyde (2,8333+1,24796) katilmaktadir.

“Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir
hareket oldugunu diisiinmiiyorum.” ifadesine orta diizeyde (3,3533+1,25715)
katilmaktadir.

“Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.” ifadesine zayif diizeyde

(2,9467+1,29721) katilmaktadir.

“Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.” ifadesine orta diizeyde

(3,0800+1,23776) katilmaktadir.

“Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere karst mecbur

hissediyorum.” ifadesine zayif diizeyde (2,6467+1,27301) katilmaktadir.

“Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.” ifadesine zayif diizeyde (2,9600+1,28735)
katilmaktadir.

Tablo 4.11: Duygusal Zeka Olgegi’ne Ait Betimsel Istatistikler

Duygusal Zeka Olgegi Std
Min Max Ortalama Sapma

1.Kisisel sorunlarimi bagkalari ile ne zaman

paylasacagimi bilirim. 1,00 5,00 3.9067  1,11149
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2. Bir sorunla karsilastigim zaman benzer
durumlari hatirlar ve tistesinden gelebilirim.

3. Genellikle yeni bir sey denerken basarisiz
olacagimi diisliniirim.

4. Bir sorunu ¢ézmeye ¢alisirken ruh
halimden etkilenmem.

5. Diger insanlar bana kolaylikla giivenirler.

6. Diger insanlarin beden dili, yiiz ifadesi gibi
s0zel olmayan mesajlarii anlamakta
zorlanirim.

7. Yasamimdaki bazi 6nemli olaylar neyin
onemli neyin 6nemsiz oldugunu yeniden
degerlendirmeme yol agti.

8. Bazen konustugum kimsenin ciddi mi
oldugunu yoksa saka mi1 yaptigmi
anlayamam.

9. Ruh halim degistiginde yeni olasiliklar1
gorurium.

10. Duygularimimn yasam kalitem {izerinde
etkisi yoktur.

11. Hissettigim duygularin farkinda olurum.
12. Genellikle 1yi seyler olmasini beklemem.

13. Bir sorunu ¢6zmeye caligirken miimkiin
oldugunca duygusalliktan kagimirim.

14. Duygularimi gizli tutmayi tercih ederim.

15. Giizel duygular hissettigimde bunu nasil
sonlandiracagimi bilirim.

16. Bagkalarinin hoslanabilecegi etkinlikler
diizenleyebilirim.

17. Sosyal yasamda neler olup bittigini
siklikla yanlis anlarim.

18. Beni mutlu edecek ugrasilar bulmaya
calisirim.

19. Bagkalarina génderdigim beden dili, yiiz
ifadesi gibi s6zsiiz mesajlarin farkindayimdir.

20. Bagkalar1 tizerinde biraktigim etkiyle pek
ilgilenmem.

21. Ruh halim 1yiyken sorunlarin {istesinden
gelmek benim i¢in daha kolaydir.
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22. Insanlarm yiiz ifadelerini bazen dogru
anlayamam.

23. Yeni fikirler iretmem gerektiginde
duygularim isimi kolaylastirmaz.

24. Genellikle duygularimm ni¢in degistigini
bilmem.

25. Ruh halimin 1yi olmasi yeni fikirler
iiretmeme yardimci olmaz.

26. Genellikle duygularimi kontrol etmekte
zorlanirim.

27. Hissettigim duygularin farkindayimdir.

28. Insanlar bana, benimle konusmanin zor
oldugunu soylerler.

29. Ustlendigim gorevlerden iyi sonuclar
alacagimi hayal ederek kendimi giidiilerim.

30. Iyi bir seyler yaptiklarinda insanlara iltifat
ederim.

31. Diger insanlarin gonderdigi sozel
olmayan mesajlarmn farkia varmrim.

32. Bir kisi bana hayatindaki 6nemli bir
olaydan bahsettiginde ben de aynisini
yasamig gibi olurum.

33. Duygularimda ne zaman bir degisiklik
olsa aklima yeni fikirler gelir.

34. Sorunlar1 ¢oziis bigimim {izerinde
duygularimm etkisi yoktur.

35. Bir zorlukla karsilastigim zaman
umutsuzluga kapilirim ¢iinkii basarisiz
olacagima inanirim.

36. Diger insanlarin kendilerini nasil
hissettiklerini sadece onlara bakarak
anlayabilirim.

37. Insanlar iizgiinken onlara yardim ederek
daha 1iyi hissetmelerini saglarim.

38. Iyimser olmak sorunlar ile bas etmeye
devam edebilmem i¢in bana yardimci oluyor.

39. Kisinin ses tonundan kendini nasil
hissettigini anlamakta zorlanirim.

40. Insanlarm kendilerini neden iyi ya da kotii
hissettiklerini anlamak benim i¢in zordur.
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41. Yakin arkadasliklar kurmakta zorlanirim. 1,00 5,00 3,5267 1,10151

Tablo 4.11°de gorildigi iizere duygusal baglhilik 6lgegi ifadelerinden “Kisisel
sorunlarimi bagkalar1 ile ne zaman paylasacagimi bilirim.” ifadesine yliksek diizeyde

(3,9067+1,11149) katilmaktadir.

“Bir sorunla karsilastigim zaman benzer durumlar1 hatirlar ve iistesinden

gelebilirim.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,7800+1,02066) katilmaktadir.

“Genellikle yeni bir sey denerken basarisiz olacagimi diisiiniiriim.” ifadesine

yiiksek diizeyde 3,5867+1,20859) katilmaktadir.

“Bir sorunu c¢ozmeye calisirken ruh halimden etkilenmem.” ifadesine orta

diizeyde (3,1000+1,21721) katilmaktadir.

“Diger insanlar bana kolaylikla giivenirler.” Ifadesine yiiksek diizeyde

(3,7467+1,04217) katilmaktadir.

“Diger insanlarin beden dili, yiiz ifadesi gibi sozel olmayan mesajlarmi anlamakta

zorlanirim.” ifadesine orta diizeyde (3,4800+1,03271) katilmaktadir.

“Yasamimdaki baz1 6nemli olaylar neyin 6nemli neyin 6nemsiz oldugunu yeniden

degerlendirmeme yol agt1.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,7333+1,05162) katilmaktadir.

“Bazen konustugum kimsenin ciddi mi oldugunu yoksa saka mi1 yaptigini

anlayamam.” ifadesine orta diizeyde (3,1667+1,10588) katilmaktadir.

“Ruh halim degistiginde yeni olasiliklar1 goriirim.” ifadesine orta diizeyde

(3,4533+1,05746) katilmaktadir.

“Duygularimin yasam kalitem iizerinde etkisi yoktur.” ifadesine orta diizeyde

(3,3400+1,19548) katilmaktadir.

“Hissettigim  duygularin  farkinda olurum.” ifadesine yiiksek diizeyde

(3,6267+1,0945) katilmaktadir.
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“Genellikle iyi seyler olmasini beklemem.”  Ifadesine orta diizeyde

(3,3800+1,13131) katilmaktadir.

“Bir sorunu ¢ozmeye calisirken miimkiin oldugunca duygusalliktan ka¢mirim.”

ifadesine zay1f diizeyde (2,9533+1,15858) katilmaktadir.

“Duygularim1  gizli tutmayr tercih ederim.” ifadesine zayif diizeyde

(2,6333+1,14159) katilmaktadir.

“Glizel duygular hissettigimde bunu nasil sonlandiracagimi bilirim.” ifadesine

yiiksek diizeyde (3,5800+0,94865) katilmaktadir.

“Bagkalarinin hoslanabilecegi etkinlikler diizenleyebilirim.” ifadesine yiiksek

diizeyde (3,5067+1,00664) katilmaktadir.

“Sosyal yasamda neler olup bittigini siklikla yanls anlarim.” ifadesine yiiksek

diizeyde (3,6600+1,03987) katilmaktadir.

“Beni mutlu edecek ugrasilar bulmaya calisirim.” ifadesine yiiksek diizeyde

(3,8867+0,84629) katilmaktadir.

“Bagkalarina gonderdigim beden dili, yiiz ifadesi gibi sOzsiiz mesajlarin

farkindayimdir.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,7533+1,01452) katilmaktadir.

“Bagkalar1 tizerinde biraktigim etkiyle pek ilgilenmem.” ifadesine zayif diizeyde

(2,9667+1,16479) katilmaktadir.

“Ruh halim iyiyken sorunlarin iistesinden gelmek benim icin daha kolaydir.”

ifadesine yiiksek diizeyde (3,9133+1,11503) katilmaktadir.

“Insanlarm yiiz ifadelerini bazen dogru anlayamam”. ifadesine orta diizeyde

(3,1400+1,17402) katilmaktadir.

“Yeni fikirler tiretmem gerektiginde duygularim isimi kolaylastirmaz.” ifadesine

orta diizeyde (3,2533+1,05492) katilmaktadir.

88



“Genellikle duygularimin ni¢in degistigini bilmem.” ifadesine yliksek diizeyde

(3,5000+0,96598) katilmaktadir.

“Ruh halimin iyi olmas1 yeni fikirler {iretmeme yardimc1 olmaz.”  Ifadesine

yiiksek diizeyde (3,7933+1,00365) katilmaktadir.

“Genellikle duygularimi kontrol etmekte zorlanirim.” ifadesine orta diizeyde

(3,5000+1,05215) katilmaktadir.

“Hissettigim  duygularin  farkindayimdir.”  ifadesine  yiiksek  diizeyde
(4,0133+0,82589) katilmaktadir.

“Insanlar bana, benimle konusmanm zor oldugunu sdylerler.” ifadesine yiiksek

diizeyde (3,6400+1,03633) katilmaktadir.

“Ustlendigim gorevlerden iyi sonuglar alacagimi hayal ederek kendimi

giidiilerim.” ifadesine orta diizeyde (3,3867+1,01353) katilmaktadir.

“Iyi bir seyler yaptiklarinda insanlara iltifat ederim.” ifadesine yiiksek diizeyde
(3,8200+0,97507) katilmaktadir.

“Diger insanlarin gonderdigi s6zel olmayan mesajlarin farkina varirim.” ifadesine

yiiksek diizeyde (3,5933+0,99562) katilmaktadir.

“Bir kisi bana hayatindaki 6nemli bir olaydan bahsettiginde ben de aynisini

yasamig gibi olurum.” ifadesine orta diizeyde (3,0133+1,01485) katilmaktadir.

“Duygularimda ne zaman bir degisiklik olsa aklima yeni fikirler gelir.” ifadesine

orta diizeyde (3,2933+0,84637) katilmaktadir.

“Sorunlar1 ¢6ziis bigimim iizerinde duygularimin etkisi yoktur.” ifadesine orta

diizeyde (3,3533+0,90437) katilmaktadir.

“Bir zorlukla karsilastigim zaman umutsuzluga kapilirim ¢linkii basarisiz

olacagima inanirim.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,5467+0,97175) katilmaktadir.
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“Diger insanlarin kendilerini nasil hissettiklerini sadece onlara bakarak

anlayabilirim.” ifadesine orta diizeyde (3,1933+0,93749) katilmaktadir.

“Insanlar iizgiinken onlara yardim ederek daha iyi hissetmelerini saglarim.”

ifadesine yliksek diizeyde (3,7467+0,86698) katilmaktadir.

“Iyimser olmak sorunlar ile bas etmeye devam edebilmem igin bana yardimci

oluyor.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,693340,91034) katilmaktadir.

“Kisinin ses tonundan kendini nasil hissettigini anlamakta zorlanirim.” ifadesine

yiiksek diizeyde (3,6133+0,93097) katilmaktadir.

“Insanlarin kendilerini neden iyi ya da kotii hissettiklerini anlamak benim igin

zordur.” ifadesine yiiksek diizeyde (3,5333+0,87068) katilmaktadir.

“Yakin arkadaghklar kurmakta zorlanirim.” ifadesine yiikksek diizeyde

(3,5267+1,10151) katilmaktadir.

Tablo 4.12: Doniisiimcii Liderlik Olgegi’ne Ait Betimsel Istatistikler

Std.
Min Max Ortalama Sapma

1.Bagli bulundugum ydnetici zorluklar karsisinda

1,00 5,00  3,0067 1,18799
yilmaz

2.Bagli bulundugum yoneticinin saygi duyulan biri

o 1,00 5,00  3,0800 1,20490
olduguna inaniyorum.

3.Yoneticim “ ben gidiyorum var mu gelen”

oy - . Lo 1,00 500  2,8400 1,22450
dediginde tiim astlarm onu izleyecegine inantyorum.

4.Astlarin1 6nemli konular hakkinda bilingli olmaya

tesvik eder 1,00 5,00 2,9600 1,17885

5.Bagli bulundugum ydnetici olumlu ve pozitif

konusmay1 tercih eder. 1,00 5,00 3,0667  1,13129

6.Bagli bulundugum ydnetici giinliik sorunlarla ilgili

S g . 1,00 5,00  2,8667 1,10739
olarak, is gorene farkli goriis acilar1 Gnerir.

7.Bagli bulundugum ydnetici astlarinin mesleki
konularla ilgili farkli bakis acilar1 gelistirmelerini 1,00 5,00 2,7800 1,08421
yOniinde tesvik eder.

8.Bagli bulundugum yonetici kendini gelistirmek
yoniinde ilgi duydugu alanlarin disindaki konulara da 1,00 5,00  2,8667 1,17195
zaman ayirmaktadir
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9.Bagli bulundugum yonetici astlari gelistirmek

- L oo 1,00 500  2,8533  1,23162
icin onlara yol gosterir ve onlar1 egitir.

10.Bagli bulundugum yoénetici astlarina islerini

yapmak i¢in yeni yollar 6nerir. 1,00 500 29133 1,14464

11.Bagli bulundugum yoénetici astlarinin hangi
davranisinin ne sekilde 6diillendirilecegini dnceden 1,00 5,00 2,8067 1,18348
belirler ve net sekilde ortaya koyar.

12.Bagli bulundugum yonetici astlarinin basarilarini

ddiillendirir. 1,00 5,00  2,8733 1,14674

13.Astlarinin hata yapmamasi i¢in kurallar1 uygular. 1,00 5,00  3,0267 1,07228

14.Astlarinin 6nceden belirlenmis standartlara

. 1,00 5,00  3,0067 1,06947
uymasini temin eder.

15.Bagli bulundugum yonetici sorumluluk almaktan

1,00 5,00  2,8267 1,24437
kaginir.

16.Boliimdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona

miidahale eder. 1,00 500 29267 1,21362

17.Bagli bulundugum yoénetici faaliyetlerin aksamasi
durumunda, kendisi haberdar edildigi takdirde 1,00 5,00  3,2067 1,06194
miidahale eder.

18.Yo6neticim mecbur kalmadikca karar vermekten
kaginir.

19.Boliimdeki bir problem, ancak kronik bir hal
aldiktan sonra, problemi ¢6zmeye ¢aligir.

1,00 5,00 2,8200 1,19122

1,00 5,00 2,8533  1,22071

20. Bir kisiye gorev verilecegini duydugunda fazla

g67 oniinde dolasmaz 1,00 5,00 2,8133  1,19299

Tablo 4.12°de goriildiigii iizere doniistimcii liderlik Slcegi ifadelerinden “Bagh
bulundugum yonetici zorluklar karsisinda yilmaz” ifadesine orta diizeyde

(3,0067+1,18799) katilmaktadir.

“Bagli bulundugum yoOneticinin saygit duyulan biri olduguna inaniyorum.”

ifadesine orta diizeyde (3,0800+1,20490) katilmaktadir.

“Yoneticim “ ben gidiyorum var mi gelen” dediginde tiim astlarin onu

izleyecegine inantyorum.”  Ifadesine zayif diizeyde (2,8400+1,22450) katilmaktadir.

“Astlarm1 6nemli konular hakkinda bilin¢li olmaya tesvik eder” ifadesine zayif

diizeyde (2,9600+1,17885) katilmaktadir.

“Bagli bulundugum yénetici olumlu ve pozitif konusmay: tercih eder.” Ifadesine

orta diizeyde (3,0667+1,13129) katilmaktadir.
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“Bagli bulundugum yonetici giinliik sorunlarla ilgili olarak, i gérene farkli goriis

acilar1 onerir.” ifadesine zayif diizeyde (2,8667+1,10739) katilmaktadir.

“Bagli bulundugum ydnetici astlarinin mesleki konularla ilgili farkl: bakis acilari
gelistirmelerini  yoniinde tesvik eder.” ifadesine zayif diizeyde (2,7800+1,08421)
katilmaktadir.

“Bagli bulundugum yonetici kendini gelistirmek yoniinde ilgi duydugu alanlarin
disindaki konulara da zaman ayirmaktadir” ifadesine zayif diizeyde (2,8667+1,17195)
katilmaktadir.

“Bagli bulundugum yonetici astlarini gelistirmek icin onlara yol gosterir ve onlar1

egitir.” ifadesine zayif diizeyde (2,8533+1,23162) katilmaktadir.

“Bagl bulundugum yonetici astlarina islerini yapmak icin yeni yollar onerir”.

[fadesine zay1f diizeyde (2,9133+1,14464) katilmaktadir.

“Bagli bulundugum yoOnetici astlarinin  hangi davranisinin  ne  sekilde
odiillendirilecegini onceden belirler ve net sekilde ortaya koyar.” ifadesine zayif

diizeyde (2,8067+1,18348) katilmaktadir.

“Bagli bulundugum yonetici astlarmin basarilarini 6diillendirir.” ifadesine zayif

diizeyde (2,8733+1,14674) katilmaktadir.

“Astlarinmn hata yapmamasi i¢in kurallari uygular.” ifadesine  orta  diizeyde

(3,0267+1,07228) katilmaktadir.

“Astlarinm dnceden belirlenmis standartlara uymasimni temin eder”. Ifadesine orta

diizeyde (3,0067+1,06947) katilmaktadir.

“Bagl bulundugum yonetici sorumluluk almaktan kacinir.” ifadesine zayif

diizeyde (2,8267+1,24437) katilmaktadir.

“Boliimdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona miidahale eder.” Ifadesine zayif

diizeyde (2,9267+1,21362) katilmaktadir.
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“Bagli bulundugum yonetici faaliyetlerin aksamasi1 durumunda, kendisi haberdar
edildigi takdirde miidahale eder.” ifadesine orta diizeyde (3,2067+1,06194)
katilmaktadir.

“Ydneticim mecbur kalmadik¢a karar vermekten kagmnir.” Ifadesine zayif

diizeyde (2,8200+1,19122) katilmaktadir.

“Boliimdeki bir problem, ancak kronik bir hal aldiktan sonra, problemi ¢6zmeye

calisir”. Ifadesine zayif diizeyde (2,8533+1,22071) katilmaktadur.

“Bir kisiye gorev verilecegini duydugunda fazla g6z 6niinde dolasmaz”. Ifadesine

zayif diizeyde (2,8133+1,19299 ) katilmaktadir.

4.9.3. T Test ve Tek Yonlii Varyans Analizi ( ANOVA) Sonuclari ve

Yorumlanmasi

Bu boliimde personelin duygusal zeka, doniisiimcii liderlik ve orgiitsel baglilik
tutumlarinin demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini incelemek
amactyla T Test ve testi yapilmis ve Tek Yonlii Varyans Analizi ( ANOVA) bulgular

asagidaki tablolarda verilmistir.

4.9.3.1. Orgiitsel Baghhigin Alt Boyutlarinin Demografik Degiskenlerle Arasindaki
Tliski

Tablo 4.13: Orgiitsel Baglihigin Alt Boyutlar1 Puanlarmin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigmi Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglar:

Cinsiy Std.

et N Ortalama Sapma t p
Duygusal Erkek 186 3,1487 ,86697 1,546 0,123
Baglilik Kadin 114  2,9854 ,90137
Devam Erkek 186 3,2527 ,71518 -0,681 0,497
Baglilig1 Kadin 114 3,3129 , 75977
Normatif Erkek 186 3,0323 , 76455 1,578 0,116
Baglilik Kadin 114 2,8684 1,02608
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Tablo 4.13’¢ gore personelin orgiitsel baglhiliginin alt boyutlarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t testi sonucunda, duygusal baglilik gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (t=1,546;
p=0,123 > 0,05). Devam baglilig1 gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (t=-0,681; p=0,497 > 0,05). Normatif
baghlik gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir. (t=1,578; p=0,116 > 0,05).

Tablo 4.14: Orgiitsel Bagliligin Alt Boyutlar1 Puanlarinin Yas Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

n  Ortalama Std. Sapma f D Fark
Duygusal 20-30yas 98 2,8197 ,90868 20-30yas <31-
baglilik 31-40 yas 40 yas
132 3,1439 ,83238 (p=0,048)
1150 20-30yas < 51
- yas . .
44 3,2576 78376 yas ve uzell
’ ’ (p=0,005)
51 yas ve
{izeri 26 3,5128 93918 6,039 0,001
Total 300 3,0867 ,88228
Devam 20-30yas 98 3,2041 ,73003
baglilig1 31-40 yas
132 3,2879 ,63843
41-50 yas
44 3,2955 , 79229 0,819 0,484
51 yas ve
{izeri 26 3,4487 1,03362
Total 300 3,2756 , 73177
Normatif 20-30yas 98 2,6565 ,79619 51 yas ve lzeri>
baghhk 31-40 yas 20-30 yas
132 3,0581 ,92990 (p=0,000)
1150 51 yas ve lzeri>
-50 yas 31-40 yas
44 152 1
3,015 ,57039 10,492 0,000 (p=0,024)
51 yas ve 51 yas ve lizeri>
{izeri 26 3,6282 ,85415 41-50 yas
=0,014
Total ® )
300 2,9700 ,87516
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Tablo 4.14’de goriildiigii lizere oOrgiitsel bagliligmin alt boyutlarinin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda duygusal baglhlik grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (F=8,176; p=0,000
< 0.05). Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek tlizere yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonrasi post-hoc Scheffe testi sonucunda 20-30 yas grubu
personel 31-40 yas ve 51 yas ve ilizeri yas grubu arasinda 20-30 yas grubu sahip
personel aleyhine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik

saptanmuistir.

Devam baglilig1 alt boyutunun yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda devam baglilig1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlaml

bulunmamaistir. (F=0,819; p=0,484 > 0.05).

Normatif baglilik alt boyutunun yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda Normatif baglilik grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur. (F=10,492; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigimi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Tamhane’s T2 testi sonucunda 51 yas ve lizeri yas grubu personel 20-30 yas,
31-40 yas ve 41-50 yas grubu arasinda 51 yas ve iizeri grubu sahip personel lehine
istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir.

Tablo 4.15: Orgiitsel Bagliligin Alt Boyutlar1 Puanlarinin Ogrenim Durumu
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA

Sonuglar1
Std.
N Ortalama Sapma F D Farlk

Duygusal ~ Lise 82  3,1016 ,73225 On lisans > lise
Baghlik "5 Tisans 66 34394 78644 (p=0,049)
. : - On lisans >

Lisans 122 29727 95931 6,104 0,000 jisans (p=0,003)

Yiiksek On lisans >

Lisans 30 2,7333 91350 yiiksek lisans
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Total (p=0,004)
300 3,0867 ,88228

Devam Lise 82  3,3577 ,83277
Baghhg "6 Lisans 66 33030 61248
Lisans 122 32077  ,76581 0,725 0,538
Yiiksek
Lisans 30 32667  ,50590
Total 300 32756 73177
Normatif ~ Lise 82 3,3902 ,76498 Lise > lisans
Baghlik " Lisans 66 31616 69243 15790 0000 _ (P=0,000)
> Lise > yiiksek
1sans 122 2,6721 ,89431 lisans (p=0,000)
Yiiksek
Lisans 30 26111 87245
Total 300 29700 87516

Tablo 4.15’de goriildiigli iizere Orgiitsel baghligmmm alt boyutlarmmn 6grenim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda duygusal baglilik grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (F=6,104; p=0,000
< 0.05). Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonras1 post-hoc Tamhane’s T2 testi sonucunda 6n lisans
mezun grubu personel lise, lisans ve yiiksek lisans mezun grubu arasinda on lisans
mezun grubu personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir

farklilik saptanmastir.

Devam baglilig1 alt boyutunun 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda devam baglilig1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir. (F=0,725; p=0,538 > 0.05).

Normatif baglilik alt boyutunun 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda normatif baglilik grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamlhi bulunmustur. (F=15,790; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
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farklilastigimi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Scheffe testi sonucunda lise mezun grubu personel lisans ve yliksek lisans
mezun grubu arasinda lise mezunu personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05)

diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir.

Tablo 4.16: Orgiitsel Baglihigin Alt Boyutlar1 Puanlarmm Medeni Durum Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglar

Std.
N Ortalama Sapma F p Fark

Duygusal Bekar 118 29576 ,79981
Baglilik Evli 174 3,1552 91438 2,695 0,069

Bosanmis 8 3,5000  1,14087

Total 300  3,0867 ,88228
Devam Bekar 118 3,3164 ,64251
Bagliligi Evli 174 32414 , 78225 0,521 0,595

Bosanmis 8 3,4167 ,87741

Total 300 33,2756 ,73177
Normatif Bekar 118 2,7938 ,84301 Evli >
Baglilik Evli 174 3,0709 ,88542 4,508 0,012 Bekar

Bosanmis 8  3,3750  ,70570 (p=0,013)

Total 300  2,9700 ,87516

Tablo 4.16’da goriildiigli lizere oOrgiitsel bagliliginin alt boyutlarmin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda duygusal baglilik grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (F=2,695;

p=0,069 > 0.05).

Devam bagliligi alt boyutunun medeni durum degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda devam baglilig1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir. (F=0,521; p=0,595 > 0.05).

Normatif baglilik alt boyutunun medeni durum degiskenine gdére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

(Anova) sonucunda normatif baglilik grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
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acidan anlamli bulunmustur (F=4,508; p=0,012 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigimi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Scheffe testi sonucunda evli personel ile bekar personel arasinda evli personel

lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmstir.

Tablo 4.17: Orgiitsel Bagliligin Alt Boyutlar1 Puanlarmin Mesleki Kidem Degiskenine
Gore Farklilagip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

Std.
N Ortalama Sapma F J Fark
Duygusal 1-3 yil 58  3,2356 ,71807 12-15 y11 > 3-6 yil
baglilik 3-6 yil 80  2,8167 ,84427 4,246 0,001 (p=0,029)
6-9 yil 36 3,2407 85305
9-12 yil 62 2,9194 98428
12-15 yil 24 35278 66606
;i;;vf:zll: 40 32667 ,96874
Total 300  3,0867 ,88228
Devam 1-3 yil 58 3,2816 64904
baglilig: 3-6 yil 80  3,1583 76026
6-9 yil 36 3,4074 70198 1,843 0,104
9-12 yil 62 3,3387 56214
12-15 yil 24 35556 69273
15 yil ve 18
yildan fazla 40  3,1167 ,98724
Total 300 32756 73177
Normatif 1-3 yil 58  2,8161 ,79269 12-15 yil > 1-3 yil
baglilik 3-6 yil 80  2,9292 92996 (p=0,001)
6-9 yil 36 3,0093 ,79577 7,260 0,000 12-15yil>3-6 yil
9-12 yil 62  2,6667 85465 (p=0,003)
12-15 y1l 24 3,7639 65371 12-15 y11 > 6-9 y1l
Bylveld8 0 30333 77054 (0.4
yildan fazla ’ ’ 12-15 y11 > 9-12 yil
Tota (p=0,000)

15 y1l ve 18 yildan
fazla >9-12 yil
(p=0,029)

300  2,9700 ,87516
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Tablo 4.17°de goriildiigii iizere oOrgilitsel bagliligmin alt boyutlarinin mesleki
kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda duygusal baglilik grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (F=4,246; p=0,001
< 0.05). Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda 12-15 yil kideme
sahip personel grubu ile 3-6 yil kideme sahip personel grubu arasinda 12-15 yil kideme
sahip personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik

saptanmuistir.

Devam bagliligi alt boyutunun mesleki kidem degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda devam baglilig1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir. (F=1,843; p=0,104 > 0.05).

Normatif baglhilik alt boyutunun mesleki kidem degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda normatif baglilik grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur. (F=7,260; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigimi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Scheffe testi sonucunda 12-15 yil kideme sahip personel ile 1-3 yil, 3-6 yil, 6-9
yil ve 9-12 yil kideme sahip personel grubu arasinda 12-15 yil kideme sahip personel
lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Ayrica
15 yil ve 18 yil tistii kideme sahip personel ile 9-12 y1l kideme sahip personel arasinda
15 yil ve 18 yil iistii kideme sahip personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05)

diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmustir.

Tablo 4.18: Orgiitsel Bagliligin Alt Boyutlar1 Puanlarinin Aylik Gelir Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

Std.
N Ortalama Sapma F P Fark
Duygusal  0-999 TL 28 3.0238 39988
baglilk 1000-2
agiil TOLOO 0007 106 31101 88308 1,717 0.164
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2001-
3000 112 3,1875 ,83771

TL
3000TLve o) 5 642 1.10463
uzeri
Total 300 3.0867 88228
Devam 0-999 TL 28 3,6071 ,76607 0-999 TL > 3000
baglilis 1000-2 izeri
aghiiel 000-2000 06 32610 69351 3333 0,00  |-reie
TL (p=0.022)
2001-3000
112
. 3,3006 68985
3000TLve o) 30802 82081
uzeri
Total 300 32756 73177
Normatif  0-999 TL 28 3.5952 .75007 0-999 TL > 1000-
baglilik 1000-2000
8 106 3,0440 ,79891 2000
TL (p=0.026)
2001- 0-999 TL >2001-
01-3000 115 58601 84409 7.427 0,000 -
TL 3000 TL
3000 TL ve (p=0.001)
. 54 27284 98750 19991 = 3000
Total TL ve tizeri

300 2,9700 ,87516 (p=0,000)

Tablo 4.18’de goriildiigli lizere orgiitsel bagliliginin alt boyutlarmin aylik gelir
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda duygusal baghlik grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustr (F=1,717;

p=0,164 > 0.05).

Devam baglilig1 alt boyutunun aylik gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda devam baglilig1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmustur (F=3,333; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini
belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOV A) sonras1 post-hoc Scheffe

testi sonucunda 0-999 TL gelire sahip personel ile 3000 TL ve iizeri gelire sahip
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personel grubu arasinda 0-999 TL gelire sahip personel lehine istatistiksel olarak (p <

0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmaistir.

Normatif baglilik alt boyutunun aylik gelir degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda normatif baglilik grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur. (F=7,427; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigmi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Scheffe testi sonucunda 0-999 TL gelire sahip personel ile 1000-2000 TL,
2001-3000 TL ve 3000 TL ve iizeri gelire sahip personel grubu arasinda 0-999 TL
gelire sahip personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik

saptanmuistir.

Tablo 4.19: Orgiitsel Baglihgin Alt Boyutlar1 Puanlarmin Istihdam Bigimi Degiskenine
Gére Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Istihdam

Bicimi N  Ortalama Std. Sapma T p
Duygusal Kadrolu 196  3,0493 ,94378 -1,007 0,315
Baglilik So6zlesmeli 104  3,1571 , 75214
Devam Kadrolu 196 3,2143 , 73458 -2,017 0,045
Bagliligi So6zlesmeli 104  3,3910 ,71574
Normatif Kadrolu 196 2,8741 ,96286 -2,630 0,009
Baglilik So6zlesmeli 104 3,1506 ,64634

Tablo 4.19’a gore personelin orgiitsel bagliliginin alt boyutlarinin istihdam bigimi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t testi sonucunda, duygusal baglilik gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (t=-1,007;
p=0,315 > 0,05). Devam baglilig1 gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-2,017; p=0,045 < 0,05). S6z konusu
farklilik sozlesmeli personel lehinedir. Normatif baghlik gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-2,630; p=0,009

<0,05). S6z konusu farklilik s6zlesmeli personel lehinedir.
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4.9.3.2. Duygusal Zeka Olcegi Alt Boyutlarmin Demografik Degiskenlerle
Arasindaki iliski

Tablo 4.20: Duygusal Zekanin Alt Boyutlar1 Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Std. D
Cinsiyet N Ortalama Sapma t
Iyimserlik/Ruh Erkek 186  3,5694 ,54629 -2,784 0,006
Halinin Kadmn

114 3,7544 ,56612

Diizenlenmesi

Duygularin Erkek 186  3,4256 ,69657 -1,809 0,071
Degerlendirilmesi Kadin 114  3,5658 ,56936

Duygularin Erkek 186  2,9846 ,58947 -3,630 0,000
Kullanimi Kadin 114 3,2506 ,63164

Tablo 4.20’ye gore personelin duygusal zekanin alt boyutlarmin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t testi sonucunda, iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi
gruplarmn aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(t=-2,784; p=0,006 < 0,05). S6z konusu farklilik kadin personelin lehinedir.

Duygularin Degerlendirilmesi alt boyutunun cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t
testi sonucunda, duygularin degerlendirilmesi gruplarin aritmetik ortalamalar1

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir (t=-1,809; p=0,071 > 0,05).

Duygularin kullanimi alt boyutunun cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen bagimsiz grup t testi
sonucunda, duygularin degerlendirilmesi gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-3,630; p=0,000 < 0,05). S6z konusu
farklilik kadin personel lehinedir.
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Tablo 4.21: Duygusal Zekanin Alt Boyutlar1 Puanlarmin Yas Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigmi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglar1

Std.
N Ortalama Sapma  F p Fark

Iyimserlik/ruh ~ 20- 98  3.,5753 ,59569

halinin 30yas
diizenlenmesi 1-4
31-40 132 3,6356 ,50775
yas
41-50 44 3,7078 ,61607 1,257 0,289
yas
51 yas
oo 26 3,7875 ,57099
ve lizeri
Total 300 36397 56023
Duygularin 20- 41-50 yas
degerlendirilmesi 30yas 98 3,3469 74022 >20-30
31-40 yas
yas 132 3,5126 ,60079 (p=0,021)
41-
50 44 3,7159 ,50811 3,581 0,014
yas
51 yas
oo 26 3,4038 ,68625
ve lizeri
Total 300 3,4789 ,65373
Duygularin 20-
rullanim 30yas 98 3,1866 ,61416
31-40
yag 132 2,9805 ,62601 2,373 0,070
41-50 44 3,1429 58457
yas
Lyas o 31429 60204
ve lizeri ’ ’

Total 300 3,0857 ,61847

Tablo 4.21°de goriildigii tizere duygusal zekanm alt boyutlarinin yas degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir (F=1,257;

p=0,289 > 0.05).
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Duygularin degerlendirilmesi alt boyutunun yas degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda duygularin degerlendirilmesi grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=3,581; p=0,014 < 0.05). Hangi alt gruplar
arasinda farklilastigini belirlemek ilizere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda 41-50 yas grubundaki personel ile 20-30 yas
grubundaki personel arasinda 41-50 yas grubundaki personel lehine istatistiksel olarak

(p <0.05) diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmastir.

Duygularm kullanim1 alt boyutunun yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda duygularin kullanim1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (F=2,373; p=0,070 > 0.05).

Tablo 4.22: Duygusal Zekanm Alt Boyutlar1 Puanlarmimn Ogrenim Durumu
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA

Sonuglar1
Std.
N Ortalama Sapma F p Fark

Iyimserlik/Ruh  Lise 82 3,6249 ,44093
Halinin On Lisans 66 3,5123 ,59147 2,312 0,076
Diizenlenmesi Lisans 122 3,6760 ,56701

E:;esk 30 3,8127 ,70241

Total 300  3,6397 ,56023
Duygularin Lise 82  3,3374 ,64655 Yiiksek
Degerlendirilmesi On Lisans 66  3,4167 ,56463 4,420 0,005 lisans >

Lisans 122 3,5260 ,66607 lise

Eiziesk 30 3,8111 ,69582 (P=0.00%)

Total 300  3,4789 ,65373
Duygularin Lise 82  2,8885 ,65716 Lisans >
Kullanimi On Lisans 66 3,0390 ,55839 5,438 0,001 lise

Lisans 122 3,1944 ,56492 (p=0,004)

Yiiksek

Lisans 30 3,2857 ,70785

Total 300  3,0857 ,61847
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Tablo 4.22°de goriildiigii tizere duygusal zekanm alt boyutlariin 6grenim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yoOnlii varyans analizi (Anova) sonucunda iyimserlik/ruh halinin
diizenlenmesi grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamistir (F=2,312; p=0,076 > 0.05).

Duygularin degerlendirilmesi alt boyutunun 6grenim durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda duygularin degerlendirilmesi grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,420; p=0,005 < 0.05).
Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda yiiksek lisans mezunu
grubundaki personel ile lise mezunu grubundaki personel arasinda yiiksek lisans
mezunu grubundaki personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlaml1 bir

farklilik saptanmuastir.

Duygularin kullanimi alt boyutunun yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda duygularin kullanimi grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (F=5,438; p=0,001 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigmi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Tamhane’s T2 testi sonucunda lisans mezunu grubundaki personel ile lise
mezunu grubundaki personel arasinda lisans mezunu grubundaki personel lehine

istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmastir.

Tablo 4.23: Duygusal Zekanin Alt Boyutlari Puanlarmin Medeni Durum Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

Std.
N Ortalama Sapma F p Fark

Iyimserlik/Ruh Bekar 118  3,5537 ,57163
Halinin Evli 174 3,7050 ,54551 2,902 0,056
Diizenlenmesi Bosanmig 8  3,4881 ,57749

Total 300  3,6397 ,56023
Duygularin Bekar 118  3,3418 ,68054 Evli >
Degerlendirilmesi  Evli 174  3,5594 ,63229 4,716 0,010 Bekar
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Bosanmis 8 3,7500 ,26726 (p=0,019)
Total 300 3,4789 ,65373

Duygularin Bekar 118 3,1840 ,62399 Evli >
Kullanimi Evli 174 3,0049 ,61188 4,042 0,019 Bekar
Bosanmis 8  3,3929 37989 (p=0,009)

Total 300  3,0857 ,61847

Tablo 4.23’te goriildiigii lizere duygusal zekanin alt boyutlarinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yoOnlii varyans analizi (Anova) sonucunda iyimserlik/ruh halinin
diizenlenmesi grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamlh

bulunmamaistir (F=2,902; p=0,056 > 0.05).

Duygularin degerlendirilmesi alt boyutunun medeni durum degiskenine gore
anlamli bir farkhilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda duygularin degerlendirilmesi grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,420; p=0,005 < 0.05).
Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda evli personel ile bekar
personel arasinda evli personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli

bir farklilik saptanmistur.

Duygularin kullanimi alt boyutunun yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda duygularin kullanim1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (F=5,438; p=0,001 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigmi belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Scheffe testi sonucunda evli personel ile bekar personel arasinda evli personel

lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmstir.
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Tablo 4.24: Duygusal Zekanin Alt Boyutlar1 Puanlarmin Mesleki Kidem Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglar:

Std.
N Ortalama Sapma F p Fark
Tyimserlik/ruh 1-3yil 58 3,5665 62456 12-15 yil
halinin ' 3-6yil 80 3,6131 ,43501 >1-3 yil
diizenlenmesi
69yil 36 3,5556 ,53875 (p=0,001)
9-12y11 62 3,5131 ,66025 4,523 0,001 12-15yil
1121'15 24 40159 33662 >3-6 yil
i v 0000
- ifg 12-15 yil
gldan 0 3,8452  ,52139 > 69 yil
fazla (p=0,002)
Total 12-15 yil
300 3,6397 56023 ~o-12il
(p=0,000)
Duygularl'n' . 1-3 yil 58 3,1724 71633 15 y1l ve
degerlendirilmesi 3¢y g 3,5188 ,63215 18 yildan
6-9yil 36 3,4398 ,58133 4,856 0,000 fazla> 1-
9-12yil 62 3,5968 ,56503 3yl
1205 g 33819 57363 (p=0,002)
?5 1 9-12 y1l >
1
ve ?8 42 1-3 yil
yildan 3,7542 68587 (p=0,021)
fazla
Total 300 3,4789 ,65373
Duygularin 1-3yil 58 3,3153 ,56814 1-3 y1l >
kullaninu 36yl 80 3,0214 62626 9-12 yil
69yil 36 3,1984 46105 (p=0,008)
9-12yil 62 2,9124 ,66623 3,193 0,008
1215 oy 3,0000 68964
yil
15 yil
e 18
v 3,1000 ,59141
yildan
fazla
Total 300 3,0857 ,61847
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Tablo 4.24’te goriildiigii lizere duygusal zekanin alt boyutlarinin mesleki kidem
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yoOnlii varyans analizi (Anova) sonucunda iyimserlik/ruh halinin
diizenlenmesi grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=4,523; p=0,001 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere
yapilan tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonrasi post-hoc Tamhane’s T2 testi
sonucunda 12-15 yil kideme sahip personel ile 1-3 yil, 3-6 yil, 6-9 yil ve 9-12 yil
kideme sahip personel arasinda 12-15 yil kideme sahip personel lehine istatistiksel

olarak (p < 0.05) diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmustir.

Duygularin degerlendirilmesi alt boyutunun mesleki kidem degiskenine gore
anlamli bir farkhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda duygularin degerlendirilmesi grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,856; p=0,000 < 0.05).
Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda 1-3 yil kideme sahip
personel ile 9-12 yil kideme sahip personel arasinda 1-3 yil kideme sahip personel

lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmgtir.

Duygularm kullanimi alt boyutunun mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda duygularin kullanim1 grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=3,193; p=0,008 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigmi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Tamhane’s T2 testi sonucunda 15 y1l ve 18 yildan fazla kideme sahip personel
ile 1-3 yil kideme sahip personel arasinda 15 yil ve 18 yildan fazla kideme sahip
personel lehine ve 9-12 yil kideme sahip personel ile 1-3 yil kideme sahip personel
arasinda 9-12 yil kideme sahip personel lehine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde

anlamli bir farklilik saptanmistir.
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Tablo 4.25: Duygusal Zekanin Alt Boyutlar1 Puanlarinin Aylik Gelir Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglar1

Std.
N Ortalama Sapma F P Fark

fyimserlikruh  0-999
yImSeri/Iu 28 3.6259 22735

halinin TL
dizenlenmesi —1000- (5 <301 52406 2.135 0,096
2000 TL ’ ’ ’ ’
2001-
ool 112 37287 56263
S000TL o0 56506 70663
V€ UZeri
Total
ota 300 3.6397 .56023
Duygularin 0-999 0-999 TL<

degerlendirilmesi TL 28 3,0119 ,54040 1000-2000 tl

1000- =0,021
000 106 3,4355 ,60785 6,767 0,000 ® )

2000 TL 0-999 TL<

2001- 2001-3000 tl
112 3,578 4771

3000 TL D789 6477 (p=0,001)

3000 TL 0-999 TL<

ve iizeri 54 3,5988 ,70489 3000 1l ve

Total uzeri

300 3,4789 ,65373 (p=0,002)

Duygularin 0-999 0-999 TL<
2 2.6224 432

kullanimi TL 8 -6 ,6543 1000-2000 tl

1000- (p=0,010)
106  3,0512 ,53785

2000 TL 0-999 TL<
2001- 2001-3000 tl
oo 112 3117363025 8,855 0,000 o 00o)
3000 TL 0-999 TL<
et 54 33280 59754 3000 ] ve
Total 300 30857 61847 (pzo’l(l)zoeor)l

Tablo 4.25’te goriildiigli lizere duygusal zekdnm alt boyutlarmin aylik gelir
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yoOnlii varyans analizi (Anova) sonucunda iyimserlik/ruh halinin
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diizenlenmesi grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamistir (F=2,135; p=0,096 < 0.05).

Duygularin degerlendirilmesi alt boyutunun aylik gelir degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (Anova) sonucunda duygularm degerlendirilmesi grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=6,767; p=0,000 < 0.05). Hangi alt
gruplar arasinda farklilastigini belirlemek lizere yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda 0-999 TL gelire sahip personel ile
1000-2000 TL, 2001-3000 TL ve 3000 TL ve iizeri gelire sahip personel arasinda 0-999
TL gelire sahip personel aleyhine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlaml1 bir
farklilik saptanmastir.

Duygularm kullanimi alt boyutunun aylik gelir degiskenine gdre anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda duygularin kullanimi grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=8,855; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda
farklilastigmi belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi
post-hoc Scheffe testi sonucunda 0-999 TL gelire sahip personel ile 1000-2000 TL,
2001-3000 TL ve 3000 TL ve iizeri gelire sahip personel arasinda 0-999 TL gelire sahip
personel aleyhine istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik

saptanmuistir.

Tablo 4.26: Duygusal Zekanm Alt Boyutlar1 Puanlarinin Istihdam Bigimi Degiskenine
Gore Farklilasip Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Istihdam Std.

Bicimi N Ortalama Sapma t p
Iyimserlik/Ruh  Kadrolu 196  3,6735 ,54816
g?ilzl;l:llenmesi Sozlesmell 104 35760 57963 1,142 %1
Duygularin Kadrolu 196 3,4770 ,68363 -0,070 0,944
Degerlendirilmesi Sozlesmeli 104 3,4824 ,59650
Duygularin Kadrolu 196 3,1443 ,64718 2,269 0,024
Kullanimi Sozlesmeli 104  2,9753 ,54642
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Tablo 4.26’ya gore personelin duygusal zekanin alt boyutlarmin istihdam bigimi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t testi sonucunda, iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi
gruplarin  aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmamistir (t=1,142; p=0,159 > 0,05).

Duygularin Degerlendirilmesi alt boyutunun istihdam bicimi degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucunda, duygularin degerlendirilmesi gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasndaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (t=-0,070;

p=0,0944 > 0,05).

Duygularm kullanimi alt boyutunun istihdam bi¢imi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen bagimsiz grup t
testi sonucunda, duygularin degerlendirilmesi gruplarin aritmetik ortalamalar1
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=2,269; p=0,024 < 0,05). S6z

konusu farklilik kadrolu personel lehinedir.

4.9.3.3. Doniisiimcii Liderligin Alt Boyutlarinin Demografik Degiskenlerle
Arasindaki iliski

Tablo 4.27: Doniistimcii Liderlik Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglar:

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p
Doniisiimcii Erkek 186 2,9726 0,73192
Sy 0,718 0,474
Liderlik Kadin 114 2,9044 0,83726

Tablo 4.28’de goriildiigiine gére doniisiimeii liderligin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen
bagimsiz grup t testi sonucunda, doniisiimcii liderlik gruplar aritmetik ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. (t=0,718; p=0,474 > 0,05).
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Tablo 4.28: Doniistimcii Liderlik Puanlarinin Yas Degigskenine Gore Farklilagip Farklilasmadigimi
Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

Std.
N Ortalama Sapma F p Fark
Déntistimct 20-30 yas 20-30 yas <31-40
S 98 2,6704  0,72730
liderlik yas (p=0,004)
31-40 yas 20-30 yas <41-50
132 3,0356  0,79946
yas (p=0,031)
41-50 yas i 30773 0.58184 7,621 0,000 20-30 yag <51 yas
’ ’ ve lizeri (p=0,002)
51 yas ve
N 26 3,3154  0,80607
iizeri
Toplam 300 2,9467  0,77297

Tablo 4.29’da goriildiigi tizere doniisiimcii liderligin yas degiskenine gore anlamli

bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans

analizi (Anova) sonucunda doniisiimcii liderligin yas degiskenine gdre anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

(Anova) sonucunda doniisiimcii liderlik grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmustur. (F=7,621; p=0,000 < 0.05). Hangi alt gruplar arasinda

farklilastigmi belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi

post-hoc Scheffe testi sonucunda 20-30 yas grubu personel 31-40 yas, 41-50 yas ve 51

yas ve lizeri yas grubu arasnda 20-30 yas grubu sahip personel aleyhine istatistiksel

olarak (p < 0.05) diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmustir.

Tablo 4.29: Déniisiimcii Liderlik Puanlarinm Ogrenim Durumu Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

Std.
N  Ortalama Sapma F P Fark
Doniisiimcti Lise 82 3,2268 0,69176 Lisans < Lise
Liderlik On Lisans 66 3,0652 0,81547 (P=0,000)
Lisans 122 2,6885 0,76171 9,380 0,000 Lisans < On
E:;esk 30 2,9700 0,61442 Hsans (20019
Toplam 300 2,9467 0,77297
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Tablo 4.30’da goriildiigi lizere doniisiimecii liderligin  6grenim  durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda doniistimcii liderlik grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur. (F=9,380; p=0,000
< 0.05). Hangi alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek lizere yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonras1 post-hoc Scheffe testi sonucunda lisans mezunu
personel ile On lisans ve lise mezunu personel arasinda lisans mezunu personel aleyhine

istatistiksel olarak (p < 0.05) diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir.

Tablo 4.30: Doniistimceii Liderlik Puanlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

N Ortalama Std. Sapma F p
Dontistimcti Bekar 118 2,8941 , 75883
Liderlik Evli 174 2,9776 ,79836 0,482 0,618
Bosanmig 8 3,0500 ,24785
Toplam 300 2,9467 , 77297

Tablo 4.31°de goriildiigii lizere doniisiimcii liderligin medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda doniisiimcii liderlik grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F=0,482; p=0,618 > 0.05).

Tablo 4.31: Doniistimcii Liderlik Puanlarinin Mesleki Kidem Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglari

N  Ortalama Std. Sapma F p

Doniisiimeti 1-3 yil 58 2,9224 ,59554
liderlik 3-6 yil 80 2,8038 ,95363

6-9 yil 36 2,9611 ,27389 1,655 0,145

9-12 yil 62 2,9161 ,88738

12-15 y1l 24 3,1667 ,62809

Pylvels 0 31700 75045

yildan fazla

Toplam 300 2,9467 , 77297
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Tablo 4.32°de goriildiigi iizere doniisiimcii liderligin mesleki kidem degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda doniisiimcii liderlik grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F=1,655; p=0,145 < 0.05).

Tablo 4.32: Doniistimceii Liderlik Puanlarinin Aylik Gelir Degiskenine Gore Farklilasip
Farklilasmadigini Belirlemek Uzere Yapilan ANOVA Sonuglar1

N  Ortalama Std. Sapma F p
Déniisimett  0-999 TL 28 3,3036 1,02424

liderlik 1000-2000 TL 106 29877  0.87292 3,404 0,058
2001-3000 TL 112 29134  0,66193
3000 TL ve iizeri 54 27500  0,54461
Toplam 300 29467  0,77297

Tablo 4.33’de goriildiigi iizere doniisiimct liderligin aylik gelir degiskenine gore
anlamli bir farkhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda doniisiimcii liderlik grup ortalamalar1 arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir. (F=3,404; p=0,058 > 0.05).

Tablo 4.33: Doniisiimcii Liderlik Puanlarinmn Istihdam Bigimi Degiskenine Gore
Farklilasip Farklilasmadigimi Belirlemek Uzere Yapilan T Testi Sonuglari

Istihdam Ortala  Std.

Bicimi N ma Sapma t p
Dontistimeti  Kadrolu 196 2,8556 , 79508 -2,944 0,004
Liderlik So6zlesmeli 104 3,1183 , 70153

Tablo 4.34’de gorildigl tlizere donlistimcii liderliginin istihdam bi¢imi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen bagimsiz grup t testi sonucunda, doniisiimcii liderlik gruplarin aritmetik
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (t=2,944; p=0,004

< 0,05). S6z konusu farklilik s6zlesmeli personelin lehinedir.
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4.9.4. Duygusal Zeka ve Doniisiimcii Liderligin Orgiitsel Baghligin Uzerindeki

Etkisinin Incelenmesi

Bu béliimde personelin Orgiitsel Baglilik Olgegi, Schutte Duygusal Zeka Olgegi
ve Doéniisiimeii Liderlik Olgeginin toplam puanlar1 iki siirekli degisken olarak
degerlendirilmis ve degiskenler arasindaki iligkiyi test edebilmek i¢inse Pearson Carpim

Moment Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir.

Tablo 4.34: Doniisiimcii Liderlik Puanlarinim ile Orgiitsel Bagliligin Alt Boyut Puanlari
Arasindaki Iliskiler

Duygusal Devam  Normatif Déniisiimcii
Baghhk Baghhgt  Baghlk Liderlik

Duygusal Baghlik r 1

p

N 300
Devam Baghhig1  r 0,273 1

p 0,000

N 300 300
Normatif Baghhk 0,606~ 0,390 1

p 0,000 0,000

N 300 300 300
Déniigiimcii r 0,474  0,258" 0,505 1
Liderlik p 0,000 0,000 0,000

N 300 300 300 300

Tablo 4.34’te goruldigi iizere, orglitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal
baghligm, orgiitsel baghligin alt boyutu olan devam baglhilig1 diizeyini istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde acikladigini gostermektedir (R= 0,273, R* =0,074 p=0,000 <
0,05). Kurumlardaki orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal bagllik diizeyine
iligkin toplam varyansin %7,45’inin 6rgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam bagliligi

ile aciklandig1 ifade edilebilir.

Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal bagliligin, 6rgiitsel baglihigin alt
boyutu olan normatif baghlik diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
acikladigini gostermektedir (R= 0,606, R? =0,367 p=0,000 < 0,05). Kurumlardaki
orgiitsel baghligin alt boyutu olan duygusal bagllik diizeyine iliskin toplam varyansin
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%36,72’sinin orgilitsel baghiligin alt boyutu olan normatif baglilik ile agiklandig: ifade
edilebilir.

Orgiitsel bagliligm alt boyutu olan devam bagliligin, drgiitsel bagliligm alt boyutu
olan normatif baglhlik diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde agikladigmi

gdstermektedir (R= 0,390, R? =0,15 p=0,000 < 0,05).

Kurumlardaki o6rgiitsel baghligin alt boyutu olan devam baglilig1 diizeyine iliskin
toplam varyansin %15,21’1inin Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik ile

aciklandig ifade edilebilir.

Dontisiimceii  liderlik diizeyinin Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal
baghligi, istatistiksel olarak anlamli bir sekilde acikladigini gostermektedir (R= 0,474,
R? =0,2246 p=0,000 < 0,05). Kurumlardaki orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal
baghlik diizeyine iliskin toplam varyansmm %22,46’smin donisiimcii liderlik ile

aciklandig ifade edilebilir.

Doéntistimeii liderlik diizeyinin 6rgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam bagliligi,
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde agikladigmni gdstermektedir (R= 0,258, R* =0,066
p=0,000 < 0,05). Kurumlardaki orgiitsel baghligm alt boyutu olan devam baghilig
diizeyine iligkin toplam varyansin %6,6’smin doniistimcii liderlik ile aciklandigi ifade

edilebilir.

Doéntistimeli  liderlik diizeyinin orglitsel bagliligin alt boyutu olan normatif
baghlig1 istatistiksel olarak anlamli bir sekilde agikladigini géstermektedir (R= 0,505,
R* =0,255 p=0,000 < 0,05).

Kurumlardaki o6rgiitsel baghligin alt boyutu olan devam baglilig1 diizeyine iliskin

toplam varyansin %25,5’inin doniisiimcii liderlik ile agiklandig1 ifade edilebilir.
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Tablo 4.35: Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Puanlari ile Duygusal Zeka Alt
Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Iliskiler

Iyimserlik/ruh ~ Duygulanin ~ Duygular

halinin degerlendirilme n

diizenlenmesi si kullanini

Duygusal baghlik r 0,037 -0,075 -0,016
p 0,521 0,195 0,787

N 300 300 300

Devam baghlig r 0,216 -0,125" -0,095
p 0,000 0,031 0,102

N 300 300 300

Normatif baghlik r -0,059 -0,322"  -0,240"
p 0,309 0,000 0,000

N 300 300 300

Tablo 4.35’te gortldigi iizere, orglitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal
baglilik, duygusal zekanin alt boyutu olan tyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi diizeyini
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde agiklamadigini gostermektedir (R= 0,037,
p=0,521 > 0,05).

Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal bagllik, duygusal zeka alt boyutu
olan duygularin degerlendirilmesi diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

aciklamamaktadir (R=-0,075, p=0,195 > 0,05).

Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik, duygusal zeka alt boyutu
olan duygularin kullanilmas1 diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir gekilde

aciklamamaktadir (R=-0,016, p=0,787 > 0,05).

Orgiitsel bagliligm alt boyutu olan devam bagliligi, duygusal zekanin alt boyutu
olan iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
acikladigin1 gostermektedir (R= 0,216, R? =0,0466 p=0,000 < 0,05). Kurumlardaki
orgiitsel bagliligm alt boyutu olan devam baglilig1 diizeyine iliskin toplam varyansin
%4,66’sinin duygusal zekanin alt boyutu olan iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi ile

aciklandig ifade edilebilir.
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Orgiitsel bagliligm alt boyutu olan devam bagliligi, duygusal zekanin alt boyutu
olan duygularin degerlendirilmesi diizeyini negatif yonde istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde acikladigmi gostermektedir (R= -0,125, R* =0,015 p=0,031 < 0,05).
Kurumlardaki orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam baghligi diizeyine iliskin
toplam varyansm 9%1,56’simnin duygusal zekanin alt boyutu olan duygularin

degerlendirilmesi ile agiklandig1 ifade edilebilir.

Orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik, duygusal zeka alt boyutu
olan duygularin kullanilmas1 diizeyini istatistiksel olarak anlamli bir gekilde

aciklamamaktadir (R=-0,095, p=0,102 > 0,05).

Orgiitsel bagliligm alt boyutu olan normatif baglihgin, duygusal zeka alt boyutu
olan diizeyini iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi istatistiksel olarak anlamli bir sekilde

aciklamamaktadir (R=-0,059, p=0,309 > 0,05).

Orgiitsel bagliligm alt boyutu olan devam bagliligi, duygusal zekanin alt boyutu
olan duygularm degerlendirilmesi diizeyini negatif yonde istatistiksel olarak anlamli bir
sekilde acikladigmi gostermektedir (R= -0,322, R* =0,103 p=0,000 < 0,05).
Kurumlardaki orgiitsel bagliligin alt boyutu olan devam baglhilig1 diizeyine iligkin
toplam varyansin %10,37’sinin duygusal zekanin alt boyutu olan duygularin

degerlendirilmesi ile agiklandig1 ifade edilebilir.

Orgiitsel baglihigm alt boyutu olan normatif baglilign, duygusal zekdnin alt
boyutu olan duygularm kullanilmasi diizeyini negatif yonde istatistiksel olarak anlamli

bir sekilde a¢ikladigini gostermektedir (R= -0,240, R* =0,576 p=0,000 < 0,05).

Kurumlardaki orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif bagllik diizeyine iliskin
toplam varyansin %35,76’smin duygusal zekani alt boyutu olan duygularin kullanilmasi

ile aciklandig1 ifade edilebilir.
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Tablo 4.36: Duygusal Zeka ve Doniisiimcii Liderlik ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki

Iiski
Duygusal Déniigiimcii
zekd liderlik
Orgiitsel Pearson Correlation (r ) 20,086 0,533
baghlik
0,138 0,000
N 300 300

Tablo 4.36’da goriildiigli gibi, personelin Orgiitsel baghlhigmmin saglanmasinda
duygusal zekanin etkili olmadig1 gorilmiistiir. (r=-0,086; p = 0,138 > 0.05). Personelin
orgilitsel baglhliginin saglanmasimda doniisiimcii liderligin yiiksek diizeyde, pozitif yonlii
ve anlaml bir iligki ile etkiledigi goriilmektedir (r=0,533; p = 0,000 < 0.05). Dolayisiyla
bu degerler dikkate alindiginda personelin Orgiitsel baglilik diizeyine iligkin toplam
varyansin %28’sinin doniistimcii liderlik ile aciklandigr ifade edilebilir. Bu sonuglara
gore, yoneticilerin doniisiimcii liderlikte gosterdikleri etki, personelin ¢alistigi kuruma
baghlig: ile ilgili olumlu bir alg1 gelistirmelerine belirli bir diizeyde etki yaptigi
sOylenebilir. Bu durumda Trabzon ilinde secilen kurumlardaki yoneticilerin doniisiimcii
liderlikte gosterdikleri etki personelin ¢aligtigi kuruma baglhlik ile ilgili olumlu bir algi

gelistirmelerine neden olmustur.
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SONUC VE ONERILER

Topluma uyum saglamis basarili biri olabilmek i¢cin hem entelektiiel zekaya (IQ)
hem de duygusal zekaya (EQ) sahip olmak gerekmektedir. Duygusal zeka, duygulari
dogru anlatip ifade edebilme, duygular1 bilissel siireclere biitiinlestirebilme, duygulari
anlayabilme ve duygularin c¢esitli durumlar iizerindeki etkilerini anlayabilme gibi

duyusal yetenekleri igermektedir.

Duygusal zeka duygularin ve zekanin birlesimidir. Yani kalp ve kafanin uyumlu
calismasidir. Duygu ve zeka birbirinin karsit1 gibi algilansa da aslinda birbirinin

tamamlayicisidir. Duygusal zeka da bu tamamlayiciligi savunmaktadir.

Glinlimiizde, ilerlemenin, kalkinmanin ve gelismenin temel belirleyicisi egitimdir.
Yasanan degisim ve doniisiimlere ayak uydurmak, rekabette 6n planda olabilmek egitim
veren kurumlar olarak okullarm Oncii olmasi ve kendilerini bu doniisiime adapte
edebilmeleriyle gerceklesebilir. Isletmelerde ise en yetkili kisi olan ydneticilerinin
liderlik 6zelliklerine sahip olmalar1 hem deg§isim ve doniisiime Onciililk edebilmelersi,
hem de personelin mesleklerini severek yerine getirmelerinde, islerinden aldiklari

doyumun artmasinda etkili olabilecektir.

Trabzon ili Merkez Ilgesinde yapilan calismanin amaci personelin sosyo-
demografi 6zelliklerine bakilarak orgiitsel bagliligin saglanmasinda duygusal zekanin
ve doniisimcii liderligin roliiniin degerlendirilmesidir. Bu c¢alisma sonucunda elde

edilen temel sonuglar asagida siralanmustir.

e Personelin %62,0°1 erkek, %44,0’1 31-40 yas araliginda , %40,7’si lisans
mezunu, %58,0°1 evli, %26,7’s1 meslekte 3-6 yi1l ¢alismakta, %37,3’1 2001-3000
TL gelir grubunda ve %65,3 linilin kadrolu olarak ¢aligtig1 goriilmektedir.

e Orgiitsel Baglilik Olgegi ifadelerinden “Su anda bu kurumda ¢alismaya devam
etmek benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gerekliliktedir” ifadesi en yiiksek
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ortalamaya ve  “Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ciinkii kendimi

buradakilere kars1 mecbur hissediyorum.” ifadesi en diisiik ortalamaya sahiptir.

Duygusal Zeka Olgegi ifadelerinden “Hissettigim duygularin farkindayimdir.”
Ifadesi en yiiksek ortalamaya ve “Duygularimi gizli tutmay: tercih ederim”

ifadesi en diisiik ortalamaya sahiptir.

Déniisiimeii  Liderlik Olgegi ifadelerinden “Bagli  bulundugum ydnetici
faaliyetlerin aksamasi durumunda, kendisi haberdar edildigi takdirde miidahale
eder.” Ifadesi en yiiksek ortalamaya ve “Bagli bulundugum yonetici astlarinin
mesleki konularla ilgili farkli bakis acilar1 gelistirmelerini yoniinde tesvik eder.”

[fadesi en diisiik ortalamaya sahiptir.
Orgiitsel baglilik demografik degiskenler agisindan incelendiginde;

31-40 yas grubu personelin ve 51 yas tizeri personelin duygusal baglilig1 20-30
yas grubundan daha yiiksektir. 51 yas ve tlizeri personelin normatif bagliligi

diger gruplardan daha yiiksektir.

On lisans mezunlarmin duygusal baglilig: diger gruplardan daha yiiksektir. Lise
mezunlarinin normatif baglilig1 lisans ve yiiksek lisans mezunlarindan daha

yiiksektir.
Evli personelin normatif bagliligi bekar personele gore daha ytiksektir.

12-15 y1l kideme sahip personelin duygusal bagliligi 3-6 yil kideme sahip
personelden daha yiiksektir.12-15 yil ve 15 yil ve 18 yildan daha fazla kideme
sahip personel diger gruplardan daha yiiksek normatif bagliliga sahiptir.

0-999 TL gelire sahip olan personel 3000 TL ve tizeri gelire sahip personelden
daha yiliksek devam bagliligina sahiptir. 0-999 TL gelire sahip olan personel
diger gruplara gore daha yiliksek normatif bagliliga sahiptir.

So6zlesmeli personelin devam baglilig1 kadrolu personelden daha yiiksektir.

Duygusal zeka demografik degiskenler agisindan incelendiginde;
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Kadin personelin iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi ile duygu kullanimi

erkek personelden daha yiiksektir.

41-50 yas grubundaki personelin duygu degerlendirmesi 20-30 yas grubundaki
personelden daha yiiksektir.

Yiiksek lisans mezunu personelin duygu degerlendirmesi lise mezunlarindan
daha yiiksektir. Lisans mezunu personelin duygu kullanimi lise mezunlarindan

daha yiiksektir.

Evli personelin duygu degerlendirmesi ve duygu kullanimi1 bekar personele gore

daha yiiksektir.

12-15 yil kideme sahip personelin iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi diger
gruplara gore daha yiiksektir. 15 yil ve istii kideme sahip personel 9-12 yil
kideme sahip personel daha iyi duygu degerlendirmektedir. 1-3 yil kideme sahip
personelin duygu kullanimi 9-12 y1l kideme sahip personelden daha yiiksektir.

0-999 TL gelire sahip personelin duygu degerlendirmesi ve kullanimi diger

gruplara gore daha diisiiktiir.
Doniisiimcii liderlik demografik degiskenler agisindan incelendiginde;

20-30yas grubu personelin yoOneticisindeki doniisiimcti liderlik algis1 diger

gruplara gore daha diisiiktiir.

Lisans mezunu personelin yoOneticisindeki doniistimcii liderlik algis1 diger

gruplara gore daha diisiiktiir.

Sozlesmeli personelin  yOneticisindeki doniisiimcti liderlik algis1  kadrolu

personelden yiiksektir.

Orgiitsel baglihgin alt boyutlarmin kendi i¢lerinde anlamli ve pozitif bir sekilde

birbirlerini etkiledikleri goriilmiistiir.

Doniisiimcii liderligin orgiitsel bagliligin tiim alt boyutlarinda anlamli ve pozitif

bir iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
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e Duygusal bagliligin alt boyutu iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi alt boyutu
orgiitsel bagliligin alt boyutu devam bagililigin1 pozitif ve duygu degerlendirme
boyutunun devam baghligmi negatif etkiledigi goriilmektedir. Duygusal
bagliligm alt boyutu duygu degerlendirmesi ve kullanimi alt boyutunun normatif

baglilig1 negatif olarak etkiledigi goriilmektedir.

e Orgiitsel baghligmn saglanmasinda genel olarak bakildiginda déniisiimcii

liderligin etkili olup, duygusal zekanm etkili olmadig1 goriilmiistiir.

Yapilan arastirma sonucunda goriilmiistiir ki orgiitlerde liderlere ihtiyag¢ artmstir.
Mal satilan ve hizmet verilen pazarlarda firmalar arasinda yapilan rekabet, giderek artan
sayidaki rekabet¢i firma varliginda zorlasmaktadir. Bu zorluklarin {istiinden
gelebilmede liderlerin sahip olduklar1 ¢esitli kabiliyetlerinin kullanilmasi firmalarda
boylece dnem kazanmaktadir. Liderler, degisim ve yenilige acik kisilerdir. Ustiin
iletisim becerilerine sahiptirler. Empati kurabilmekte, boylece astlarini1 anlayabilmekte,
insan tabanli olarak onlara yaklagsmakta, hosgoriilii ve toleransli davranmakta ve onlarda
sagladig1 giivenle orgiitsel amaclara yonlendirebilmekte, islerine motive etmekte ve
performanslarinda saglanan artisla da firma performansi {izerinde olumlu etkileri
goriilmektedir. Liderler ayn1 zamanda koordinasyon kabiliyetleri, yaraticiliklari, risk
alabilmeleri, kararliliklar1 ve zorluklar karsisinda stresle basa cikabilmeleri gibi
ozellikleri ile 6ne c¢ikmaktadirlar. Liderler bu yetkinlik ve kabiliyetlerini orgiitlerinin

faydasina kullanmaktadirlar.

Lider, orgiitiinii degisime ugratabilen, doniistiiren Orgiitiin yoneticisidir. Boylece
rekabette daha iyi bir konuma gelmesini, giiclenmesini 6rgiitiiniin saglarlar. Degisim ve

doniisiimii saglayabilmesi liderligin en 6nemli 6zelligidir.

Liderler ¢esitli tarzlara sahiptirler. Tarzlarina gore orgiitlerinde olusturduklari
sonuglar, sagladiklar1 faydalar degismektedir. Doniisiimcii liderler, orgiitlerinde
degisim/doniisiim odakli hareket etmektedir. Bunlar orgiitlerini degistirip doniistiiren
kisilerdir. Etkilesimci lider tipinde ise is odakli hareket edildigi goriilmektedir. Lider
isin i¢indedir ve astlara 6rnek olmaktadir. Amag calisanlarin daha verimli ve etkin
sekilde faaliyet gostermelerini saglamaktir. Bunun i¢in lider ¢alisanlarin performansina

odaklanmakta, bir yandan da onlarmn istek ve gereksinimlerini kargilamaya
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calismaktadir. Teoride calisanlarin istek ve gereksinimlerinin karsilanmasi ile daha
verimli ¢alisacaklar1 varsayilmaktadir. Liderin takipg¢ilerini motive edebilmesi i¢in bu
gerekmektedir. Bu liderlik tipinde izleme, aktif/pasif miidahale ile ddiillendirme araglar1

kullanilir.

Liderlere ihtiyag, sahip olduklar1 6zellik/kabiliyetleri ile orgiitlerde sagladiklari
avantaj ve faydalarla artmaktadir. Orgiitsel amaglara ulastirmada liderler 6nemli rol
gormektedir. Orgiitlerde is gdrenleri motive ederek performans verimliliklerinde artis
saglamaktadirlar. Orgiit bireylerini giidiileyerek yonlendirebilmektedirler. Bdylece

orgiitiin toplam verimliliginde de artis saglamaktadirlar.

Orgiitsel bagliliksa, drgiit iiyelerinin bir sorun ya da bir konu hakkinda gériislerini
belirtmekten c¢esitli nedenlerle ve sekillerde kaginmalari ile ortaya ¢ikmaktadir. Kisi
bildigini soylemekten kag¢inmakta, bir konuda diyecegi varsa dememekte ve
sessizlesmektedir. Boylece ortaya ¢ikan orgiitsel baglilik olgusu, ¢alisan iizerinde ¢esitli
olumsuzluklar yasattign gibi Orgiit acisindan da hayirlh olmamaktadir. Orgiitiin
iyilestirilmesi, gelistirilmesi potansiyeli bdylece kullanilamamaktadir. Orgiitte herkesin
s0zilinii sOylemesi (bildigini aktarmasi, oneri ve elestiride bulunmasi) ile olusacak sinerji
ve misterek katki ile orgiitiin aktif calismasi ve stireglerin iyilestirilip, siireglerin ve
orgiitiin gelistirilmesi miimkiin olmaktadir. Kisiler lizerindeki etkisi de ¢ok olumsuzdur;
kisi burada bildigini sdylemekten bir nedenle kaginmaktadir. Korkuyla 6rnegin bunu
esirgeyebilmektedir. Yine bu kisiler kendilerini deg§ersiz gormekte ve mutsuz
olmaktadirlar. Islerine motivasyonlar: azalmakta ve isteki performans verimliliklerinde
diisiis olmaktadir. Boylece orgiitte sessizligin kirilmas1 6nem kazanmaktadir. Liderler

orgiitlerinde bunu da saglayabilmektedir.

Regresyon analizi sonuglar1 degerlendiginde ¢alisanlar problemler veya Oneriler
s0z konusu oldugunda bunlarin agik¢a ifade edilmesinden dolay1 diger calisanlarin ve
yoneticilerin kendisini desteklemeyecegi ve iliskilerinin bu nedenle zarar gorebilecegi
korkusundan dolay1 sessiz kalma davranisi gdstermis olabilirler. Iste bu noktada
calisanlarin algilarint degistiren lider tipinin yine dontistiiriicii lider oldugu soylenebilir.
Clinkii calisanlarini ortak bir vizyon etrafinda toplayan, problemlere farkli bakis agilari

ile yaklasilmasinin 6nemli bir kiimiilatif etki yaratacagini diisiinen ve calisanlara siirekli
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destek saglayan doniistiiriicii liderlerin kurduklar1 yapici iletisim sayesinde ¢alisanlarin

sessiz kalma davranislarini azalttig1 sdylenebilir.

Analiz sonuglarindan elde edilen sonuglara gore, calisanlarin Orgiitsel baglilik
gostermelerinde en Oonemli faktoriin yonetsel ve oOrgiitsel nedenlerden kaynaklandigi,
orgiitsel baghligin ortadan kaldirilmasinda ise doniistiiriicii liderlik tarzinin basarili
oldugu sonucuna ulasilmustir. Orgiitsel bagliligin ortadan kaldirilmasi giiniimiizde
isletmelerin artan rekabet ortaminda yasamlarii stirdiirebilmeleri i¢in bir Oneriden
ziyade bir zorunluluk haline gelmistir. Doniistiiriicti liderlik uygulamalarina yer veren
liderler gelisim firsatlarin1 saglamakta ve bu gelisim firsati da calisanlar1 6zgiir ve
yaratict diisiinceye tesvik etmektedir. Arastirmamizda ise gerek literatlir calismasinda
kullanilan kaynaklarin yorumlanmasi bakimindan gerekse uygulanan anketler
dogrultusunda ¢ikan sonuglarm ilerde bu konu ile ilgili yapilacak caligmalara faydali

kaynak olacag diistiniilmektedir.
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EKLER

ORGUTSEL BAGLILIGIN SAGLANMASINDA DUYGUSAL ZEKANIN VE
DONUSUMCU LIiDERLIGIN ROLU VE ONEMIi

ANKET FORMU
1. BOLUM

Saygideger Kurumumuzun Paydaslari;

Bu olgek formu, “Orgiitsel baghhgin saglanmasinda duygusal zekdnmin ve

doniisiimcii liderlig¢in rolii ve 6nemini ” tespit etmek tizere hazirlanmistir

“Olcek formuna Ad ve Soy Ad yazmamiza gerek yoktur” Sorular1 samimi ve
objektif olarak cevaplamaniz elde edilecek bulgular agisindan ¢ok 6nemlidir. Liitfen
hicbir soruyu yanitsiz birakmaymiz. Vereceginiz cevaplar yalniz bilimsel arastirma
amaci ile arastirmaci tarafindan kullanilacaktir. GGstereceginiz ilgi ve katkilarmizdan

dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Esra Sahin Prof. Dr. Omer Giirkan
Avrasya Universitesi Avrasya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Yonetim Bilimleri Bolimii Yonetim Bilimleri Boliimii
Yiiksek Lisans Ogrencisi Danigman

KIiSISEL BILGIi FORMU

I. Cinsiyetiniz?

1 () Erkek 2 () Kadin

II. Yasimz?

1()20-30 Yas 2()31-40 Yas 3 ()41-50 Yas 4 () 51 Yas ve lizeri

III. Ogrenim Durumunuz?

1()Lise 2()OnLisans 3 () Lisans (Universite) 4 () Yiiksek Lisans 5 ()Doktora
IV. Medeni Durumunuz?

1 () Bekar 2 () Evli 3 () Bosanmis

V. Meslekte calisma yihimz?

1()1-3yil 2()3-6yl 3()6-9yl 4()9-12 5(0)12-15 6() 1518+
VI. Ayhk geliriniz?

1()0-999 TL 2 () 1000-2000 TL 3()2001-3000 4 ()3000 TL VE {izeri

VII. istihdam bi¢iminiz?

1 () Kadrolu 2 () Sozlesmeli
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1 Bagli bulundugum ydnetici isletmenin veya bolumun amaglara ulasacagma
inandigimn ve giivendigini ifade eder.
2 | Bagli bulundugum yonetici zorluklar karsisinda yilmaz
3 | Boyle bir yoneticiye sahip oldugum i¢in gurur duyuyorum
4 Bagli bulundugum yoneticinin ahlaki standartlar yoniinden iyi bir model
oldugunu diisiiniiyorum.
5 | Bagli bulundugum yonetici mesleki degerlerden sik sik soz eder.
6 | Bagli bulundugum yoneticinin saygi duyulan biri olduguna inaniyorum.
- Yoneticimin iligkilerinde kendine giivenen, giiglii bir kisiligi olduguna
inantyorum.
8 Yoneticim ““ ben gidiyorum var mi gelen” dediginde tiim astlarin onu
izleyecegine inaniyorum.
9 | Astlarmi 6nemli konular hakkinda bilingli olmaya tesvik eder
10 | Bagli bulundugum yonetici olumlu ve pozitif konusmayi tercih eder.
11 | Yoneticim astlarma giiven telkin eder, onlar1 cesaretlendirir
12 | Yoneticim problemleri ¢dzerken tiim alternatifleri defalarca gézden gegirir.
13 Bagli bulundugum yonetici giinliik sorunlarla ilgili olarak, isgdrene farkli
goriis acilar1 onerir.
14 Bagli bulundugum ydnetici astlarinin mesleki konularla ilgili farkli bakis
acilar gelistirmelerini yoniinde tesvik eder.
15 Bagli bulundugum yonetici kendini gelistirmek yoniinde ilgi duydugu
alanlarmn disindaki konulara da zaman ayirmaktadir
16 Bagli bulundugum ydnetici galistigi kisilerin giiclii taraflarma odaklanir ve
kendilerine destek olur.
17 Bagli bulundugum ydnetici astlarinin hepsini birlikte ele almaz, her birine
ayr1 bir davranig sekli belirler.
18 Bagli bulundugum yonetici astlarini gelistirmek igin onlara yol gosterir ve

onlari egitir.
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19

Bagli bulundugum ydnetici astlarina islerini yapmak i¢in yeni yollar énerir.

Bagli bulundugum yonetici astlarinin kisisel arzu, ihtiyag ve yeteneklerini,

20 astlariyla olan iliskilerinde hep géz dniinde bulundurur.

11 Bagli bulundugum ydnetici astlarinin hangi davraniginin ne sekilde
odiillendirilecegini dnceden belirler ve net sekilde ortaya koyar.

22 | Bagli bulundugum yonetici astlarinin géreve yonelik ¢cabalarini destekler.

23 | Bagli bulundugum yonetici astlarinin basarilarint 6diillendirir.

24 Astlarinin basarilart sonucunda neler elde edeceklerine, astlarinin dikkatini
ceker.

25 | Astlarinin hata yapmamasi i¢in kurallari uygular.

26 | Astlarinin dnceden belirlenmis standartlara uymasini temin eder.

27 | Astlarinin hatalarmni yakin takibe alir.
Astlarmin gorev performanslarini denetler ve standartlardan sapmalar

28 =
olduk¢a miidahale eder.

29 | Bagli bulundugum yonetici sorumluluk almaktan kaginir.

30 | Boliimdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona miidahale eder.

31 Bagli bulundugum yonetici faaliyetlerin aksamasi durumunda, kendisi
haberdar edildigi takdirde miidahale eder.

32 | Yoneticim mecbur kalmadik¢a karar vermekten kaginir.

33 | Bir sey tamamen bozulmadik¢a ona miidahale etmez.

34 Boliimdeki bir problem, ancak kronik bir hal aldiktan sonra, problemi
¢ozmeye caligir.

35 | Bagli bulundugum yonetici katilimciktan kaginir.

36 | Bir kisiye gorev verilecegini duydugunda fazla goz dniinde dolasmaz.
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Schutte Duygusal Zeka Olgegi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1.Kisisel sorunlarimi baskalari ile ne zaman
paylasacagimi bilirim.

2. Bir sorunla karsilastigim zaman benzer durumlari
hatirlar ve iistesinden gelebilirim.

3. Genellikle yeni bir sey denerken basarisiz olacagimi
diistiniirim.

4. Bir sorunu ¢dozmeye ¢alisirken ruh halimden
etkilenmem.

5. Diger insanlar bana kolaylikla giivenirler.

6. Diger insanlarm beden dili, yiiz ifadesi gibi sozel
olmayan mesajlarint anlamakta zorlanirim.

7. Yasamimdaki bazi énemli olaylar neyin dnemli neyin
onemsiz oldugunu yeniden degerlendirmeme yol agti.

8. Bazen konustugum kimsenin ciddi mi oldugunu yoksa
saka mi1 yaptigini anlayamam.

9. Ruh halim degistiginde yeni olasiliklart goriiriim.

10. Duygularimin yasam kalitem iizerinde etkisi yoktur.

11. Hissettigim duygularin farkinda olurum.

12. Genellikle iyi seyler olmasin1 beklemem.

13. Bir sorunu ¢ézmeye ¢alisirken miimkiin oldugunca
duygusalliktan kaginirim.

14. Duygularimi gizli tutmay tercih ederim.

15. Giizel duygular hissettigimde bunu nasil
sonlandiracagim bilirim.

16. Baskalarinin hoslanabilecegi etkinlikler
diizenleyebilirim.

17. Sosyal yasamda neler olup bittigini siklikla yanlis
anlarim.

18. Beni mutlu edecek ugrasilar bulmaya ¢aligirim.

19. Baskalarina génderdigim beden dili, yiiz ifadesi gibi
s6zsliz mesajlarm farkindayimdir.

20. Baskalari tizerinde biraktigim etkiyle pek
ilgilenmem.

21. Ruh halim iyiyken sorunlarin iistesinden gelmek
benim i¢in daha kolaydir.

22. Insanlarm yiiz ifadelerini bazen dogru anlayamam.

23. Yeni fikirler tiretmem gerektiginde duygularim isimi
kolaylastirmaz.

24. Genellikle duygularimin ni¢in degistigini bilmem.

25. Ruh halimin iyi olmas1 yeni fikirler iiretmeme
yardimci olmaz.

26. Genellikle duygularimi kontrol etmekte zorlanirim.

27. Hissettigim duygularmn farkindayimdir.

28. Insanlar bana, benimle konusmanin zor oldugunu
sOylerler.

29. Ustlendigim gorevlerden iyi sonuglar alacagim
hayal ederek kendimi giidiilerim.

30. Iyi bir seyler yaptiklarinda insanlara iltifat ederim.

31. Diger insanlarin génderdigi s6zel olmayan
mesajlarin farkina varirim.

32. Bir kisi bana hayatindaki 6énemli bir olaydan
bahsettiginde ben de aynisini yasamis gibi olurum.
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33. Duygularimda ne zaman bir degisiklik olsa aklima
yeni fikirler gelir.

34. Sorunlar1 ¢6ziis bigimim lizerinde duygularimin
etkisi yoktur.

35. Bir zorlukla karsilastigim zaman umutsuzluga
kapilirim ¢iinkii basarisiz olacagima inanirim.

36. Diger insanlarin kendilerini nasil hissettiklerini
sadece onlara bakarak anlayabilirim.

37. Insanlar {izgiinken onlara yardim ederek daha iyi
hissetmelerini saglarim.

38. Iyimser olmak sorunlar ile bas etmeye devam
edebilmem i¢in bana yardimci oluyor.

39. Kisinin ses tonundan kendini nasil hissettigini
anlamakta zorlanirim.

40. Insanlarin kendilerini neden iyi ya da kétii
hissettiklerini anlamak benim igin zordur.

41. Yakin arkadasliklar kurmakta zorlanirim.
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Orta derecede
katiliyorum

Cogunlukla
katiliyorum

Tamamen

katiliyorum.

1. Meslegimin geri kalan kismii bu kurumda
gegirmekten ¢ok mutluluk duyardim.

2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum.

3. Kurumuma karsi giiglii bir ‘aitlik’ duygusu
hissetmiyorum.

4. Bu kuruma kars1 ‘duygusal baglilik’
hissetmiyorum.

5. Bu kurumda kendimi ‘ailenin bir parcasi’ gibi
hissetmiyorum.

6. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam
ifade ediyor.

7. Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek
benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gereklilik de.

8. Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in
¢ok zor olurdu.

9. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem,
hayatimdaki pek ¢ok

sey aksardi.

10. Calistigim bu kurumu birakmayi diisiindiirecek
secenegim neredeyse hig yok gibi.

11. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey
vermemis olsaydim baska bir yerde ¢aligmay1
diisiinebilirdim.

12. Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag
olumsuzluktan biri de mevcut is olanaklarimin
azhigidir.

13. Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek
i¢in (ona karsi) higbir zorunluluk hissetmiyorum.

14. Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu
kurumu terk etmenin dogru bir hareket oldugunu
diigiinmiiyorum.

15. Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17. Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢linkii
kendimi buradakilere karst mecbur hissediyorum.

18. Bu kuruma ¢ok sey borgluyum.
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