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OZET

SPORDA LiDERLIK STILLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Taha AKGUL
Yiiksek Lisans Tezi
Beden Egitimi ve Spor Ana Bilim Dal
Danigsman: Dr. Ogr. Uyesi Mehmet GUL
2019, 70 sayfa
Bu arastirmada sporda liderlik stilleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
incelenmesi amaclanmaktadir. Arastirma tarama modelinde betimsel niteliktedir.
Arastirmanin evrenini, se¢ilmis bazi amator spor federasyonlarinin (Cimnastik, Boks,
Tekvando, Judo ve Giires Federasyonu) biiro calisanlari olusturmaktadir. Bu
kapsamda arastirma orneklemini ilgili federasyonlarin biiro ¢alisanlarindan rastgele
ornekleme yontemiyle secilmis toplam 64 kisi olusturmaktadir. Arastirmada
katilimcilarin demografik o6zelliklerini belirlemek amaciyla arastirmaci tarafindan
hazirlanan 11 maddelik “Kisisel Bilgi Formu” ve ilgili federasyon baskanlarinin
liderlik stillerini belirlemek amaciyla Bolman ve Deal (1991) tarafindan gelistirilen
ve Tirkgeye Dereli (2003) tarafindan uyarlanmis “Liderlik Stilleri Betimleme
Anketi”(LOQ) kullanmilmistir. Diger taraftan federasyon ¢alisanlarinin orgiitsel
bagliliklarin1 belirlemek amaciyla Allen ve Meyer tarafindan 1997 yilinda gelistirilen
“Orgiitsel Baglhlik Olgegi” kullanilmistir. Arastirmanin analizinde SPSS 25 Paket
programi kullanilarak degiskenlerin yiizde (%), frekans, ortalama ve standart sapma
degerler acisindan tanimlayici istatistikleri yapilmistir. Diger taraftan degiskenler
arasindaki iliskileri test etmek amaciyla basit regrasyon analizi analizleri testlerinden
faydalanilmistir. Aragtirmada duygusal baglilik; insan kaynagi ve politik liderligi
pozitif yonde, sembolik liderligi negatif yonde etkilemektedir. Devam baglilig;
yapisal liderligi pozitif, sembolik liderligi negatif yonde etkilemektedir. Normatif
baglik; politik liderligi pozitif yonde, sembolik liderligi negatif yonde etkilemektedir.
Anahtar Kelimeler: Spor Federasyonu, Federasyon Bagkani, Federasyon Biiro

Calisam, Liderlik, Liderlik Stilleri, Orgiitsel Baglilik.
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ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
ORGANIZATIONAL COMMITMENT WITH SPORTS LEADERSHIP
STYLES

Taha AKGUL
Master Thesis
Department of Physical Education and Sport
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Mehmet GUL
2019, 70 Pages

This research was done to investigation of the relationship between organizational
commitment with sports leadership styles. The universe of the study consists of
office workers of selected amateur sports federations (Gymnastics, Boxing,
Taekwondo, Judo and Wrestling Federation). In this context, a total of 64 people
were selected by random sampling method. In order to determine the demographic
characteristics of the participants, 11-item Personal Information Form prepared by
the researcher and Leadership Styles Descriptive Questionnaire Survey (LOQ),
which was developed by Bolman and Deal (1991) and adapted to Turkish by Dereli
(2003), were used to determine the leadership styles of the related federation heads.
On the other hand, the Organizational Commitment Scale developed by Allen and
Meyer in 1997 was used to determine the organizational commitment of federation
employees. In the analysis of the research, descriptive statistics were made by using
SPSS 25 Package program in terms of percentage (%), frequency, mean and standard
deviation. On the other hand, simple regression analysis analyzes were used to test
the relationships between variables. Emotional commitment in research; human
resources and political leadership positively affect symbolic leadership in a negative
way. Continued commitment; Structural leadership positively affects symbolic
leadership. Normative attachment; political leadership positively affects symbolic
leadership in a negative way.

Keywords: Sports Federation, Federation President, Federation Office Worker,

Leadership, Leadership Styles, Organizational Commitment.
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TESEKKUR

Tez calismami uygulayabilmem ic¢in yardimecir olan ve izinleri ile olanak
saglayan ilgili federasyon bagskanlarina miitesekkirim. Tez c¢aligmamin uygulama
asamasinda bana olanak taniyan ve yardimci olan ve aragtirmaya katki saglayan ve
ozveri ile oOlgekleri yanitlayan tiim federasyon personellerine tesekkiir ederim.
Arastirma siiresince ¢alismada katki saglayan Ogr. Gor. Levent Ceylan hocama ve
Oguzhan GUL kardesime tesekkiir ederim. Tezimin yaziminda istatistik asamasinda
katkilarin1 esirgemeyen kiymetli hocam Prof. Dr. Yalgin KARAGOZ ve Dr. Zafer
YILDIZ hocalarima siikranlarimi arz ederim. Bununla birlikte yiiksek lisans
egitimimin her asamasinda olugu gibi tez calismasinda da biiyiik desteklerini
esirgemeyen damismanim Dr. Ogr. Uyesi Mehmet GUL hocama sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.
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1. GIRIS

1.1. Problemin Tanim ve Onemi

Sporun gilintimiize kadar kaydettigi kademeler ve bu gliniimiiziin toplumlarinda
kazandig1 degerler, her seyden once bu alandaki yonetimi dnemli kilmaktadir.
Ancak, spor yonetiminin hedeflerine ulasabilmesinin baska bir deyisle, sporda
Ongoriilen amaglarin gergeklestirilebilmesinin biiylik 6l¢iide yonetim biliminin
kural, ilke ve yontemlerinin uygulanmasina bagli oldugu varsayilmaktadir.
Bilim ve teknolojinin geligmesi karsisinda spor yonetimi alaninda ortaya ¢ikan
gereksinimlerin karsilanabilmesi, spor orgiitlerinin insan merkezli, demokratik,
katilimel, dinamik, gelisime acik, verimliligi 6nemseyen, hizmetlerde ve
yonetimde kaliteyi temel alan bir spor yonetim yaklagiminin benimsenmesini
zorunlu hale getirmekte ve spor orgiitlerinde bulunan yoneticilerin liderlik
vasiflarinin ~ yaninda ¢alisan personelin  kuruma bagliligit 6n plana
¢ikarmaktadir.

Grup tyelerinin gruba ait olduklarini hissetmeleri, belirli rollere, statiilere,
deger hiikiimlerine sahip olmalar1 ve 6zelliklerinin farkinda olarak birbirleriyle
iliski icinde bulunmalar1 gerekmektedir. Orgiit, sosyal bir varlik ve sosyal bir
sistem oldugu savunularak ‘kisilerin tek baglarina gerceklestiremeyecekleri
amaclari, bagkalar1 ile bir araya gelerek, grup halinde gayret, bilgi ve
yeteneklerini birlestirerek gerceklestirmeyi saglayan bir is bolimii ve
koordinasyon sistemidir. (Gokge ve ark., 2008)

Orgiitlerin bagar1 yonelimli bir vizyona sahip olabilmelerinin 6n kosulu insan
faktdriiniin  giiciinden gegmektedir. Orgiit, sosyal bir topluluk olarak onu
olusturan bireylerin birbirleriyle maddi ve manevi baglar i¢inde olmasi

nedeniyle, biinyesinde paylasilmis ortak bir kiiltiirii barindirmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci
Bu c¢alisma, federasyon baskanlarinin liderlik stilllerinin federasyon biiro
calisanlarinin kuruma ya da orgiite bagliliklar1 iizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla yapilmstir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderlik Kavramm

Her halk ve orgiit yonetilme ihtiyac1 duyar. Her orgiitte siiphesiz birisinin, o
Orgiitiin yonetimini yiiklenmesi; gaye, strateji, kural ve amac belirlemesi,
yonetimsel kararlar iletmesi ve kurumun i¢inde iiniteler ve personeller arasinda
zevk ve igbirligini saglamasi gerekmektedir. Liderlik kavrami farkli goriigler ve
farkli kigiler tarafindan farkli kavramlarla tanimlanmaya c¢alisilmistir. Bir
orgiitte idare zorunlu yoneticilik ve liderlik olgusunu gerektirir (Eskicioglu ve
ark., 2004). Sosyal bilimcilere gore liderlik, kisisel giiclin sosyal kitleleri
etkilemek gayesiyle kullanilmasidir. Liderlik eden kisi sahsi otoritesini, diger
bireyler vasitasiyla, c¢esitli gayeleri yapmak i¢in kullanir; es gidiim, teftis,
yoneltme, diger bireylerin kuvvetlerini aksiyona gecirme gibi. Lider eden kisi
cogunlukla, zorlayici yontemleri kullanmaz (Dénmezer, 1994). Orgiitler
gayelerini gergeklestirirken kisilerin bu gayeye ulagmaktaki gayretlerini
destekleyen, onlara yon gosterici olan kisi liderdir. Liderlige sahip olan kisi
yoneten kisi de olabilir, bunun disinda kurumdaki personellerin belirleyecekleri
farki bir birey dahi olabilmektedir. Fakat ortada bir gergek vardir, bu
calisanlarin amaglar1 i¢in onlar1 destek veren, yonlendirebilecek bir birey
olmalidir. Bu kisiye de lider diyebiliriz (Peker, 2000). Bazi1 arastirmacilar
liderlerin dogustan geldigini, egiterek gelistirilemeyecegini ileri siirerken, ¢cogu
da  liderlik  yaklagimiyla davranigsal ~ karakterlerinin  egiterek
gelistirilebilecegini belirtmislerdir (Bilgin, 2000). Yonetici ve lider bireyin
tanimlamalari, personellerin hedefe yoOnetilmesi ve gayelerin bagarilmasi
hususunda benzer 6zellik gostermesine ragmen bu iki gercek arasindaki fark
personelleri hedefe ilerlemesinde kullanilan kuvvet oldugu soOylenebilir.
Teskilatlandirmada basarinin edinilmesi i¢in yoneticilere ve lider insanlara
ihtiyac vardir. Fakat, hem yoneticinin hem liderin eksik oldugu taraflar oldugu
sOylenebilir. Yoneticiler, daha fazla akil ile tutumlara odaklanirlarken, liderler
imgeleme giicii ve yaraticilik izinden giderler (Zaleznik, 2004). Ydonetici olan
birey, kuvvetin makamdan alirken lider giiclinii ilim, yetenek ve karizmasindan
saglar. YoOneticinin gorevi mevcut olan diizeni calistirmak, rizikoyu en aza

indirmekken, liderin ise reformcu ve tiiretici, sorgulayici bir hareket sekli
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mevcuttur (Tengilimoglu, 2005). Her yonetici, basarili olabilmek i¢in liderlik
karakterlerine sahip olmalidir. Zira artik orgiitler lider yonetici talep etmekte
ayrica personeller de lider yoneticiler oldugunda basariya ulagsmaktadirlar
(Eskicioglu ve ark., 2004).

Liderlik  insanlar1  giiclendirerek ve motive saglayarak amaglar
gerceklestirmeye yonelik onlar1 destekleme ve hikkmetme siirecidir (Paksoy,
2008). Tanimlama, etkileme, goniillii efor ve hedefe ulasma gibi {ic 6nemli
O0geden olusmaktadir. Lidersiz bir yapi, orkestra sefi olmayan miizisyen ve
musiki aletleri gibi bireyler ve makinalardan miitesekkil bir karmagikliktir.
Liderlik siireci, tirtilin muhtesem dogasi geregi, sahip oldugu tiim giizellikle
beraber kelebege cevrilmesi siirecine benzemektedir. Oyleyse liderlik sahip
olunan belirsizligi gergeklige doniistiiren bir katalizordiir (Soydemir, 2014).
Liderlik adlandirmalari iki yonden gruplandirilabilir. Bunlardan biri olusum
digeri oOzellik nazarinda yapilan betimlemelerdir. Siire¢ bakimindan lider
izleyenlerinin faaliyetlerini gaye dogrultusunda yonlendirir ve diizenler.
Ozellik yoniinden lider ise; takipgilerini yiiksek seviyede etkileyerek
muvaffakiyetli olmalarini saglayacak 6zelliklere haiz olmasidir (Ozkalp ve
Kirel, 2005).

Goriiniige gdre, isin, gayenin basariya ulasmasinda liderlikten daha
ehemmiyetli bir mesele yoktur. Liderlikle alakali tiim aragtirma ve diisiinceler
iic konuya dikkat etmektedir: insan, etkime ayrica gaye. Liderlik bireylerden
meydana gelmekte, etkimenin kullanimina gereklilik duymakta ayrica gayelere
ulagsmakta kullanilmaktadir. Liderlik gayeye erismek i¢in bireyleri etkileme
yetenegi olarak nitelendirilmektedir (Daft, 2008). Asirlardir liderlige miihim
bir heves vardir. Insanlar olagan dis1 liderlerin kisiliklerine, sahsiyetlerine

meftunluk duyarlar (Brooks, 2006).

2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik incelemelerini tarihsel sira ile 3 baglikta toplayabiliriz: 6zellikler
yaklasimi, davranigsal yaklagim, durumsal yaklasim. Bu yaklagimlardan 1930 —
1940’1 senelerinde ortaya c¢ikarillan Ozellikler yaklasimi liderin karakter,
degerleri, maharet gibi vasiflarini belirtir. Bu yaklasim geregince, bazi bireyler

diger sahislarin sahip olmadig bilinen nitelikler ile techizlandirilmig siradan
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liderlerdir (Yukl, 2002). Yazarlarin c¢ogunlugu o6zellikler yaklagiminda
beklediklerini bulamamalarindan dolayr 1950’lerde davranis¢i yaklasima ve
dikkatlerini ¢alismanin nasil yonetildigine vermeye baslamiglardir (Lussier ve
Achua, 2007). 1950’lerde yapilan arastirmalardan birkag¢i liderin belli basl
aksiyonlar1 {izerine odak noktasi olarak alirken c¢ogunlugu etkili lider
davraniginin ne oldugunu belirtemeye c¢abalamiglardir (Ergeneli, 2006).
Ozellikler ve davranissal her iki liderlik yaklasimlarinin biitiin durumlarinda en
uygun liderlik tarzin1 bulmaya ¢abalamistir. 1960°larda biitiin boyutlar i¢in en
uygun liderlik biceminin olamayacagi diisiince hakim olmustur. Bu sebepten 3.
temel liderlik yaklagimi olan Fiedler’in liderligini yaptigi durumsal liderlik
yaklasimi ortaya atilmistir (Ergeneli, 2006: Lussier ve Achua, 2007). Fiedler
stabil bir lider eyleminin olmadigini, liderlik davraniginin duruma gore
degisebilecegini belirtmistir (Fiedler, 1967: Stogdill, 1974). Bununla beraber,
bugiinlerde de karizmatik liderlik, etkilesimsel liderlik ve dontisiimcii liderlik
yaklasimlar1 diistincesi iizerine de ¢alismalar yapilmaktadir.

2.2.1. Ozellikler Yaklasim

Biiyiik Adam” teorisi olarak da bilinen bu yaklasim 1950’lere kadar liderlik
arastirmalarini etkisinde birakmistir. 1920 ve 1950 seneleri arasinda yiiriitiilen
liderlik arastirmalar1 liderin yaradilistan gelen 6zelliklere sahip oldugu {izerine
yogunlagsmistir. Liderligin doganin liituf ettigi bir kalit oldugu diistince hasil
olmustur. Ozellikler yaklasimi liderle grubun 6biir mensuplar1 arasindaki esas
degisiklikler {izerine temellenmistir (Bass ve Bass, 2008). Liderin sahsi
karakterlerine odaklanarak muzaffer lideri anlamaya ¢alismistir. Bu yaklasimda
lider akil, haksever, kendine giliven ile disg goriiniis gibi karakterleriyle grubun
diger mensuplarindan ayrilmaktadir. Temelde bazi bireylerin natiirel lider
karakterleri ile dogduklar diisiince iizerine odaklanir ve lideri diger bireylerden
ayiran karakterleri ifade eder ( Daft, 2008: Lussier ve Achua, 2007).

Ozellikler yaklasimi liderin haiz oldugu karakterleri tanimlayabilecegini
varsaymaktadir. Bu sebeple liderin karakterinden fiziksel goriiniisiine birgok
arastirma yapilmistir (Yildirim, 2013). Bird, Stogdill, Mann, Lord DeVader ve
Locke gibi bilim adamlar1 ¢alismalarinda, liderlerin astlarindan farklilasan

sahsiyet karakterlerini raporlamiglardir (Northouse, 2010). Bu bilim



adamlarindan Stodgill 1948 ve 1974 senelerinde yaptig1 arastirmalarla basarili
liderin 6zgiinliiklerinin biiyiik bir par¢asin1 sunmus ve daha sonra yapilacak
bir¢cok ¢alismaya da dnemli yap1 olusturmustur (Chemers, 1997: Daft, 2008).
Ralph M. Stogdil 1904 ve 1947 seneleri arasinda ortaya konmus olan ve 6zellik
yaklasimiyla alakali 120 liderlik caligmasini gdzden gecirmistir. Stogdill
liderlik ile alakali bireysel etkenleri asagidaki 5 genel alt siifta toplamistir
(Yildirim, 2013):

- Kapasite (zeka, uyaniklik, sozsel beceri, sahicilik, dogru ve hizli yargilama
becerisi)

- Basari (bellenim diizeyi, bilimsellik, bilgi, aktif bagar1)

- Sorumluluk (yad erklik, baglatici, katlanma, giriskenlik, eyleme gec¢me,
kendine giivenme, daha iyiye gitme istegi, giivenilirlik)

- Istirak (etkin, sosyal isbirligine yetenekli, koordinasyon, nizamli olma, mizah
yetenegi)

- Statii (Sosyo ekonomik seviye, taninmislik) (Stogdill,1974).

Myers, 50 sene icinde ortaya koyulan iki ylizii gecen liderlik arastirmasinin
bulgularini tartisarak lideri 6zellikler yaklagiminin tatminkar olmadig: fikrini
sunmustur. Myers'in bulgular1 su sekilde agiklanabilir:

- Fiziksel 6zellikle liderlik arasinda 6nemli iliski yoktur.

- Ustiin zekayla liderlik arasinda da bir iliski yoktur.

- Onsezi, giriskenlik, koordinasyon saglayabilme, dilek, duygusal denklik,
israr, yargilama, iletisim ustaliklari, meshur olma, sosyo-ekonomik seviye ve
kendine glivenme gibi vasiflarla liderlik arasinda bir bag vardir.

- Higbir karakter liderler i¢in paydas bir 6zgilinliik degildir. Tiim liderlerin
paylastiklar1 paydas bir karakter yoktur (Tanriégen, 2013).

Cogunlukla arastirmalar muvaffakiyetli lider ve karakter ozellikleri arasinda
ciliz bir ilinti bulmustur (Daft, 2008). Ancak muvaffakiyetli liderleri belirli
niteliklerle bagdastirmanin zorluklarina karsin, kanitlar basarili liderlerin
birtakim belli basli 6zgiinliikleri paylastigin1 da gostermektedir (DeYoung,
2005). Fakat bu nitelikler listesi epeyce uzundur ve her niteligin
belirlenmesinin dahi nitelendirilmesi olast degildir. Diger taraftan liderde

olmas1 gerekli olan birkag 6zelliklerin ekip i¢inde lider olmayan kisilerde dahi



var oldugu gozlemlenmistir. Kimi zaman da ekipteki kisilerin birtakim
ozelliklere liderden daha ¢ok ehil olduklar1 da gériilmiistiir (liderden daha zeki,
bilir olmak gibi). Bu neticeler kesin bir ortak 06zellikler dokiimiini
cikarilmasinin yorucu oldugunu, her halde muteber tek bir nitelik dokiimiiniin
olamayacagini ortaya ¢ikarmistir (Ergeli, 2006).

2.2.2. Davramssal Yaklasim

Liderlik husussunu inceleyen 2. teori olan davramis yaklagimi, liderin
karakterleri yerine ekip mensuplarina, 6rnegin personellere karsi gosterdigi
eylemleri tizerinde odaklanmigstir. Liderin astlariyla iletisim tarzi, yetkiyi
devredip etmemesi, programlamak ayrica denetim bi¢imi, gayeleri belirleme
bi¢cimi vb. davraniglari lider dinamikligini belirleyen miihim etkiler olarak dile
getirilmigtir. Bu sebeple bu 2. teori de ekip mensuplarina karst liderin
davraniglarina ihtimam verilmektedir (Kogel, 2001).

Davranig bilimcilerine gorisii liderlik, bir kesitteki bir sahisin oynadigi goreve
ve bu gorevin diger mensuplarin isteklerini sistemlestirilmesine dayanan
miisterek etkilesim olusum i¢inde sekillenmektedir. Bir agidan bakildiginda
"davranig"in, kisinin karakterlerinin disa vurulmasi oldugu vurgulanabilir.
Farkli sahsiyet karakterleri tagiyan kisilerin sabit durumlarda baska tutumlar
(tepkiler) sergiledigi bir¢ok inceleme ve arastirmaci tarafindan sunulmustur
(Tannogen, 2013). Davranig kuramlarina gore lider, ekip mensuplarinin
gayretlerini beslemeli, onlarin sahsi degimlilerini gdzetici tutumlar sunmal1 ve
ayrica orgiitsel olusumlar1 noksansiz bir bigimde ortaya sermelidir (Zel, 2001).
Davranissal Teorilerin, Ozellik Teorilerine kiyasla 3 yarar1 oldugu sdylenebilir.
Bunlar (Zel, 2001);

+ Ogzellikleri arastirmaktansa, davramislar1 ortaya ¢ikarmak formel liderlerin
birlikte, formel olmayan liderleri de giin yiiziine ¢ikarabilir.

» Lideri tasvir edebilecek etkili davranis formlar1 ortaya cikarilirsa, egitim
araciligiyla liderlik davraniglari bireylere sunulabilir.

Liderin davranis sekillerine karsilik ekibin diger mensuplarinin davranislari,
liderle mensuplarin eylem iliskilerini yakindan g¢alisma firsati yaratir (Zel,

2001:101).



Davranigegr liderlikte agikega, lider istedigi bir sey i¢in tiyelerine istediklerini
temin etmektedir. Aralarindaki bag miisterek bagimlilig: icermektedir. Uyeleri
i¢in liderlerinin arzularini yerine getirmek miihimdir. Ayrica liderlerde bol bol
tiyelerinin isteklerini karsilamak halindedir. Davranigsal liderlik, liderin
tiyelerinin farklilasan dileklerini hangi birimde karsilayabildigine ilisiklidir.
Davranigsal liderlikte degisen liyakatler ayni birimde olmayabilir. Boylece 2
diizeyli davranis ifade edilmistir. Bunlar diisiik nitelikli ve yiliksek nitelikli
karsilikli degisliktir. Diisiik nitelikli davranmis gayrimenkul ve haklara
yaslanirken, yliksek nitelikli davranis bireysel baglara yaslanir. Davranigsal
liderlikte sekil ile ilgili degerler olarak ifade ettigi saygi, gliven gibi maneviyat
gibi degerler vardir. Disiik nitelikli davranistaysa liderin 6denek artis1 ve
bunun gibi miikafatlar1 elinde tutmasi gereklidir. Yiiksek nitelikli baglardaysa;
liderin kudretini belirleyen ozelikler Ol¢iilemeyen birtakim
miikafatlandirmalara dayanmaktadir (Tanridgen, 2013). Bu yaklagimin baglica
fikri, liderleri basarili ve aktif yapan mevzunun, liderin karakterlerinden
ziyade, liderlik yaparken sergiledigi davranislardir. Liderin tabanlariyla iletisim
bicimi, otorite devredip etmemesi, programlamak ve teftis bigcimi, gayeleri
oranlama bi¢cimi gibi davranislar liderligin islevligini belirleyen miihim
etkenler olarak alinmistir. Liderler kadar {iyelerini de dikkate almistir (Kogel,
2001). Davranis kuramlariin gelisiminde farkli tiirde uygulamalar1 inceleme
ve kuramsal aragtirmalarin faydalar1 olmustur. Bu arastirmalarin neticesi olarak
baska liderlik bicemleri belirlenmis ve bunlarin faaliyetlerin iizerine
calisilmigtir.

2.2.2.1. Ohio State Universitesi Calismalari

Caroll Shartle yonetiminde gerceklestirilen Ohio c¢alismalar1 liderlik
davraniglarini Slgebilecek bir skala gelistirmeyi amag¢ edinmislerdir (Chemers,
1997) ve Liderlik Davraniglarin1 Tanimlayan Sorular (LBDQ) tanimlayan bir
degerlendirme skalasi1 gelistirmislerdir. Askerlerden, egitimcilere, esnaflara ve
diger sektorlerde galisma yapmislardir (Daft, 2008: DeYoung, 2005). Netice
olarak da fikir ve yapiy1 aksiyona gecirmek iizere 2 teori ortaya atmislardir
(Datft, 2008). Saggorii boyutunda, lider isin insanogluna fokuslanir (DeYoung,
2005), tabanlarin goriislerine, duygularina saygi duyar. Lider ahbapca ve



destekleyici bir bi¢imde davranir (Daft, 2008: Yukl, 2002). Yapiy1 harekete
gecirmedeyse, gaye ve vazifenin dnemini vurgulanmaktadir (DeYoung, 2005).
Liderin amaci1 tabanlarini basariya yonelik etkinliklere yonlendirir (Daft, 2008).
Lider toplulugun kamusal gayelerine erismek i¢in astlarinin sorumluluklarini

ve kendilerinin rollerini yapilandirir ve ifade eder (Yukl, 2002).

Sekil 1.Yukl tarafindan uyarlanmis lider davranislar1 (Yukl, 2002)

Yiiksek
Yiiksek Anlayis
Yiiksek Anlayis
| Yiiksek Anlayis
< Diisiik YHG Yiksek  YHG
Diisiik Anlayis Diisiik Anlayis

Diisiik —— Yiiksek

Yapiy1 Harekete Ge¢irme Boyutu

2.2.2.2. Michigan Universitesi Calismalar:

Michigan Universitesinde yapilan arastirmalar Ohio Universitesinde yapilan
arastirmalarla ayni silire i¢inde yiiriitilmiistir. Meydana c¢ikan liderlik
davramglar1 birbiriyle benzerlik gosterebilmektedir. Ohio Universitesinde
yapilan caligmalarina benzesen lider davranist yine 2 baslica teoriye
odaklanmistir: “Uretim Odakli” ve “Calisan Odakli” lider davrams sekli.
Uretim odak noktali énder, gayelerin gerceklestirmeye ehemmiyet verirken,
personel odakl1 6ncii tabanlar1 kurumun gerekli bir elemani1 olarak gormektedir
(Simsek, 2007). Michigan iiniversitesi arastirmalarinda tespit edilen “Uretim
Odaklr” lider davraniglart Ohio Universitesi arastirmalarinda gegen “Yapiy
Kurma” bigimine baglh lider tutumlariyla benzesim gostermektedir. Su sekilde

de aciklanabilir; iiretim odakli liderler hummali bir ¢alisma olustururlar, belirli
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calisma sekillerinin takipgisidirler, isi 6zenli diizenlerler, astlar1 kontrol ederler.
Personel odak noktali liderlerse personellerin kisisel isteklerini ve bireyler arasi
miinasebetlerin gelistirilmesini vurgularlar (Lunenburg ve Ornstein, 1996).
Michigan tiniversitesi arastirmalarinda ortaya atilan liderlik davranislarina
iligkin bi¢imlere baktigimizda kaginci bigimde gosterilen liderlik davraniginin
kurumun gayelerine erismekte etkileyici oldugu suali gelmektedir. Ilk
caligmalar neticesinde; en iiretken is ekipleri liretim esashi 6nderlerle ¢alismak
yerine ¢alisan odakli 6nderlerle ¢alismay1 dilemislerdir.

Daha sonraki calisma neticeleriyse en etkili iiretim oranlarina sahip olan
liderlerin hem iiretim esasli hem de personel esasli olduklar1 sonucunu ortaya
koymuslardir (Lunenburg ve Ornstein, 1996). Yapilan ¢alismalarda ortaya
cikan baska sonuglara baktigimizda boyutlar arasinda saglikli kiyas yapabilmek
olas1 olmamaktadir.

2.2.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Yonetici ve lider tutumlarinin 6ziimsenmesi ve Kkitlelestirmeyle alakali
gelistirilen Obiir bicim Rensis Likert’in Sistem 4 seklidir. Likert’in Michigan
Universitesi arastirmalarinin devamui niteliginde gelistirdigi bu sekle gore,
liderlerin tutumlar1 4 baglikta toplanabilir. Her grup belli hipotezleri ve belli
eylemleri igerir. Bu 4 likert ve karakterleri asagidaki gibi agiklanabilir (Kogel,
2005).



Sekil 2.Likert’in “sistem 4’ modeli

" Sistem 1 Sistem 2
Onderlik . Sistem 4
Istismarci Yardimsever Sistem 3 Katilhmci
Degiskeni DemokKratik
Otokratik Otokratik
Hizmetci efendisi Kismen giivenir
o ) Biitiin konularda
1. Astlara arasindaki gibi bir fakat kararlar ile
Astlara giivenmez o . tam olarak
olan giiven giiven anlayigima ilgili kontrole sahip )
o ) glivenir.
sahiptir. olmak ister.
Astlar is ile ilgili
konular tartismak o o o
2. Astlarm Astlar kendilerini Astlar kendilerini Astlar kendilerini
konusunda
algiladigl P fazla serbest oldukeca serbest tamamen serbest
kendilerini hig . . .
serbesti hissetmezler. hissederler. hissederler.
serbest
hissetmezler.
3. Ustiin Isle ilgili sorunlarm | Astlarn fikrini alir Daima astlarin
Bazen astlarmn fikrini o
astlarla coziimiinde astlarin ve onlar: kullanmaya | fikrini alir, onlari
sorar.
iliskisi fikrini nadiren alir. caligar. kullanar.

Likert diizenlemenin kalitesini, astlar ile etkileyici muhabere, tabanlarin
giidiilemesini, hiikim alma asamasma katilimiyla ifade edilmistir (Likert,
1961). Likert’in dort sistem formuyla gayesi, baska idare diizenlerini
yoklamaktir. Yukarida Dbelirtildigi  gibi, sistemin formunda isgoéren
personellerin  itimatlari, bagimsizhik diizeyleri veya yoneticileriyle
miinasebetleri yiikseldik¢e {iretkenlikleri artacaktir. Likert’in caligmalari,
verimliligi oldukga yiiksek ekiplerin Sistem ii¢ ve Sistem dort bi¢imi bir idare
altinda olduklarini; verimlilik al¢ak seviyede gruplarinsa Sistem bir ve Sistem
iki bi¢imi bir idare himayesinde ifade edilmistir (Likert, 1961).

2.2.2.4. Blake ve Mouton'un Yonetim Sistemleri Matrisi (Managerial
Grid)

Texsas Universitesi’'nin iki bilim adami Blake ve Mouton, Ohio
Universitesi'nin ~ akademisyenlerin ~ benimsedigi ~ goriislere ~ benzer
diisiincededirler. Bu diislince, idare modelleri (Managerial Grid) olarak
cevrilebilir. Orada 5 farkli siifta liderlik modeli sunulmaktadir (Eren, 2001).
Blake ve Mouton araciligiyla sunulan kuram, dogrusu Ohio Liderlik

Arastirmalarindaki "yonetsel egilim programi"nin bir gride uyarlamayla
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ulagilmistir. Yoneticilik tutumlarinin 2 farkli uzanimi olarak, insanogluna ilgi
ve ise ilgi, yatay ve vertikal eksene yerlestirilmek sartiyla 5 farkli 6nderlik
modeli benimsenmistir (Alkin, 2006). Asagida bu liderlik gosterilmektedir.

Sekil 3.Blake ve Mouton’un (1964) “y6netim tarzi matriksi”

=) 1.9 insan 9.9 Ekip
Yitksek Yoénelimli (Demokratik)
i 8 Lider Liderlik
N p
S 6 5.5 Orta
A Yolcu
N 5 Liderlik
A 4
3
i
=
L - 1.1 Zaywif 9.1 Otoriter
G 1 Liderlik Liderlik
I
1 2 3 4 5 6 7 8 o
Diistik
Diisiik URETIME ILGI Yiiksek

Zayif (Serbesiyet¢i) Liderlik: Serbesiyetci liderler sorumlulugu girmeyen ve
serbesiyet¢i bir stili benimsemektedir. Uretmeye ve personele karsi alakasi
diisiik seviyededir. Gostermelik olarak isin yonetiminde bulunmaktadir.

Insan Yénelimli Lider: Uretmeye olan tutumu diisiik seviyede, ancak bireylere
olan tutum yiiksek seviyededir. Lider tabanlarina pozitif ilgi gostermekte ve
zevkli ig ortami saglamaya ihtimam saglamaktadir.

Otoriter Liderlik: Uretmeye ilgi yiiksek seviyede, bireylere alaka diisiik
seviyededir. Lider alt tabandakilere 6nemsememektedir, devamli miidahale
ederek ve kontrol saglamaktadir. Uretim saglamak igin personellerin
duygularini ve ihtiyaglarin1 gormezden gelir ve daha fazla iiretime yonlenir.
Orta Yolcu Liderlik: Uretmeye ve bireye karsi esit davranmaktadir. Uretmeye
ve bireylerin duygu ayrica ihtiyaglarinin giidiilenmesiyle personellerin ¢ok
yada az seviyede doyuma ulasacaklarini benimsemektedir.

Ekip (Demokratik) Liderlik: Uretmeye de bireye de yiiksek diizeyde ilgilenir.
Teskilatlandirmada iiretim diisiinceleriyle birey ihtiyaglar1 arasinda anlasmazlik
bulunmamaktadir. Liderlik eden birey personellerin is beklentilerini, ¢alisma
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baghiliklarinm yiikselterek, ¢alisma doyumunu ylikseltmekte iiretmeye yonelik
hedefleri de arttirmay1 saglar. Bireylerin alinacak kararlara dahil olmalarina ve
bireylere kendisini anlatmalarina olanak verir (Blake ve Mouton, 1964).
Tartisilan bes onderlik seklinin dordii, acik¢a ya da tefsir yoluyla, verimlilikle
kalp giicii arasinda tabii sayilabilecek bir catiski oldugunu varsayar. “Insanlara
tiretim i¢in iicret ddenir.” Diislincesinden yola ¢ikan ve bu sebeple tamamen
liretime yonelen olaganiistii uctaki yaklasim 9.1 yaklasimidir. “bir dostluk ve
arkadaslik grubu i¢inde doyuma erismis bireyler verimli olurlar”
diisiincesinden yola ¢ikan ve bu sebeple tamamen birey iligkilerine asir1 uglu
yaklagim ise 1.9 yaklagimidir (Can ve ark., 2009).

2.2.3. Durumsallik Yaklasim

Durumsallik kuramlar liderlik olgusunun tesekkiil kosullarina 6nem verir. Bu
goriise gore kosul-bagimlilik kurami denmesinin sebebi budur. Degisik
sartlarin baska liderlik sekilleri gerektirmesi teorilerin genel varsayimidir. Bu
sebeple liderligi aciklarken “sartlar” degiskeni de modelin bir pargasi olarak
diistiniilmektedir. Durumsallik kuramlart modern olmakla beraber liderligin
aciklanmasinda fayda saglamistir (Kogel, 2010).

Kosullarini1 dikkate alarak liderligi betimleyen bu kurama goére gayenin sekli,
izleyicilerin yetenekleri ve beklentileri, liderligin olustugu grubun o6zellikleri
ve lider ve izleyenlerin deneyimleri liderin etkinligini belirleyen etkenlerdir
(Kogel, 2010). Durumsallik teorisi ortamlara ve hallere gore en cazip liderlik
seklinin farklilik gosterecegini sdyler.

Liderlerin davraniglar1 Davranis teorisine gore calismaya egilimli veya bireye
egilimli olabilecegini 6grenmistik. Fakat hangi sartta ise yonelik ve hangi sartta
bireye yonelik davranisin islek olacagini belirtmemektedir. Ne var ki
durumsallik teorisi belli bagh sartlarda her iki davranis bi¢imini de ayni1 dlgekte
etkin olabilecegini varsaya bilir. Durumsallik kurami nerede hangi kosullarin
miithim oldugunu ve bu sartlara en cazip liderlik seklinin hangisi olabilecegini
arastirir. Ama bu konudaki aragtirmalarin sayisinin az olmasi da dikkat ¢eken

baska bir konudur (Kogel, 2010).
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2.2.4. Cagdas Liderlik Teorileri

Giliniimiizde liderlik tutumunda globallesmek ve teknolojik gelisimlerin tesiri
ile birlikte degisiklikler ortaya c¢ikmistir. Ozellikle bilgiye ulasmayi
hedeflemenin kolaylig1 ve paylasimi liderlik seklinin de degismesine sebep
olmustur (Paksoy, 2013).

2.2.4.1.Doniisiimcii Liderlik

Kamudaki degisimler her zaman is diinyasinda da dontisiimler meydana
getirmis ve degisime ve revizyona ihtiya¢c olusturmustur. Liderligi daha
kapsamli betimlemeyi de bu siiregle baglanmistir. Bu betimlemelerden biri de
dontistimcii liderlik konseptidir. Dontistimcii liderlik 6zellikle vizyonel ve
karizmatik liderlik konseptleriyle birlikte kullanilmaya baslanmustir. Orflere ve
gecmise daha baglasik olan liderlik sekli etkilesimci liderlik, gelecege, yenilige
ve degisime ¢evrik olan liderlik seklini de doniisiimcii liderlik olarak
isimlendirilir. Doniistimcii lider, izleyicilerinin dileklerini, inanglarini, deger
takdirlerini, degisiklik yapan, doniistiiren ve zamana uyarlayan liderdir
(Soydemir, 2014). Doniisiimcii lider, organizasyonlart degisim ve doniisiimlere
ayak saglayarak gayelerine wulastiran kisidir. Liderin bu durumu
gergeklestirebilmesi i¢in de vizyon sahibi olmasi ve vizyonunu insanlara
kendini kabul ettirebilmesiyle olmaktadir (Kogel, 2010).

2.2.4.2. Etik Liderlik

Liderler kurumsal olusumlarda tashih edilen hiikiimlerde kararname, yasayla
tiiziikleri goz oOniinde bulundurmaktadir. Kararname, kanun ile tiiziiklerin
yiiriitiilmesi seviyesindeyse etige dikkat edilmesi gerekir. Onderlerin etikle
ilgili degerlerinin kurumun ortamini oradan da personellerin eylemlerine etki
ettigi kanaatindedirler. Orgiitsel etigin yayilmasiyla lider bireylerin tutumlari
arasinda iliski bulunmaktadir. Béyle bir hale ayn1 dogrultuda da egitim yoneten
kisinin sorumluluklarin1 yerine getirirken hazir kanunnameler ve stratejiler
kadar is ahlak kaidelerine de riayet etmeleri istenmektedir (Pehlivan 2001).
Literatiirde orgiitsel etigin kurumsallastirilmasi okuldaki yoneticinin (miidiiriin)
etkileyici etiksel liderlik tutumu gostermesine endeksli oldugu da
belirtilmektedir (Ozden, 2002). Okul kiiltiiriiniin olusumunda etkileyici olan

yontemlerin, hiyerogliflerin ve diizenlenmesi aliskin hale getirilmis térenlerin
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kurumda etik degerler diizeni olusturmanin vasitasi oldugu sdylenebilir. Lider
bireylerden mevcut giiniin ile donemin degisikliginden etkisi altinda kalan etik
gorlisiin _ kurumlara yiiriitiilmesi beklenmektedir. Cagimizin ihtiyaglarini
karsilamayr arzu eden okul yoneticisi, diiriist, adil ayrica ahlakli tavir
gostererek biitiin kursiyerlerin basartya ulagsma seviyelerini arttirmaya emek
harcamali bir bagka deyisle etik acidan lider olmalidir (Giimiigeli, 2001).
Etiksel yonelim tarzim benimseyen lider, personellerin etiksel eylemlerini
incelemeyi 6nemli bir etki oldugunu dikkate alarak davranir. Yalnizca liderlik
yetkinlikleri ~ kafi  degildir. Bu  yetkinliklerin  etiksel  tutumlarla
biitiinlestirilmesine ihtiya¢ duyar (Bulug, 2009).

2.2.4.3. Karizmatik Liderlik

Bu giiniin karizmatik liderlik tasvirini Max Weber’in kuvvetli bir bigimde
aciklamasi etkisi altinda kalmistir. Karizma, Antik Yunanlilara kadar gidenr
tarthe sahip olamkatadir. Antik Yunancada "ilahi, olaganiistii yetenek"
manasma gelir. Weber’e gore, karizmatik liderin olaganiistii vasiflar
mevcuttur. Bu sebepten altlar1 lidere inan¢ tasimakta ve liderini
izlemektedirler. Askeri, parti liderleri ve peygamberler de karizmatik liderlige
ornek veren sekillerindendirler. Keramet ve vahiyler, kahramanlik, coskulu
olmak, yaraticilik, sasirtici bigimde basar1 onlarin kisiliklerinin bir pargasidir.
Weber’e gore, biirokrasi ve diger kurumlar bilhassa da evle alakali isler giinliik
yasantinin aligkanligidir. Karizmay1 biitlin bu rutinin karsiti, resmi otorite veya
rutinin disinda bir efekt sekli olarak ifade edilmistir. Karizmatik liderler bu
alisilmisin disinda olaganiistii vasiflara sahip olmalariyla sosyal veya ekonomik
bir bunalim siirecinde, koklii bir fikirle bunalima c¢are Onerisiyle ortaya ¢ikar,
izleyenlerin erisebilecekleri goriis ortaya ¢ikarir ve dezavantajlart ortadan
kaldirmada destek saglarlar.

Karizmatik liderlik gelenek veya gizemli olmaktan ziyade, gézlemlenebilir,
tahlil yapilabilir olusum olarak da agiklanabilir. Karizmatik liderlik
karakterlere, tutumlara, ustaliklara ve sartlar dahilinde ortaya ¢ikar. Karizmatik
onderler bireysel marifetlerinin kuvvetiyle altinda calisan bireyler iistiinde
derin ayrica olaganiistii etkilesme sebep olurlar. Altta calisan bireyler liderin

diisiincelerini  denetlemeksizin, baglilikla ayrica sadakatle Onderlerinin
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arzularimi karsilarlar. Yonetici altinda ¢alisan bireylerin ihtiyaglari, secimleri
ayrica beklentilerini kisisel egilimlerden grup egilimine doniistiiriir. Karizmatik
liderlikteki benzer bir tesiri ifade eden tabanlarin ruhsal bir durumla yoneticiye
sadakatlerini, tabanlarin emosyonel ve giidiileme olarak diirtiilenmesi, lider
birey vasitasiyla gorevle alakali degerlerinin gogaltilmasi, lider bireye karsi
astlarin degerleri, inancglari, sadakatleri ve i¢sel motivasyonlaridir (Yildirim,
2013). Bass, House’un kuramina birka¢ ek yapmak amaciyla daha genis
caligma ortaya koymus ayrica karizmatik onciiliigiin yalnizca itikatli ve itimatlh
olmaktan {liremeyecegini, ayrica astlarin lideri olaganiistii, dinsel bir yigit
olarak bilincinde olmalarinin 6nemli oldugunu diisiincesindedirler (Yukl,
2002).

Karizmatik lider 6z giiven, sozlii olarak agiklamayan, etkileyici hitap eden,
yiiksek enerjiye sahip, mucit, reformcu, ileri goriislii, risk alabilen, insancil
olan sahsiyet karakterleri gosterir. Biitiin bu karakterleriyle karizmatik 6nder
davraniglariyla ileri goriis kisiligi gosterir, rol model olur, iist performans
ihtiyaclarimi karsilar, {ist diizeyde itimat gosteriri ve astlarimi ileri goriis igin

basarili olmaya giidiiler (Yildirim, 2013).

2.2.4.4. Etkilesimsel (Transactional) Liderlik

Etkilesimsel liderlikte yonetici yliksek performanst miikafatlandirir ya da
diisiik performansi cezalandirir. Etkilesimsel dnderlikte bu basarili bir 6nderin
en Onemli Ozelligidir. Mesela; liderin altinda calisan bireylerle olumlu
caligmalara ortaya koydugunda aylhigina zam vermesi ve ylikselmesini
saglamasi. Etkilesimci liderlikte onder altinda calisan bireylerin istedigi
herhangi bir seyle kendisindekini degistirir. Boylelikle her iki tarafa da katki
saglanir. Boyle bir halde yonetici etkilesimcidir zira dnderin ortaya koymayi
arzu ettigi personellerin alakasidir. Etkileyici bir aktiiel lider izleyicilerinin
taleplerini karsilar. Bundan dolay1 edimsel liderlik, astlarinin isteklerindeki
doniistimleri, tepkimelerinin neticelerini ve goriisme yetisini dahil eder.
Etkilesimci liderler dosdogru adimlamak ig¢in, nizamlar ve Olgiitlerden
sapmalar i¢in izler, arastirirlar. Etkilesimci oOnder calismayi, nizamlari,

degimleri, Olgiinleri ifade eder (Yildirnm, 2013). Etkilesimci yoneticiler
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personellerinin iglev ve vazifelerini ifade ederek onlari is yeri hedefleri
dahilinde calismaya gilidiilemektedirler. Boyle bir bigimde yoneticiler resmi
otoritesini kullanarak ayrica ddiilleri personellerin sergiledikleri ¢abaya dayali
takdim etmektedirler. Boylelikle, edimsel yoneticiyle personelleri arasindaki
baginin temeli ortak menfaatlere dayanir (Budak, 2003).

Burns’e gore etkilesimci yonetici astlari ile iliskilerinde kiymetli ¢aligmalari
takas etme gayesindedir. Degis tokus edilecek kiymetli malzemeler ekonomik,
politik veya dogadaki fiziksel malzemeler olabilmektedir: para, dilek, oy vb.
doniistimcii liderlikte Onder ve astlariyla arasinda mutluluk saglamak igin
karsilikli anlagma mevcuttur. Bu anlagsma basit ifade edilebilir, hesaplanabilir
ayrica oranlanabilir niteliklere haizdir. Bunun ile beraber, doniisiimcii
yoneticilikteki miinasebetler kisa siirelidir. Etkilesimci yoneticilik {istten ve
etkisizdir.

Etkilesimci liderlikte yonetici ve ¢alisanlart arasinda her birinin 6zel gayeleri
arasinda degisiklikler mevcuttur. Calisanlar yiyecek, icecek gibi belli dileklerle
doyuma ulasabilirler. Etkilesimci liderlikte nitelikli sezalar, hakseverlik,
mesuliyetlilik ve bagliliga benzer hayati degildir.

Bass, etkilesimsel Onderin calisanlart gayeye ulasgtirmak i¢in kullandig
yontemler 3 alt formatta betimlenmistir. Bunlar kosullu 6diil, disaridan
yonetim ile etkin ve pasif yonetim ve serbesiyetci liderliktir.

Kosullu  o6diil:  Liderlik eden birey ortaya konulan performansi
mikafatlandirarak gayeyi etkiler. Liderlik eden birey isteklerini belirtir,
mutabakatlart miisterek doyum edici bigimde diizenler, kaynaklar icin anlagir,
performansa destek verir, degis tokus eder ayrica calisanlarin basarili
performanslarini miikafatlandirir.

Disaridan yonetim: Etkin yonetimde lider astlarin performansini takip eder ve
olusturdugu olgiitlere uyulup uyulmamasma goére dogru Onlemleri alir.
Eksikliklerden ka¢inmak i¢inde standartlar yiirtirliige koyar. Edilgen yonetimde
ise lider ciddi meseleler olusana kadar miidahale etmez. Onlar eksiklik olusana

kadar tedbir almak i¢in beklerler.
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Serbesiyetci liderlik: Beli bir liderlik yoktur. Lider mesuliyet almaktan kaginir
ve gerektiginde ortada yoktur. Destek vermek icin isteklerin cevap vermekte
basarisizdir ve hayati konularda goriis bildirmekte kaginir (Yildirim, 2013).
2.2.4.5. Vizyoner Liderlik

Realist, diiriist bir gelecegi tasarlayabilmek, donemin hizla degisen ortaminda
orgiitleri belirsizlikle olan miicadelelerinde onlar1 ileriye gotiirecek bir yetenek
olarak goriilmektedir. Vizyonu tanimlamay1 okulun gelecekte ne olacagina
iligkin bir riiya ve ideal olarak tanimlanmistir (Balci, 2001). Vizyoner liderligi
beraber yeni bir istikbal olusturmanin merkezinde olan bir liderlik yaklagimi
olarak degerlendirilmektedir (Ozden, 2004). ilaveten vizyon kavramini bir is
yerinin gelecegini gosteren bir fotografa benzetilmektedir .

Vizyoner lider okul toplulugu tarafindan da paylasilan ve desteklenerek bir
O0grenme gorlislinii gelistirerek, aydinlatarak, pratikleserek ve izlenmesini
kolaylastirarak biitiin kursiyerlerin basar1 seviyelerinin arttirilmasia katki
saglayan bir liderdir(Gilimiiseli, 2001).

Vizyoner lider, personellerin gelecekte olacaklar ve yapilacaklarla alakali 6n
gorii sahibi olmasini saglar. Uzun vadeli islerin personeller i¢in manidar
bi¢imde algilanmasina yardim eder. Boylelikle kaliplasmis ve uzun siire devam
eden isleri manidar kilar. Vizyoner lider orgiitiin gayeleri ile kisilerin uzun
vadeli hedeflerini bir araya getiren net bir goriis olusturur (Tanriégen, 2013).
2.2.4.6. Siiper Liderlik

Liderliginin Charles C. Manz ve Henry P. Sims’in yaptig1 bir liderlik tarzidir.
Liderin yapilmasin1 arzu ettikleri konusunda digerlerini yogunlukla otorite
giiciinden beslenen tehdit yoluyla etkiledigi yukaridan asagiya calisan bir
asama olarak goriilen nitelikli liderlik tarzina kars1 ileri siiriilmiis secenek bir
liderlik yaklagimidir. Siiper liderlikte baslica mevzu, her kisinin i¢inde 6z
liderlik kuvvetinin var oldugu ve bunun siiper liderlik ile gelistirilmesi
gerekliligidir. Boylece kisiler, kendi hiinerlerini 6rgiit amaglari dogrultusunda
doruk noktast1  bi¢iminde kullanacaklardir. Siiper liderlik baskalarinin
kendilerine liderlik yapmalarini saglamaya calisirlar. Bunun icin taktikler
uygular. Stiper lider, bununla birlikte bagkalarinin kendi kendilerine liderlik

yapmalar1 i¢in onlart yonlendirmektedir. Siiper lider, is gorenlerin kendi
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kendilerine lider olmalarina olanak saglayacak bir modelde sistemi kurar ve
uygular.

Basaril1 performans tecriibelerine imkan saglar, pozitif psikolojik ve duygusal
tecriibelere imkan saglamak i¢in tehlikeli olmayan bir 6grenme bolgesinin
olusturulmasini saglar, deneyim ve miicadeleye agik olan pozitif ikna edici bir

etki etmeye calisir (Tanri6gen, 2013).

2.3. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Onemi

Bir konsept ve anlayis modeli olarak baglilik, toplum hissiyatinin oldugu her
yerde var oldugu, toplumsal i¢giidiiniin soyut bir anlatim bi¢imidir. Baglilik,
kisiyi beli bir diisiinceye, kisi veya bir gruba karst evvelden hazirlayan bir
davranig bi¢cimi olarak nitelenebilir. Bu bi¢imde bir davranis, amacin varligina
stireklilik veren duygular ve amacin yerine gelmesini saglayan eylemlerle
belirlenebilmektedir (Dogan ve Demiral, 2009).

Kiiresellesen ekonomik olusum ve rekabet Orgiitlerin  personellerinin
bagliliklarina daha ¢ok gereksinim duyduklari bir kosul olusturmustur.
Personellerin, amag ve degerleri ile orgiitiin amag¢ ve degerleri arasinda uyum
saglanmasi, oOrgiitle biitlinleserek gayelerin gergeklesmesi dogrultusunda
Ozveride bulunabilmesi, karsilagtiklar1 her tiirlii meseleleri ¢éziimleyebilmek
acisindan ¢ok onem tasimaktadir (Vural ve Coskun, 2007).

Orgiitsel baglilik fikri, cagcil yonetim fikirleri arasinda en cok ilgi toplayan
kavramlardan biri olarak karsilasiriz. Personellerin isle ilgili yaklagimlarindan
biri olan Orgiitsel sadakat, 6zellikle son elli yilda iizerinde ¢okca durulan bir
mevzu olmasina ragmen, heniiz bu konseptin tanimi iizerinde fikir birligine
varilamamistir (Iince ve Giil, 2005). Bunun en miihim sebebi sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi ¢ok disiplinlerden gelen
aragtirmacilarin meseleyi kendi uzmanlik alanlar1 esasinda ele almalaridir.
Orgiitsel baglilik kaynaklar1 gdozden gegirildiginde birbirinden degisik birgok
baglilik tanimina rastlanmaktadir. Morrow, literatiirde oOrglitsel baglilik ile
farkli tanimlarin var oldugu ifade etmektedir. Bu tanimlardan bazilar
asagidadir.

Kanter grupsal baglilig1 kisinin grupsal gayeleri meydana ¢ikarmak amaciyla

gayret harcadigi bir olusum tarzinda tanimlamaktadir.
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Wiener ise grupsal baglilign “grupsal gaye ve menfaatlerin bedelini
Odeyebilecek bigimde hareket etmek amaciyla ruhsallagtirllmig diizgiisel
preslerin totali” olarak gormiistiir (Adilogullari, 2011).

Grupsal baglilasim, kisinin grupsal gaye ve kiymetleri benimseyerek, kuvvetli
bir 6greti hissetmesi, grup yararin1 goz Oniine alarak iist diizey gii¢ harcama
arzusu icerisinde bulunmasi ve grup azaligini yasatma tarafinda kuvvetli bir
arzu hissetmesidir (Demir ve ark.,, 2008). Baghlk, kisiler grupla
kisisellestirdiklerin de ve grupsal gaye ve kiymetler icin efor gosterdiginde
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel baghilik &rgiite edilgen itaatten fazlasmi tasvir
etmektedir. Orgiit ile personel arasindaki iliski etkendir, zira kisiler orgiitiin
daha iyiye gidebilmesi i¢in kendileri 6zveri yapmaya isteklidirler (Vural ve
Coskun, 2007).

Davis ve Newstrom ise bagliligi, personelin orgiitii ile girdigi kiinye birliginin
miktart ve Orgiitlin etken bir iiyesi olmaya devam etmeye goniillii olmasi
seklinde tanimlamislardir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

Orgiitsel baghlik kaynaklarinda ihtimalen en ¢ok benimsenen edilen terimlenen
Porter, Steers ile Mowday yoniinden gerceklestirilmistir. S6z konusu ifadeye
gore baglilasim kisiler is yeriyle kisisellestiklerinde ve grupsal gaye ve
kiymetler yoniinde efor sarf ettiklerinde ortaya c¢ikmaktadir (Cavus ve
Giirdogan, 2008).

Yapilan tiim tasvirler dahilinde orgiitsel baglilik kavramini; personellerin
Orgiitiin gaye ve hedeflerini benimsemeleri ve bu amaglara ulasmada tiim
giiclerini ortaya koyarak, Orgiitiin avantajlarin1 kendi avantajlarindan {iistiin
gormelerine dayanan, orgiitte kalmay1 siddetle arzulama bigimde 6zetlemek
miimkiindiir (Akin, 2010).

Orgiitsel bagllik, drgiite karsi psikolojik bir mensubiyettir. Personellerin bir
orgiitle miitemayil olarak caligmasina yol acan etkenin orgiitsel baghlik oldugu
belirtilmektedir. Onur ve itibar kavramlarinin baghlik duygusuyla ilintili
olduguna dair deneye dayali kanitlar da ortaya konulmustur (Boezeman ve
Ellemers, 2007).

Orgiitin ~ 6mriiniin  devam  ettirmesi  kuskusuz calisanlarin  gruptan

bagimsizlagmamasi ile baglantilidir. Calisanlar gruba hangi iliskide etkilesimde
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ise grupta bu seviyede giiclenir. Her Orglitiin personelleri iste tutmak igin
gosterdigi efor ayni degildir. Bazi orgiitler personelin isten ¢ikmasindan pek
etkilenmez. Orgiite girmek icin is basvuranlarin sayis1 fazla olan bir orgiit
caligani ise baglamak icin biiyiik bir gayrete gerek duymaz (Cetin, 2004).
Yapilan arastirmalar Orglitsel bagliligin; orgiitiin  deger, misyonunu ve
vizyonunu benimseme, Orgiitle kendisini Ozdeslestirme, kalite gelistirme
gayretlerini yerlestirme, kuvvetlendirme, nitelikli efor sarf etme, miitemayil
olarak orgiitte kalma gibi personelin muamele ve davranislar1 ile dogrudan
ilintili oldugunu gostermektedir. Bu tutum ve davranislarin da is doyumu, is
giicli devir hizi, isten ¢ikma emelini azaltma ve kigisel ve oOrglitsel basarim
lizerinde pozitif etkiler yaptig1 bilinmektedir (Sahin, 2007).Orgiitsel bagllik ile
ilgili ¢alismalar bu giinlerde, zaman gectikce fazlalasan bir deger elde etmistir.
Bu durumun sebeplerini asagidaki tarzda ifade edebiliriz (Bayram, 2006).

+ Orgiitsel bagliligim, arzu edilen ¢alisma tutumu ile ilgisi,

* Yapilan ¢aligmalarda orgiitsel bagliligin isten ¢ikma nedeni olarak,

» Orgiitsel baglilig1 fazla olan bireylerin, orgiitsel baglilig1 az olanlara nispeten
daha iyi efor sergilemeleri,

* Grupsal baglilasim, grupsal etkisinin yarayigh bir ifade tagimasi ve grupsal
baglilasim, 6zveri ve de haksevere benzer grup yurttaghigi hareketlerinin bir
gostergesi seklinde farkindalik olugturmasidir.

Grupsal baglilasim, orgiit cevresine deger katarak orgiite olumlu katkilarda
bulunan bir etki olarak kabul gormektedir. Orgiite bagl personellere sahip
olmanin yararlarindan biri de, bagliligin personelin morali, motivasyonu,
basarimi ve nihayet is basarisi {lizerinde tesirinin bulunmasidir (Dogan ve
Demiral, 2009). Ancak orgiitsel baglilik davranisi goniillii bir davranis
oldugundan dolay1 bu davranigin 6rgiit tarafindan kaginilmaz hale getirilmeye
calistimast dogru bir strateji degildir. Orgiite baglilik, is gorenler bunu
isteyerek gosterdigi zaman Onemlidir. Davranisa istirakin degeri, davranisa
zorlama seviyesi arttik¢a diisecektir (Ceylan ve Demircan, 2002).

Grupsal baglilasim, gruplarin mevcudiyetlerini  giivenlik altina alma
gayretlerinin bir temel faaliyetlerinden bir de temel olmayan amaglarindan

birisidir. S6z konusu durumun nedeni su ki grupsal bagliligi bulunan is
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gorenler oldukca fazla etkin, fazlaca kanaatkarli, fazlaca tiireticilige sahip
olmaktadir. Ayrica daha fazla diizeyde baglilik ve de mesuliyet hissi igerisinde
caba gostermekte ve boylece grupta oldukea diisiik bedellere sebep olmaktadir.
Giliniimiiz rekabet kosulunda gelir amaci giiden ya da giitmeyen her is yeri i¢in
orgiit lyelerinin Orgiit ile ilgili davraniglarin1 kavramada orgiitsel baglilik
olduk¢a 6nemlidir (Vural ve Coskun, 2007).

Orgiitsel bagllik, is gorenin calistigi kurumun amallerini benimsemesi ve o
kurum i¢indeki varligini siirdiirmeyi istemesidir. Kuruma baglilig1 ii¢ sekilde
tanimlayabiliriz:

1. Calisanin kurumun bir mensubu olabilmek i¢in giiglii arzu duymasi.

2. Orgiitiin menfaati i¢in ¢alisanin yiiksek diizeylerde ¢aba sarf etmek istemesi
3. Calisanin Orgiitiin degerlerini ve amallerini benimseyip kabullenmesi.
Kisacasi, kurumsal baglilik, personelin kurumuna zit bir sekilde bulunan
baglilik gostergesidir ve ¢aba gosterdigi kurumun kazangli duruma gelebilmesi
i¢in ortaya koydugu ilgidir (Y1lmaz, 2014).

Ozetle orgiitsel bagliligi; calisanlarin, kurumun gaye ve degerlerini zorlama
olmaksizin onayip, bu gaye ve degerler istikametinde, kurumun basariya
ulagmasi i¢in gerekli ve kafi caba gostermeye heveskar olmalaridir.

Calisanlar kurumda bir takim gayeler, degerler ve inang¢lar dogrultusunda bir
araya gelerek bir biitiinli olustururlar. Gene bu calisanlar arasindaki paylasilan
ortak paydalar ne kadar ¢ok ise kuvvet bir kurum kiiltiiriinden s6z edilir. Boyle
bir kiiltliriin olugsmas1 kurum i¢inde birligi saglayarak, etkinligi, verimliligi ve
stirekliligi birlikte getirir. Kurum ve birey devamli olarak birbirine katk: kattig
siirece birbirine olan sadakatleri de devam edecektir. Kurum personelinin
gelisimi i¢in hig¢ bir 6zveriden kagmadigr siirece kisi tiim bilgi, beceri, yetenek
ve enerjisini bir biitiinii oldugu kurum i¢in harcamaktan c¢ekinmeyecektir.
Boylece saglanan oOzdeslesme ile yani kiginin kurumu, kurumun kisiyi
benimsemesi ile olaganiistii bir kuvvet dogacaktir.

Kurumsal baglilasim, 5 sebep nedeniyle gruplar i¢in hayatl bir durum
vaziyetine doniismiistiir. S6z konusu bu durumlar (Yilmaz, 2014).

- Calistig1 yerden ayrilma, ise gelmeme, geri ¢ekilme ve i arama mesaileri,
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- Calisma tatmini, calismaya dort elle tutunma, motivasyon gibi davranissal,
duygusal ve de kognitif blinyeler,

- Bagimsizlik, mesuliyet, katilma, mesleki benimseyise benzer calisanin
kurumu ve etkinligine bagl nitelikler,

- Yagu, cinsiyeti, mesleki tecriibesi ve egitimi gibi ¢alisanin bireysel nitelikleri,

- Kisilerin elde ettigi kurumsal bagliliktan koparticilar.

Sadakat, kisiyi aktif bir faaliyete doniistiiren durumdur. S6z konusu bu sebeple
hareketi, harici giidiileme ve de olumlu davranis gériinmedigi faaliyetlerde dahi
tesir edebilir. Zira kisinin kurumla bulunan baglantilarin1 betimleyen ruhsal bir
hali ortaya koyar. Ayrica arastiricilar i¢inde kisiyi kuruma etkinlestiren ruhsal
ifadelerin niteligiyle alakali baska bakislar bulunmaktadir. S6z konusu
ayricaliklik ise, kurumsal bagliligin fazlaligit formatlarla betimleme
gerceklestirilmesine sebep olmus ve de bilim adamlar1 ifadesi 6nem ve de
stireklilik bagliligl; ahenk, olusum ayrica birlesme bagliligi; 6nem, siireklilik
ve davranigsal bagliliga benzer fazlaca formatlarla betimlemek igin
ugragsmaktir. Baglilik duyan is¢i, kurumun gaye ve onemlerini kuvvetli bir
sekilde benimser, buyruk ve umutlara goniillii bir bicimde uyum saglarlar. S6z
konusu azalar diger taraftan, kurumun amaglarinin istenen bigimde
gerceklesmesi i¢in, beklenenden ¢ok fazla efor harcar ve orgiitte kalabilmek
icin olanca diiskiinliik ortaya koyarlar. Baglilasim betimleyen personeller,
ruhsal sekilde diirtiiliirler. Ifade edilenlerin ruhsal ddiilleri, digerleri agisindan
incelenen sartlardan fazla, faaliyetin Oziinden ve de basari elde edilen

neticelerinden ortaya ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2014).

2.4. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirmasi

Yonetim ve davranig ilimleri alaninda ¢alisan arastirmacilar arasinda Grgiitsel
baglilik konusunda ¢ok farkli diisiinceler mevcuttur. Bu goriisler arasinda iki
ayrt tutum On plana ¢ikmaktadir. Tutumlardan biri, Orgiitsel baglilig
yaklagimsal ve davranigsal diisiincesinde inceler. Bir digeri ise, oOrgiitsel

baglilig1 tek bicimli ve ¢cok bigimli a¢ilardan ele alir (Y1lmaz, 2014).
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e Penley ve Gould un vaklasimi
yaklagimi
e Allen ve Meyer’in
vaklasimm

2.4.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik teorisine gore baglilik, bireyi kuruma baglayan caligma
kosulunun degerlendirilmesinden dogan duygusal bir tepkimedir. Diger bir
anlatimiyla, Clifford tutumsal baglilig1 kisinin 6rgiitle entegre olmak ve orgiite
katilmasinin bagil giicii olarak ifade etmistir.

Mowday ve arkadaslarina gore ise tutumsal baglilik bireyin belli bir grupla ve
o grubun hedef, deger ve gayeleriyle kendi degimli ve amaclarin1 6zdeslestirip,
bu gayeleri gerceklestirmek amaciyla kurum mensuplugunu siirdiirmeyi arzu
etmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir anlatimla bu tiir bir sadakat,
sahislarin bazi manevi miikafat ve menfaatler karsiligi kendilerini kuruma
bagladiklart bir alig veris iliskisidir (Beltekin, 2015).

Bu tipte baglilik, cogunlukla bireyin grupla birlikte anilmasi ve de sirkete
istiraklerinin kuvveti seklinde aciklanmaktadir. Grupla 6zlimserlesme, orgiit ile
bireyin gaye ve Onemlerinin vakit dahilinde ahenk olusturmasi ve
biitiinlesmesidir. Sahis, orgiit gaye ve dnemlerinin bireysel gaye ve kiymetleri
ile birlestigini gorerek bunlar1 kabullenmesi ve kendine adapte etmesi, kisacasi,
benimsemesi soucunda kurumla 6zdeslesmeye baslar (Gozen, 2007).

Tutumsal baglilik {izerine arastirma yapan arastirmacilarin yaklasimlari asagida

yer verilecektir.
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2.4.1.1. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Allen ve Meyer 1984 senesinde orgiitsel baglilik konusunda yapmis olduklari
arastirma sonucunda bir fikir gelistirmislerdir. Baslangicta bu fikir duygusal ve
stirekli bagliligini icermekteydi. Daha sonralar1 1990 senesinde Allen ve Meyer
orgiitsel baglilik fikirlerine, bu konuda ilk defa normatif baghlik fikrini isleyen
Weiner ve Vardi’nin 1980 senesindeki arastirmalarina esas alarak normatif
baglilig1 da {i¢giincii bir 68e olarak eklemislerdir. Boylece tutumsal baglilikla
alakali en 6nemli aragtirmalardan birisini de yapmuslardir.

Allen ile Meyer’e gore, tutumsal baglilagim, sahislarin orgiitle tutumun ifade
edilen ruhsal bir haldir. Bu durum kisilerin kurumlardaki harekatlariyla
karakterize edilmektedir. Belirtileri ise kisinin, kurumda kalmaya devamlilik
gostermesidir.

Allen ve Meyer, orgiitsel baglilig ii¢ bilesenli bir bigime dayandirmistir. Bu
modele gore, psikolojik bir durumu agiklayan orgiitsel baglilik, personel ile
orgiitii arasindaki alisverisi yansitmaktadir. Is gdrenin grupsal baglilasimi; icsel
baglilasim, stireklilik iceren baglilasim ve diizglisel bagliliktan olusan,
birbirinden ayr1 ii¢ bilesen tarafindan etkilenmektedir.

Duygusal baghlik: bireyin grupla 6zdeslesmesi, gruba dahil olma ile grupla
birlikte ruhsal bir ilinti olusturmadir. Bu bagllig1 tasiyan bireyin, kendisini
grubun bir tiyesi seklinde kabul etmekte ve grup makro bir mana ve deger
tasimaktadir. Calisanin kuruma karsi kuvvetli bir bi¢imde baglilasim
hissetmesi, s6z konusu sahsiyetin benimsedigi i¢in Orgilitle devam etmesi
manasint olusturdugundan, is gorenin kuruma baghligi en uygun tarzi
olusmaktadir.

Icsel baghligr ilerlemis sahislar, tiim is sahiplerinin hayalini kurdugu,
hakikaten kendisini kuruma feda etmis ve sadakatli is¢ilerdir. Bu sekilde ki is
gorenler, ilave mesuliyetler kazanabilmek amaciyla ger¢ek anlamda
isteklidirler. Calismalara yonelik pozitif tavir meydana koyarlar ve zorunluluk
hissettiginde fazlaca ¢aba ortaya koymaya niyetlidirler.

Yapilan calismalar Allen ve Meyer’in ortaya attifi baglilik tiirlerinin,
personellerin  basarimlari agisindan farkli neticeler dogurdugunu ortaya

cikarmistir. Duygusal baglilikta bireyler, orgiitiin mensubu olmaktan hosnut
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olduklari, orgiit gaye, hedef ve degerlerini kabullendikleri i¢in kurum yararina
esaslt efor sarf etmektedirler. Bu da basarimlarmin yiiksek olmasina neden
olmaktadir.

Normatif (Zorunlu) Baglilik: Kisinin kurumda devam etmesinin ruhsal yonden
anlaml gergeklestigine yonelik fikir yiiriitmesi, canli bireysel baglilasim hissi
ile birlikte kurumuna bagli olmas1 ve s6z konusu nedenle de grupta kalmasini
tasvir etmektedir. Diizgilisel baglilasim tarafindan kisilerin hem gruba dahil
olmasindan evvelsi hem de gruba katilmalarindan sonraki yagamalarinin tesirli
olusturdugu dair fikir yiiriitiilmektedir. Zorunlu baghlasimliga etkisi olan
faktorler; calisanin karakterik oOzelligi, toplumsal statii, sorumluluk idraki,
mecburiyet hissi ve benimseyis tarzinda tasvirlesmektedir.

Stirekli (Devamly) Baghlik: Suirekli baglilikta kisi, kuruma fazlasiyla vakit ve
emek tiikettigini birikin gerceklestirdigini ve de bu durumun neticesinde de
grupta devam etmesinin bir mecburiyet gerektigine yonelik fikir
yoneltilmektedir. Bu sebeple, sahist kurumda tutan Ozne olasi maddi
kayiplaridir. Kurumda siirekli bagliligi duyan birey, orgiitten ayrilmasi halinde
daha diisiik segenegi olacagi fikrine sahiptir. Allen ve Meyer yukarida ele
alinan siirekli bagliligiyla ilgili etkenleri agsagidaki gibi ifade etmektedirler.
Yetenekler: Personelin sahip oldugu yetileri ve tecriibeleri bir bagka kuruma
transfer edip edemeyecegi.

Egitim: Personelin haiz oldugu egitimin bir baska kurumda yararli olup
olamayacagi.

Kendine Yatirim: Personelin vakit ve gayretinin biiyiik bir bdliimiinii hazir
orglite yapmis olmasi.

Yeniden Yerlesme: Personelin is yerinden ayrilmasi halinde farkli bir 6rgiite ve
yere yerlesmesi.

Emeklilik Primi: Personelin mevcut kurumdan ayrilmasi halinde Oncelikle
emekli hayati yasama iicreti dahil s6z sahibi oldugu baskaca avantajlar
kaybedecegi endisesi.

Segenekler: Personelin orgiitten ayrilmasi halinde sahip oldugu isin aynisini

veya daha iyisini bulup bulamayacag: (Beltekin, 2015).
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2.4.1.2. Kanter’in Yaklasinm

Kurum i¢in lazim olan ve kisisel deneyimlere dayanan bir goriistiir. Kanter
baglihigin ¢ikisini sahsiyet sistemi ve sosyal sistem olmak iizere iki farkli
sekilde ortaya koyar. Biligsel, duygusal ve normatif gibi gergeklikler kisilik
sistemini, sosyal kontrol, ekip birligi ve sistem devamliliiysa sosyal sistemi
olusturur. Kurum mensuplarinin istekleri dogrultusunda {i¢ baglilik kategorisi
meydana gelmistir. Bunlar;

1. Devama yonelik baglilik

2. Kenetlenme baglilig1

3. Denetim baglhiligidir (Ozdemir, 2012).

2.4.1.3. Etzioni Yaklasim

Etzioni“nin tesekkiilel baglilasim gruplandirmasi; aktoresel baglilik, yarara
dayali baglilasim ve de zaruri baglilasim olugmak o6tiirii ti¢ istikametlidir. S6z
konusu baglilasim kategorilerinden her bir tanesi, kisinin kurumun kuvveti
zittindaki hareketleri kapsamaktadir.

Boylece “ahlaki baghlik”, kurumun gayelerine, degerlerine, kurallarina
inanmay1 ve onlarla es bigimli olmayr ifade eder. “Cikara dayali baglilik”
personellerin kuruma gerceklestirdikleri yararla neticesinde bir ka¢ miikafatlar
ve de yararlar1 ortaya ¢ikarmalar1 neticesinde ruhsallik olarak ortaya ¢ikmis bir
baglilig1; “zorunlu baglilik” negatif duygularin duyuldugu, ama kisinin birkag
tutumlan teskilati olarak giiclesmis bir durumu belirtmektedir.

Etzioni personelin bagliliginin, anilan ii¢ alt siniftan mutlaka biri ¢er¢evesinde
degerlendirilmesi gerektigini ileri siirmiistiir (Zangaro, 2001).

2.4.1.4. O’Reilly ile Chatman’in Boliimlendirmesi

O'Reilly ile Chatman, kurumsal baglilasimi, bireyle 6rgiit arasindaki psikolojik
iliski olarak ele almaktadirlar. Sahis ile kurum arasindaki bu psikolojik
iliskinin gelismesini saglayan en 0nemli mekanizma O6zdeslesmedir. Birey,
kurumun amaglarini, degerlerini, 6zelliklerini benimser ve bunlarla 6zdeslesir.
Boylelikle teskilatsal baglilasim, kisinin teskilatin algis1 fikirlerini veya
niteliklerini benimseme ve de kisisel benzestirmesini gostermektedir. O’Reilly

ve Chatman baglilig1 iice ayirmaktadir (Giindogan, 2009).
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Uyum Bagliligi: Bu baghilik smifi orgiite karsi hissedilen iistiinkorii bir
baglhilig1 ifade etmektedir ve baglhiligin ilk kademesi olarak kabul edilebilir.
Uyum baglihigi yaklagimlarin ve davraniglarin  paydas inanglardan
kaynaklanmadigr durumlarda meydana c¢ikan baghilik tiiriidiir. Burada
bagliligin hakiki kaynagi paydas degerler degil, belirli kazanimlar1 elde etme
istegidir. Boylece bireyin isyerindeki yaklasimlariyla 6zel tutumlar farklilik
gosterebilmektedir (Ar1, 2012).

Ozdeslesme Baghhgi: Ozdeslesme siireci  psikolojik bagliligin  ortaya
¢ikmasinda 6nemli bir kademedir. Baglilasim, otekileriyle tatmin destekleyici
birliktelik ortaya ¢ikarmak ya da birlikteligi siirmek amaciyla olugmaktadir.
Bu durumda sahis, herhangi bir ekibin mensuba aitlikten dolayr kivang
hissetmektedir (Gtille, 2013).

I¢sellestirme Baglilasim: Kurumun deger ve de amaglariyla tutarl, icsel deger
ve hedefler etrafindan motive edilen davraniglar1 yansitir. Bireyiin
benimsemesi i¢in tesvik edildigi yaklasim ve davraniglarin, kendi degerleriyle
diizenli olmasindan &tiirii tegvikler etkili oldugunda ortaya ¢ikar. Bu baglilik
kategorisinde ig¢iler, degerlerini paylastiklart  kurumlara kendilerini
adamaktadirlar (Kaya, 2012).

Bildirilen bu maddeler orgiitsel bagliligin birbirinden ayr1 ve bagimsiz
boyutlarin1 temsil eder. Burada Onemli olan bir nokta, psikolojik bagin
temellerinin ve boyutlarinin bireyden bireye degisebilecegidir (Ar1, 2012).
2.4.1.5. Penley ile Gould Gruplandirmasi

Penley ile Gould, Etinozi’nin orgiite katilim sekillinin karmasikligindan 6tiirti
literatiirde ¢ok ilgi ¢ekmedigini belirtmislerdir. Modelde iki duygusal uzanim
vardir:  Ahlaki katim ve yabancilagtirict katillm. Bu  konseptlarin
birbirlerinden baglantisiz mi, yoksa birbirlerine ters mi olduklar1 tam olarak
anlagilmamaktadir. Etzioni’nin istirak modelindeki baska bir mesele ise,
herhangi bir kurumda benzer zamanda bir tek istirak ve de ahenk sisteminin
anlatilmasidir. Halbuki kurumlarda ayn1 zamanda bagkaca intibak diizenleri ve
de istirak bicimleri bir arada goriilmesi olasidir. Penley ile Gould, s6z konusu
iki katilim bi¢imini birbirinden ayr1 kavramlar olarak ele almakta, kurumlarda

ayni zamanda birden ¢ok uyumlu sistemi ve katilim seklinin olabilecegini
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vurgulamaktadir (Geri, 2010). Penley ve Gould, kamusal yapiyi, finans
boliimii, imal boliimii, vilayet merkezin deki yliksek diizeyde personeller ve
okulda 6grenim goren kisilerden secilen grupta bir calisma yapmistir. Bu
calismanin sonucunda, orgiitsel bagliligin ¢ok bigcimli oldugu, kisilerin tiirlii
baglilik sekillerini birlikte belirttikleri, aktoresel ve yabanci sinifina aktaracak
baglilagimin iki olgunun da igsellestirilmistir dogrulumlu ayrica bu duruma
karsin yekdigerine baglanmamis bigcimler oldugu meydana ¢ikmistir. Penley ile
Gould’nin ifade ettigine gore, grupsal baglilasim, aktoresel, hesabici ve
dislandirict baglhilasim olusmak hasebiyle, birbirlerinden degisik ii¢ boyuttur:
Ahlaki baghlik: Orgiitsel gayeleri kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeyi iceren
bu baglilik grubunda kisi, kendisini orgiite vakfetmekte, Orgiitiin basarisinda
veya basarisizligindan kendisini mesul tutmaktadir. Ahlaki baglilik, orgiit
etkinlikleriyle asir1 ilgilenme ve mensuplugun stirdiiriilmesi ile ilgilidir.
Hesap¢i  baghlikta: Sahis, oOrgiitte c¢ikarci bir yaklasima sahiptir ve
gergeklestirdigi etkinin bedelini aldig1 kuruma igsel bir vefa ve sadakat duyar.
S6z konusu sadakat, kendini takdim, sevdirme, daha fazla mesuliyetli alir gibi
davranig gosterme seklidir.

Yabancilastirici baghilik: Yaklasiminin bir diger duygusal esasa dayanan
bagliligidir. Kisinin kurum ve etrafica hi¢ bir denetlenmenin ve kisi agisindan
secenek olarak bir baska grubun olmamasi, sahisin gruba yonelik negatif
duyguya yonelmesine sebep olurusturu ve kisinin kuruma yonelik duydugu
negatif egilim, digsallastirict baglilasim olarak belirtilmektedir. Bireyin kendi
kariyeri lizerinde denetimi olmadig diisiince ile ilgilidir.

Hesapg1 baglilikta birey, gayretlerinin karsiliginda miikafatlar1 Orgiitten
alamadig1 icin ayrilirken, yabancilastirict baglhilikta segeneklerinin olmadigi
veya maddi zayiat yasayacagi diisiincesiyle kurumda kalmaya devam eder
(Geri, 2010).

Tutumsal baglilikla alakali yaklagimlarin paydas yonleri, duygusal, planli ve
ahlaki bir vasif bulunmamasi, farkli dogrultusu, orgiitsel bagliligin
Olciilmesidir. Bu farkliliklar {i¢ noktada birlesmektedir. Bunlar:

a) bagliligin dl¢lilmesiyle alakali 6lgek farkliliklari;

b) bagliligin meydana ¢ikmasiyla alakali farkliliklar
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c) rasyonellik 6gelerinin ele alinmasiyla alakali farkliliklardir (Geri, 2010).

2.5. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Orgiitlerin ¢alisma gosterdikleri branslarda etkili olabilmeleri ve olusturdugu
gayelerini gerceklestirebilmeleri i¢in baslangic olarak oOrgiitte yer alan
insanoglu o6gesini dikkate etmesi gerekmektedir. Bununla birlikte orgiitiin
bilinen yeterlilikleri saglamasi ve varligini siirdiirebilmesi agisindan hayati bir
konudur. Personellerin 6rgiit icerisinde devamlilig1 saglama olarak tasvir edilen
orgiit yeterliliginin asil kaynagmi Orgiitte yer alan insanoglu unsurunu
olusturmaktadir. Bu boyutta orgiitlerin gayelerine ulagabilmeleri ve varliklarini
stirdiirebilmeleri i¢in Oncelikli olarak personellerin isteklerinin karsilanmasina
itina goOstermesi gerekmektedir. Personellerin isteklerinin karsilanmasi ile
calisanlarin kuruma tutunmalart ve kuruma olan baghliklarinin artmasi
olanaklidir (Kursunoglu ve ark., 2010).

Personellerin  Orgiitsel ~ bagliliklarinin ~ saglanmasi  ve  isteklerinin
karsilanabilmesi i¢in de ilk olarak calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini etkileyen
Ogelerin iyi bilinmesi gereklidir. Literatiirde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini
etkileyen etkenler bireysel ve orgiitsel etkenler olarak iki 6gede ele alinmistir.
Kisisel Faktorler: Orgiitsel baghlik ifadesini agiklamakta calisanlarn kisisel
karakterleriyle alakali yapilan arastirmalarin fazlaligi dikkat ¢cekmektedir. Zira
kisileri digerlerinden ayiran ve 6zel farkliliklarin ortaya ¢ikmasina sebep olan
degiskenler bireysel faktorleri olusturmaktadir. Bu sektorde kisisel isteklerin
yani sira; cinsiyet, yas, medeni hal, egitim seviyesi ve mesleki tecriibe gibi
demografik faktorler ile orgiitsel baglilik arasindaki ilinti agiklanmaya
caligilacaktir (Belli, 2010).

Isverenden Beklentiler: orgiitlerin mevcudiyet amaclari, sahislarin gesitli
ihtiyag ve gereksinimlerini karsilamaktir. Kisiler kurumlara bu ihtiyag ve
gereksinimlerinden  karsilamak  istediklerinden  otiiri  katilmaktadirlar.
Calisanlarin istekleri ve gereksinimleri onlarin kisisel dilek, hedef ve
beklentilerini olusturur. Genellikle orgiitler personel agisindan bu bireysel
hedeflere ulasmada kullanilan bir etap konumundadirlar. Dolayisiyla
kurumlarin bu ihtiyaglar1 giderme veya bu gayelere hizmet edebilme yetenegi

ve dirayeti Orgiitsel baglihigi etkilemektedir. Personellerin  kurumdan
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beklentilerinin gerceklesme diizeyinin oOrgiitsel baglilikla alakali oldugunu
ortaya ¢ikaran ¢alismalar vardir. Orgiite yeni baslamis bir ¢alisanin orgiitsel
baghilik ile ilgili olarak vardigi inang; tamamen bireysel bir faktordiir.
Calisanin  orgiitteki kidem yili arttikca karsilagilan kurumsal baglilik
diizeyindeki hal, bireysel etkenlerin disinda artik Orgiitiinde tesir ettigi bir
unsur haline gelmistir. Calisanin amaci gerek maddi olsun gerek manevi olsun
talep ve gereksinimlerini gergeklestirmek adina var oldugu orgiitii bir techiz
olarak gormektedir. Netice olarak orgiitsel baglilik konsepti, ¢alisanin kisisel
beklentileri ve davraniglart ile Orgiit beklentileri ve davraniglari arasindaki
denkliktir.

Cinsiyet: Calisanlarin cinsiyetleri, Orgiitsel baghlig1 etkileyen bireysel
etkenlerden biridir. Cinsiyet ve oOrgiitsel baglilik arasindaki ilintiyi inceleyen
aragtirmalarin sayisi, bayanlarin ¢alisma yasaminda etken olarak yer almaya
bagladig1 senelerden itibaren yiikselis gostermeye baslamistir.

Orgiitsel baghligin cinsiyetlerle kiyaslanmas1 sonucu ister erkekler olsun ister
kadinlar lehine olsun bircok sonu¢ bulunan arastirmalar mevcuttur.
Literatiirdeki bu mubhteliften dolayi; kadin veya erkek calisan arasinda
kurumuna hangisi daha bagli tarzinda bir ctimle kurulmas1 mantikli degildir.
Bazi arastirmacilar, kadinlarin aile igerisindeki gorevlerine erkeklerden daha
cok Oonem vermeleri sebebiyle kariyerlerini ikinci plana attiklarini, boylece
erkeklere gore daha disik seviyede orglitsel baglilik gosterdiklerini
vurgulamislardir (Ince ve Giil, 2005). Diger taraftan erkeklerin cogunlukla
bayanlarin ¢ok fazla iyi konumlarda ve de ¢ok fazla para ile meslek edinmeleri
nedeniyle gruba ¢ok fazla bagl olduklari ileri siiriilmiistiir (Yalgin ve Iplik,
2007).

Kadinlarin erkeklerden daha ¢ok duygusal oldugunu varsayarsak; pozitif veya
negatif olarak orgiit icinde karsilasilan sartlardan kadinlarin daha c¢ok tepki
gosterecegi gercegiyle, orgiit i¢i dinamiklerin 6zelikle kadin personellerin
baglilik seviyelerinde daha ¢ok etkili olacagini soyleyebiliriz (Karakag, 2009).
Yas: Orgiitsel baghihigi etkileyen demografik dzelliklerden biri de personelin
yas1 oldugu sdylenebilir. Grupsal baglilasim ile personelin dmrii baglantisinda

pozitif yonli etkilesimin oldugu vurgulanmaktadir. Bazi ¢alismalarda ise bu
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birlikteliginin devamli ve giiclii olmadig1 belirtilmektedir. Personellerin yas1
ilerledikce orgiitsel bagliligin daha da arttigi, hem duygusal hem de devam
bagliligini yasi ilerleyen personellerin daha c¢ok duyabilecekleri neticesine
ulasan arastirmalar da mevcuttur.

llerleyen yaslarda kisi, emekli olma planlar1 ya da farkli orgiitlerde calisma
olanaklarinin giderek azalmasi sebebiyle bulundugu kuruma daha fazla
baglanabilir. Bunun yaninda, yasin ilerlemesiyle birlikte edinilen deneyimler
sonucunda, alaninda profesyonel hale gelen bir personelin, daha yiiksek ticret
umudu ic¢inde olacagi dikkate alindiginda, baska bir kurumda calismasinin
zorlasacagini sdylemek muhtemeldir (Ozcan, 2008).

Kisi yas1 ilerledikge bulundugu kurumun vyapisina, ortamina, c¢alisma
arkadaslarina, yoneticilerine aligmaktadir. Bundan dolay1 seneler gectikge
kuruma yapilan yatirimlarin kiimiilatif olmasiyla kisi icin diger is olanaklari
dikkat ¢ekici gelmemektedir. Fakat geng bireylerin yasl bireylere gére kuruma
fazla yatiriminin olmamasinin daha diisiik baglilik duymalarina sebep oldugu
ileri siiriilmiistiir (Yal¢in ve iplik, 2007).

Bireyin yasimnin ilerlemesiyle birlikte tekdiizelikten ve uzun siireli c¢aligma
hayatindan sikilmis personellerin tiikenmiglik sendromuyla birlikte diger
arastirmacilarin bulgular1 ve yorumlarinin tersine; genglere kiyasla Orgiitsel
bagliligindan azalmada ortaya ¢ikabilir (Ozcan,2008).

Egitim Diizeyi: Egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasindaki bag diger
demografik Ozelliklere kiyasla daha agik yorum yapabilecegimiz bir faktor
olarak literatiirde yerini almistir. Arastirmalarin ¢ogunluguna goére egitim
diizeyi arttik¢a orgiitsel baglilik diismektedir. Bu arastirmalardaki bulgular ¢cok
mantikli karsilanabilecek sonuglardir. Ciinkii e8itim diizeyi arttik¢a calisanin
isverenden daha fazla talepler de bulunacaktir, yani beklentileri ylikselecektir.
Egitim diizeyinin gelisimi ile beraber beklentisi kargilanmayan bir ¢alisanin da
marifetlerinden dolay1 isten ayrilip bagka bir orgiite gecisinin daha basit olmasi
nedeniyle, orgilitsel baglilik diizeyleri de daha diisiik olabilmektedir.

Calisma Sekli: Calisma sekli, calisanin kadrolu veya kadrosuz bi¢imde
calismasidir. Feather ve Rauter tarafindan ogretmenler Ornekleminde

gergeklestirilen bir arastirmanin neticelerine gore; sozlesmeli is gorenler,
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kadrolu is gorenlerle karsilastirildiginda daha c¢ok is itimatsizlig
yagsamaktadirlar.

Sozlesmeli bireyler ig¢in, oOrgilitsel yurttashk davramiglar, algilanan is
itimatsizlig1 ile olumlu yonde bir bag gostermektedir. Kadrolu personeller
icinse, orgiitsel baglilik, orgiit kimligi bulma firsati bakimindan, is degerlerini
ilerletmeyle olumlu iliski bulunmustur (Siirgevil, 2007).

Orgiitsel bagllik ¢alisaniin kendinden kaynaklanan sebeplerle alakali oldugu
gibi, en az onun gibi etkili bir faktor olan; goreve iliskin orgiitsel sebeplerle de
ilgilidir. Zira normal olan saglikli bireyler etkiye karsi tepki vereceklerdir.
Basaril1 bir orgiitte goreve iliskin sorunlar fazla olmayacagindan sahis kendiyle
ilgili problemleri biiyiitmeyecek ve oOrgiitsel sadakat diizeyinde problemler
yasamayacaktir.

Vazifeye iliskin oOrgiitsel etkenler, is ve ¢alisma hayatina mensup degerleri
cevrelemektedir. Bu sebepten de orgiitsel baglilik, drgiitsel etkenlerle yakindan
ilgilidir. Orgiitsel etkenlerle alakal1 birgok faktdr bulunmaktadir. Bu boliimde
ileriye ¢ikan belli basl faktorlerden bahsedilecektir.

Rol Catismast ve Rol Belirsizligi: “Rol catismast en temel ifadeyle bir
vazifenin beklentilerinin diger vazifenin beklentilerinin kargilamamasi halinde
ortaya ¢ikan roller arasi catigki” seklinde ifade edilmektedir. Rol ¢atigsmasinin
calisanlarda duygusal catismayr ve is ortami gerginligi yiikselttigi, bunun
yaninda da c¢alisanlarin i3 doyumunu ve Orgiite olan inanglarini azalttigi
neticesine varilmistir. Caligma ortaminda yliksek seviyelerde rol c¢atigmasi,
calisanlarda Orgiitsel sadakatin olugmasimni engelleyen bir 6ge olarak
belirtilmistir (Giigli, 2006).

Calisana 15 ortami kosullar1 altinda rapor edilecek gorev; net olarak
tanimlanmis olmalidir ve ¢alisanlarin da kafasinda ne yapmasi gerektigini agik
bir belirleyecek bigimde olmalidir. Tersi bir durumda calisan marifetleri
dogrultusunda yapmasi gerekenler dogrultusunda bir rol belirsizligi
yasayabilecektir.

Calisanlarda rol belirsizligi iki sebepten dolay1 kaynaklanabilir:

Birincisi; ¢alisana vazifesinin ne oldugu, gayesi ve bu vazifeyi yerine getirme

yontemiyle ilgili bilgi verilmemis olmasidir.
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Ikinci sebep ise, isgdrenin yaptig1 gérevin kurum igin ne meal ifade ettigine ve
calisanin performansina iliskin 6n bilgi verilmemesidir (Belli, 2014).

Ucret Diizeyi: Ucret seviyesi orgiitsel sadakati etkileyen 6gelerden birisi, belki
de en kayda degeridir. Ucretler belki de ¢alisanlarin sadakati iizerindeki en
onemli faktorlerdendir. Zira kisinin hayatina stirdiirebilmesi, kendisinin ve
ailesinin ge¢imini saglayabilmesi ¢alistig1 kurumdan aldig1 maddi beklentisine
bliyiik oranda baglidir. Eger bir personel calistigi kurumda taleplerini
karsilayacak seviyede iicret alamiyorsa, iicretini arttirmak igin bagka is
seceneklerini degerlendirecektir. Bu da is¢inin kuruma sadakatini azaltmaktadir
(Kiling, 2013)

Ucret seviyesi, her ne kadar isi birakmalarindaki en 6nemli faktdrlerden biri
olsa dahi; sadece calisanin drgiitten maddi beklentileri anlamia gelmez. Orgiit
ticret politikast ve licret dagilimindaki adaletli sistemi de ¢ok onemli bir rol
oynamaktadir. Benzer isi yapan iki personele farkli iicret politikas1 uygulanirsa
eger, calisan aldig1 licretten hosnut olmasina ragmen; ayni isi yapan c¢alisan
mesai arkadasinin kendinden daha yiiksek maas almasini sorun edecektir. Bu
sahisin Orgiitsel baglilik seviyesini ve bu vesileyle da performansini
etkileyebilecektir.

Calisma Kosullari: Orgiitsel bagliliklar1 tesir eden bir diger etken de calisma
kosullaridir. Calisma ortamlarini olusturan Ogeler arasinda 6zellikle ¢alisilan
yerlerin aydinlatma, 1sitma, i1siklandirma, havalandirma orgiitlemeleri, izin
giinleri ve tatilleri, calisanlarin giyilen tiniformalar ve is arac¢ gerecleri basi
cekmektedir (Belli, 2014). Gerekli olan daha sicak veya daha soguk caligma
sartlar1 is¢ide rahatsizlik meydana getirebilir. Bu sebepten igveren olarak
ortamsal 1s1ya itina edilmelidir. Burada unutulmamasi gereken etkenlerden biri
de bireysel tercihlerdir. Personelin birine daha sicak gelen ortam diger
personele sicak gelmeyebilir. Yapilmasi gereken is¢ilere en cazip 1sisal ortami
saglamaktir. Eger calisana miisait 1sida bir ortam saglanmazsa calisanda
basarim kayiplar ortaya ¢ikacaktir (Belli, 2014).

Ayn1 6ge havalandirma faktorii icin de gegerlidir. Birey oksijeni az olan

havasiz bir sartta caligmak zorunda kaliyorsa bedensel olarak viicut normal

33



islevini yerine getiremeyecektir. Rahatsiz olan ¢alisanda yine performans, itina,
giidiileme gibi 6zelliklerde diisiis meydana gelecektir.

Isiklandirma 6zellikle itina gerektiren ve gozlerin derin bir sekilde kullanildigi
yerlerde hayati bir unsurdur. Sicak ortamlarda havalandirmanin eksikligi,
haftalik izin giinlerinin planl olarak verilmemesi, isi yapmak icin kullanilan
techizatlarin eski olmasi, devamli bozulup az olmasi gibi etmenlerin hepsi
kisinin performansina etki edecektir (Belli, 2010).

Is Yiikii: Calisanin is agirhign ve vazife yapisina ilisikli olan ve orgiitsel
baghliklarmi etkiledigi diisiiniilen etkenlerden biridir. Is yiikii, bir isin
gerektirdigi performans oram olarak ifade edilmektedir. Is yiikii asir1 ve
yetersiz olmak iizere iki tiirde olabilmektedir.

Asin i yiikii calisana verilen sorumluluklarla tamamlamasi i¢in gereken zaman
arasinda uyusmazlik olmasim tasvir eder. Isveren tarafindan ¢aligana yapmasi
icin verilen sorumlulugun, tamamlamasi i¢in verilen zamanda yapamamasi,
siirenin eksik gelmesidir. Yetersiz i yiiki ise, fazla is ylkiiniin tam tersidir.
Yani calisana verilen isi yapmasi i¢in gereginden ¢ok siire verilmesidir (Belli,
2010).

Sonug olarak her iki olguda hem oOrgiit agisindan hem de calisan acisindan
negatif bir hal ortaya ¢ikacaktir. Bir glinde yapilabilecek ise ii¢c is glini
verilmesi Orgiitiin o ¢alisan iizerinden iki giin kaybetmesine sebep olacak ve
iretim ya da hizmette aksakliklar meydana getirecektir. Olaya calisan
tarafindan bakildiginda bir gilinlik ise 3 gilin verilmesi kisinin nasil olsa
yaparim diyerek isi son giline kadar birakmasina sebep olur ve zamanla devam
eden bu rahat is yiikii, calisanin mesleki ilerleyisinin durmasina neden olur
(Turan, 2006).

Buna ragmen isverenin, c¢alisandan ii¢ giin devam edecek isi bir gilinde
yapmasini dilenmesi durumunda ise asir1 is ylikiinden kaynaklanan sorunlar
meydana cikacaktir. Calisan isi yetistirmek i¢in ¢ok fazla gayret sergilemek
zorunda kalacak, bu sebeple fiziksel ve psikolojik problemler yasayabilecek ve
yetistiremeyecegim endigesiyle becerisinin de altinda bir is yapmis

olabilecektir.
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Bu kosullar diisiintildiigiinde isveren; tiikenmislik igerisinde becerisinin altinda
calisan ve liretim c¢iktis1 olarak kanaat edemeyecek neticeler veren; Orgiitsel
baglilik derecesi diismiis sahislarla calisiyor olacak ve bu sebepten de is devir
oraninda yiikselmeler meydana gelecektir. Netice olarak ta basarisiz bir orgiit
ortaya cikacaktir.

Terfi: Orgiitiin miikafat sistemi, ¢alisanlarm kuruma katilmalarini, ise devam
etmelerini ve islerini en yliksek performans gostererek yapmalarini saglamada
kurum tarafindan kullanilan bir doniisiim aracidir. Calisanlar ise bu odiil
diizencesinden istifade etmek igin yaptiklari ige siirelerini, yeteneklerini ve
eforlarii sarf etmek durumundadirlar (Gtiglii, 2006).

Terfi, insan1 ¢aligmaya tesvik eden en miihim faktor olan ihtiyaci tatmin eden
bir aractir. Ise alinan bir kisi isyerine girer girmez, éniinde ilerleme imkaninin
bulunmadigr ve maasinin artmayacagi hissiyatina kapilirsa her tiirli emegin
liizumsuz olduguna inanarak ise karsi negatif bir vaziyet takinabilir. Boylece
tatminsizlik ve sikayetler kaginilmaz olacaktir (Eren, 2006).

Terfi ve 6diil sistemi ¢alisan acgisindan ¢ok onemli bir faktordiir. Zira terfi ile
birlikte calisan sadece gorevinde yiikselmekle kalmayip, toplumdaki sayginligi
ve prestiji artacak, ayn1 zamanda da maddi imkanlarinda iyilesme meydana
gelecektir. Bu sebeple ¢alisanin c¢alistig1 orgiitte terfi imkanlarinin bulunmast,
performansinin artmasina ve dogal olarak da orgiitsel bagliligin yiikselmesine
yardim edecektir (Yavuz, 2007).

Miikafat ve de igsel baglilasim iligskisinde olumlu ilinti gerceklesebilmesi
nedeniyle meslekte risk, monotonluk ayrica gerginlige benzer nedenlerin fazla
alcak diizeyde bulunmasi ya da asla olmamasiin zorunluluk ifade edilmistir.
Stireklilik baghilig1 ile miikafat diizeni sirasinda da olumlu bir birliktelik

meydana gelebilecegi ifade edilmektedir (Giicli, 2006).

2.6. Orgiitsel Baghihgin Sonugclar

Son zamanlarda is gorenlerin islerinden mutlu olup olmama durumlari iizerinde
onemle durulan mevzularin basinda gelmektedir. Is gdrenlerin &rgiitten
memnun olmalarint edinmek, ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi i¢in gerekli
tesebbiislerde bulunmak kurumlarin asil gorevlerinden birisi olmustur. Bu

gayenin ger¢eklestirilmesi i¢in oncelikli olarak is gorenlerin orgilitsel gayeleri
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kabullenmeleri gerekmektedir. Orgiitsel hedeflerin benimsenmesi ve gayeler
dogrultusunda ¢alisilmast orgiitsel bagliligi daha yiiksek seviyeye getirecektir
(Dogar, 2013). Is gorenlerin orgiitsel baglilik seviyeleri de kurum acisindan
pozitif veya negatif bazi neticeler ¢cikmasina zemin hazirlayacaktir.

Orgiitsel bagliligin pozitif veya negatif olmasina baglh olarak is gorenlerin ise
kars1 bazi1 yaklasimlar gelistirmeleri sz konusudur. Is gorenlerin her iki halde
de islerine kars1 gelistirdikleri yaklasimlar davranmissal tutumlardan
olusmaktadir (Yagei, 2007).

Is gorenlerin 6rgiitsel bagliliklar drgiitsel amaglara erismesinde ve &rgiitlerin
calisma gosterdikleri branslarda basarili olmalarinda epeyce 6nemlidir (Uziim,
2010).

Diisiik Orgiitsel Baghlik: Calisanlarin ehil olduklar1 orgiitsel baglhilik idraki,
onlarin Orgiite karsi hissettikleri iliskinin giiclinii gdstermektedir (Dogan,
2013). Bu sebeple orgiitsel yapi1 igerisinde is gorenlerin diisiik Orgiitsel
bagliliga haiz olmalar1 hem o6rgiit hem de is gorenlerin agisindan birgok
problemi beraberinde getirmektedir. Hem is gorenin hem de orgiit acisindan
diisiik orgiitsel bagliligin sonuglarini agagidaki bicimde siralamak miimkiindiir;
-Is géren devir hiz1 artmaktadur.

-Is gorenlerin zaman iginde isten ¢ikma istekleri artmaktadir.

-Orgiitsel bagliligi diisik seviyede olan is gdrenlerin kurumlarma karsi
intibaksiz davranislar sergileme egiliminde olurlar.

-Diisiik seviyede orgiitsel baglilik is gorenlerde alcak seviyede is doyumuna da
sebep olmaktadir.

-Diistik orgilitsel sadakat sebebiyle c¢alisma performanst asagir diisen is
gorenlerin ise devamsizlik yapma sikliklar1 artmaktadir.

-Orgiitsel baglihg diisik olan is gorenlerden kurum tam randimanli is
tiretkenligi saglayamaz.

-Orgiitsel baghlig1 diisiik seviyede olan is gorenler baska alanlarda is aramaya
baslayacaklarindan dolayr zamanla kuruma verdikleri deger ortadan
kaybolmaya baslar.

-Orgiitsel baghiligin asag1 seviyelere diismesi is gorenlerin 6rgiit adina degil,

kendi sahislarina ¢alismaya baglamalarina ortam hazirlamaktadir (Belli, 2014).
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Yiiksek Orgiitsel Baglilik: Her kurumun icerisinde bulundugu calisma alanina
gore farkli gaye ve hedefleri bulunmaktadir, her kurumun belirledigi hedef ve
gayelere erisme modelleri birbirinden farklidir. Kurumlarin hedeflerine
ulasmada kullandiklar1 metotlar c¢alisma gosterilen alana gore farklilik
gosterirken, bir taraftan da is gorenlerin yaklasimina gore bigcimlenmektedir.
Bu sebeple is gorenlerin kuruma verecekleri katki ve kuruma yonelik
yaklasimlar1 kurumlarin amaglarina ulasmasinda ana rol oynamaktadir (Boylu
ve ark., 2007). Zira is gorenlerin orgiitsel baghiliklarinin yukar1 ¢ekilmesi
calisma performanslarinin da yiikselmesine katki saglamaktadir. Burada kayda
deger olan nokta is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini yiikseltmek i¢in yapilacak
olan girisimlerdir. Cogunlukla is gorenlerin orgiitsel bagliliklar1 sahip olduklari
isteklerin saglanmasina es bi¢imli olarak artmaktadir. Is gorenlerin
kargilanmasi gereken istekleri maddi bir unsur (tesvik primi, maas vb.)
olabilirken, bazen maddi olmayan elementlere (egitim imkéanlari, terfi
olanaklar1) iligkin isteklerin de karsilanmasi gerekmektedir (Uygur, 2007).
Literatiirde Orgiitsel baghligin artirllmasinin i goérenler ve kurum agisindan
yararlar1 agagidaki gibi siralanmistir,

- Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan is gorenlerin kurumun varligim daha iyi
benimserler ve arkalarinda kurumun devamli var oldugunu disiiniirler.
Boylelikle is gorenler kurumun amaglarini daha rahat benimserler ve orgiitiin
bir mensubu olarak kalmak i¢in daha fazla efor gosterirler.

- Orgiitsel baglilig yiiksek olan is gorenler calistiklarr alanlarda daha fazla
basarili olurlar.

- Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi is gorenlerde ise gec gelme, isten ayrilma
veya ise devamsizlik gibi aksi davraniglari azaltmaktadir. Bunun yani sira
orgiitsel baglilik {irlin ve hizmet niteliginin artmasina katki saglamaktadir.

- Orgiitsel baglilik algisinin yiiksek oldugu kurumlarda yiiksek is doyumu ve
yiiksek performans goriilmektedir (Sancar, 2017).

- Orgiitsel baglihgin yiikseltilmesi kurumun faaliyet gosterdigi cevredeki
etkinligini de arttirmaktadir (Ada ve ark., 2008).

- Is gorenlerin yiiksek orgiitsel bagllik seviyesine sahip olmalari sunulan {iriin

ve hizmetlerin niteligini arttirmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Arastirma, tarama modelinde betimsel niteliktedir.

3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Ozellikleri

Aragtirma, 2018 yili Ocak ve Subat aylarinda Cimnastik, Boks, Tekvando,
Judo ve Giires Federasyonu ofislerinde biiro personellerine arastirmaci
tarafindan yiiz yiize goriigme teknigi ile uygulanmistir. Arastirmada kullanilan
Ol¢eklerin hangi amagcla yapildigi, ne ifade ettigi oncelikli olarak arastirmaci
tarafindan agikland1 ve her bir bireyin etki altinda kalmadan doldurmalari
sagland.

3.3. Arastirmanin Evreni

Aragtirmanin evrenini, se¢ilmis baz1 amator spor federasyonlarinin (Cimnastik,
Boks, Tekvando, Judo ve Giires Federasyonu) biiro ¢alisanlar1 olugturmaktadir.
3.4. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada toplam olarak ii¢ envanter kullanilmistir. Birincisi arastirmaci
tarafindan  gelistirilen katilimcilarinin =~ sosyo-ekonomik ve demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla 12 maddeden olusan Kisisel Bilgi Formu
kullanilmustir. ikinci envanter ise federasyon baskanlarmin liderlik stillerini
belirlemek amaciyla Bolman ve Deal (1991) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢eye
Dereli (2003) tarafindan uyarlanmis 32 ifadeden ve 4 alt boyuttan (yapisalci,
insan kaynagi, politik ve sembolik) olusan 5 likert formatinda hazirlanan (1-
hicbir zaman, 5- her zaman) “Liderlik Stilleri Betimleme Anketi (LOQ)”
kullanilmistir.  Ugiincii ve son envanter olarak federasyon ¢alisanlarmimn
orglitsel bagliliklarini belirlemek amaciyla Allen ve Meyer tarafindan 1997
yilinda gelistirilen 24 ifadeden ve 3 alt boyuttan (normatif, duygusal, devam
baglilig1) olusan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmistir.

3.5. Verilerin Toplamasi

Bu arastirmada Sporda Liderlik Stilleri Ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liskinin Incelenmesi amaglanmistir. Bu amacla arastirma, Cimnastik, Boks,
Tekvando, Judo ve Giires Federasyonu baskanlarinin liderlik sitillerini

belirlemek ve bu dogrultuda federasyon biiro ¢alisanlarinin orgiitsel
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baghliklarim1  belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirma kapsaminda
belirlenen bes federasyonda calisan toplam 64 kisiden olugmaktadir.

3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmanin analizinde SPSS 25 Paket programi kullanilarak degiskenlerin
yizde (%), frekans, ortalama degerler agisindan tanimlayict istatistikleri
yapilmigtir. Arastirmanin istatistiksel degerlendirmelerinde liderlik sitillerinin
orgilitsel bagliliga etkisini agiklamak i¢in Regresyon analizi yapilmistir.

3.7. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirma uygulanmadan ©6nce Sivas Cumhuriyet Universitesi Hukuk
Miisavirligi etik kuruldan (19.02.2018 tarihli, 60263016-050.06.04-E.289784

say1l1) ve yazilt izin alinmigtir.
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular
Tablo 1.Calismaya Katilan Bireylerin Sayisi

Cinsiyet N Yiizde (%)
Erkek 46 71,9
Bayan 18 28,1
Toplam 64 100

Tablo 1’e bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
cinsiyete gore dagilimlarma bakildiginda 46’s1 (%71,9) erkek grubundan,
18’s1 (%28,1) bayan grubundan olustugu goriilmektedir.

Tablo 2.Calismaya Katilanlarin Yas Degiskenleri

Yas N Yiizde (%)
21-35 yas 26 40,6
36-50 yas 34 53,1
50 yas iistii 4 6,3
Toplam 64 100

Tablo 2’ye bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
yasa gore dagilimlarina bakildiginda 26’s1 (%40,6) 21-35 grubundan, 34’1
(%53,1)36-50 grubundan, 4’i (%6,3) 50 ve istii grubundan olustugu
goriilmektedir.

Tablo 3.Calismaya Katilanlarin Bireylerin Medeni Durum Degiskenleri

Cahismaya Katilanlarin
Medeni Durum Degiskenleri N Yiizde (%)
Evli 24 37,5
Bekar 40 62,5
Toplam 64 100

Tablo 3’e bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
Medeni Duruma gore dagilimlarina bakildiginda 24’1 (%37,5) Evli grubundan,
40’1 (%62,5)Bekar grubundan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 4.Calismaya Katilan Bireylerin Egitim Durumu Degiskenleri

Cahismaya Katilanlarin
Egitim Seviyesi Degiskenleri N Yiizde (%)
Lise ve alt1 13 20,3
Onlisans 8 12,5
Lisans 37 57,8
Lisansiistii 6 9,4
Toplam 64 100

Tablo 4’e bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
Egitimine gore dagilimlarina bakildiginda 13’4 (%20,3) Lise ve Al
grubundan, 8’i (%12,5) Onlisans grubundan, 37’si (%57,8) Lisans grubundan,
6’s1 (%9,4) Lisansiistii grubundan olustugu goriilmektedir.

Tablo 5.Calismaya Katilan Bireylerin Meslekte Calisma Stireleri

Cahismaya Katilanlarin
Meslekte Calisma Siireleri N Yiizde (%)
5 yil ve alti 17 26,6
6-10 y1l 18 28
11-15 y1l 11 17,2
16 y1l ve iizeri 18 28,1
Toplam 64 100

Tablo 5’e¢ bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu sayi
Meslege gore dagilimlarina bakildiginda 17°si (%26,6) 5 yil ve alt1 grubundan,
18’1 (%28) 6-10 yil grubundan, 11’1 (%17,2) 11-15 yil grubundan, 18’1
(%28,1) 16 y1l ve lizeri grubundan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 6.Calismaya Katilan Bireylerin Bulunduklar1 Kurumda Caligma Siireleri

Bireylerin Bulunduklari

Kurumda Calisma Siireleri N Yiizde (%)
3 yil ve alti 24 37,5
4-6 y1l 22 34,4
7-9 yil 5 7,8
10 y1l ve iizeri 13 20,3
Toplam 64 100

Tablo 6’ya bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1

Kurumda calismaya gore dagilimlarina bakildiginda 24’i (%37,5) 3 yil ve alt1
grubundan, 22’si (%34,4) 4-6 yil grubundan, 5’1 (%7,8) 7-9 yil grubundan,

1371 (%20,3) 10 yil ve iizeri grubundan olustugu goriilmektedir.

Tablo 7.Calismaya Katilan Bireylerin Bulunduklari

Federasyon

Kurumdaki Ayni

Bireylerin Aym1 Federasyon

Baskamiyla Calisma Siireleri N Yiizde (%)
3 yil ve alt1 24 37,5
4-6 y1l 22 34,4
7-9 yil 5 7,8
10 yil ve iizeri 13 20,3
Toplam 64 100

Tablo 7’ye bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1

ayni1 federasyonda calismaya gore dagilimlarina bakildiginda 24’ (%37.5) 3
yil ve alti grubundan, 22’si (%34.,4) 4-6 yil grubundan, 5’1 (%7.,8) 7-9 il
grubundan, 13’1 (%20,3) 10 y1l ve tizeri grubundan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 8.Caligmaya Katilan Bireylerin Bulunduklart Kurumdaki Kadrolar1

Bireylerin Federasyondaki

Kadrolan N Yiizde (%)
Memur 58 90,6
Sportif Egitim Uzmam 6 9,4
Toplam 64 100

Tablo 8’e¢ bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
kadroya gore dagilimlarina bakildiginda 58’1 (%90,6) memur grubundan, 6’s1
(%9,4) Sportif Egitim Uzman1 grubundan olustugu goriilmektedir.

Tablo 9.Bireylerin Gelir Diizeyi Degiskenleri

Gelir Degiskenleri N Yiizde (%)
1601 TL ve alt1 1 1,6
1602- 3200 TL 34 53,1
3201- 4800 TL 28 43,8
4801 TL ve iizeri 1 1,6
Toplam 64 100

Tablo 9’a bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
ayn1 gelire gore dagilimlarina bakildiginda 1°1 (%1,6) 1601 ve alt1 grubundan,
34’1 (%53,1) 1602-3200 grubundan, 28’1 (%43,8) 3201-4800 grubundan, 1’i
(%1,6) 4801 ve tizeri grubundan olustugu goriilmektedir.

Tablo 10.Bireylerin Lisansli Olarak Spor Yapma Durumu Degiskenleri

Lisansh Spor Yapma N Yiizde (%)
Evet 26 40,6
Hayir 38 59,4
Toplam 64 100

Tablo 10’a bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
lisanshi spor yapmaya gore dagilimlarina bakildiginda 26’s1 (%40,6) lisansh
spor yapan grubundan, 38’1 (%59,4) lisansli spor yapmayan grubundan

olustugu goriilmektedir.
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Tablo 11.Katilimcilarin Calistiklar1 Federasyon Dagilimi

Federasyonlarin Dagilimlar N Yiizde (%)
Cimnastik Federasyonu 14 21,9
Taekwondo Federasyonu 10 15,6
Giires Federasyonu 20 31,3
Boks Federasyonu 9 14,1
Judo Federasyonu 11 17,2
Toplam 64 100

Tablo 11’e bakildiginda ankete katilanlarin sayisinin 64 kisiden olup bu say1
federasyonda caligmaya gore dagilimlarma bakildiginda 14’4 (%21,9)
Cimnastik grubundan, 10’u (%15,6) Teakwondo grubundan, 20’si (%31,3)
giires grubundan, 9’u (%14,1) boks grubundan, 11’1 (%17,2) judo grubundan
olustugu goriilmektedir.

Tablo 12.Katilimcilarm Liderlik Stilleri Betimleme ve Orgiitsel Baglilik Alt
Boyutlarinin Ortalamasi

Alt Boyutlar N Ortalama Ss

Yapisal Liderlik 64 4,3223 , 58325

Liderlik Stilleri Insan Kaynag 64 4,1348 | ,76386
Politik Liderlik 64 43164 | ,58417

Sembolik Liderlik 64 4,3125 ,62361

Duygusal Baghhik 64 3,6328 93591

Orgiitsel Baghlik | Devam Baghhg 64 2,8398 ,88821
Normatif Baghhk 64 3,5449 , 76970

Tablo 12°de c¢alismaya katilan bireylerin yapisal liderlik alt boyut
ortalamasinin diger liderlik alt boyut ortalamalarindan daha yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Tabloda katilimer bireylerin 6rgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal baghlik alt boyutunun diger alt boyutlarin ortalamasindan daha
yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaistir.
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Tablo 13.Federasyon Bagkanlarinin Liderlik Stillerinin Katilimcilarin
Duygusal Bagliliklar1 Uzerine Etkisi

Kareler Kareler
s.d. F p
Toplam Ortalamasi
Regresyon 25,800 4 6,450 12,951 ,000°
Kalint1 29,384 59 ,498
Toplam 55,184 63

a. Bagimli degisken: Duygusal Baghhk
b. Sabit degisken: Sembolik, Insan kaynagi, Politik, Yapisal

Tablo 13’de Federasyon baskanlarinin liderlik stillerinin  katilimcilarin
duygusal baglliklar1 iizerine etkisi verilmistir. Tabloya gore federasyon
baskanlarinin liderlik stillerinin ¢alisanlarin duygusal bagliklar1 {izerine anlamli
bir etkisinin oldugu goriilmistiir(p=0.000<0,05).

Tablo 14.Federasyon Baskanlarinin Liderlik Stilleri Alt Boyunlarinin
Duygusal Bagliliga Etkisi

Standardize |Standartlastiriim
Edilmemis 15 Regresyon Dogrusallik
Katsayilar Katsayilar Analizi
Alt Boyutlar B Beta t p |Hata Pay1| VIF
(Sabit Katsayn) ,338 ,470 | ,640
'Yapisal Lider 412 257 1,064 | ,292 ,155 6,446
insan Kaynag , 958 455 2,160 |,035% ,203 4,922
Politik Lider 1,509 ,942 3,949 |,000* ,159 6,303
Sembolik Lider -1,694 -1,129 -4,493 1,000* ,143 6,992
a. Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
Tablo 14’de federasyon bagkanlarimin liderlik stillerinin alt boyutlarinin

duygusal baghhga etkisi verilmistir. Tabloya gore federasyon baskanlarinin
liderlik stilleri alt boyutlarindan olan insan kaynagi (p=0,035<0,05), politik
lider (p=0,000<0,05) ve sembolik lider (p=0,000<0,05) alt boyutlarinin
federasyon biiro calisanlarinin duygusal baglilik diizeylerini anlamli derecede
etkiledigi goriilmiistiir. Liderlik stillerinden Insan Kaynag alt boyutunun
etkisinin (0,455) pozitif yonde, Politik Lider alt boyutunun etkisinin (0,942)
pozitif yonde, Sembolik Liderlik alt boyutunun etkisinin (-1,129) negatif yonde
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oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda personelin liderlik sitilleri
yoniinden  duygusal baglhiligina goére yapmis olduklar1 degerlendirmeler
incelendiginde ilham vermek icin kullanilan sembollerin personelin duygusal
bagliligina olumsuz yonde etkilemistir.

Tablo 15.Federasyon Baskanlarinin Liderlik Stiller1 Katilimcilarin Devam
Bagliliga Etkisi

Kareler Kareler

Toplami |s.d.| Ortalamasi F p
Regresyon 8,244 4 2,061 2,933 ,028°
Kalint1 41,458 59 ,703
Toplam 49,702 63

a. Bagimli degisken: Devam Baghhgi

b. Sabit degisken: Sembolik, Insan kaynagi, Politik, Yapisal

Tablo 15’de federasyon bagkanlarinin liderlik stillerinin katilimcilarin devam
bagliliklar1 lizerine etkisi verilmistir. Tabloya gore federasyon bagskanlarmin
liderlik stillerinin ¢alisanlarin devam bagliklar1 {izerine anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmiistiir (p=0,028<0,05).

Tablo 16.Federasyon Bagskanlariin Liderlik Stilleri Alt Boyunlarinin Devam
Bagliliga Etkisi

Standardize |Standartlastiril
Edilmemis | mis Regresyon Dogrusalhk
Katsayilar Katsayilar Analizi
Toleranc

Alt Boyutlar B Beta t p e VIF
(Sabit Katsay1) 3,519 4,119 {,000
Yapisal Lider 1,075 ,706 2,338 1,023 ,155 6,446
Insan Kaynag -,275 -,237 897 |,374| 203 4,922
Politik Lider -,070 -,046 -,154 |,878 ,159 6,303
Sembolik Lider -,901 -,633 -2,012 |,049 ,143 6,992

a. Bagimli degisken: Devam Baglilig1

Tablo 16’da federasyon baskanlarinin liderlik sitillerinin alt boyutlarinin

devam bagliligina etkisi verilmistir. Tabloya gore federasyon baskanlarinin
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liderlik sitilleri alt boyutlarindan olan yapisal lider (p=0,023<0,05), sembolik
lider (p=0,049<0,05) alt boyutlarinin federasyon ¢alisanlarin devam baglilik
diizeylerinin anlamli derecede etkiledigi goriilmiistiir. Liderlik stillerinden
Yapisal Liderlik alt boyutunun etkisinin (0,706) pozitif yonde, Sembolik Lider
alt boyutunun etkisinin (-0,633) negatif yonde etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda personelin liderlik sitilleri yoniinden
devam bagliligina gore yapmis olduklar1 degerlendirmeler incelendiginden
personele ilhan vermek icin kullanilan sembollerin personelin devam
bagliligini olumsuz yonde etkilemistir.

Tablo 17.Federasyon Baskanlarinin Liderlik Stilleri Katilimcilarin Normatif
Bagliliga Etkisi

Kareler Kareler

toplam s.d. ortalamasi F p
Regresyon 7,539 4 1,885 3,733 | ,009"
Kalint1 29,785 59 ,505
Toplam 37,324 63

a. Bagimli Degisken: Normatif Baghhk

b. Sabit Degisken: Sembolik, Insan Kaynagi, Politik, Yapisal

Tablo 17°de federasyon baskanlarinin liderlik stillerinin katilimcilarin normatif
bagliliklar tlizerine etkisi verilmistir. Tabloya gore federasyon bagskanlarinin
liderlik stillerinin ¢alisanlarin normatif bagliklar1 {izerine anlamli bir etkisinin

oldugu goriilmiistiir (p=0,009<0,05).
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Tablo 18.Federasyon Bagkanlarinin Liderlik Stilleri Alt Boyunlarinin Normatif

Bagliliga Etkisi
Standardize | Standardize
Edilmemis Edilmis
Katsayillar | Katsayilar Dogrusallik Analizi
Alt Boyutlar B Beta t p Tolerance | VIF
(Sabit Katsayn) 2,028 2,800 ,007
Yapisal Lider 271 ,205 ,695 ,490 ,155 6,446
Insan Kaynag ,259 ,257 ,997 ,323 ,203 4,922
Politik Lider 912 ,692 2,371 ,021 ,159 6,303
Sembolik Lider -1,081 -,876 - ,006 ,143 6,992
2,849

a. Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Tablo 18’de federasyon bagkanlarinin liderlik sitillerinin alt boyutlarinin
normatif bagliligina etkisi verilmistir. Tabloya gore federasyon baskanlarinin
liderlik sitilleri alt boyutlarindan olan politik lider (p=0,021<0,05), Sembolik
Lider (p=0,006<0,05) alt boyutlarinin federasyon calisanlarinin normatif
baglilik diizeylerinin anlamli derecede etkiledigi gorilmistiir. Liderlik
stillerinden Politik Lider alt boyutunun etkisinin (0,692) pozitif yonde,
Sembolik Lider alt boyutunun etkisinin (-0,876) negatif yonde etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda personelin liderlik sitilleri
yoniinden normatif bagliligina gore yapmis olduklart degerlendirmeler
incelendiginden personele ilhan vermek i¢in kullanilan sembollerin personelin

normatif bagliligini olumsuz yonde etkilemistir.
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Tablo 19.Federasyon Baskanlarinin Liderlik Stilleri Alt Boyutlari ile Orgiitsel
Baglilik Alt Boyutlarinin Karsilagtirilmasi

Insan Sembolik
Yapisal Lider Politik Lider
Kaynagi Lider
Duygusal . PR PR P
Etki Yok Pozitif Etki Pozitif Etki | Negatif Etki
Baghhk
Devam
Pozitif Etki Etki Yok Etki Yok Negatif Etki
Baghhg
Normatif ) ) o ) ) )
Etki Yok Etki Yok Pozitif Etki | Negatif Etki
Baghhk
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5. TARTISMA

Cagimizda 6zel veya kamu kuruluslar1 ne kadar tesis, teknoloji ve olanaga
sahip olurlarsa olsunlar, bu olanaklar1 kullanan bireyleri etkileyerek hevesli bir
bicimde harekete gecirmedikge, gayelerini gerceklestirmede zorlanabilirler.
Kurumlar ancak iyi bir yOnetim tarzi ve iyi yonetici ile bu gayelerine
ulasabilirler. Dolayisiyla kurumlarda bireyleri tesir eden yonetici liderlerin
sergiledigi davranig bi¢imleri, beceriklilik ve marifetler, kurumlarin basarili
olmasinda, 6n plana ¢ikmaktadir.

Kaliteli bir yonetim tarzi1 ve liderlik, kurumlarda bagliligi, biitiinlesmeyi, gaye
ve hedeflere ulasmay1 gerceklestirmenin en hayati etkilerden biri olarak
gorilmektedir. Ayrica oOrglitte ¢alisan kisilerin beceri ve yeteneklerinden en
yiiksek yarari elde etmek kolaylagsmaktadir. Bu manada yonetsel arastirmalarin
bilimsel yonetim ve liderlik tarzina 151k tutacagi diisiiniilmektedir (Geri, 2010).
Alev’in (2016), basketbol il temsilcilerinin oOrgiitsel baglilik diizeylerinin
incelenmesi tizerine yaptig1 ¢alismasinda, “Duygusal Baglilik™ alt boyut puani
1,67 ile 5 arasinda degismekte oldugunu, ortalamasinin 4,15 oldugu sonucuna
varmigtir. “Devam Baglilig1” alt boyut puani 1,43 ile 4,71 arasinda degigmekte
oldugunu, ortalamasinin 2,68 oldugunu bildirmistir. “Normatif Baglilik” alt
boyut puani 1,20 ile 5 arasinda degismekte oldugunu, ortalamasinin 3,69
oldugunu bulmustur. Alev’in (2016), calismasindaki sonuglara gore, basketbol
federasyonuna bagli olarak ¢alisan il temsilcilerinin orgiitsel baghilik diizeyleri
bagliligin {i¢ alt boyutu incelemis, yas durumlarina, lisans mezunlari ile diger
mezunlarin egitim durumlarina gére ve kendi gorev tercihlerine gore anlamli
fark oldugu belirtmistir. Il Temsilcilerinin medeni durumlari, gérev siireleri ve
daha onceki gorevi sporcu, antrendr, hakem, teknik komiser olan bulgulara
gbre incelemesinde ise anlamli bir fark gdzlemledigini belirtmistir. 1l
Temsilcilerinin federasyona karsi olan duygusal ve normatif baghliklarinin
giiclii, devam bagliliklarinin ise zayif oldugu sonucuna varmaistir.

Geri’nin (2010) Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Merkez Orgiitiinde yonetsel
gorevi olan ve olmayan calisanlarin algilarina gore yoneticilerinin liderlik
tarzlariin orgiitsel baglhilik tlizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla 695

kisi tlizerine yaptig1 calismada, oOrgiitsel baglilik boyutlarina ait ortalamalari
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dikkate alindiginda yonetsel gorevi olan calisanlarin; duygusal bagligi 3,98,
devam baghilig1 2,78, normatif bagliliklarinin 3,50; yonetsel gorevi olmayan
calisanlarin duygusal baglihigit 2,59, devam baghlig 2,75 ve normatif
bagliliklarinin 2,41 aritmetik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
Kemeriz’in (2014); Spor orgiitlerindeki yoneticilerin liderlik tarzlarinin,
orgiitsel baglhlik, orgiitsel iklim ve is tatmin diizeyine etkisini iizerine bir
arastirma yapmustir. Arastirmaya Genglik ve Spor il miidiirliiklerinde 172
calisan katilmistir. Calisma sonucunda yoneticilerin liderlik tipinin gorevci
liderlik boyutunda yogunlastigi(14,0+4,1), duygusal baglilik, devam baglilig1
ve normatif baglilik toplam puanlarin ortalamalar: sirasiyla 20,1£3,9, 17,5+4,5
ve 17,7£3,9 oldugu ifade edilmistir. Yapilan bu c¢alismada bulgular
incelediginde, “Duygusal Baglilik” ortalamasi 3,6328, “Normatif Baglilik”
ortalamast 3,5449 ve “Devam Bagliligi” alt boyut puani 2,8398 oldugu
bulunmustur (Tablo 12). Bu calismada federasyon c¢alisanlarinin duygusal ve
normatif bagliliklarinin giiglii, devam bagliliklarinin ise zayif oldugu sonucuna
varilmistir. Alev’in (2016), Kemeriz’in (2014) ve Geri’nin (2010) yaptiklar
calismayla bu c¢alisma karsilastirdiginda birbiriyle benzerlikler oldugu
sOylenebilir.

Meyer’e gore Devamlilik bagliligi yiiksek olan calisanlarin gdrev yerindeki
etkililigi olumlu bicimde etkilemedigini, ¢alismalarinin zayif oldugunu ifade
etmistir. Diger arastirmacilar, Savolainen ve Lamsa devam bagliligini,
isletmeden ayrilmanin sonucunda ekonomik ya da manevi zararin fazla
olacagini hissetmesi nedeniyle kurumdaki gorevin siirdiiriilmesi hali biciminde
belirtmislerdir. Ust kademe yonetiminde bulunan yéneticiler alt kademe
calisanlarina gore isletmeye ¢ok daha fazla duygusal baglilik hissetmektedirler.
Bununda nedenleri kidemde artili, kideminle birlikte getirdigi ekonomik gelir
degiskenleri, yonetsel giic edinilmesi ve kamuda yonetici vasfinda olabilmek
icin hizmet doneminin dolmasi gerektigi, bununla iligkili olarak da
seceneklerin kisithigr ile acgiklanabilir. Yonetsel gorevi olmayan personellerin
devam bagliliginin nedeniyse is firsatt seceneklerinin kitligi, isi birakma
niyetlerinin ¢ok fazla olmamasi gibi etkilerden kaynaklaniyor olabilecegi

disiiniilmektedir. Alt kademe yonetim diizeyinden {iist kademe ydnetim
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diizeyine c¢iktikca is gorenlerin, kurumlariyla o6zdeslestikleri, kurumlariyla
birbiri arasinda duygusal bir iliski olusturduklar1 ve kendilerini kurumlarinin
bir parcasi olarak gordiikleri ve kurumlarinin bir mensubu olmaktan haz
duyduklar1 soylenebilir (Ulker, 2007). Bulundugu orgiite baghlik duygusu
kuvvetli olan i gorenlerin ise daha basit odaklanabildikleri, daha iist verimle
calisabildikleri, ¢cevreleriyle etkileyici bir iletisim ve bag kurduklar1 ve bunlarin
neticesinde is basarimlarini arttirdiklar1 yorumu yapilabilir.

Bu ¢alismada federasyon baskanlarinin liderlik stillerinin ¢alisanlarin duygusal
bagliklar1 iizerine anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir (p=0.000<0,05)
(Tablo 13). Federasyon baskanlarinin liderlik stilleri alt boyutlarindan olan
insan kaynagi (p=0,035<0,05), politik lider (p=0,000<0,05) ve sembolik lider
(p=0,000<0,05) alt boyutlarinin federasyon biiro c¢alisanlarinin duygusal
baglilik diizeylerini anlamli derecede etkiledigi gorilmiistiir. Liderlik
stillerinden Insan Kaynagi alt boyutunun etkisinin (0,455) pozitif yonde,
Politik Lider alt boyutunun etkisinin (0,942) pozitif yonde, Sembolik Liderlik
alt boyutunun etkisinin (-1,129) negatif yonde oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgular dogrultusunda personelin liderlik sitilleri yoniinden duygusal
bagliligmma gore yapmis olduklar1 degerlendirmeler incelendiginde ilham
vermek icin kullanilan sembollerin personelin duygusal bagliligina olumsuz
yonde etkilemistir (Tablo 14).

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde; Kemeriz’in (2014) Liderlik tipi ile diger
degiskenler arasindaki iliskiye ait bulgular ise; gorevci liderlik tipi ile duygusal
baglilik arasinda negatif yonce diisiik diizeyde bir iliski oldugu ( 1:-0,172 p:
0,024 ve r: -0,178 p: 0,019 sirasiyla), statiikocu liderlik tipi ile devam baglilig
ve normatif baglilik arasinda bir iligki bulunmustur. Sonug¢ olarak gorevci
liderlik tipinin baskin oldugu, duygusal baghiligi diisiik ve negatif yonde
etkiledigi ifade edilmistir.

Kemeriz’in (2014) arastirmasindaki katilimcilar gorevcei ve iliskici liderlik
boyutunda istatistiksel anlamda farklilik oldugunu belirtmistir. Kemeriz (2014)
calismasinda memur pozisyonundaki ¢alisan katilimcilar, yonetici ve sekreter
pozisyonundaki gorev yapan katilimcilardan daha yiliksek goérevei puanina

sahip oldugu belirlenmistir (18,1+4,4 F:3,489 p:0,009). Buna ragmen iliskici
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liderlik alt boyutunda sekreter olarak ¢alisan katilimcilarin puanmi diger
pozisyonda c¢alisan katilimcilarin  puanlarindan daha disiik oldugunu
vurgulamistir (9,5+1,2 F:2,685 p: 0,033).

Yilmaz’in (2014), Spor Genel Miidiirliigii ve Tasra teskilatinda gorev yapan
yoneticilerin etik liderlik davranis ozelliginin kurumda ¢alisan personelin
orgiitsel baglilik diizeyine etkisini belirlemek amaciyla yaptigi calismada;
Orgiitsel baghligin alt boyutu olan duygusal baglihg, etik liderligin alt
boyutlarindan olan iklimsel etik boyutunu anlamh diizeyde etkiledigi sonucuna
varmistir. Yilmaz’in (2014) caligmasinda oOrgiitsel bagliligin diger alt boyutu
olan devam baghiligini, etik liderligin alt boyutlarindan higbirinde anlaml
diizeyde farklilik ortaya ¢ikmamustir.

Amerikali arastirmaci Richard Podol, Tiirk kamu yoneticileri hakkindaki
gozlemlerini; Tiirk yOneticisinin inisiyatifi olmamasi, son derece merkezci
olmasi, resmi gizliligin anlamin1 bilmemesi, bilgi aligveriginin zayif olmasi,
statiikocu olmasi1 olarak belirlemistir. Liderlik tarzlarinin oOrgiitsel baglilik
iliskisini inceleyen arastirmacilardan O'Reilly ve Roberts (1978), liderlerdeki
yiiksek derecede insana yonelik tarzin orgiitteki calisanlar arasinda yiiksek
seviyeli bir is memnuniyeti ve orgiite baglilik iirettigini belirtmislerdir. Insana
yonelik tarz ve yapiya yonelik tarzdaki, calisanlarin davraniglart ve
performansinin pozitif bir iligki igerisinde oldugu sonucuna varmiglardir. Fakat
ikili daha sonra yapiya yonelik tarzin, sadece insana yonelik tarz yiliksekse
pozitif bir etkiye sahip oldugu sonucuna varmislardir. Eger insana yonelik tarz
diisiikse etki tam tersi yonde olmaktadir ve c¢alisanlarda azalan bir
memnuniyete ve performansa yol agmaktadir.

Bazi aragtirmalar (Stogdill 1974, DeCotiis ve Summers 1987, Mathieu ve Zajac
1990) liderin c¢alisanlara karsi insana yonelik tarzi ile duygusal baglilik
arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirlemistir. Bir liderin insana yonelik
tarzinin, duygusal ve normatif baglilig1 da i¢inde barindirabilen grup sadakatini
(Stogdill 1974) etkileyebildigini gostermektedir. Savery (1994) calisanlarin
daha demokratik bir liderlik tarzini tercih ettiklerini ve bu tarz bir liderligin
yiiksek derecede bir orgiitsel baglilig1 ve artan bir i memnuniyetini sagladigini

kesfetmistir (Aktaran: Geri, 2010).
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Federasyon bagkanlarmin liderlik stillerinin katilimeilarin devam bagliliklar
lizerine etkisi incelendiginde. Federasyon bagkanlarinin liderlik stillerinin
calisanlarin devam bagliklari {izerine anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir
(p=0,028<0,05) (Tablo 15). Federasyon baskanlarinin liderlik sitillerinin alt
boyutlarinin devam bagliligina etkisi incelendiginde. Federasyon baskanlarinin
liderlik sitilleri alt boyutlarindan olan yapisal lider (p=0,023<0,05), sembolik
lider (p=0,049<0,05) alt boyutlarinin federasyon calisanlarin devam baglilik
diizeylerinin anlamli derecede etkiledigi goriilmiistiir. Liderlik stillerinden
Yapisal Liderlik alt boyutunun etkisinin (0,706) pozitif yonde, Sembolik Lider
alt boyutunun etkisinin (-0,633) negatif yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir
(Tablo 16). Bu bulgular dogrultusunda personelin liderlik sitilleri yoniinden
devam bagliligina gore yapmis olduklar1 degerlendirmeler incelendiginden
personele ilhan vermek i¢in kullanilan sembollerin personelin devam
bagliligini olumsuz yonde etkilemistir.

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde; Geri’nin (2010) Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii Merkez Orgiitiinde yonetsel gorevi olan ve olmayan ¢alisanlarin
algilarina gore yoneticilerinin liderlik tarzlarmin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla 695 kisi iizerine yaptig1 calismada;
yoneticilerin  kendi liderlik tarzlarim1 tanimlamalari ile ¢alisanlarin
yoneticilerinin liderlik tarzlarim1 algilamalar1 arasinda farkliliklar oldugu,
yoneticilerin liderlik tarzlarinin orgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugu tespit
etmistir. Korkut (1992)’un iiniversitelerde yaptigi calismada, lider (dekan,
boliim baskani) davranislarinin yapiyr kurma, ikna yetenegi, serbestlige karsi
hosgorii, rolii hakkinda imaji1 ve anlayis gosterme boyutlar1 acisindan astlarca
(6gretim elemanlar1) farkli algilandigin1 = saptamistir.  Aciklik, katilim,
paylasma, danigma, planlilik, diizenlilik vb. yonetim ilkelerinin uygulamasi
yetersiz bulunmustur. Yoneticilerin liderlik davraniglarinin iiniversitelere gore
farklilik gosterip gostermediklerine, iliskin bulgular incelendiginde; dekanlarin
liderlik davranislari, yapiy1 kurma, ikna yetenegi, anlayis gosterme boyutlari,
Ogretim elemanlar tarafindan anlamli farklilarla algilanmaktadir.

Ozden (1997), yonetici davranislarinin dgretmenlerin rgiitsel adanmislig

tizerindeki etkilerini konu alan ¢alismasinda, 6gretmenlerin calistiklar1 okul ile
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biitiinlesmelerindeki (orgiitsel adanmiglik) farklilagmanin, %40 oraninda
yonetici davranisindan duyulan memnuniyet ile %20 oraninda dgretmenlerin
okul yonetimine katilimlar1 ile iligkili oldugunu ortaya koymaktadir (Geri,
2010).

Agarwal, DeCarlo, Vyas (1999), arastirmasinda liderlik algilarinin orgiitsel
baglilik tiizerindeki etkilerini incelemistir. Bu arastirmada Hindistan ve
Amerika’daki satis elemanlarinin insana yonelik liderlik tarzi algilamalar ile
orglitsel bagliliklar1 arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Ancak, yapiya
yonelik liderlik tarzi her iki ornekte de orgiitsel baglilikla iligkili degildir.
Arastirmacilar, son olarak kiiltiiriin, liderlik davranislari, rol stresi ve orgiitsel
baglilik {izerindeki etkisinin daha ciddi bir sekilde incelenmesi gerektigi
sonucuna varmiglardir.

Rowden (1999), Giliney Amerika’da bulunan 6 orgiitten 245 denek iizerinde
gerceklestirdigi uygulamada, liderlik tarzinin 5/6’sinin orgiitsel baglilikla
iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir (Geri, 2010).

Federasyon baskanlarinin liderlik stillerinin katilimcilarin normatif bagliliklar
lizerine etkisi incelendiginde. Federasyon bagkanlarinin liderlik stillerinin
calisanlarin normatif bagliklar1 {izerine anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmistir (p=0,009<0,05) (Tablo 17). Federasyon bagkanlarinin liderlik
sitillerinin  alt boyutlarinin normatif baglhiligina etkisi incelendiginde.
Federasyon baskanlarinin liderlik sitilleri alt boyutlarindan olan politik lider
(p=0,021<0,05), sembolik lider (p=0,006<0,05) alt boyutlarinin federasyon
calisanlarinin normatif baglilik diizeylerinin anlamli derecede etkiledigi
gorilmistiir. Liderlik stillerinden politik lider alt boyutunun etkisinin (0,692)
pozitif yonde, sembolik lider alt boyutunun etkisinin (-0,876) negatif yonde
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda personelin liderlik
sitilleri yoniinden normatif bagliligina gére yapmis olduklar1 degerlendirmeler
incelendiginden personele ilhan vermek i¢in kullanilan sembollerin personelin
devam bagliligin1 olumsuz yonde etkilemistir (Tablo 18).

Konuyla ilgili literatiir incelendiginde; Geri’nin (2010) ¢alismasinda,
Yoneticilerin  kendilerinde algiladiklar1 liderlik davranis1 ile astlarin

yoneticilerinin  liderlik  tarzlarimi  degerlendirmelerine iligkin ~ bulgular
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incelendiginde; calisanlarin, yoneticilerinin “insana yonelik liderlik tarzi”,
“arabulucu liderlik tarz1” algilamalari ile ayn1 zamanda hem yonetici hem de
ast durumunda olan, yoneticilerin, iist yoneticilerinin “insana yonelik liderlik

2 (13

tarz1”, “paylasimci liderlik tarzi” ve “motive edici liderlik tarzi” algilamalari
arasinda anlamli farkliliklar oldugunu vurgulamistir. Pasa (2000), Tiirk
toplumunda yonetici konumundaki kisilerin belirledikleri lider davraniglari ile
calisanlarin yoneticilerinde gozlemledikleri lider davranislarini karsilastirmak
amaciyla yaptig1 arastirmada, yoneticilerin, yapilmasi gereken is ve
performansla ilgili olgulara yogunlagtigini tespit etmistir. Calisanlar bilgili ve
adil olma yaninda insanlarla iyi iliskiler i¢erisinde olma ve insancil olma gibi
iliskiye yonelik kavramlar1 da liderlerden beklenen 0zellikler arasinda
saymaktadirlar (Kdse ve Unal 2003).

Arag ve Yenel (2005)’in genglik spor genel miidiirliigii yonetici personelinin
orgiitteki is analizi ve uygulamalarina iliskin goriisleri {izerine bir arastirma,

(13

konulu c¢alismasinda yonetici personelin astlarimin ¢alismasini sadece
diizenler onlara talimat verir ve gorev dagilimi yaparim” ifadesine iligkin
goriigleri genel miidiir yardimcisi, daire bagkani ve kurul bagkani personelinin
goriislerinin ortalamasi ile sube miidiirii ve federasyon genel sekreterlerinin
goriislerinin ortalamasi arasinda sube miidiirii ve genel sekreter personelin
lehine anlamli farklilik gosterdigini bulmuslardir. Yoneticilerin klasik yonetim
yaklasimini da yiiksek bir oranda benimsediklerini, merkeziyet¢i bir yapi
igerisinde insan §gesinin ikinci plana atilmasinin ise spor yonetiminde olumsuz
rol oynayacagi belirtilmistir.

Karahan (2008), hastanelerde liderlik ve oOrgiitsel baglilik iligkisinin
incelenmesi konulu ¢alismasinda liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
bir iliski (p< 0.05; r = 0.445) bulmustur.

Kemeriz’in (2014) yaptig1 calismasinda statilkocu liderlik tipi ile diger
degiskenler arasinda incelenen iliskiler neticesinde ise; statiikocu liderlik tipi
ile devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda bir iligki bulunmustur. Analiz
sonuglar1 statiikocu liderlik tipi ile devam bagliligi ve normatif baglilik

arasinda negatif yonde ve diislik diizeyde bir iligski oldugunu goéstermistir.
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Yilmaz’in (2014), calismasinda oOrgilitsel bagliligin bir baska alt boyutu olan
normatif bagllik, etik liderligin iklimsel etik alt boyutu anlamli diizeyde
aciklamaktadir. Aragtirmanin diger degiskenlerine ait bulgularmma gore ise,
orgiitsel bagliligin alt boyutu olan normatif baglilik ile cinsiyet ve unvan
arasinda anlaml farklilik oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin alt boyutu
olan devam baglilig1 ile gorev yili arasinda anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel baghligin yas, gelir diizeyi ve medeni duruma gore
farklilasmadig: tespit edilmistir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan
duygusal ve normatif bagliligin 6grenim diizeyine gore farklilastigi ortaya
cikmistir. Yilmaz’in (2014) ¢alisma neticesi olarak; yoneticilerin etik liderlik
davranigi ile personelin orgiitsel bagliligi arasinda anlamli bir iligkinin oldugu
vurgulamistir. Orgiitsel baghiligin bazi demografik 6zelliklere gore farkliliklar

gosterdigini tespit etmistir (Yilmaz, 2014).
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6. SONUCLAR ve ONERILER

6.1. Sonuclar

Bu arastirmada Sporda Liderlik Stilleri ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi amaglanmistir. Bu amacla arastirma, Cimnastik, Boks,
Tekvando, Judo ve Giires Federasyonu baskanlarinin liderlik sitillerini ve bu
dogrultuda federasyon biiro calisanlarinin oOrgiitsel bagliliklarini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Arastirma kapsaminda belirlenen bes federasyonda
calisan toplam 64 kisiden olusmustur. Yapilan regresyon analizine
bakildigindan {i¢ sekilde etkiler incelenmistir.

Birincisi federasyon calisanlarinin  duygusal baghhgima gore liderlik
stillerinden nasil etkilendigine ve liderlik stillerinin hangi yoniiyle etkilendigi
incelenmistir. Duygusal baghligin personelin goniilliik esasi, aidiyet duygusu,
kurumu benimsemek gibi diisiinceleri irdelenmistir. Bu analiz sonucunda
federasyon calisanlarinin duygusal bagliliga gore liderin Yapisal Liderlik
Ozelliginden hig etkilenmedigi yani kurum igerisinde, kurumun isleyis sekli ve
caligma prensipleri ¢alisanlarin duygusal bagligini negatif veya pozitif yonde
etkilemedigi soylenebilir. Liderlik stillerinden liderin insan Kaynag
Ozellikleri ¢alisanlar1 pozitif yonde etkilenmistir yani kurum icerisinde kurama
liderinin yaratici, vizyon katan ve personelin yenilik¢i goriislinii sergileyen
lider anlayisinin kurama katki sagladigi goriilmektedir. Liderlik stillerinden
liderin Politik Liderlik o6zelliklerine bakildiginda duygusal bagliliga gore
calisanlar1 pozitif yonde etkilemistir yani kurum igerisinde kurumun kurum
haricindeki paydaslarla iligkilerinin olumlu oldugu ortak ¢alisma yapabilen ve
bunu kuruma katki olarak sunabilen bir lider o6zelliklerinin oldugu
goriilmektedir. Sembolik Lider 6zelliklerine bakildiginda ¢alisanlar1 duygusal
bagliligina gore negatif yonde etkilemistir yani kurumda kullanilan liderin
segmis oldugu sembollerin secilmesi ve sunulmasindan kurum ¢aligsanlarini
olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Ikincisi federasyon calisanlarinin devam baghhigina gore liderlik stillerinin
nasil etkilendigine ve liderlik stillerinin hangi yoniiyle etkilendigi
incelenmistir. Devam bagliliginin personellerin aliskanlik, kurumdan ayrilma

korkusu, kazanimlar1 yitirme korkusu ve emegin zayi olacagi korkulari
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irdelenmistir. Bu analizin sonucunda federasyon ¢alisanlarinin devam bagliliga
gore liderin Yapisal Liderlik ozelliklerine bakildiginda calisanlart pozitif
yonde etkilemistir yani kurum igerisinde kurumun isleyis sekli ve caligma
prensipleri ¢alisanlarin devam bagliliginin liderin personeline sunmus oldugu
yapisal yaklasimi olumlu etkiye sahiptir. Liderlik stillerinden liderin Insan
Kaynag 6zellikleri ¢alisanlar1 pozitif veya negatif yonde herhangi bir etkisinin
olmadig1 yani kurum igerisinde, kurumun isleyis sekli ve ¢alisma prensipleri
calisanlarin devam bagliligima etki etmemistir. Liderlik stillerinden Politik
Lider 6zellikleri calisanlarin pozitif veya negatif yonde herhangi bir etkisinin
olmadigr yani kurum igerisinde kurumun kurum haricindeki paydaslarla
iliskilerinin, ortak ¢alisma yapabilen ve bunu kuruma katki olarak sunabilen bir
lider oOzellikleri etki etmemistir. Liderlik stillerinden Sembolik Lider
Ozellerine bakildiginda calisanlari devam baglhiligina gore negatif yonde
etkilemistir yani kurumda kullanilan liderin se¢mis oldugu sembollerin
secilmesi ve sunulmasindan kurum calisanlarini olumsuz yonde etkiledigi
gorilmektedir.

Ugiinciisii federasyon c¢alisanlarinin normatif baghhigna gore liderlik
stillerinin nasil etkilendigine ve liderlik stillerinin hangi yoniiyle etkilendigi
incelenmistir. Normatif bagliliginin personellerin  sadakat duygusu, ahlaki
onem degerleri, sorumluluk duygusu irdelenmistir. Bu analiz sonucunda
federasyon calisanlarinin normatif bagliliga gore liderin Yapisal Liderlik
ozelliginden hig etkilenmedigi yani kurum igerisinde, kurumun isleyis sekli ve
caligma prensipleri, ¢alisanlarin normatif bagligin1 negatif veya pozitif yonde
etkilemedigi soylenebilir. Liderlik stillerinden liderin Insan Kaynag
Ozellikleri ¢alisanlar1 pozitif veya negatif yonde herhangi bir etkisinin olmadigi
yani kurum igerisinde, kurumun igleyis sekli ve ¢aligma prensipleri ¢alisanlarin
normatif bagliligina etki etmemistir. Liderlik stillerinden liderin  Politik
Liderlik 6zelliklerine bakildiginda normatif baglihiga gore c¢alisanlar1 pozitif
yonde etkilemistir yani kurum igerisinde kurumun, kurum haricindeki
paydaslarla iligkilerinin olumlu oldugu ortak c¢alisma yapabilen ve bunu
kuruma katki olarak sunabilen bir lider 6zelliklerinin oldugu goriilmektedir.

Liderlik stillerinden Sembolik Lider 06zellerine bakildiginda ¢alisanlar
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normatif bagliligina gore negatif yonde etkilemistir yani kurumda kullanilan
liderin se¢mis oldugu sembollerin se¢ilmesi ve sunulmasindan kurum
calisanlarini olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

6.2. Oneriler

Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda;

-Tim federasyon yoneticileri ve personeller orgiitsel baglilik konusuna iligkin
egitimlerden gegcirilebilir,

-Personellerin orgiitsel bagliligini yilikseltmek i¢in federasyon yetkilileri gerekli
diizenlemeleri yapabilir ve buna gore uygulamalar gelistirebilir,

-Calismanin bulgular1 sonucunda federasyon calisanlarinin sembolik liderlikten
ziyade insan kaynagi ve politik liderlik tarzim1 benimsedikleri ve bunun
sonucunda federasyon yoneticilerinin liderlik davraniglarinda insan kaynagi ve
politik liderlik tarzin1 benimsemeleri 6nerilebilir,

-Orgiitsel baglihig olumsuz yonde etkileyebilecek federasyon yoneticilerinin

keyfi karar vermelerini 6nleyici tedbirler alinabilir.
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8.EKLER

DEGERLI KATILIMCILAR
Bu anket formu “Sporda Liderlik Stilleri ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskinin
incelenmesi” baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanilmak amaciyla hazirlanmustir. Yanitlariniz
sadece yliksek lisans tez calismasi icin kullanilacaktir. Elde edilen veriler kesinlikle baska kurum ya da
kisilerle paylasilmayacaktir.
Ankette dogru ya da yanlis cevap yoktur. Her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak uygun goérdiigiiniiz
yere “X” igareti koyunuz.
Taha AKGUL
Cumbhuriyet Universitesi
Saghk Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dah
Yiiksek Lisans Ogrencisi

A) KiSIiSEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz.

Kadmn () Erkek ()
2. Yasiniz.

20 yas ve alt1 ( ) 21-35 yas () 36-50 yas () 50 yas ve tizeri ( )

3. Medeni durumunuz.
Bekar ( ) Evli( ) Bosanmis( )
4. Egitim Durumunuz
Lise ve alti ( ) Onlisans ( ) Lisans ( ) Lisansustu ( )
5. Meslek yiliniz.
1-5yil () 5,1-10 y1l( ) 10,1-15y1il ( ) 15,1 y1l ve tizeri ( )
6. Bulundugunuz kurumdaki ¢aligma siireniz.
3yillvealti () 3,1-6yil () 6,1-9yil () 9,1 yil ve Gzeri ( )
7. Bulundugunuz kurumdaki federasyon bagkani ile ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz.
............. yil.........ay
8 Unvaniniz (memur, sef gibi )
9 Goreviniz. (Millilik islemleri, Yurtici faaliyetler gibi)
10. Aylik geliriniz (TL)
1401 TLve alti () 1402-2800 TL ( )
2800-4200 TL( ) 4201 TL ve Gzeri ( )
11. Lisanli olarak herhangi bir spor yaptiniz mi?
Evet ( ) Hayir ()

Cevabiniz evetse en uzun siire yaptiginiz spor brangi ve Kag yil .....ccceuecerrevencciierenenncennns

12. Calismis oldugunuz federasyonun spor bransi nedir?
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B. LIDERLIK STIiLLERi BETIMLEME ANKETi

Bu anket 32 ifadeden olugsmaktadir.

ifadelere katilma derecenizi sizin icin uygun olan segenegi =
. .. £
isaretleyiniz. = 8 § = | % | 8

2iS |32 |3

Federasyon Baskanim... INZ | R’ | & | E
1. Net ve mantikli bir bicimde diisiiniir. 1 2 3 4 5
2. Federasyon personelini destekler; onlarin sorunlartyla ilgilenir. 1 2 3 4 5
3. Federasyonun amacina yonelik olarak insanlar1 harekete gecirme ve | 1 2 3 4 5
kaynaklar1 etkili kullanma becerisine sahiptir.
4. Ellerinden gelenin en iyisini yapmalar1 konusunda diger insanlara ilham | 1 |2 |3 |4 |5
Verir.
5. Dikkatli planlamanin ve planlanan iglerin zamaninda bitirilmesinin | 1 2 3 4 5
Onemini vurgular.
6. Acik ve isbirligine dayali iliskiler kurarak giiven tesis eder. 1 2 3 4 5
7. Kendisinden farkli diisiinen kimseleri ikna etmede basarili ve | 1 2 3 4 5
yeteneklidir.
8. Karizmatik bir insandir. 1 2 3 4 5
9.Problemlerin  mantikli  ¢6ziimleme ve  dikkatli  disiinmeyle | 1 2 3 4 5
¢oziilebilecegine inanir.
10. Federasyon personelinin ihtiya¢ ve duygularina karsi duyarlidir. 1 2 3 4 5
11. Olagan dis1 bir bigimde ikna edici ve etkileyicidir. 1 2 3 4 5
12. Diger insanlar i¢in bir ilham kaynagidir. 1 2 3 4 5
13. Net, akilc1 politikalar ve siirecler gelistirir ve uygular. 1 2 |3 4 |5
14. Federasyonda alinan kararlara insanlarin aktif olarak katilimlarmi | 1 2 (3 |4 |5
destekler.
15. Kurum i¢i anlagsmazlik ve catismalari onceden gorir ve ¢ozme | 1 2 3 4 5
konusunda yilmadan galisir.
16. Zengin bir hayal giicline ve yaraticiliga sahiptir. 1 2 3 4 5
17. Problemlere gergekg¢i ve mantiklt bir bigimde yaklagir. 1 2 3 4 5
18. Tutarl1 bir bigimde baskalarina kars1 agiktir ve onlara yardim eder. 1 2 3 4 5
19. Etki ve gii¢ sahibi kimselerin destegini kazanmada etkilidir. 1 2 |3 4 |5
20. Personeline giiclii ve iddiali bir vizyon ve misyon duygusu asilar. 1 2 3 4 5
21. Acik ve dlgiilebilir hedefler ortaya koyar; kisileri sonuglardan sorumlu 1 2 3 4 5
tutar.
22. lyi bir dinleyicidir; diger insanlarin fikirlerine ve katkilarina genellikle |1 [2 [3 |4 |5
agiktir.
23. Politik davranma konusunda duyarli ve yeteneklidir. 1 2 3 4 5
24. Mevcut gergeklerin 6tesini gorerek yeni ve heyecan verici firsatlar 1 2 3 4 5
yaratir.
25. Ayrintilara 6nem verir. 1 2 |3 4 |5
26. lyi yapilan isler konusunda insanlar1 takdir eder. 1 [2 [3 [4 |5
27. Federasyona destek saglamak i¢in kurum i¢i ve dist ilgi gruplan | 1 2 3 4 5
(paydaslar) ile koalisyonlar gelistirir.
28. Personeline sadakat ve sevk agilar. 1 2 3 4 5
29. Net bir kurumsal yapi ve kurumsal yapida ast-list hiyerarsisinin | 1 2 3 4 5
gerekliligine inanir.
30. Katilimi1 destekleyen bir yoneticidir. 1 2 3 4 5
31. Catisma ve muhalefete ragmen basariya ulagir. 1 2 3 4 5
32. Cevresindeki insanlar igin kurumsal deger ve amaclari kisiliginde | 1 2 (3 |4 |5
yansitan model/6rnek bir yoneticidir.
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C. BRGUTSEL BAGLILIK ANKETi

Bu anket 24 ifadeden olusmaktadir.

=
£
=
ifadelere katilma derecenizi sizin icin uygun olan secenegi = §
isaretleyiniz. © g £ § o
212|352
ElE|E| 2|2
1.Kariyerimin tiimiinii bu kurumda gegirmekten mutlu olurum. 1 |2 |3 (4 |5
2.Kurum disindan olan insanlarla, kurumum hakkinda konugmaktan | 1 2 |3 |4 |5
hoslanirim.
3.Kurumun problemlerine, kendi problemlerimmis gibi ilgi gosteririm. 1 |2 |3 (4 |5
4.Baska bir kuruma, buraya oldugu kadar kolayca uyum saglayabilecegimi |1 |2 |3 |4 |5
diistinmiiyorum.
5.Kurumda kendimi, ailenin bir pargasi gibi hissediyorum. 1 2 |3 |4 |5
6.Bu kurumla aramda duygusal bir bag vardir. 1 |2 |3 (4 |5
7.Bu kurum, benim i¢in bir hayli kisisel anlam ifade ediyor. 1 2 |3 |4 |5
8.Kendimi bu kuruma ait hissediyorum. 1 |2 |3 (4 |5
9.Baska bir yerde is bulmadan bu kurumdan ayrilmak beni korkutur. 1 2 |3 |4 |5
10.Istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor. 1 2 |3 |4 |5
11.Eger su anda bu kurumdan ayrilmak gibi bir karara varirsam bu durum | 1 2 |3 |4 |5
benim hayatimi altiist eder.
12.Bu kurumdan su anda ayrilmak bana yiiksek bir maliyete neden olabilir. 1 |2 |3 (4 |5
13.Bu kurumda kalma niyeti, arzudan ziyade zorunluluktur. 1 |2 |3 (4 |5
14.Bu kurumdan ayrilma niyetini diisiindiigimde 6éniimde ¢ok az secenegim |1 |2 |3 |4 |5
var.
15.Bu  kurumdan ayrilirsam karsilasacagim alternatifler pek fazla | 1 2 |3 |4 |5
olmayacaktir.
16.Bu kurumda caligmaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden birisi, |1 (2 |3 |4 |5
burada sahip oldugum ¢ikarlara ya da faydalara baska bir kurumda sahip
olmayabilirim.
17.Son giinlerde bir¢ok kisinin kurumdan kuruma c¢ok sik gectigini | 1 2 |3 |4 |5
diistiniiyorum.
18.Bir ig gorenin ¢alistigi kuruma her zaman sadik kalacagina inantyorum. 2 |3 (4 |5
19.Bir kisinin kurumdan kuruma siirekli yer degistirmesini etik 2 |3 |4 |5
bulmuyorum.
20.Bu kurumda calismaya devam etmemin nedenlerinden birisi sadakate |1 |2 (3 |4 |5
inandigim ve dolayistyla ahlaki zorunluluk duydugum igindir.
21.Bagka bir kurumdan daha iyi bir ig teklifi alsam bile, kurumumdan | 1 2 |3 |4 |5
ayrilmak bana dogru gelmiyor.
22.Bana calistigim kuruma sadik olmanin degerli oldugu dgretildi. 1 4 |5
23.Kariyerinin biiyiik bir kismini tek kurumda gegiren insanlarin bundan | 1 4 |5
dolay1 daha ¢ok fayda saglayacaklarini diisliniiyorum.
24.“Kurumun vazgecilmez personeli olma” isteginin her zaman gindemde |1 (2 |3 |4 |5

oldugunu diistinityorum.
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Begeri Bilimler Kurulunca incelenmistir. Kurulun 15/02/2018 tarih ve 2 no'lu toplantisinda
alinan 1 no'lu kararda; "Karar I1: Yrd. Do¢. Dr. Mehmet GUL'tin 24/01/2018 tarih ve E.122 sayih
dzlekgesznde bahsi gegen Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrenczsz Taha
AKGUL'iin Yiiksek Lisans Tez'i olarak planlanan "Sporda Liderlik Stilleri Ile Orgiitsel Baghlik
Arasindaki ligkinin Incelenmesi" isimli ¢alismanin etik olarak uygunlugu Universitemiz Bilimsel
Arasnrma ve Yayn Etigi Sosyal ve Begeri Bilimler Kurulu Baskanhg tarafindan incelenmis ve
etik agidan bir sakinca olmadigi yoniinde, Rektdr oluruna sunulmak iizere oybirlisi ile, Karar
verildi." denilmekte olup, 15/02/2018 tarihli Bilimsel Aragtirma ve Yaym Etigi Sosyal ve Beseri
Bilimler Kurul toplantisinda alinan 1 no'lu karar, Rektérlitk oluruna sunulmus ve Rektor oluru
alinmigtir.

Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzahdir
Prof.Dr. Hilmi ATASEVEN
Rektor Yardimeis:

GIZLI

Adres:Cumhuriyet Universitesi Hulkuk Misavirligi Sivas ) Bilgi igin: I?sgngiil KIRMAQ
Telefon:0 346 219 1010 Belgegecer:0 346 219 1138 Unvanu: Bilgisayar Isletmeni
c-Posta:hukuk@cumhuriyet.edu.tr Elcktronik Ag:www. cumhunyu edutr
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OZGECMIS

Kisisel bilgiler

Ad1 Soyadi Taha AKGUL

Dogum Yeri ve Tarihi ~ Sivas-1990

Medeni Hali Bekar

Yabanci Dil Ingilizce

Iletisim Adresi Sivas Cumhuriyet Universitesi, Beden Egitimi ve Spor

Yiksek Okulu, 58140-Sivas
E-posta Adresi taha58akgul58@gmail.com

Egitim ve Akademik Durumu

Lise Sivas Gazi Lisesi,

Lisans Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi, 2016
Yiiksek Lisans Sivas Saglik Bilimleri Enstitiisii, 2018

Unvan Spor Miisaviri

Is Tecriibesi
Genglik ve Spor Bakanligt ~ Spor Miisaviri, 2016-
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