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OZET

Genglik ve Spor Bakanhg1 Merkez Teskilati Calisanlarinin Paylasilan Liderlik
Algisi ile Orgiitsel Baghlik Algilar1 Arasindaki Iliskinin Analizi

Bu arastirmada Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlarinin paylasilan
liderlik algist ile oOrgiitsel baglilik algilar1 arasindaki iliski incelenmistir. Bu ¢alisma,
paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik algilarini ortaya koymak ve bunlar arasindaki iliskileri
cesitli degiskenler acisindan inceleyerek birbirlerini etkileme diizeylerini ve aralarinda

anlamli bir farklilik olup olmadigini saptamak amaci ile yapilmaistir.

Arastirmada, Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilatinda ¢alisan 297 katilimciya
¢aligmanin amacina uygun olarak Paylasilan Liderlik Olgegi ve Orgiitsel Baghlik Olgegi
uygulanmistir. Anket sonuglart SPSS 24.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Verilerin analizinde istatistiki yontem olarak frekans, yiizde dagilimlari, T-testi, Anova testi,
Post-Hoc Tukey testi ve Korelasyon (Pearson) testi uygulanmustir. Bulgular sonucunda;
Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlarinin degerlendirmelerine gore orgiitsel
baglilik davranisinin alt boyutlarindan olan duygusal baglilik, devam bagimliligi ve normatif
baglilik boyutlarinin ortalamanin {izerinde oldugu, paylasilan liderlik davraniginin alt
boyutlarindan olan gorevin ortak tanimlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, duygusal destek
alt boyutlarinin ise ortalamanin iizerinde oldugu calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim alt boyutunun ise ortalamanin altinda oldugu goriilmektedir. Orgiitsel Baglilik
Olgegi alt boyutlarindan olan duygusal baglilik davranisi arttik¢a paylasilan liderlik 6lgegi alt
boyutlarindan olan gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal
destek davranislarinda artis goriilmekte iken, ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan iletigim
boyutunda ise diigiis oldugu goriilmektedir. Devam baglilig: ile duygusal destek alt boyutlari
arasinda ise diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan olan
normatif baglilik davranislar1 arttikca paylasilan liderlik alt boyutlarini olusturan goérevin
ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek davraniglari artarken,

calisanlar arasinda merkezi olmayan iletisim boyutunda ise bir degisiklige rastlanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, paylasilan liderlik, Genglik ve Spor Bakanlig



ABSTRACT

Analysis of the Relationship Between Shared Leadership Perception and
Organizational Commitment Perceptions of the Central Organization Employees of the

Ministry of Youth and Sports

In this study, the relationship between shared leadership perception and organizational
commitment perceptions of the central organization employees of the Ministry of Youth and
Sports was examined. This study was carried out to reveal shared leadership and
organizational commitment perceptions and to examine the relationships between them in
terms of various variables and to determine their level of influence and whether there is a

significant difference between them.

In this research, 297 Leadership Scale and Organizational Commitment Scale were
applied to 297 participants working in the central organization of the Ministry of Youth and
Sports. Survey results were analyzed using SPSS 24.0 package program. Frequency,
percentage distributions, T-test, Anova test, Post-Hoc Tukey test and Correlation (Pearson)
test were used for statistical analysis. As a result; According to the evaluations of the
employees of the central organization of the Ministry of Youth and Sports, the dimensions of
emotional commitment, continuation dependence and normative commitment, which are sub-
dimensions of organizational commitment behavior, are above average, the common
definition of the task which is one of the shared leadership behaviors, mutual skills
development, emotional support sub-dimensions are above average and the sub-dimension of
non-central interaction is below average. As the emotional commitment behavior of the
Organizational Commitment Scale subscales increased, there was an increase in mutual
completion, mutual skills development and emotional support behaviors of the shared
leadership scale sub-dimensions, whereas there was a decrease in the decentralized
communication dimension among the employees. There is a low level relationship between
attendance and emotional support sub-dimensions. As the normative commitment behaviors,
which are sub-dimensions of organizational commitment, increase, joint completion of the
task, mutual skill development and emotional support behaviors, which constitute the sub-
dimensions of shared leadership, increase, while decentralized communication between

employees does not change.

Keywords: Organizational commitment, shared leadership, Ministry of Youth and

Sports



SIMGELER VE KISALTMALAR DiZiNi
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1.GIRIS

Insanlarin tarih sahnesinde var olusundan itibaren, bazi insanlar digerlerini etkileyerek
onemli istiinliikler kazanmig, biiyilk insan gruplarin1 ve topluluklar1 peslerinden
stiriiklemislerdir. Bu o6zelliklere sahip bireyler insan hayati boyunca ortaya c¢ikarak, bazi
zamanlarda insanlar1 basariya ulagtirdiklart gibi zaman zamanda onlar1 basarisizliga gotiiren
onemli sebeplerden bir tanesi olmuslardir. Gegmis donemlerde oldugu gibi gliniimiiz
diinyasinda da kimi bireyler ortaya koyduklar1 fikir ve diisiinceleri ile toplumun
sekillenmesine ve gelisimine katkida bulunmuslardir. Bir araya gelerek bir topluluk halinde
yasayan insanlar, boyle bireyleri baz1 donemlerde bir kahraman olarak nitelendirmis ve saygi
gostermistir. Tarih sahnesinde insanlari, yaptiklart ve bir takim 6zellikleri ile etkileyen, bir
araya getirerek Orgiitleyen bir kisiye her zaman ihtiya¢ duyulmustur. Ge¢mis dénemlerden
bugiline insanlar1 yonlendiren, belirli hedeflere yonelten liderlerin insanlar iizerindeki
etkilerini, onlarda biraktiklari izleri gérmezden gelmek miimkiin degildir. Liderlerin etkileme
giicli giiniimiiz diinyasinda biitlin 6rgiitler ve toplumlar i¢in gegerlidir. Liderlik insanlarin bir
araya gelerek olusturduklart yap1 ve sistemlere etki eden, toplumlar iizerinde gerceklesmesi
muhtemel olaylara Onciilik eden, Orgiitlerin isleyisinde ve Orgiit hedeflerinin
gerceklestirilmesin de ge¢miste ihtiyag duyulan ve gelecekte de ihtiyag duyulacak 6nemli bir

kavram olarak nitelendirilmektedir (1).

Insanlar, hedef ve isteklerine ulasabilmek ve en azindan bir boliimiinii
gergeklestirebilmek adina bir gruba ihtiyag¢ duyar. Bir gruba dahil olan ve grup iginde yasayan
birey zaman igerisinde yine kendilerinin olusturduklart bu gruplar1 yonlendirecek, amag ve
hedeflere ulastiracak liderlere ihtiya¢ duyarlar. Belirlenmis amag¢ ve hedeflere yonelen grup
ve Orgiitlerin beklentilerinin karsilanacak dogrultuda yonlendirilmesi ayr1 bir yaratict
diisiinme, etkileme ve ikna yetenegini i¢inde barindiran lider sorumlulugunu gerektirir. Lider,
bir Orgiite ve gruba yol gosteren, onlar1 harekete gegiren hedef ve beklentilerin
gerceklesebilmesi igin gerekli ¢calismalari yapan kisi olarak tanimlanmaktadir (2). Liderlik ise;
bir orgiitii, bir grup insan1 belirlenmis amag ve hedefler dogrultusunda bir araya getirebilmek
bu hedef ve amagclar1 gerceklestirebilmek i¢in onlar1 yonlendirme, etkileme, bilgi, diisiince ve

yeteneklerin toplami olarak ifade edilmektedir. Bu ifadeden yola ¢ikilarak liderin astlarini,



ona tabii olan grubu ve orgiitii etkileyebilmesi icin bir takim 6zellik ve davraniglara sahip

olmasi1 kaginilmaz olarak goziikmektedir (3).

Gelistirilen liderlik bicimleri uygulama asamasinda pek basarili olamamistir. Bu
durum temelde iki nedene baglanmstir: ilki, yapilan ¢alismalarda liderligin eylemden daha
fazla davranis tarzinda degerlendirilerek; siirsiz yeteneklere sahip yonetici ve psikolojik bir
olgu olarak goriilmesidir. Ikincisi ise, yapilan ¢alismalarda liderligin mesleki ve ahlaki
asamalarmin goz ardi edilerek 6zellikle daha ¢ok biirokratik, psikolojik ve teknik yoniiniin

vurgulanmasidir (4).

Gecmigten gilinlimiize kadar gecen siire igerisinde, yurt i¢inde ve yurtdiginda
gergeklestirilen yiizlerce ¢alisma liderlik gibi bir kavramm hem kuramsal yapisinin
saglamlagsmasim1 hem de bu yapiya dayali liderlik faaliyetlerinin daha biiyiik alanlara
yayilimini gergeklestirmistir. Literatiirde liderlik farkli sekillerde tanimlanmis, birgok liderlik
tarzindan bahsedilmis ve liderlik gesitleri ortaya konulmustur. Bu liderlik gesitleri, bir takim
yazar ve arastirmacilar tarafindan liderlik davranmiglar1 6n planda tutularak, yine bir takim
yazar ve arastirmacilar tarafindan da liderlerde bulunan ve bulunmasi gereken 6zelliklerden
yola ¢ikilarak tanimlanmustir (5). Bir kurumun orgiitsel amaglarini gergeklestirebilmek adina
tim paydaslarin katilimi ile goniilliiliik esasina dayanarak igsellestirilmis sorumluluk bilinci
ile hareket etmeye dayali modern liderlik tarzlarindan biri olarak ifade edilen paylasilan
liderlik bir liderlik tarzi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu liderlik tarzi, tek bir liderin
yetenekleri, ozellikleri ve davranislari ile degil, dinamik ve orgiitsel bir kavram olarak

tanimlanmaktadir (6).

Yeni bir yaklasim olan paylasilan liderlige yonelik son zamanlarda yapilan oldukg¢a
fazla calisma bulunmaktadir. Paylasilan liderligin bu denli giincel ve ilgi odagi olmasinda
onemli sebepler vardir. Gilinlimiiz diinyasinda orgiitlerin sahip oldugu, degisiklik gosteren ve
esneklik saglayan caligma ortaminda, yoneticilerin orgiit icerisinde gozlem ve incelemeler
yapmadan orgiit adina 6nemli bilgilere ulagsmasi neredeyse imkansizdir. Bu gozlem ve
incelemeler sayesinde orgiit i¢inde kendi alan ve pozisyonlarinda 6ne ¢ikmis ve paylasilan
liderlik roliinii yiiriitebilecek diger calisanlara ulasilarak liderlik rollerinin en uygun sekilde
dagitilmasi saglanabilir. Ancak Orgiitiin sosyal, ekonomik ve kurumsal yapisin1 anlamadan,

paylasilan liderlik kavramini uygulamak pek miimkiin degildir (7).



Paylagilan liderlik kavrami sistemli bir sekilde uygulandiginda oOrgiitiin ortak
cikarlarina hizmet eden tiim personelin birbirleri ile uyumlu ve belli bir etkilesim igerisinde
hareket etmeleri ve bu sekilde de c¢alisanlarin {istlendigi sorumluluklar ve bulunduklari
pozisyonlarda sahip olduklari uzmanlik alan ve bilgileri dogrultusunda birer lider gibi
algilanmalar1 6ngoriilmektedir. Paylasilan liderligin ortaya ¢ikardigi mevcut sistemle bireye
tek basina 6nem verdigi, onun diisiince ve fikirlerine saygi gosterildigi, bazi durumlart bir
lider gibi yoneterek pozitif sekilde sonuglandirabilecegine dair, olumlu yonde bir psikolojik
ortam yaratilmaya calisilmaktadir. Ozellikle seffaf olarak bakildiginda, sadece lider ve onun
belirledigi birkag kisinin bildigi, ancak diger paydaslar ile paylasilmayan ve ¢evrenin daima
itaatinin beklendigi konularda sergilenen davranig modeli paylasilan liderlik igerisinde kabul
gormemektedir. Tam tersi paylasilan liderlik, liderin bildigi ya da diistindiigii seyin mutlaka
cevresi ile paylasilmasi ve herkesin s6z konusu siire¢ hakkinda fikir ve diigiincelerini ortaya
koymasina imkan tanimaktadir. Boylelikle paylasilan liderlik tesvik edici bir role sahip

olmakla birlikte orgiitsel bagliligi da etkileyen bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (8).

Orgiitsel baglilik bireyin drgiitii i¢sellestirmesi ve 6rgiite inanmis olarak katilimimin bir
gostergesidir. Orgiitsel bagliligm 6geleri, oérgiitiin hedef ve kurallarina duyarli olma, drgiite
yiiksek diizeyde inan¢ duyma, orgiitiin plan ve programlarini1 gergeklestirebilmesi adina daha
cok caba sarf etme, Orgiitiin hedeflerine ulagabilmesi i¢in var giiciiyle isine odaklanma ve

orglitte kalmaya istekli olmak seklinde tanimlanmustir (9).

Giiniimiiz diinyasinda rekabet kosullarinin siirekli olarak degismesi, biitiin orgiitler
adma her gecen giin daha zorlu bir siireci beraberinde getirmektedir. Bu durum orgiitlerin
faaliyetlerini yiiriitmek i¢in daha az girdi ile daha fazla ¢ikti elde etmek, uygun maliyetli iiriin
sunmak, mevcut rekabet ortaminda basarili olmak ve alicilarini her zaman memnun
edebilmek gibi bir takim zorunluluklar1 ortaya c¢ikarmistir. Ortaya ¢ikan bu zorunluluk
durumunu etkin ve basarili olarak yiiriitmek isteyen orgiitler, liyeleri ile birlikte ayn1 hedef ve
amagclar1 gerceklestirmek igin bir arada hareket edilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Orgiit
yoneticileri ile aym1 hedef ve amacglara odaklanan is gorenler daha mutlu bir ¢alisma
ortaminda, yiiksek diizeyde performans gostereceklerdir. Bu baglamda o6rgiit yoneticilerinin
calisanlar1 daha verimli hale getirebilecek, onlarin 6rgiit ve kuruma karsi olan baglilik
diizeylerini artiracak bir takim uygulamalara gereksinim duyacagi kesindir. Bir Orgiitte
liderligin etkili bir sekilde sergilenmesi ve c¢alisanlarinda liderlik siirecine aktif katilimlari,

caliganlarin orgiite olan baghliklarina da olumlu yonde yansiyacaktir. Is gorenler,
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yasamlarmin 6nemli bir kismini iiyesi olduklar1 ya da calistiklar1 orgiitlerde gegirmektedirler.
Orgiitlerde yer alan is gorenlerin performanslarmin yiiksek olmasi, calistiklar1 béliimde
basarili olmasi bulunduklar1 6rgiite karst hissettikleri baglilik duygusu ile oldukea ilgilidir.
Baghilik duygusunu etkileyen unsurlardan biri de paylasilan liderlik tarzinin etkin bir sekilde

uygulanmasindan gegmektedir.

Calisanlarin orgiite verdigi emek ile aldig1 karsiliklarin pozitif olmasi, ¢alisanin daha
cok kazang elde etmek igin ekstra ¢aba sarf etmesini saglayacaktir. Bu durum orgiitiin
cikarlarina olumlu yonde yansiyacak, orgiitiin elde edecegi kar oranini yiikselterek iiretecegi

tiriin ve hizmette yiiksek kaliteyi yakalamasini saglayacaktir (10).

Orgiite kars: yiiksek seviyede baglilik hisseden calisanlarin diisiik seviyede baglilik
hisseden ¢alisanlara oranla orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulasmada daha yararli olacaklari,
orgiitsel etkinligin gerceklestirilmesi adina daha ¢ok fayda saglayacaklari ve oOrgiitlerinin
rakipleri karsisinda rekabet istiinliglinii elde edebilmesi i¢in daha fazla rol tstlenmeleri

onemli bir gergektir (11).



2.GENEL BILGILER

2.1. Lider ve Liderlik

Liderlik olgusu giiniimiiz diinyasinda her gegen giin daha ¢ok tartisilan ve ilgi goren
kavramlardan birisi haline gelmistir. Bunun en 6nemli sebeplerinden bir tanesi, kurumlarin
basarisinin, ¢evresel faktér ve degisimlerin etkili yonetimi ile miimkiin olacaginin
diistintilmesidir. Lider, degisim ve yOnetimin tiim asamalarinda orgiitiin kimlik kazanmasini
saglayacak tutum, davranig ve anlayislar ile fikir ve diislincelerin oOrgiite entegre edilmesi
noktasinda 6nemli rol ve gorevlere sahiptir. Bu baglamda i¢inde bulundugumuz toplumlarin
sekillenmesinde, gelecege doniik toplumlarin ise hayalini kurabilme ve disleyebilme

noktasinda bu yetenege sahip liderlerin 6nemli yerleri vardir (12).

Bireyin liderlik 6zelliklerinin dogustan m1 geldigi, yoksa yasadigi siire¢ igerisinde bir
takim tecriibe ve egitim ile bu 6zelliklerin kazanildigina dair tartismalar yonetim alaninda
yillardir tartigilan bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diger bir tartisma konusu ise liderlik
kavramidir. Kurumu ve Orgiitii ileri seviyelere tasiyacak, hedef ve amaglara ulastiracak
liderlik ozellikleri ve uygulamalar1 ile ilgili olarak pek ¢ok ¢alismaya erisebilmek
miimkiindiir. Ote yandan liderlik denilince, sadece olumlu kavram ve sonuglar diisiinmek
belki de olaya tek bir yonden ve sinirli bir boyutta yaklagsmak anlamina gelecektir. Ciinkii
liderlik davraniglar1 ve buna bagl olarak izleyenlerde ortaya ¢ikan etkilenme, degisim,
yonelim, vb. hareketlerin liderligin basarili bir sekilde uygulandigini gostermekle birlikte,
kurumun hedef, amag ve ¢ikarlar1 bakimindan siirekli istendik sonuglar vermeyebilir. Bagka
bir agidan baktigimizda ise, toplumsal anlamda faydadan daha c¢ok zarar getirmesi de

miimkiin olabilmektedir (5).

Lider ve liderlik bir¢ok agidan ele alinmig, degerlendirilmis ve tanimlanmis olmakla

birlikle bunlardan en fazla kabul gorenlerinden bazilarini soyle siralayabiliriz:

Liderlik, grubun yasantilarin1 diizenleyerek, bu yasantilar sayesinde grubun sahip

oldugu gii¢ten yararlanma stirecidir (13).

Liderlik, baz1 siire¢ ve kosullarda insanlarin, belirlenen ama¢ ve hedeflere ulagsmasi

adina, goniilliiliik esasina dayali olarak paydaslarini ¢caba sarf etmeye yonelten, ayn1 amag ve
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hedeflerin gerceklestirilmesi igin rehberlik eden, deneyimlerini aktaran ve mevcut liderlik

davraniglarindan memnun olmalarini saglayan bir kavramdir (14).

Liderlik, belirli sartlar altinda, bir takim bireysel ve grup amaglarini
gergeklestirebilmek adina bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini yonlendirmesi siirecidir
(15).

Lider, farkli kisilerin onun fikir ve goriislerine bagvurmak igin kapisini galdiklari ve
giiven ortami igerisinde adaleti saglayan ve insanlarin saygi gosterdigi kisidir. Lider, 6n
goriileri ile siireci yOnlendirebilen, verdigi kararlarin olumlu taraflariyla birlikte olumsuz
taraflarin1 da degerlendirebilen kisidir. Duygusalligi bir kenara birakarak, karar verirken

olaylar1 dikkate alan kisidir (16).

Lider, insanlarin tek basina erisemeyecegi bazi gereksinim ve hedefleri belirleyip
kendileri ile beraber yola ¢ikacak bireylerle bir araya gelerek kurduklari grubu ydneten, yol
haritasin1 belirleyen, grubu organize ederek bir sistem g¢ergevesinde faaliyete gegirme

becerilerine sahip olan bireydir (17).

Lider, orgiitiin hedefleri dogrultusunda ilerlemesini ve gelismesini saglamada yaratici
diislinceleri ortaya koyan ve bu dogrultuda farkli rolleri oynayabilen bir birey olarak
tanimlanmaktadir. Lider, giinlik kararlar vermek yerine daha ¢ok anlik ve kritik kararlar

vererek siireg i¢erisinde olaylarin gidisatina gore plan ve program yapan kisidir (18).

Liderin bulundugu konum olarak liderlik son derece dnemli bir noktadadir. Liderlik
makami, bir liderin kendisine verilen unvani hak ettigini gosterebilmesi acisindan oldukga
biiyik bir éneme sahiptir. Ciinkii liderlik makaminda siirecin nasil yoénetildigi ve nasil
yonetilecegine dair planlar yapilmaktadir. Bu acgidan liderlik, izleyicilerin bir degerlendirmede
bulunarak hakkinda karar verdikleri, etkilendikleri, baglandiklar1 ya da baglarin1 kopardiklar

bir konum olarak goze ¢arpmaktadir (8).

Bu sekilde liderin sahip oldugu deger ve ozellikler liderlik konumu ile vukuu
bulmaktadir. Lider sifati kolay veriliyor gibi olsa da liderlik liderin asil olarak kendisini
gosterdigi noktadir. Liderlikte liderin sorumluluklarini bilerek gorevlerini yerine getirmesi
kadar, sorumluluk alma verilen gorevleri yerine getirme konusunda etrafindaki insanlari

yonetmesi, yonlendirmesi ve tiim bunlarin sonucunda elde edilen ¢iktilar1 denetim altina
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alarak degerlendirmesi 6nemli konulardandir. Liderlik makami sadece lidere bagli degildir.
Liderin gergeklestirecegi icraatlar ile birlikte; mutlak suretle yasanan siirece liderin
takipgilerinin de katilmasi, destek vermesi gerekmektedir. Ayni zamanda liderinde
takipgilerine rehberlik etmesi gereklidir. Bu agidan bakildiginda lider liderlik makaminin
sorumluluklarini, takipgilerine uygun sekilde dagitmasi ve s6z konusu sorumluluklar: alma ve
yonetebilme konusunda bireyleri ¢aba sarf etmeye tesvik etmesi liderligin ¢evre tizerindeki

onemli 6zelliklerindendir (19).

2.1.1. Liderlik Ozellikleri

Bilingli bir lider olmak igin, liderin 6ncelikle i¢cindeki beni bilmesi ve 6zellikle liderlik
fonksiyonunu ve beynini iyi anlamasi gerekir. Bunu anlamak, duygusal ve biligsel faktorlerin
bireyi hangi yone nasil yonlendirdigini anlamak demektir. Bir lider temel diirtiilerin hayatinda
oynadigi rolii iyi derecede bilmelidir. Bir yandan asir1 savunma yoniindeki baskin arzuya karsi
gelirken, bir yandan da bir seyleri elde etme, 6grenme ve baglilik gibi diirtiiler arasinda denge
kurmalidir. Liderlik, bireyin kendi davraniglar1 ve bunlarin baska insan ve gruplar tizerindeki
etkisini anlamaktir. Liderlik esnasinda sergilenen tavir ve davranislar, bireyin hangi liderlik
bi¢imini kullandigimi ortaya ¢ikarmaktadir. Yapilan arastirmalara gore basarili liderlerin
yaklagimlarinda esneklik gdosterebildikleri, kendi baskin davranislarini bilmelerine ragmen
ogrenme yolu ile esneklik gosterebildikleri ve farkli yaklagimlar uyguladiklar1 gbzlenmistir.
Bir lider ayn1 zamanda kendi baskin 6zellikleri disinda ihtiya¢ duyabilecegi diger tarzlari da
tanimalidir. Bunu en 1yi sekilde sergileyebilmek adina liderin kendine olan giiveni her zaman

tam olmalidir (20).

Bir Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler;

e Vizyon belirleyerek bunu caligsanlari ile paylagsmak

o Degisiklikleri degerlendirmek ve yeni stratejileri ortaya ¢ikartarak
yonlendirebilmek

e Grubundaki insanlarla bireysel olarak ilgilenebilmek

e Ekip caligmasini siirekli olarak 6n plana ¢ikarmak

e Bilgiyi dogru sekilde kullanmak, Profesyonel olmak

e Soruna degil ¢oziime odaklanmak, giivenilir ve adaletli olmak



e Zaman ve eldeki kaynaklari en iyi sekilde kullanmak
e Sorumluluk bilincine sahip olmak, duygu ve diisiincelerine hakim olmak

e Inisiyatif alabilmek ve isleri siirece uygun olarak y&netebilmek (20).

2.1.2. Lider ve Yonetici

Yonetici Orgiit veya isletmenin insan ve finans kaynaklarimi etkili bir sekilde
kullanarak orgiitli yoneten ya da kurumun pazar paymi ve kar oranini artiran kisidir. Bagka bir
acidan bakildiginda yonetici, bir alanda uzmanlasmis ve bu alana yonelik olarak egitim almus,
finans ve insan unsurlarini etkin ve basarili bir sekilde kullanabilen, orgiitsel bir yapi
icerisinde sistemi yoneten ve yonlendiren kisidir. Lider ise orgiit veya sistemin yapisindan ¢ok
daha fazla ozellige sahip, degisik alanlara yonelik bilgi ve tecriibe sahibi olan, yine farkli
alanlara kars1 ilgisi bulunan, insan iliskileri konusunda iletisim yonii giiglii olan, basaris1 daha

¢ok insanlar1 ya da bulundugu grubu etkileme igeriginde yatan kimsedir (21).

Yoneticilerin olaylart ve karmasikligi yonetme sistemleri, gelecege doniik olarak
gergeklestirilebilecek plan ve program yapmaktir. Yoneticilerin belirlenen plan ve programlar
dogrultusunda hedeflere ulasabilmesi adina ihtiyag duydugu kaynaklarin mutlaka kendisine
verilmesi gerekmektedir. Yoneticinin 6zelliklerini ve giictinii kullanabilme yetenegi burada
ortaya ¢cikmaktadir. Yonetici Orgiit amaglarina ulasabilmek i¢in yapilan islemleri denetler ve
sorunlart ¢ézmeye ¢alisir. Lider ise orgiit ya da toplum i¢in bir yon gizer. Gelecege dair bir
vizyon belirler ve bu vizyona ulasabilmek i¢in gerekli olan yap1 ve sistemlerin yol haritasini
cizer. Liderler hedeflerine ulasmak igin kisileri 6zelliklerine gore degerlendirir ve bu yonde
hareket eder. Liderler takipgilerine yon vererek, onlara rehberlik ederek ve ayni zamanda
motivasyon seviyelerini her zaman yiiksek tutarak hedefleri gergeklestirme dogrultusunda
ilerler (22).

Lider ve yonetici arasindaki fark, plan ve yoneltme fonksiyonlarimin yerine getirilip
getirilmedigi ile ilgilidir. Planlama, bir yonetim fonksiyonudur ve yapisi geregi tiimden gelim
seklindedir. Beklenen hedefleri gergeklestirebilmek adina birka¢ adim sonrasi diisiiniilerek
plan yapilir. Yoneltme ise, timevarimsal bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderligin
yoneltme bolimii plan yapmaktan daha ¢ok yeni hedefler belirlemek, mevcut sistem ve

stratejileri ileriye tagiyabilecek politikalari ortaya ¢ikarmaktir (23).



Yoneticiler denetim mekanizmasina, yap1 ve sisteme, belirlenen sartlar altinda siireci
yonetmeye ve yasal yollarla koyulan ilke ve kurallara dikkat ederler. Liderler ise degisik
fikirler treterek, insanlari harekete gecirmeyi ve kendi disiincelerini gergeklestirmeyi
onemserler. Bu tanim degerlendirildiginde, mevcut durumu koruma ve siirdiirme egilimi
icerisinde olan kisi yOnetici, bir degisimi planlayan ve bunu basarabilen kisi ise lider olarak
adlandirilir (24).

Bugiiniin diinyasinda ise basariyr yakalayan yoneticiler giiclii liderler olarak
nitelendirilmektedir. Ancak her giiglii lideri basarili bir yonetici olarak atfetmek miimkiin
degildir. Her basarili yonetici de giiclii bir lider olarak nitelendirilemez. Orgiitlerin basariya
ulasabilmesi igin sadece bir yoneticiye degil bu kavramin daha da Gtesinde yonetici liderlere

ihtiyaglar1 vardir (25).

2.1.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yoneticilik becerilerine sahip olmayan liderler oldugu gibi, liderlik yeteneklerine
sahip olmayan yoneticiler de olabilir. Yonetici bulundugu statii ve konum dogrultusunda
faaliyetlerde bulunan, belirlenmis ama¢ ve hedefleri gergeklestirmek igin ¢aba sarf eden,
islerin plan ve programlarini diizenleyen, orgiitleyen, yoneten, denetleme mekanizmasini
kullanan ve elde ettigi sonuglari degerlendirerek, bu sonuglar dogrultusunda nihai kararlar
veren bir kisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lider ise ekibinin vizyonunu belirleyen ve bu
vizyonu gergeklestirebilmek igin grup lyelerini etkileyerek tesvik eden kisidir. Lider, grup
tiyelerinin de bildigi ancak tam olarak agiklanmamis olan fikir, diisiince ve istekleri bir hedef
olarak belirleyen ve iiyelerinin sahip olduklari bilgi ve deneyimleri bu hedef etrafinda
toplayarak eyleme gegiren kisidir. Yonetici ve lider arasindaki en onemli fark buradan
kaynaklanmaktadir. Yonetici istlerinin belirledigi hedef ve amaglar1 gerceklestirmek ig¢in
caba sarf ederken, lider bulundugu gruptan ortaya ¢ikar, grup iiyeleri tarafindan benimsenir ve
ayni grubu kendisinin belirledigi davranisa yonlendirerek hedef ve amaglar kendisi belirler
(26).

Liderlik degisimlere kars1 ayakta durmaya ve degisimlere ¢6ziim iiretmeye ¢alismakta
iken yoneticilik daha ¢ok karmasik olaylar1 ¢ozebilmeye ¢alisir. Yoneticilik plan ve program

yaparak ilerlemekte iken, liderlik insanlarin hangi yone nasil gidecegini belirlemekle ugrasir.



Liderlik bir nevi pusuladir. Takipgilerini yonlendiren ve onlara gorevleri i¢in rehberlik eden

kisidir. Yonetici ise bir gorev adamidir (27).

Yonetici belirli ama¢ ve hedeflere ulasmak i¢in mevcut kaynaklar1 birbiriyle en

uyumlu ve sistematik bir sekilde kullanan kisi olarak tanimlanirken, lider bir grubu belirlenen

amag ve hedefler dogrultusunda harekete geciren ve bu amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek

icin grubu yonlendiren ve organize eden kisidir (25).

Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar (28).

LIDER

YONETICI

Yenilik¢idir

Idarecidir

Lider gelistirmeye ¢aligir

Elindekileri korumaya devam eder

Kisi odaklidir

Sistem ve yap1 odaklidir

Giiven verir, tesvik eder

Calisanlar kontrol altina almaya calisir

Gergegi inceler

Gergegi oldugu gibi kabul eder

Uzun vadeli bakis agisina sahiptir

Kisa vadeli diisiiniir

Ne? ve Ni¢in? sorularini sorar

Nasil? ve Ne zaman? Sorularini sorar

Icat eder Taklit eder
Dogru isler yapmak i¢in ugrasir Isleri dogru yapar
Giglidiir Yetkilidir
Yonlendiricidir Kuralcidir
Gudiileyicidir Denetleyicidir

Yetkilerini astlarina dagitir

Yetkileri kendisinde toplar

Katilima 6nem verir

Uyumlu olmaya 6nem verir

Kendine has bir kisiliktir

Gorev adamidir

Var olan durumu degistirmeye calisir

Var olan durumu kabul eder

2.1.4. Liderlik Yaklasimlari

Glinlimiiz toplumlarinda sosyo-ekonomik, siyasi ve kiiltiirel alanlarda siirekli olarak

yeni degisimler meydana gelmektedir. Orgiit ve isletmeler de bu degisime ayak uydurmak
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durumundadirlar. Toplumlarda, isletmelerde ve orgiitlerde meydana gelen bu degisimler,
lidere duyulan ihtiyac1 daha da artirmaktadir. Ciinkii liderler sayesinde onlarin sahip oldugu
yetenekleri kullanarak bu degisimlerin dstesinden gelmek miimkiindiir. Siirekli olarak
degisime ugrayan gliniimiiz toplum, isletme ve Orgiitleri i¢in liderlik kavraminin bu denli
onem kazanmasi, bilim insanlarinin bilimsel yontem ve g¢alismalarla konuya yaklagmalarini

zorunlu hale getirmistir (29).

Liderlik kesin olarak formiile edilemeyen bir siire¢ olarak géze ¢arpmaktadir. Bundan
dolay1 davranig bilimleri alaninda bulunan liderlik konusu iizerinde siirekli olarak arastirma ve
tartigmalar yapilmasina ragmen bir fikir birligi olusturulamamigtir. Giiniimiize kadar yapilan
arastirmalardan elde edilen bilgiler ve belirli sayidaki teorilerden bazi sonuglar elde edilmistir.
Liderlik yaklasimlari konusu {izerine birgok c¢alisma yapilmigtir. Genel olarak bir

degerlendirme yapilacak olursa bu ¢alismalar {i¢ grup altinda toplanmstir (29).

1. Ozellikler Yaklasimi
2. Davranis Yaklasimi

3. Durumsal Yaklasim

2.1.4.1. Liderlikte Ozellikler Yaklasim

Liderligin belirleyici 6zellikleri ve etkileri konusunda sosyal bilimciler tarafindan
gelistirilen yaklasimlardan olan ve liderligin bireysel 6zelliklere gore farkliliklar gdsterdigini
kabul eden yaklagimdir. Bu kurama gore liderde bulunan bireysel 6zellikler liderlik siirecinin
etkin ve basarili olmasini etkileyen temel unsurlardir (1). Bu kurama gore liderlik; bireyin
sahip oldugu fiziksel ve kisisel Ozelliklerine gore agiklanmaktadir. Bu oOzellikler zeka,
girisimcilik ve yonetim konusundaki yetenegi, kararlilik, dinamik olma ve kendine giiven gibi
basliklar altinda toplanabilir. Bu yaklasim tarzina gore, baz1 6zelliklerin dogustan bazilarinin

ise sonradan kazanildig ileri stiriilmektedir (30).

Ozellikler Yaklasimma Gére Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler (12).

Zeka Boy
Giizel ve akic1 konugma 6zelligi Kilo
Kisiler arasi iligski kurma yetenegi Yas
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Giiven vermek ve dogru is yapmak Cinsiyet

Tarafsiz davranma Fiziksel olgunluk belirtileri
Inisiyatif alabilmek ve yaratic1 olmak Saglik Durumlari

Giliven kazanma Yakisikliliklar: / Giizellikleri
Kendine giiven Olgunluk

Kararli olma Bilgi

Ufkunun genis olmasi Diiriistliik

Acik sozlilik Samimiyet

Duygusal olgunluk Dogruluk

Liderligi etkiledigi diistintilen 6zelliklerin ¢ogunun ayni1 anda bir insanda var
olmasinin pek fazla miimkiin olamayacagi ve kimi zaman liderin takipgileri arasinda
kendisinden ¢ok daha fazla 6zellige sahip olanlar bulunmasina ragmen bunlarin lider olarak
goriilmemesi ve bu oOzelliklerin fark edilememesi, arastirmacilari liderlige yonelik yeni
arayiglara itmistir. Bu arayislar neticesinde liderin sahip oldugu o6zelliklerden daha Gte
tiyelerinin  ozelliklerine ve davranislarina, liderin durusuna, tavirlarinin nasil olduguna

bakilarak ortaya ¢ikan yaklagim davranigsal yaklagim olmustur (31).

2.1.4.2. Liderlikte Davrams Yaklasimi

Davranigsal acgidan liderlige yaklagmanin temel noktasi, liderin sergiledigi
davranislaridir. Yani liderin takipgileri karsisinda sergiledigi 6zellikler esnasinda “ne ve nasil”
yaptiginin incelenmesi bu yaklasimda biiylik 6nem tasimaktadir. Bu yaklasimi savunan
aragtirmacilarin liderin kisilik ozellikleri yerine davranislart iizerinde durmalarinin ana

nedeni; davraniglarin daha kolay gézlenebilir ve tanimlanabilir 6zelliginin olmasidir (29).

Liderlik stirecini tanimlamaya calisan bu yaklasimda temel nokta, grup icerisinde lider
olarak tanimlanan bireyin liderlik dzelliklerini sergilerken takindig: tavir ve davraniglardir. Bu
yaklagimda 6nemli noktalardan biride liderin yonetim fonksiyonlarini, iletisim, yetki devri,
karar alma, motivasyon saglama gibi bir takim kavramlari etkin kullanabilme, hedef ve amag
belirleme gibi islemleri yerine getirirken liderin sergileyecegi davraniglarin onun etkin olup
olmayacagini belirlemeye calismasi olmustur. Ayrica liderin yaninda izleyicilere ve mevcut

kosullara da yer vermistir (12).
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Bu yaklasim liderin etkinligini, bireysel ozelliklerin degil, davranis O6zelliklerinin
etkiledigini ve liderlik davranig tarzlarmin da egitim araciligiyla daha ileri seviyelere
cikabilecegini ileri slirmektedir. Belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasabilmek icin liderin,
iyeleriyle iletisim sekli, onlar1 giidiileme ve istekli hale getirme bigimi, ekipte bulunan
herkesin karar alirken gosterdikleri performans ve katilim yogunluklari, grubu yonetme sekli,
ekipteki kaynaklar1 verimli ve etkin kullanma gibi davranig 6zellikleri bu noktada 6nem teskil

etmektedir (32).

Davranigsal liderlik yaklagimi baghigi altinda yapilan bir takim arastirmalar

bulunmaktadir. Bunlar;

e Ohio State Universitesi ¢alismalar
e Michigan State Universitesi ¢aligmalari,
e Blake ve Mauton’unY onetim Tarz1 Matriksi

e Mcgregor’un X ve Y Kuramlari ¢aligmasidir (12).

Ohio State Universitesi Aragtirmalari; bu ¢alismada, kisiyi harekete geciren tip ve
yapiy1 harekete gegiren tip olarak iki farkli davranis ortaya konmustur. Arastirmacilar, ortaya
konulan iki liderlik davramisinin da Onemli olduguna deginerek bu hususlar
degerlendirmislerdir. Kisiyi harekete geciren tip, lider ile astlarin arasinda karsilikli giivene
dayanan, liderin karsilikli saygi c¢ercevesinde astlarmin duygu ve diislincelerini anlama,
astlarin kisisel sorunlarin1 ¢ézmeye ¢alisma, onlarin tekliflerini dikkate alma ve astlarinin
haklarin1 korumaya yonelik davraniglari kapsamaktadir. Yapiy1 harekete gegiren tip ise, orgiit
ya da kurum yapisi igerisinde liderin sorumluluklari veya grup iyelerinin gorev ve
sorumluluklart ile ilgili yapilmasi gereken eylemleri ve gergeklestirilmesi planlanan amaglari
aciklamaya, bu eylem ve amagclari en iyi sekilde planlamaya, bireyleri aktif ve hareketli hale

getirmeye yonelik faaliyetleri kapsamaktadir (33).
Aragtirma sonugclari liderlerin iki konu {izerinde yogunlastigini ortaya koymaktadir.

Bunlar kisiyi dikkate alma ve inisiyatif alma gibi faktorlerdir. Ohio State Universitesi

aragtirmalari bu iki faktér dogrultusunda su sonuglari ortaya ¢ikarmistir:
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Liderin kisiyi dikkate alan davranis ve anlayis gosterme derecesi arttik¢a, i gérenin

ise devamsizlig1 azalmakta ve boylece orgiite karsi olumlu anlayis gelistirmektedir.

Liderin inisiyatifi dikkate alan davranis Ozellikleri arttik¢a, grupta bulunan iiyelerin

performansi da pozitif yonde artmaktadir (12).

Michigan State Universitesi Arastirmalari; 1947°li yillarda Michigan
Universitesi’nde Rennis Likert tarafindan gerceklestirilmistir. Rennis Likert’in yiiriittiigii bu
calismanin amact ekip tyelerinin memnuniyetlerini ve ekibin etkin olmasini saglayan
unsurlar1 ortaya c¢ikarmaktir. Michigan Universitesi arastirmalarina gére lider davranislar
farkll iki kavram olarak agiklanmistir. Bu kavramlar ise doniik lider ve kisiye doniik lider

olarak tanimlanmustir (12).

Grup iiyelerinin onceden belirlenen kurallara gore hareket edip etmediklerini, igin
gerektirdigi dogrultuda c¢alisip ¢aligmadiklarini denetleyen ise doniik liderlik davranisi, bir
gli¢ ve otorite olarak tanimlanmaktadir. Bireye doniik liderlik davranisi ise, orgiit iiyelerinin
bulunduklar1 is ortamlarinin gelismesine, bireylerin kisisel gelisimleriyle birlikte
ilerlemelerine katki saglayarak, amaca ulasmay1 hedefleyen bir davranigi temsil etmektedir.
Kisiye doniik liderler, eylemlerinin onemli bir bdliimiini is gorenlerinin ihtiyaglarini
belirlemeye ve calisma sartlarini iyilestirmeye yonelik davraniglar sergilerken grup igindeki
iliskilere de olduk¢a onem vermektedirler. Verimliligi artirabilmek igin otoriteden ya da
teknolojiye dayali sistemlerden faydalanmak yerine, calisanlarin bireysel olarak gii¢lerinden
faydalanmaya calisirlar. Bu tarzdaki liderler, mevcut sistem igerisinde is gorenlerin daha ¢ok
calismasini saglayan ve eylemlerini gergeklestirirken astlariyla arasindaki iletisimi gii¢lii tutan

ve karsilikli iliski konulari {izerinde 6nemle duran kisilerdir (33).

Ise yonelik liderler disipline ve kurallara énem verip, en ince noktalara kadar gorev
tanimi1 yaparlar. Gergeklestirilecek ¢alisma ve stratejileri detaylarina kadar daha onceden
belirleyerek, calisanlart siirekli olarak denetlerler. Boylece disiplini elden birakmazlar. Orgiit
icinde meydana gelen degisiklikler i¢in her hangi bir sebep gostermezler. Calisma esnasinda

meydana gelebilecek hatalarda agir cezalar verirler (12).

Blake ve Mauton’un Yonetim Tarzi Matriksi; Michigan ve Ohio ¢alismalarina gore

liderlik stili tek boyutlu degildir. Bu arastirmacilarin yonetim tarzi matriksi liderin ilgi
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alaninda olan iki faktére gore kurulmustur. Bu modeldeki amag¢ liderin yoOnetiminde
gergeklestirilen orgiit ve kurum faaliyetlerinde tiretim faktorii ve insan unsuruna ne kadar

onem verildigini gostermektir (34).

Blake ve Mouton, liderlikte ¢evresel unsurlara ¢ok deginmemekle birlikte, her ortamda
grup liderliginin etkili olabilecegini de savunmuslardir. Bu kuram liderin davranig egilimlerini
anlama noktasinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu davranig egilimlerini anlamakla birlikte grup
tiyelerinin 6zelliklerinin ve durumsal etkenlerin neler oldugunu dikkate almamasi bu kuramin

ana sinirlarini ¢izmistir (35).

Michigan ve Ohio ¢aligsmalarindan elde edilen bilgilere gore birey ve iiretim ile ilgili
boyutlarin ¢atismast ile lider iki par¢aya ayrilirken, bu matriste ise iki boyut arasinda herhangi
bir catigmanin olmadigi ortaya konmustur. Ayrica lider her iki boyut i¢inde s6z sahibi
olmaktadir (25).

Asagidaki yonetim matrisinde, dikey boliim insana olan ilgi ve alakayi, yatay bolim

ise iiretim ve hizmete duyulan ilgi ve alakay1 yansitmaktadir.

(1,9 9,9

(5.5)

(1,1) 9,1)

Blake ve Mouton’un Yoénetim Tarzi Matrisi (23).

1,1 iiretim ve calisan faktorlerine ilgisi yetersiz olan etkisiz lideri

1,9 calisanlara ilgi duyan ama iiretim asamasina gereken dnemi vermeyen Kuliip liderini,
9,1 is gorene 6nem vermeyen ancak verimliligin artmasina 6nem veren goérev liderini,

5,5 kurum ve is goren performansi ile bu iki faktoriin dengesini saglayan orgiit liderini,
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9,9 ise kendini gorev ve sorumluluklarina adamis kisiler ile yiiksek diizeyde verimlilige

yonelen ekip liderini yansitmaktadir (25).

McGregor’un X ve Y Kuramlar1 Arastirmalari; McGregor’'un kuramma gore,
yoneticilerin davranislarini etkileyen unsur onlarin insan davranislarina yonelik diisiince ve
varsayimlaridir. Bu varsayimlar, birbirine karsi zit goriisler barindiran iki farkli grupta

toplanarak X ve Y kuramlar1 seklinde adlandirilmigtir (12).

X Kuram Varsayimlari

Insanlar genel anlamda calismaktan pek hoslanmazlar ve ilk firsatta ¢alismaktan
kagmaya yeltenirler. Isi sevmeme gibi bir nedenle c¢alisanlar, kurum hedeflerinin
gerceklestirilmesinde yeterli performanst gdstermeleri i¢in zorlanmali, denetlenmels,
yonlendirilmeli ve hatta Korkutularak tehdit edilmelidir. Normal bir ¢alisan, yiikselmeye
merakli degildir, sorumluluk almaktan uzak durur, giiven arar, hirsli degildir, yonetilmeyi
tercih eder. Insanlarm biiyiik cogunlugu yaratici diisiinceye ve degisime kars: direng gosterir.

Orgiitte bulunan kisiler icin 6nemli olan kurumun amaglar1 degil, bireysel ¢ikarlaridir (34).

Y Kurami Varsayimlari

Is yaparken kisilerin fiziksel ve zihinsel ¢aba harcamalari, oyun oynama veya
dinlenme istekleri kadar dogaldir. Siirekli olarak denetlenmek ve cezaya maruz kalmak, bireyi
orgiitsel amaclara yonlendirecek bir yontem degildir. Bireysel amaglar1 i¢in birey kendi
kendini yonetecek ve kontrol edecektir. Kisinin amaglari gergeklestirmeye yonelik
faaliyetlerde bulunmasi 6diil ve basar1 ihtiyacinin karsilanmasi ile ilgilidir. Bir kisi uygun
ortam ve sartlarda sorumlulugu zorla degil isteyerek alir. Orgiitsel sorunlarm ¢dziimiinde
ustalik, yaraticilik ve yenilikleri ortaya ¢ikarmaya yonelik o6zellikler belirli sayida kisiye

verilmemis olup genis bir kitleye dagilmustir. (34).

Likert’in Dortlii Yaklasim Modeli; bu calismaya gore davranis ozellikleri dort ana

grupta toplanmaistir.

Bunlar asagidaki gibi siralanmistir:

1. Istismarci - Otokratik
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2. Yardimmsever — Otokratik
3. Katilimc1 Lider
4. Demokratik Lider

Bu dort ana grupta toplanan davranislar asagidaki gibi agiklanmaktadir:

Istismarc1 — Otokratik; bu modelde tiim kararlar yonetici tarafindan alinir. Yapilmast
gereken tiim isler ve bu islerin nasil ve hangi sartlarda yapilacagini yonetici belirler. Yonetici
astlarina giivenmez ve onlarin fikirlerine nadiren basvurur. Tehdit ve korku ile is yaptirir.
Tiim gii¢ kendisinde toplanmistir. Basarisizlik ve hatalar cezalandirilir. Zaman zaman verilen
odiller kisilerin daha ¢ok fizyolojik ve temel ihtiyaglarina yoneliktir. Otoriter bir sistem

mevcuttur. Kararlar iist tepe yoneticileri tarafindan alinir (1).

Yardimsever — Otokratik; yonetimin astlara karsi belli bir noktaya kadar giiveni
bulunmaktadir. Bu modelde de kararlar yine yoneticiler tarafindan verilir. Ancak astlara
belirli bir dereceye kadar esneklik ve dzgiirliik saglanmaktadir. Iletisim konusunda ise alt
kademeden yukariya dogru tepe yoneticilerinin duymak istedikleri bilgi ve haberlere izin
verilir. Cezalandirma sistemi bu model i¢in de gegerlidir. Ayrica galisanlar1 ekonomik olarak
odiillendirme yolu ile motive etmektedir (36).

Katihmer Lider; lider karar alirken tek bagima bu kararlart almaz ve olabildigince
yetkiyi dagitma egilimi icerisinde bulunur. Biiyiik 6l¢iide ¢alisanlarina karsi gliven duyarlar.
Hedef ve amaglar1 belirlemeden once astlarinin da fikirlerine bagvururlar. Iletisim ¢ift yonlii
olarak asagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru gergeklesmektedir. Cezalandirmadan
daha ¢ok odiillendirmeye agirlik verilmektedir (37).

Demokratik Lider; Likert’in 6nerdigi en ideal liderlik tarzi ya da sistem olarak
tanimlanmaktadir. Lider ve grup liyeleri arasinda siki ve saglam bir iletisim vardir. Ayrica
karsilikli giiven ve saygi iist seviyededir. Hedef ve amaglar belirlenirken ¢alisanlarda

katilirlar. Ekip ¢alismasina biiyiik 6nem verilir (12).
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2.1.4.3. Liderlikte Durumsal Yaklasim

Durumsal liderlik yaklasimui ile ilgili ¢alismalara, benzer ortam ve sartlarda liderlerin
neden daha basarili ya da daha basarisiz oldugunu ortaya ¢ikarabilmek amaci ile baslanmistir.
Durumsal yaklagimin 6nciilerinden Fiedler (1971) bireylerin nasil bir lider oldugundan daha
cok, nasil iyi bir lider olabilecegi ve bu davranis 6zelliklerini sergileyecegini, ¢alisanlarin
performansinin nasil artirtlabilecegine dair sorularin bu alanda yapilan arastirmalara temel

olusturdugunu belirtmektedir (38).

Liderligi i¢inde bulundugu ortam ve sartlara goére agiklamaya calisan bu yaklagima
gore, liderin etkinligini belirleyen ve davranis Ozelliklerini sekillendiren faktor iginde
bulundugu kosullardir. Bu yaklasima gore, liderligin etkinligini ortaya ¢ikaran faktorler;
amagclarin gergeklesebilir olmasi, lyelerin ozellikleri ve istekleri, organizasyonun sahip

oldugu o6zellikler, lider ve iiyelerinin deneyimleri ile 6rgiitsel ortam gibi faktorlerdir (39).

Durumsallik yaklasimina gore, lider davranis1 degisik ortam ve sartlara gore
degisebilir. Bu durum davranigsal yaklasimin farkli yanini olusturmaktadir. Ciinkii davranigsal
yaklagim tek ve en iyi yonetim oldugunu savunmaktadir. Davranissal yaklagimlar, liderin ise
ve calisana yonelik olmak tiizere farkli davranislarda bulunabileceklerini belirtmis, ancak
hangi ortam ve sartlarda hangi davranig ve 6zelliklerin etkili olacagini belirtmemistir. Kisiye
doniik olan davranigin 6rgiit ya da kurum iyelerinin isteklerini ve performansini artirirken,
boylece liderin etkin olma diizeyinin de artacagimi ileri stirmiistiir. Oysa durumsallik
yaklagimina gore birbirinden farkli olan her iki davranis tarzi da bir takim sartlar altinda
benzer diizeyde etkili olabilir. Bazen demokratik liderlik davranislart ve 6zellikleri 6n plana

cikarken, bazi durumlarda ise otoriter liderlik davranislar1 ve 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir
(33).

2.2. Liderlikte Yeni Bir Yaklasim: Paylasilan Liderlik

2.2.1. Paylasilan Liderligin Tarihsel Siireci

Giincelligini daima koruyan bir ¢alisma alan1 olarak liderlik, arastirmacilar tarafindan

incelendikge, liderlige dair yeni kuramlar gelistirildik¢e yeni arastirmacilarin ¢alisma alanina

girmeyi basarmakta ve kendine olan ilgiyi siirekli olarak artirmaktadir. Paylasilan liderlik
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kavrami da bu yeni yaklasimlarindan birisi olmakla birlikte son yillarda {izerinde ¢ok fazla

tartisilan ve arastirma yapilan kavramlar arasinda yerini almistir. (5).

Paylasilan liderlik, 6zellikle 1990’11 yillarin son donemlerine dogru kendisine ilgiyi
¢ekmis ve yogun sekilde incelenmeye baslanmis bir konudur. Paylasilan liderlige yonelik ilk
bilgilerin 1950°’li yillarda yaymlanan Gibb’in Sosyal Psikoloji El kitabina dayandigi
belirtilmektedir. Gibb liderligin tek bir kiside oldugu goriisiinii aragtirarak ortam, durum ve
sartlar degistik¢e liderligin bir kisiden bir diger kisiye gecebilecegi diislincesini ortaya
koymustur. Yonlendirme davranisi i¢in liderler ve izleyenlerin siirekli olarak kendilerine
bicilmis olan rolleri degistirdiklerini sdylemistir. Gibb, liderligi bir grupta iyi bir davranis
ozelligi olarak diistinmiistiir. Clinkii grup tarafindan gergeklestirilmesi gereken faaliyetlerin
yapilmasi i¢in; liderlik ya bir kiside toplanmali ya da liderligin temelinde zorlama olmadigi
icin paylasimet bir tutum sergilenmelidir. Gibb, sadece tek liderin olmadigini ve grup igindeki
eylemlerin tyeler arasinda dagitildigi, paylasildigi bir ekip calismasi davranisimi kabul
etmektedir (40).

1960’a gelindiginde Barnard’in goriisleri dikkat c¢ekiciydi. Cooperative Ssystem
(Kooperatif sistem) diye adlandirilan yeni bir sistem ortaya ¢ikartarak yonetici ve liderlerin bu
sistemleri anlayabilmesi gerekliligine vurgu yapmustir. Bir orgiitte karsilikli iletisim ve
etkilesim mutlaka gerceklestirilerek gerekli ortam ve sartlar saglanmalidir. Ciinkii iletisim ve

etkilesim insanlarin motivasyonunu artiran pozitif bir unsurdur (41).

Cartwright (1965) calismasinda paylasilan liderlikte, sosyal etki kavraminin oldukc¢a
onemli oldugunu vurgulamis ve bu kavrami incelemistir. Orgiit igerisindeki insanlarin
birbirlerini etkiledikleri diistincesini ele almis ve bu etkinin bazi kisi ve pozisyonlarla sinirl
kalmadigini, bu etki siirecinin birbirinden farkli ii¢ boyutunun oldugunu 6ne siirmiis; bu
boyutlart ise su sekilde agiklanmistir: Etkiyi uygulayan kaynak, etkiyi uygulama yontemi,

etkiye maruz kalan taraf.

Cartwright bu boyutlarin kendi aralarindaki etkilesimin, sosyal etkilesimin ana unsuru
oldugunu agiklamistir Katz ve Kahn (1966), etki kavrami tizerinde yogunlasarak bu kavrama
biiyilk onem vermislerdir. Liderligi, orgiitte bulunan herhangi bir ¢alisanin 6rgiitsel olaylar
lizerinde etki gostermesi olarak agiklamislardir. Liderligin paylasilmasi ile birlikte etki

oraninin artacagini, ortam ve zaman fark etmeksizin orgiit igerisinde liderligin etkili olma
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diizeyinin st seviyelere ¢ikacagini belirtmislerdir. Firestone (1996) ise, olusturdugu
Fonksiyonalist Modeli ile odak noktasini pozisyon ve segilmis kisilerden, ortamlardan daha

farkli olarak liderlige iliskin eylemlere yonlendirmistir (41).

Ozellikle 1990’1 yillarda paylasilan liderlik yaklasimi bilyiik 6lgiide gelismeye
baslamistir. Ogretmen liderliginin  &zellikle benimsenmesi ve bu liderlik tarzinmn
desteklenmesiyle paylasilan liderlik kavramina yonelik ilgi artarak devam etmis ve yapilan

calismalarin sayisi oldukga artmustir (42).

Paylasilan liderlik kavraminin tamamen giindeme gelerek 6n plana ¢gikmasi ile birgok
Avrupa lilkesinde paylasilan liderlik kavramiyla alakali ¢alismalara agirlik verilmistir.
Ingiltere ve Galler’de okul igerisindeki liderligin ileri seviyelere tasinabilmesi adina mevcut
sistemin giincellenmesi ve paylasilan liderlik yaklagiminin uygulanmasi diisiincesi agirlik

kazanmistir (43).

2.2.2. Paylasilan Liderlik Nedir?

Gilinimiiz diinyasinda her gecen giin meydana gelen degisiklikler ile orgiit ve
kurumlar arasinda meydana gelen rekabet ortamlari liderlik anlayiglarinda bir takim
degisimler gerekli kilmugtir. Ozellikle demokratik anlayiglarin énemli bir hal almasi ile
birlikte gdrevlerini neredeyse eksiksiz ve hatasiz yapan bir¢ok yetenek ve beceriyi barindiran
tek lider kavrami degisime ugramistir. Orgiitiin daha basarili bir yapiya ulasmasi icin orgiit
calisanlarinin ortaklasa etkinliklere katilimini saglayan, karar alirken onlarinda fikir ve
goriiglerine basvurulan, insancil liderlik anlayiglar1 tartisilmaya baglanmistir. Paylasilan
liderlik (Distributed Leadership- SharedLeadership) kavrami, yurt i¢i arastirmalarda 6zellikle
2013 yilinda 6nemli bir ivmelenme elde ederek giiniimiize kadar giincelligini yitirmeyen ve

her gecen giin yapilan ¢aligmalara bir yenisinin eklendigi bir konu haline gelmistir (44).

Klasik liderlik yaklagiminda ¢ogunlukla tek bir liderin ¢evresinde toplanilmasi adina
bir yap1 s6z konusu olsa da modern donem igerisinde meydana gelen degisimler bireylerin her
birinin kendi yetenekleriyle 6nem kazanmasi ve bu yetenekler dogrultusunda farkli
pozisyonlara getirilmeleri aslinda her bireyi birer lider haline getirmistir. Boyle bir sistemin
gelismeye baslamasina ragmen yinede siirece liderlik edecek bir dnder arayisi devam etmis

olsa bile tiim bireylerin farkli konulara dair bir diisiince ve yaratici fikrinin olmasi liderlik
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kavraminin paylasilmasi diisiincesini meydana getirmistir. Bu siire¢ igerisinde meydana gelen

liderlik anlayis1 da boylece daha fazla dile getirilmeye baglamistir (8).

Peter Gronn paylasilan liderlik anlayisina gore bu liderlik tiirii paylasilmasit miimkiin
olan bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gronn’un paylasilan liderlik yaklasiminda, belirli
bir faaliyet ya da belirli bir olay {izerinde s6z konusu faaliyet ya da olay1 gergeklestiren
herkesin s6z sahibi olma hakkinin bulunmasi ve boylece her bir bireye birer lider gibi hareket

etme olanaginin taninmasi miimkiindiir (45).

Bu yaklasimi ile Gronn’un paylasilan liderlik yaklagiminda, toplumda bulunan her bir
bireyin kazanilmasi ve kazandirilmasi vurgulanmaktadir. Klasik liderlik davraniglarina bir
tepki olarak goriilmese bile bu diizen icerisinde, paylasilan liderligin bireylerin 6zellikle 6rgiit
ve toplum igerisinde daha fazla 6n plana ¢ikmasina katki sagladigi goriilmektedir. Bu dizayni
ile paylasilan liderligin uygulanmasi neticesinde ortak amaclara hizmet eden herkesin
birbirleri ile etkilesim igerisinde olmasi ve bu dogrultuda hareket etmeleri, herkesin iistlendigi
gorevler ve sahip olduklar1 yetenekler dogrultusunda birer lider gibi algilanmalari
diisiiniilmektedir. Paylasilan liderligin bu yapis1 ile bireyi tek basina 6nemli kilmasi ve onun
orgiit icinde bir takim eylemleri bir lider gibi yoneterek pozitif yonde sonuglandirabilecegine

dair olumlu yonde psikolojik bir ortam saglanmaya ¢alisilmaktadir (8).

Bagska bir agidan ele alindiginda paylasilan liderlik, ayn1 amaglar1 basariyla
sonu¢landirmak, bahse konu olan amacin igerisinde gorev alan tiim izleyicilerin, yetenekleri
ve kapasiteleri dogrultusunda, goniilliiliik esasina dayanarak, giiglii bir iletisim ve gorev
bilinci icerisinde ortaya ¢ikan c¢agdas liderlik yaklasimidir (5). Harris ve Spillane’in,
paylasilan liderlige yonelik diisiinceleri ise bir hedefi gergeklestirmek i¢in ¢aba igerisinde
bulunan herkesin katkilar1 esit olarak degerlendirilerek, her bir bireyin sagladig1 katki en az
baska bir bireyin sagladig1 katki kadar degerli goriilmelidir. Harris ve Spillane’in paylasilan
liderlige dair ortaya ¢ikardiklari en dnemli konulardan biri seffafliktir. Orgiit igerisinde herkes
teorik anlamda birbirinin goérev ve sorumluluklarini, fikir ve diisiincelerini bilerek hareket
etmektedir. Uygulama boyutunda ise yine herkes birbirinin ne yapmak istedigini bilmekte,
boylece alinan ortak Kkararlar ile bireyler meziyetleri dogrultusunda sorumluluklar

istlenmektedir (46).
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Paylasilan liderlik kavrami ozellikle seffaflik agisindan degerlendirildiginde, bazi
bilgileri sadece lider ve onun belirledigi birkag kisinin bildigi, izleyiciler ile paylasilmayan ve
otoritenin sadece liderde toplandig1 bir davranig modeli paylasilan liderlik igerisinde kabul
gormemektedir. Aksine, paylasilan liderlik davramiglarinin sergilendigi ortamlarda liderin
bildiklerini, duygu ve diisiincelerini ¢evresi ile paylasmasi tiim paydaslarin s6z konusu konu
veya konular hakkinda fikrini sOylemesine imkan vermektedir. Paylasilan liderlik bdylece
bireyleri tesvik edip, onlarin fikirlerinin de énemli oldugunu vurgulayarak orgiit igerisinde
bulunan herkesin orgiite karsi bakis agisini olumlu yonde degistirme olanagi saglamaktadir
(8).

Duignan ise ilgili literatiirden yola ¢ikarak paylasilan liderlik i¢in bazi noktalarin daha

net bir sekilde one ¢iktigindan bahsetmistir:

Liderlik o6zelliklerinin tiimiinii bir insanin tek basina barindirmasi neredeyse
imkansizdir. Liderlik tek bir kisi i¢in bilyiik bir sorumluluktur ve paylagilmasi1 gerekmektedir.
Bilgi seviyeleri ne kadar st diizey olursa olsun tiim siiregleri ve karar mekanizmasini bir
kisiye birakmaktansa farkli bilgi ve yetenege sahip ¢cok sayida insana birakmak daha saglikli
sonuclar doguracaktir. En iyi kararlar her zaman tek basina alinmaz. Bir kisiden daha fazlasi
gereklidir. Bir hedefin gerceklestirilmesi igin siirece katilan bireylerin, belirlenen hedeflere
ulagsmak i¢in daha ¢ok caba sarf ettikleri ve orgiite olan bagliliklarinin arttig1 gézlemlenmistir.
Karar alma mekanizmasi igerisinde yer alan bireylerin mutlak surette karsilikli iletisim ve
etkilesimi artmakla birlikte karsilikli gliven duygusu da gelisecektir. Etkili liderlik i¢in liderin
cevresi ile samimi, glivenilir ve karsilikli saygiya dayanan bir iligkisinin olmas1 gerekmektedir
(47).

Duignan’in siraladigi bu faktorler incelendiginde liderin tek bagina hareket etmesinin
cok zor oldugu, bireyin lizerindeki yiikiin ne kadar fazla olduguna deginilmistir. Liderlik
gecmis donemlerde oldugu gibi bir kisinin tekeline birakilamayacak kadar 6nemli bir
konudur. Liderlige giiniimiizde daha biiyiik bir deger atfedilmektedir. Liderligin paylagilmasi
durumunda siirecin hizlanacagi, hedeflere ulasmak i¢in 6rgiit iginde bulunan bireylerin daha
fazla ¢aba harcayacagi diistiniilmektedir. Paylasilan liderlik, ekip olarak diisiiniip ekip olarak
hareket etmeyi savunmaktadir. Bunu yaparken liderlik makamina zarar gelmesini degil aksine
paydaslarin bilgi, yetenek ve destekleriyle hareket edip daha saglam bir konuma getirmeyi
amaclamaktadir. Boylece 6nemli olanin sadece tek bir lider ya da kisi olmadigi, bunlar

disinda da Oonemli bilgi birikimine, yeteneklere ve gilice sahip yap1 faktorlerinin oldugu
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vurgulanmaktadir. Bu sekilde orgiit i¢erisinde tek lider kendisinin olmadig1 vurgulanmis olup,
slireg igerisinde Orgiite tamamen hakim olarak bu hakimiyeti negatif yonde kullanmasina
engel olmanin o6nemine deginilmistir. GoOrev ve sorumluluklarin paylasilmasi, liderin
tistlendigi rolleri izleyicilere anlatarak paylasim yoluna gitmesi, liderin tek olmasini ortadan

kaldirarak otoriter ve baskin olmasinin oniine gegmektedir (8).

Paylasilan liderlik kavraminin icerigi dikkate alindiginda orgiit icerisinde elde edilen
basar1 ve hedeflerin gerceklesmesi ile Orgiite fayda saglayan getirilerin de paydaslarla
paylasilmasi anlamina gelmektedir. Bir orgiitte tiim amag¢ ve hedeflerin, beklentilerin ortak
kavramlar olarak degerlendirilmesi ve boylelikle tiim orgiitiin bu kavramlar i¢in ¢aligmasi
amaglanmaktadir. Bu baglamda paylasilan liderlik tiim bireylere atfedilen bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitiin elde ettigi basari ve oOrgiitiin getirileri sadece lidere ait

olmaktan ¢ikip tiim orgiit liyelerine ait olarak degerlendirilmektedir (48).

2.2.3. Paylasilan Liderlik Modelleri

2.2.3.1. Gronn’un Paylasilan Liderlik Yaklasim

Avustralyal1 bir aragtirmact olan Gronn, ortaya koydugu paylasilan liderlik modelinin
temelinde Aktivite Teorisinin oldugunu belirterek paylasilan liderligi bu teoriye
dayandirmistir. Gronn, klasik liderlikteki modelde tek bir lider ya da paydaslarin 6ne ¢ikmasi
ile meydana gelen sorunlarin aktivite teorisiyle ¢oziilebilecegini belirtmektedir. Aktivite
teorisinin, klasik liderligin olusturdugu birbirine karsit kutuplar arasindaki iliskiyi diizelten bir
sistem oldugunu agiklamistir (41). Paylasilan liderligi Birikimli Yaklagim (numerical,
additive) ve Biitiinciil / Holistik Yaklasim (concertive) olmak iizere iki farkli bakis acgisi

tizerinden degerlendirmektedir (5).
Birikimli Yaklasim

Bu yaklasim paylasilan liderligin temelde en c¢ok kullanilan sekli olarak
degerlendirilmistir. Birikimli yaklasimda liderlik, orgiit igerisinde yer alan izleyiciler arasinda
paylasilmaktadir. Orgiit iiyeleri kendi gorev ve sorumluluk alani igerisinde sahip olduklari

yetenekleri dogrultusunda bir sekilde liderlik roliinii iistlenirler (49).
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Biitiinciil Yaklasim

Bu yaklasimda paylasilan liderlik ile ilgili olarak, paylasimin gergeklestigi, isbirliginin
on planda oldugu, yetkinin paylasildig1 ve orgiit icerisinde demokratik bir yonetim anlayisinin
oldugu agiklanmaya ¢aligilmaktadir. Orgiitsel kazamimlar, bireysel olarak degil tim &rgiit
iiyelerinin katkilar1 dogrultusunda bir biitiin olarak degerlendirilmektedir. Tim Orgiit
iiyelerinin katkilar1 ile elde edilen Orgiit getirileri, bireysel olarak elde edilen getiri ve
sonuclardan daha 6nemli ve degerlidir (5). Gronn biitiinciil yaklasima gore degerlendirilmesi

gereken konulari ii¢ baglik altinda toplamistir:
a) Dogal ve Igtenlikle Gergeklestirilen Isbirligi b) Giivene Dayali iliskiler
c) Kurumsallagmis Faaliyetler (50).

Dogal ve Igtenlikle Gergeklestirilen Isbirligi; ortaya ¢ikan her hangi bir durum da
iki ya da daha fazla kisi arasinda dogal bir sekilde gelisen ve kisilerin sahip olduklar1 6zellik,
yetenek ve uzmanlik bilgilerini kullanarak s6z konusu durumu ¢6zmeye caligsmalaridir.
Mevcut olay1 ¢ozmeye calisirken bireylerin igtenlikle hareket etmesi ve ayni haklara sahip
olmalar1 ile birlikte aralarinda meydana gelen iletisim ve etkilesimin dogal bir sekilde

meydana gelmesinden bahsedilmektedir (5).

Giivene Dayal fliskiler; liderlik gorevleri her hangi bir planlamaya dahil olmadan
dagitilir. Orgiitte ortaya ¢ikan bir sorunu ¢6zmek icin drgiit iiyeleri arasinda karsilikli giivene
dayanan bir ortamin olusmasi gerekmektedir. Liderligin plansiz bir sekilde dagitilmasina
ragmen, Orglit icerisinde olusan bir sorunu ¢6zmek adina zaman igerisinde giiven ortaminin
olusmast ile iiyeler tamamen soruna yonelik caligmalar yaparak ¢oziime ulagsmay1 hedefler.
Boylece karsilikli gliven ortaminin olusmastyla birlikte ¢alisanlarin islerine daha 1yi konsantre

olmasini saglayan bir yapi olusacaktir (51).

Kurumsallasyms Uygulamalar; paylasilan liderlik uygulamalarinin, siirekli hale
gelmesi ile birlikte kurumsallasmis bir sisteme ihtiyag duyulmustur. Bu sistemin olusmasi ile
paylagilan liderligin normal bir siire¢ ve liderlik davranis 6zelligi haline gelmesi gerekliligi
vurgulanmaktadir. Kurumsal yapida orgiit formal bir ¢alisma diizeni olusturarak karsilikli

iligki ve etkilesimin olusmasin1 amaglamaktadir (8).

Gronn’nun liderligi tanimlamak i¢in ortaya ¢ikardigi temel nokta, Orgiit igerisinde

herkesin esit sartlarda firsatlardan yararlanmasi ve orgiit liyelerinin siirece dahil olabilmesi
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icin tesvik edilmesidir. Tek bir kisiye dayali liderlik (tek adam) liderlik davramiglarini ve
ozelliklerini agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Farkli zamanlarda farkli kisiler tarafindan
liderlik sorumlulugunun {istlenilmesi, orgiitiin basarili olma yiizdesini artirmaya yardimci
olmaktadir. Paylasilan liderlik yaklasiminda herkese esit imkanlar sunularak bu imkanlar

sayesinde paylasilan liderligin sistematik bir bigimde uygulanacagi sdylenebilir (52).

2.2.3.2. Spillane’nin Paylasilan Liderlik Yaklasimi

Spillane paylasilan liderligi, liderlerin de igerisinde yer aldigi bir takim gorev ve
sorumluluklar i¢in olusturulan eylemlerde, takipgileriyle etkilesim igerisinde olduklar1 ve
onlarla beraber calistiklar1 faaliyetler olarak acgiklamaktadir. Bu yaklagim, gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilmesi esnasinda lider ve izleyenlerin belirli bir iletisim igerisinde
olmasi sebebi ile paylasilan liderligin etkili bir sekilde uygulanmasini miimkiin kilmaktadir
(53). Spillane paylasilan liderlik konusuna farkli bakis agilari ile yaklagmistir. Spillane’nin
bakis agisina gore paylasilan liderlik, bir orgiit igerisinde yer alan tiim iiyelerin ¢aligma
alanlar1 ve pozisyonlari ne olursa olsun orgiit igerisindeki herkesin beraber c¢alistiklart ve
hareket ettikleri eylemler biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Paylasilan liderlik, lider ve tiyeler
arasinda gergeklestirilen iletisim ve etkilesim gibi konularda pozitif yonde faydalar
saglamaktadir (52). Spillane’nin genel anlamda paylasilan liderlige dair diisiinceleri arasinda
iletisim ve etkilesim gibi kavramlarin 6n planda oldugu goriilmektedir. Spillane’nin paylasilan
liderligin ortaya cikisinda sebep olarak gosterdigi unsur liderin otoritesi altinda meydana
gelen iletisim eksikligidir. Spillane paylasilan liderligin, orgiit liyelerinin tamamina esit
sartlarda lider olma ve sorumluluk alma firsat1 saglayan, karsilikli iletisim ve etkilesime

dayanan bir liderlik olarak sergilenmesi gerektigini savunmaktadir (8).

Ayrica Spillane paylasilan liderlige iliskin modellerini ii¢ ana baslik altinda
degerlendirmektedir (54):

Isbirlikci Yaklasim: Bir orgiit icerisinde, iki veya daha fazla lider konumunda
bulunan bireylerin, tek liderlikten daha o6te olarak liderlik konumunu paylasmalarini ve
gerektigi yerlerde liderlik ile ilgili olarak birbirlerini desteklemelerini ongérmektedir. Bu
yaklagim tarzinda karsilikli iletisim oldukca 6nemlidir. Ayni yerde ayni siire¢ igerisinde yer
alan liderlerin etkili bir iletisim kurarak liderlik makamini paylagmalari gerekliligi

vurgulanmaktadir (54).
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Ortak Paylasim: Farkli yerlerde ayn1 zaman igerisinde gorev alan birden fazla liderin
birbirleri ile iletisim halinde olarak liderligi birlikte yiirlitmesi esasina dayanmaktadir.
Liderlerin karsilikli olarak fikir ve diisiincelerinin beyani, birbirlerine destek saglamalari ile
slirecin  yuritiilmesi saglanmaktadir. Liderler birbirinden bagimsiz olarak c¢alisirken,

uygulamalar ortak bir dogrultuda birlesmektedir (54).

Koordine Paylasim: Belirlenmis gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi igin,
liderlik gorevini tstlenen bireylerin birlikte ya da ayr1 ayr1 ancak birbirlerinden haberdar
olarak koordine bir sekilde hareket ederek hem liderlik gérevlerini hem de belirlenen gorev ve
sorumluluklart yerine getirmeleridir. Ortak hedefler dogrultusunda liderlerin es giidiimlii

olarak hareket etmeleri temeline dayanmaktadir (54).

Spillane’nin paylasilan liderlik yaklasimina dair diisiinceleri arasinda su noktalarin

vurgulandigi gériilmektedir:

Liderligin arka planinda yani goriinmeyen kisminda birbirinden farkli birgok kavram
bulunmaktadir. Liderligin arka planinda takipgiler, ortamda meydana gelen olaylar ve
eylemler arasinda bir etkilesim s6z konusudur. Paylagilan liderlik bu kavramlar arasinda giiclii

bir bag kurmaya ¢aligsmaktadir,

Liderlik, birlikte gerceklestirilen eylemlerin ortaya g¢ikardigi bir {rlindiir. Bu {iriin
sadece bir grup ya da etkilesim sonucu meydana gelebilir. Birlikte gergeklestirilen eylemlerin
onemli kazanglari olmaktadir. Bu nedenle lideri destekleyen iiyeler arasinda paylasilan

liderlik sistemli bir sekilde paylastiriimalidir,

Liderlik gortildiigii gibi sadece bir anlam sorunu veya durumsallik yaklagimi degildir.

Temelinde iletisim ve etkilesim gibi ¢ok 6nemli iki kavram bulunmaktadir,
Paylagilan liderlik ile gérev ve sorumluluklari en alt diizeyde olan bir bireye bile bir

takim sorumluluklar verilerek siirece katki saglamasi beklenirken, bir yandan da taraflar

arasinda karsilikli ve giiglii bir bagin olusumuna katki saglanmaktadir,
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Liderlik uygulamalar1 tek bir liderin bilgi, yetenck ve 6zelliklerinden ¢ok daha fazlasi

olup, insanlarin igerisinde yer aldiklari olaylarin paylasilmasi olarak tanimlanir,

Paylasilan liderlik ile bireyler karsilikli etkilesim iginde bulunmaktadir. Boylece bir

giiven ortami olusturularak daha yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasi saglanmaktadir (54).

2.2.3.3. Elmore’un Paylasilan Liderlik Yaklasimi

Paylasilan liderlik yaklagiminda onemli arastirmacilardan bir digeri olan Richard
Elmore paylasilan liderligi, farkli bilgi ve uzmanlik alanlarina sahip olan herkesin ayni amaci
gerceklestirmek icin ¢aba sarf etmesi olarak tanimlamaktadir. Elmore i¢in lider; tiyelerine ve

takipgilerine yol gosteren onlara rehberlik eden ve yonlendiren 6nemli bir bireydir (52).

Elmore’nin paylasilan liderlik yaklasiminda oOrgiit iyelerinin  bulunduklari
pozisyondan farkli olarak {iyelerin, bilgi birikimleri, uzmanlik alanlari, deneyim ve
yetenekleri esas alinarak liderligin bu yoniiniin gergeklestirilmesine vurgu yapilmaktadir.
Paylasilan liderlik, amac¢ ve hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in 6nemli olan degerleri ve orgiit

kiiltiirtinii bir araya getirmeye ¢alisan, ¢ok giiclii bir bag olusturan énemli bir kavramdir (55).

Elmore, saglikli ve basarili bir siirecin elde edilmesi i¢in bazi donemler uzun bir
zamana ihtiya¢ duyuldugunu belirtmistir. Geleneksel liderlik tarzinin ise uzun siiregler igin
yeterli olmadigini sdyleyerek bu tarz liderlik davranislarinin zorlayici ve otoriter olabilecegini
sOylemistir. Liderin orgiit adina basar1 elde edebilmesi igin liderlik tarzinda paylasimci olmasi
gerekir. Bu paylagim bir noktada liderin karsisina zorunluluk olarak ¢ikacaktir. Eger bunu
kabullenmezse eylemlerinde destek gormesi ve olaylarin ¢oziimiinde yardimci olabilecek bir

grup bulmasi neredeyse imkénsiz bir hale gelecektir (55).

Elmore, liderin otoriter ve hakim davraniglarina karsi ¢ikarak liderin baskinligini,
orgiit icerisinde bulunan bireylerin, liderligin paylasimi konusundaki istekleri ile ortadan
kaldirmay1 hedeflemektedir. Ciinkii Elmore baskin ve otoriter lider davraniglarinin yaratici
fikir ve diisiinceleri engelledigini savunmaktadir. Bu diislince tarzina gore, 6zellikle gliniimiiz
is diinyasinda olusan tek diize yOnetim tarzina karsi oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
Elmore, baskin ve otoriter liderlik davranislarinin ortadan kaldirilarak liderlik rollerinin

paylasilmasi gerekliliginin 6nemine deginmektedir (8).
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3. Orgiitsel Baghlik

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglhilik kavramina ydnelik olarak son yillarda pek ¢ok Avrupa iilkesinde
calismalar gergeklestirilmis ve arastirmalar yapilmistir. Ulkemizde ise ozellikle son
donemlerde oOrgiitsel baglilik konusuna yonelik calismalar aragtirmacilar tarafindan
gergeklestirilmeye baslamistir. Giliniimiiz diinyasinda i gorenlerin Orgiitlerindeki tutum ve
davraniglar1 bliyiik 6nem arz etmektedir. Bu tutum ve davranislarin 6rgiitsel ¢iktilarla ilgili
olanlar 6zellikle arastirilmaya baslanmistir. Aragtirmalar igerisinde oldukca biiyiik bir 6neme
sahip olan orgiitsel baglilik, 6nemli bir calisan davranisi olarak degerlendirilmektedir.
Kiiresellesmenin her gecen gilin artmasi, Orgiitler arast rekabet ortaminin zorlagmasi,
ekonomik ve ticari faaliyetlerde sinirlarin kaldirilmasi ile kar amaci giiden orgiitlerin varliginm
devam ettirebilmeleri ve gilinlimiiz diinya kosullarinda ayakta kalabilmeleri adma orgiitsel
baglilik ¢ok 6nemli bir faktor haline gelmistir. Ciinkii orgiitsel baglilik ¢alisanlarin ise karsi
tutumlariyla ise yonelik sergiledikleri davraniglarin anlasilmasina dair 6nemli ipuglar
vermektedir. Bugiine kadar yapilan arastirmalarda orgiitsel bagliligin, 6rgiit kiiltiirii, orgiitiin
hedef ve amaglarin1 benimseme, orgiite yonelik olumlu diisiinceler gelistirme, motivasyonu
artirma, ekip ruhunu yakalama ve gelistirme, Orgiitiin belirledigi vizyona ulasilmasi i¢in daha

cok caba sarf etme gibi davranislarla dogrudan ilgili oldugu goriilmektedir (56).

Orgiitsel bagllikla ilgili olarak daha gok yabanci literatiirde ¢alisma bulunmaktadir.
Buna ragmen orgiitsel bagliligin, oncelikleri, sonuclar1 ve iligkili oldugu kavramlarin konusu
halen net olarak belirlenememistir. Bu kavram hakkinda yaklasik 30 tane tanim yapilmis
olmasi, kavramin ne kadar genis ve derin oldugunu, detaylara dayandigini ve birden fazla

boyutunun oldugunu ortaya koymaktadir (56).

Orgiitler kurulus amaglar1 fark etmeksizin iiretim gerceklestirerek hizmet saglarken
hammadde kaynaklari, maliyet, sermaye, bilgi, deneyim, teknoloji ve is giicli gibi iiretim arag
ve girdilerini kullanirlar. Bu girdiler igerisinde en 6nemli kaynak olarak is giicii yani insan
kaynagi goriilmektedir. Bir isletme finans yoniinden higbir sorun yasamayabilir veya
teknolojik olarak st diizey donanimlara sahip olabilir. Bunlar disinda kaliteli hammaddeye ve
sermayeye de sahip olabilir. Ancak isletme tiim bu imkan ve kaynaklar etkili bir sekilde

kullanarak bagartya ulastirabilecek insan giiciine sahip degilse diger imkanlarin pek bir 6nemi
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kalmamaktadir. Bunun daha kotiisii ise bir orgiitte gerekli bilgi ve donanima sahip olan
personelin yeterince motive edilmemesi sonucu orgiite karsi duydugu baghlhigin diisiik
seviyede olmasidir. Kendisini g¢alistigi orgiitiin 6nemli bir kisisi olarak goren, orgiitsel
amaclarin ger¢eklesmesi sonucu bireysel amaglara da ulasabilecegine dair diisiinceye sahip
olan bir is goren en kit kaynaklar1 bile verimli ve etkili kullanma yoluna giderek orgiitsel
amaglarin gerceklesmesi i¢in daha ¢ok c¢aba sarf edecektir. Boylece bir oOrgiitte insan
kaynaklarin1 en iyi sekilde motive ederek, is goren icin uygun calisma ortam ve sartlarinin
saglanmas1 Orgilit hedeflerinin ger¢eklesmesi, oOrgiit i¢i verimliligin artmas: daha da

kolaylasacaktir (1).

Insan sermayesinin orgiitlerde dnemli bir yer edinmesi ile birlikte orgiit icinde
karsilikli iliskilere dayanan yeni kavramlar meydana gelmistir. Boylece, orgiit igerisinde yer
alan bireylerin, orgiitiin ama¢ ve hedeflerini, orgiit kiiltiiriinii ve degerlerini benimsemesi,
orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmak adina daha ¢ok emek vermesi ve orgiitte kalabilmek
icin daha ¢ok ¢aba sarf etmesi ve Orgiitiin ¢ikarlarina hizmet etme istegi anlamina gelen birey

ile Orgiit arasinda kurulan 6rgiitsel baglilik kavrami 6n plana ¢ikmustir (57).

3.2. Orgiitsel Baghlik Nedir?

Orgiitlerin hedeflerine ulasmada &ncelikli olarak is gérenlerin orgiit icerisinde mevcut
isiyle ilgili olarak hissettigi memnuniyet ve motivasyon diizeyi olduk¢a Onemlidir. Son
donemlerde is hayatinda karsilasilan en 6nemli sorunlardan bir tanesi de is gorenlerin hem
isinden hem de is yerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin moral ve motivasyonlari,
memnuniyet diizeyleri ne kadar yiiksek olursa Orgiitte {iretilen mal ve hizmet kalitesi de o
denli yiiksek kalitede olacaktir. Calisanlarin is yerindeki ortam ve sartlarinin iyilestirilmesi,
memnuniyet derecelerinin yliksek diizeyde olmasinin saglanmasi orgiitiin temel amaclarindan
biri haline gelmistir. Boylece belirlenen amaclar1 gerceklestirebilmek icin orgiitsel baglilik
kavrami ¢ok biiyiik bir onem arz etmektedir. Bu baglamda is gérenlerin 6rgiite karsi diigiince
ve davraniglar1 gliniimiiz is diinyasinda daha 6nemli bir hal almistir. Arastirmacilar buradan
yola ¢ikarak o6zellikle incelenen davranislar arasinda yer alan orgiitsel baghilik davranisini cok

daha 6nemli gormektedirler (58).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiit isleyisindeki siirecleri ve orgiitiin degerlerini

benimsemesidir. Ozellikle, calisanin ise kars1 tutumu, is ahlaki ve saygisi, orgiitsel siireglere
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katilimu, ekip ¢alismasina 6zen gostermesi, orgiit strateji ve politikalarin1 benimsemesi gibi bir
takim Ozellikler ¢alisan bireyin orgiite karst bagliligin1 gostermektedir. Farkli bir bakis
acisindan degerlendirilecek olursak orgiitsel baglilik, orgiit ve calisan arasindaki uyumun
gelisimine bagli olarak sekil almaktadir. Orgiitiin hedef ve amaglariyla is gorenin hedef ve
amaclar1 arasindaki uyum ne kadar iyi diizeyde ise oOrgiitsel baglilik derecesi de o denli
yiiksektir. Orgiitsel baghligin yiiksek diizeyde gergeklestigi orgiitlerde, is gorenlerin
performansi, bilgi ve tecriibelerin paylasimi, karsilikli giiven, ise devamliligin yliksek
seviyede olmasi ve mevcut kaynaklarla yiliksek diizeyde ¢ikti elde etme gibi hususlarin
gerceklesmesi daha kolay olmaktadir. Orgiitsel baglihgin diisiik olarak gerceklestigi
orgiitlerde ise performans, ise karsi olumsuz tutum ve davranislar, Orgiitten uzaklasma
orgiitsel hedeflerden daha ¢ok bireysel hedef ve ¢ikarlar1 6n planda tutma, tiretkenligin diisiik
olmas: gibi durumlarla karsilasmak kaginilmaz bir gergektir (59). Orgiit icerisinde bulunan
bireyin orgiitiin hedef ve amaglarini kabul etmesi, bu amaglara dair gii¢lii bir inancinin olmasi,
oOrgiitiin ¢ikarlar1 i¢in daha gok ¢abalamasi ve emek sarf etmesi, orgiitte kalmaya devam etmek
icin daha ¢ok istek duymas orgiitsel baglilik olarak tanimlanmaktadir (60).

Baglilik kavramini farkli alanlardaki arastirmacilarin kendi ¢alisma alanlarina gore
tanimlamasi, degisik bigcimlerde kullanilmasi ve degerlendirilmesi, Orgiitsel baglilik
kavraminin farkli kavramlarla olan iligkisinin arastirilmasi bu konuda birbirinden farkli
tanimlamalarin yapilmasina sebebiyet vermistir. Bu tanimlardan bazilar1 asagidaki gibidir

(61).

Orgiitsel baglilik, sadece isyerine ve orgiit icinde yer alan iist diizey yoneticilere kars1
olumlu ydnde duygu ve diisiinceler gelistirmek olarak adlandirilamaz. Orgiitiin hedef ve
amaglarina ulasabilmesi i¢in orgiit icinde bulunan kisilerin fikir ve diisiincelerini agikladiklari,
orgiitiin beklentilerinin siirekli olarak karsilanabilmesi i¢in daha ¢ok caba sarf ettikleri tiirden

davraniglar olarak tanimlanmaktadir (62).

Orgiitte calisan bireylerin orgiite kars1 psikolojik olarak baglilik hissetmesi seklinde
tanimlanmakla birlikte, bireyin orgiitte kalabilmek adina g¢aba gostermesi, orgiitiin deger ve

hedeflerini benimsemesi olarak agiklanmaktadir (63).

Orgiitsel baglilik, aktif bir sekilde ise katilim gdstermeyi, orgiit kiiltiir ve degerlerine

olan inangla beraber bireyin orgiite olan psikolojik baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (64).

30



Orgiitsel baglilik, calisanlari duygu ve diisiincelerini orgiitle 6zdeslestirmeleri, drgiite
verdikleri deger ve oOrgiite karst gosterdikleri olumlu yondeki davranislar olarak ifade
edilmektedir (65).

Meyer ve Allen’a gore orgiitsel baghlik, calisanlarin oOrgiite karst hissettikleri
psikolojik bagliliklarinin neticesinde oOrgiitle olan iligkilerinin sekillenmesi ve bu iligkilerin
sonucunda orgiitte kalma isteginin artmasiyla stirekli olarak Orgiitiin tiyesi olma arzusunu

ortaya ¢ikaran bir davranistir (66).

Morgan ve Huntise orgiitsel bagliligi, is gorenin Orgiit amag ve hedeflerine, Orgiit
kiiltiir ve degerleri ile orgiit biitiinliigline yonelik olan inanci, orgiitiin ulasmak istedigi
noktaya ulagabilmesi i¢in daha fazla ¢cabalama istegi ve kendisini orgiitiin 6nemli bir parcasi

olarak goriip Orgiitte kalma arzusu olarak tanimlamaktadir (67).

Tanimlardan da anlasilacag: iizere, orgiitsel baglilik is gorenlerin orgiitiin amag ve
hedeflerini benimsemesi, bu amag ve hedefleri kendi amag ve hedefleri ile es deger gormesi,
bunlarin gergeklesecegine dair inanci, Orgiite sagladigi katkilar neticesinde kazandigi
odiillerle esitligin oldugunu fark etmesi, Orgiitiin basarili, verimli ve etkili olabilmesi adina
cok fazla emek harcamasi ve kendi yararina olacagini diisiindiigi zamanlarda bile sadakate

dayali olarak davranmasi ile orgiitii birakmamasini ifade etmektedir (68).

Calismalarmi orgiitsel baghilik tizerine yogunlastiran Allen ve Meyer Orglitsel
bagliligin 3 alt boyutunun oldugunu agiklayarak orgiitsel baglilig: siniflandirmiglardir. Bunlar;
duygusal baglilik, devam baghiligt ve normatif baglilhik olarak farkli siniflamalara
ayrilmiglardir. Duygusal baglilik calisanlarin 6rgiitin amag¢ ve hedeflerini benimsedikleri
oranda hissettikleri bag olarak tanimlanirken, devam baghlig1 ise is gorenlerin oOrgiite
verdikleri emeklerin ve yaptiklar1 yatirnmin neticesinde ortaya ¢ikan bagliliktir. Normatif
baglilik ise, bireyin orgiitte ¢alismay1 bir gorev olarak gormesi sonucu ortaya ¢ikan Orgiitte

kalma arzusudur (66).
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3.3. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitiine kars1 baglilik gdsteren is gorenlerin, performanslarinin daha iist diizeyde
oldugu, orgiite kars1 giiven duygularinin her zaman pozitif yonde gelistigi, verimli ve etkin
olmalar1 ile birlikte sorumluluk duygularinin daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir. Is
gorenlerin orgiit i¢in siradan kimseler olmadiginin anlasilmasi, kolay gozden ¢ikarilmalarinin
Orgiite yarardan c¢ok zarar getirdigi anlasilmis ve son yillarda artan rekabet ortaminda
orgilitlerin basarili olabilmesi ve ayakta kalabilmesi i¢in i gorenlerin hem nitelikli olmalari
hem de orgiitsel baglilik diizeylerinin artirilmasi gerekliligi vurgulanmistir (69). Orgiit ve
calisan arasinda olusan iliski sonucunda meydana gelen orgiitsel baglilik, is gorenin orgiite
kars1 hissettigi bagin giiclinii ifade etmektedir. Bu nedenle galisanlarin isinden ve bagh
bulunduklar1 orgiitten memnuniyet duymalarini saglamak, motivasyon diizeylerini yiiksek
tutmak gibi birtakim faktorler giinlimiizde iiretim ya da hizmetin kalitesini artirmak kadar
onemli bir duruma gelmistir (70). Ciinkii orgiitsel baglilik duygusunun is gorenlerin
performans ve yeteneklerini olumlu yonde artirdig1 diistiniilmektedir. Bu baglamda, 6rgiitsel
bagliligin ise ge¢ kalma, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglar azalttigi,

orglitsel ve bireysel basariy1 pozitif yonde artirdig1 one siiriilmektedir (71).

Orgiitsel baglilk davramis1 goniilliillik esasmna dayali bir davranis olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle 6rgiit tarafindan zorunlu hale getirilmesi yoniindeki stratejiler
orgiite zarar veren uygulamalar olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlar orgiitsel baglilik
davraniglarin1 isteyerek sergilediklerinde bu kavram daha Onemli bir hale gelmektedir.
Orgiitsel baghligin artmasi1 ile birlikte, is gorenden daha fazla verim elde etmek,
performansini gelistirmek gibi bir takim stratejiler gelistirilmistir. Bu stratejiler giiniimiiz
diinyasinda orgiitler arasinda olusan rekabet ortamlarinda, orgiitlerin insan kaynagini etkili bir
sekilde degerlendirerek rakiplerinden oOnde olmalarini, saglam adimlar atmalarini,
kurumsallagsma yoluna girerek yap1 ve sisteme yonelik calismalar yapmalarini saglamaktadir.
Orgiit sistemini bu sekilde yiiriiten bir orgiitiin hedeflerine kisa siirede ulasabilecegi gercegi
one ¢ikmaktadir. Orgiit is gorenlerin baglilik diizeylerini ne kadar yiiksek tutarsa orgiit adina
o kadar fayda saglar. Calisanlarin orgiite kars1 hissettikleri bagin giicii ne kadar yiiksek olursa
orgiit o denli basarili olur. Yani orgiitsel baglilik son yillarda is diinyasinda hayati dnem
tagiyan ve oOrgiitler icin her gecen giin daha da 6nemli bir hale gelen kavram olarak goze

carpmaktadir (72).
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3.4. Orgiitsel Baghhgin Simflandirilmasi

3.4.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baghilikla ilgili olarak ortaya konulan bir¢ok farkli yaklasim tiirii
bulunmaktadir. Bu yaklasimlar1 degerlendirebilmek i¢in Oncelikle tutum kavramina goz
atmak gereklidir. Tutum kelime anlami olarak, bireyin belirli nesnelere karsi edindigi bir
takim deneyimler neticesinde sergiledigi davranis bi¢imleridir. Baska bir tanima gore tutum;

orgiit, kisi veya nesneye kars1 gosterilen inang ve duygulardan olusan bir kavramdir (12).

Tutumsal baglilik, is gérenlerin 6rgiitiin belirledigi amag ve hedefleri benimseyerek bu
amag¢ ve hedeflerin gerceklesmesi i¢in daha c¢ok calismaya istekli olduklarini gdsteren bir
baghlik tiirii olarak tanimlanmaktadir. Bu baghlik tiirii oOrgiitsel degerlere bagli olarak
cikmaktadir. Tutumsal baglilik is gorenlerin Orgiitleri ile aralarindaki iliski neticesinde
olusmaktadir. Tutumsal baglilik ile ilgili olarak 6rgiit tarafindan olusturulan ortam ve sartlar,
orglit igerisinde yer alan Kkisilerin psikolojik durumlar tizerinde etkili olarak orgiite yonelik
tutumsal baglilik giidiilerini gelistirmektedir. Bu baglam da tutumsal bagliligin en 6nemli

faktorlerinden birisinin de psikoloji oldugunu sdylemek miimkiindiir (10).

Tutumlar genel olarak ii¢ farkli boyutta degerlendirilmektedir. Bunlar, biligsel,
duygusal ve davranigsal dgeler olarak agiklanmustir. Biligsel 6ge; bir kisi, bir obje ya da birey
hakkindaki bilgi ve inan¢ olarak tanimlanirken, duygusal 68e, tutum faktoriiniin bireyde
olusturdugu duygusal tepkiler olarak tanimlanir. Son olarak davranigsal 6ge ise, tutuma gore
harekete gegmek olarak tanimlanmaktadir (73). Asagida tutumsal bagliliga iliskin alan

yazinda kabul edilen yaklagimlardan bazilarina deginilmistir:

3.4.1.1. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni bireyin, orglit deger ve normlarina, kiiltir ve isteklerine uygun sekilde
davranmasii saglayan ii¢ farkl giic oldugundan bahsetmistir. Bunlar; bireyi korkutmaya;
yani cezaya dayali gii¢, odiillendirme olarak uygulanan gii¢ ve sembolik giigtiir. Korkutma
glicii; bireyin orgiit kiiltiir ve beklentilerine uygun sekilde davranmadiginda verilecek ceza
olarak kullanilirken, odiillendirici gii¢ ise; Orgiitiin sahip oldugu finansal ve ekonomik

kaynaklara dayanir. Sembolik gii¢ ise; bireyin orgiit i¢erisinde prestij sahibi oldugunun herkes

33



tarafindan bilinmesi ve sayg1 gdsterilmesi gibi sembolik ddiillerdir. Orgiitteki uyum ve yap1
sistemi bu ¢ farkli glicten olusmaktadir. Etzioni, bireyin orgiitteki uyum diizeyini ve yapi
sistemine yoOnelimini, katilim olarak adlandirmaktadir. Bu noktada yonetimin pozitif veya
negatif olabilecegini ileri siirmektedir. Etzioni, negatif katilim davranisini; yabancilasma,
pozitif katilim davramisini ise; baglilik olarak tanimlamustir. Etzioni, ti¢ farkli baglilik

siiflandirmasi yapmustir (74).

Ahlaki Baghhk: Orgiitiin hedefleri, degerleri, beklentileri ve normlarmn is goren
tarafindan benimsenerek otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Calisanlar topluma
fayda saglayan hedef ve amacglar1 fark ettiklerinde oOrgiite karst daha ¢ok baglilik
hissetmektedirler (75).

Hesape1 Baghhik: Orgiit ile calisanlar arasindaki aligveris iliskisine dayanmaktadir.
Bireye verilen is ile bu is karsiliginda birey tarafindan alinacak o6diille denge saglanarak
olusturulan bir baghlik tiriidiir. Is goérenler, sergiledikleri performanslariyla, verimli ve

basarili galismalariyla elde edecekleri 6diiller dogrultusunda baglilik duymaktadirlar (75).

Yabancilastirict Baghhk: Birey psikolojik olarak orgiitiine karsi bir baglilik
hissetmemesine ragmen Orgiitte kalmaya zorlanmaktadir. Bu durumda birey orgiitii
cezalandirict ve zararli olarak gormektedir. Ayrica i gorenlerin davraniglarinin

sinirlandirilmasi bu baglilik tiiriiniin olumsuz bir yoniinii daha ortaya ¢ikarmaktadir (75).

3.4.1.2. Kanter’in Yaklasim

Kanter orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulasabilmek i¢in ¢aba
gosterdigi bir siirece dayandirmaktadir. Orgiitsel baghligi; devama yonelik baglilik,
kenetlenme baghiligi ve kontrol bagliligi olarak iige aymrmustir. Orgiitlerin sosyal yapi
icerisinde bir takim istek ve beklentileri bulunmaktadir. Bu istek ve beklentilerin
gergceklesmesi icin is gorenlerin orgiite karsi olumlu davranislar1 benimsemesi, orgiitii sevmesi
ve Orgiitle uyumlu olarak hareket etmesi gerekmektedir. Birey sosyal iliskiler aracilig: ile
orgiitle arasindaki iligkiyi gliglendirerek Orgiitii benimsemeli, Orgiite sadakat duymali ve

giivenmelidir. Kanter {i¢ tiir baglilik siniflandirmasi yapmistir (76).
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Devama Yonelik Baghlik: Bireyin orgiitteki roliinii bilip buna gére hareket etmesidir.
Orgiit iiyelerinin drgiitte kalma arzu ve isteklerinin yiiksek diizeyde oldugu baghlik tiiriidiir.
Birey, mevcut sistemden ayrildiginda bir maliyetle kars1 karsiya kalacagini ve bu durumun
maliyetinin sistemde kalmanin maliyetinden yiiksek olacagmi diistinerek hareket eder. Bu
dogrultuda sistemde kalmanin gikarlari dogrultusunda oldugunu diisiinerek orgiit iiyeligine
devam etmek zorunda kalir. Kisinin orgiitte kalmasini saglayan seyler onun igin karli olan
unsurlardir. Bu unsurlar1 her zaman elde edebilmek i¢in yani orgiitten kar elde edebilmek i¢in
bulundugu pozisyonu kullanmasi gerektiginin farkina varacak ve oOrgiit icerisindeki roliine
daha sik1 sikiya baglanacaktir. Boylece bilissel bir yonelim gerceklestirerek duygusal veya

normatif yonelim yoluna gitmeyecektir (77).

Kenetlenme Baghhgi: Kenetlenme ya da uyum bagliligr olarak adlandirilmistir. Orgiit
iiyelerinin bu yondeki baghligi grup ve gruptaki dayanisma ile sosyal iligkilere dayali bir
bagliligi ifade etmektedir. Bu baghlik tiirlinde bireyler birbirlerine duygusal baglarla
baglidirlar ve grupta bulunan her birey baska bir grup iiyesine olumlu yonde duygular besler
ve sadakat gosterir. Birey kendisini gruba ait hissettiginde duygusal anlamda bir tatmin elde
edecektir. Kenetlenme bagliliginda grup i¢i catismalar, tartisma ve kiskanglik oldukca diisiik
diizeydedir. Bu tiir bir baglilik tiiriinde gruba kars1 olusturulan bir tehdit veya olumsuz bir
durumda bile iiyeler arasindaki duygusal baglar korunarak kenetlenme bagliligi devam

etmektedir (69).

Kontrol Baghhgi: Calisanlarin ve oOrgiitiin deger ve normlarmin uyum igerisinde
olmast sonucunda c¢aliganlarin uyumlu davraniglar sergilemesidir Kontrol baghiliginin,
calisanlarin sergiledikleri davraniglarin 6rgiit deger ve normlartyla paralellik gostermesi
neticesinde ortaya c¢ikan bir baglilik tiirii olduguna inanilmaktadir. Kontrol bagliliginda,
calisan kendisinden beklenilen davranislar1 ve uyulmasi gereken kurallar1 kendi dogrular ile
es deger gormektedir. Clinkii Orgiitiin beklenti ve kurallar1 kendi dogrulariyla uyusmaktadir.
Bu nedenle orgiite karsi bir baglilik gelistirmekte ve otoriteye itaat etmektedir. Kanter,
farkliliklara ragmen bu baglilik tiirlerinin birbirleriyle iliskili oldugunu ileri siirerek,
orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliliklarinin saglanabilmesi i¢in bu {i¢ yaklagimi birden dikkate

almasi gerektigini sdylemistir (56).
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3.4.1.3. O'Reilly ve Chatman'in Yaklasimi

O'Reilly ve Chatman (1986), orgiitsel bagliligi, bireyin orgiite kars1 olan psikolojik
bagliligi seklinde tanimlamaktadirlar. Kisi ve Orgiit arasinda olusan psikolojik bagi
incelemislerdir. O’Reilly ve Chatman baglilig1 ti¢ farkli boyutunun oldugunu 6ne siirmiiglerdir

(60).

Uyum: Orgiitsel bagliligin ilk boyutu olarak tanimlanmistir. Uyum boyutunda ilk
hedef belirli odiilleri elde ederek cezalardan kaginmaktir. Orgiit {iiyelerinin baglilik
gostermesini saglayan tutum ve davranislar sergilemelerindeki ana neden ddiillere kavusmak
olarak aciklanabilir. Burada her hangi bir ortak degere ulasma amaci s6z konusu degildir.
Bunun yerine sadece belli kazanimlar1 elde etme durumu s6z konusudur. Bu 6diil ve cezalara

gore bireyin tutum ve davranislar1 degisiklik gosterebilmektedir (78).

Ozdeslesme: Baglihigm ikinci boyutudur. Is gérenler tutum ve davramslarim diger
orglit tyeleriyle uyumlu bir iliski kurabilmek, bu iliskiyi devam ettirebilmek ve kendilerini
ifade edebilmek i¢in sekillendirirler. Calisanlarin 6rgiitte kalma istegi bulundugu igin orgiitle
ozdeslesme yoniinde davramslar sergilemektedirler. Ozdeslesme boyutunda birey baskalarini
etkileyebildigi gibi kendisi de diger orgiit liyelerinden etkilenebilir. Boylece birey bir gruba
ait oldugu hissini yasayarak memnuniyet duymaktadir. Kisi orgiitiin basar1 ve basarisizligini
kendi basar1 ve basarisizhig olarak gormektedir. Ozdeslesme daha ¢ok duygusal olarak
gerceklesir. Ozdeslesme boyutunda calisanlar kendilerini drgiitiin bir pargasi olarak goriip,
orgilitin amag¢ ve hedeflerini, degerlerini, istek ve beklentilerini kabul ederek bunlarla

0zdeslesmek sureti ile orgiite baglilik gelistirirler (79).

I¢sellestirme: Bu boyuta yonelik tutum ve davramslar, bireylerin kendi deger ve
normlarint  Orglitiin  ve diger Orgiit lyelerinin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda
gerceklesir. Icsellestirme, bireyin norm ve degerlerinin &rgiitsel norm ve degerlerle uyum
gostermesi ve Orgiitiin sahip oldugu degerlerin bireyin tutum ve davranislarini etkilemesi
olarak tanimlanir. Bireyin Orgiitiin deger ve normlarini igten gelerek zorlama olmaksizin

kabul etmesi seklinde gergeklesir (74).
3.4.1.4. Allen ve Meyer'in Yaklasim

Orgiitsel bagliligi siniflandirmaya yonelik olarak yapilan ilk ¢aligmalardan biri olan,
ic boyutlu orgiitsel baglilik modeli literatiirde kabul goren ve 6n plana ¢ikan bir ¢calismadir.

Orgiitsel bagliliga yonelik olarak yapilan ¢alismalarda da siirekli olarak kullanilan bir model
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haline gelmistir (57). Ortaya konulan bu ii¢ yaklasimda da bireylerin orgiitte kalmaya devam
etme istekleri temel unsur olarak degerlendirilmistir. Bireyin duygusal baglilikta orgiitte
kalmayr arzu etmesi istege, devam bagliliginda gereksinime ve normatif baglilikta ise
yiikiimliiliige dayanmaktadir. Orgiitsel bagliligm, birbirinden farkli unsurlarla negatif ya da
pozitif bir iligkisinin olup olmadiginmi tespit etmek i¢in bir takim arastirmalar yapilmis ve
orgiitsel baglilik boyutlarinin, is gorenlerde ilk etapta yiiksek diizeyde duygusal bagliligi,
devaminda normatif bagliligi ve son olarak da devam bagliligin1 olusturdugu ortaya

cikarilmistir (80).

Duygusal Baghhk: Calisanlarin orgiitte bulunmaktan memnuniyet duydugu, bireysel
ve oOrgltsel degerlerin uyustugu, ama¢ ve hedeflerin goniilliiliik esasina dayanarak
desteklendigi baglilik tiiriidiir. Temelinde arzu ve istek bulunmaktadir. Amag¢ ve hedefler,
orgiitiin istek ve beklentileri dogrultusunda desteklenir. Birey, belirli hedef ve amaglara
yonelik eylem ve davranislar1 herhangi bir zorunluluga maruz kalmadan, zorunluluk
hissetmeden kendi istegiyle gerceklestirir. Bu baglilik tiirli, ¢alisanin uyumunu, orgiitii
benimseyerek desteklemesini, orgiitiin deger ve normlariyla goniillii olarak 6zdeslesmesini ve

paylasilan degerler sonucu 6rgiite duygusal olarak baglanmasini ifade etmektedir (81).

Devam Baghhgi: Devam bagliligi, is gorenin Orgiitten ayrilmasi durumunda
ayrilmanin ortaya cikaracag maliyeti bilmesi durumudur. Orgiitten ayrilmasiyla ortaya
cikacak maliyetin fazla olacagmin diisliniilmesiyle, i gérenin orgiitte kalmaya devam etmesi
durumudur. Bu baglilik; bir is gorenin orgiitte ¢alistig1 siire icerisinde elde ettigi biitiin
kazanimlar ayrildiginda kaybedecegini diisiinmesiyle olusan bir bagliliktir. Bireyin orgiitte
gecirdigi zaman, verdigi emek ve bu siire¢ icinde cabalari sonucu elde ettigi statiiyli
kaybedecegi diisiincesiyle olusmaktadir. Birey tim bunlar1 kaybetmemek adina orgiitte

kalmaya devam eder (72).

Normatif Baghhk: Normatif baglilik, bireyin kendisinde hissettigi bir yiikiimliiliik
olarak orgiitte kalmaya devam etmesidir. Bu baglilik tiiriinde birey kendisini 6rgiitiin dogal bir
parcas1 olarak goriir. Bireyin oOrglit icerisinde elde ettigi kazanimlar sonucu kendisini orgiite
kars1 borglu hissetmesiyle orgiitte kalmaya devam etmesi durumudur (82). Normatif baglilik,
bireyin Orglitte kalmayr sorumluluk olarak goriip, orgiitsel bagliligin dogru oldugunu
diistinmesi ile duygusal bagliliktan, orgiitten ayrildig: takdirde meydana gelecek kayiplardan
etkilenmeyecegi i¢in de devam baglhiligindan farklidir. Normatif bagliliktaki zorunluluk her

hangi bir ¢ikara degil erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (83).
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3.4.1.5. Katz ve Kahn’inYaklasim

Katz ve Kahn (1977) orgiitsel baglilig1 anlatimsal ve aragsal olarak iki farkli yapida ele
almaktadir. Clinkii is gorenlerin orgiit yapisi icerisindeki faaliyetleri hem igsel hem de digsal
baz1 ddiillerin birlesiminden ortaya ¢ikan bir sonuctur. igsel ve dissal ddiiller iki farkli boyutu
ortaya ¢ikarmaktadir. Anlatimsal boyut, i¢ 6diillerin birlesimi ile meydana gelirken, aragsal
boyut ise dig ddiillerin birlesimi ile meydana gelmektedir. Anlatimsal ve aragsal boyutlarin
ayrimi, ig gorenlerin kendini Orgiit sistemine adayislarinin bir neticesi olarak belirtilmektedir
(75).

3.4.1.6. Mowday, Steers ve Porter’in Yaklasim

Mowday, Porter ve Steers oOrgilitsel bagliligl, bireyin Orgiitiin bir parcast oldugunu
diisiinmesi ve kendini orgiitle bir biitiin olarak gormesi seklinde tammlamaktadir. Is
gorenlerin Orgiitin daha onceden belirledigi amag¢ ve hedefleri kendi ama¢ ve hedefleriyle
6zdeslestirmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir baghlik tiiriidiir. Orgiit ve birey arasinda karsilikl
uyum ve biitiinlesmeyi ifade etmektedir. Odiil ve menfaat iliskisine dayanan bir siirec

icerisinde olusmaktadir (84).

Mowday, Steers ve Porter’in yaptiklar: tanima gore orgiitsel baglilik; bireyin orgiitiiyle
tamamen Ozdeslesmesi ve hangi dereceye kadar Orgiitin amag¢ ve hedefleriyle

0zdeslesebildigidir. Bagliligin ii¢ farkli boyutu oldugunu agiklamislardir. Bunlar;
Orgiitiin amag, hedef ve degerlerini benimsemesi ve icsellestirmesi.
Orgiite fayda saglamak adina daha fazla gaba sarf etmesi.
Orgiitte kalma konusunda yiiksek derecede kalma istegi duymasi (85).
3.4.1.7. Penley ve Gould’un Yaklasim

Penley ve Gould, Etzioni’nin modeli dogrultusunda orgiitsel bagliligin ii¢ farkli
boyutu oldugundan bahsetmislerdir. Bu boyutlar; ahlaki baghlik, ¢ikarct baglilik ve
yabancilastiric1 bagliliktir.

Ahlaki baghhk, bireyin orgiitii bir biitiin olarak gérmesi ve orgiitle 6zdeslesmesidir.
Orgiitsel amag ve hedeflerle, orgiitsel degerlerle dzdeslesme temeline dayanmaktadir. Bu

baglilikta is goren kendisini tamamen Orgiite adayarak orgiitiin basarisi i¢in ¢ok daha fazla

38



caba sarf etmektedir. Birey Orgiitiin basar1 ve basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir

(56).

Cikarc1 baghhk, orgiit ve ¢alisanlar arasindaki karsilikli aligveris temeline
dayanmaktadir. Caliganlarin ortaya koyduklar1 performans ve katkilari dogrultusunda orgiitten
odiil ve bir takim tesvikler beklemeleri olarak agiklanir. Orgiit 5nceden belirlenen amag ve
hedeflere ulasmak igin bir arac olarak gériilmektedir. Ustlerinden ekstra gérev ve sorumluluk
talebinde bulunma, kendini 6ne g¢ikarmaya c¢alismak gibi bazi davraniglar g¢ikarci baglilik
olarak degerlendirilmektedir (56).

Yabancilastirict baghlik ise; is gorenin orgiitiin i¢ ¢evresine yonelik olarak herhangi
bir kontroliiniin bulunmadig farkli is firsatlarinin olmadig1 yoniindeki fikir ve diislincelere
dayanmaktadir. Orgiitiin kendisine verdigi 6diil ve cezalarm verimli olup olmamasina gore

degil de rastgele olarak verildigini diistiinmesidir (56).
3.4.1.8. Wiener’in Yaklasimi

Wiener’in yaklasgimina gore aragsal ve orgiitsel baglilik ayirimina dayanan bir sistem
kurulmustur. Aragsal baglilik; hesap yaparak faydasina olan durumlar1 diisiinmek ve
cikarlaria yonelik olarak hareket etmek seklinde ifade edilirken; orgiitsel baglilik ise, deger
veya moral seviyesi ve motivasyon gibi unsurlara dayanan giidiileme yolu ile gergeklesen bir
kavram olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda, aragsal faaliyetler c¢alisanin kendisine
yonelik iken, orgiitsel baglilik faaliyetleri ise drgiitsel ¢ikarlara egilimlidir. Orgiit is gdrenlerin
bazi giidiilerini ve ihtiyaglarin1 saglayarak doniiste is gorenden Orgiite katki yapmasini ve
daha 1yi bir performans gostermesini beklemektedir. Bu durum c¢alisanin tarafina oldugu
stirece birey orgiitten ayrilmaya yonelik davraniglar da bulunmayacak ve orgiite olan bagliligi

artacaktir (60).
3.4.2. Davramssal Baghhk

Davranigsal baglilik, sosyo-psikolojik alani kendisine temel almaktadir. Davranigsal
baglilik daha ¢ok sosyal psikologlar tarafindan kullanilan bir kavramdir. Kisinin orgiitte
kalma isteginin devam etmesi ve ise devamsizlik gibi davranislar gostermemesine yoneliktir.
Yani calisanin ge¢mis donemdeki davranislari nedeni ile Orgiitte kalma siireci esas
alinmaktadir. Is gdrenlerin gecmis tecriibeleri ve orgiite sagladiklart uyum diizeyleri drgiite

kars1 baglilik hissinin olusup olugsmamasinda dnemli bir rol oynamaktadir (86).
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3.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’in Yan Bahis Yaklasiminin hangi baslik altinda ele alinacagina, hangi tipoloji
icerisinde degerlendirilecegine dair bir goriis ortakligi yoktur. Daha ¢ok davranigsal baglilik
basligi altinda degerlendirilmektedir. Allen ve Meyer ise bu yaklagimi tutumsal baglilik
davranig1 altinda degerlendirmislerdir. Bu kuramcilar, davranigsal bagliligi bireyin oOrgiit
icerisinde sergiledigi davraniglarin tutarsiz olmasi durumunda kaybedeceklerini diisiinerek bu
davraniglar1 sergilememesi olarak tanimlamislardir. Bireyin, davranislarinda tutarli olmasi
yoniinde bir denge saglamaya calismasi, davraniglarina yonelik baglilik gelistirmesini
saglamaktadir. Bu nedenle birey calistig1 orgiite karst duygusal bir baglilik hissetmemekte,
baglilik saglamadigi durumda ise ugrayacagi zarari diistindiigii i¢in 6rgiite yonelik zorunlu bir
baglilik hissetmekte ve orgiitte kalmaya devam etmektedir. Becker’a gore is gorenlerde

baglilik olusturan yan bahis kaynaklar1 dérde ayrilmaktadir:

Toplumsal Beklentiler: Kisi yasadig: toplumun beklentileri ve kurallarindan dolay1
cogu zaman bir takim sinirlamalarla karsilagir. Bu unsurlar genel anlamda bireyi kisitlayict bir

etki olusturmaktadir.

Biirokratik Diizenlemeler: Orgiitiin kurumsal ve biirokratik yapis1 bireyi orgiitte
tutabilir. Clinkii orgiitte bulundugu siire zarfinda elde ettigi bir takim yasal haklari 6rgiitten
ayrilmasi durumunda kaybetme riski olusacaktir. Bu nedenle orgiitte kalmaya devam etmesi

muhtemeldir.

Sosyal Etkilesimler: Bireyin orgiit icerisindeki diger kisilerle kurdugu iligkiler
sonucunda olusturdugu imaj, prestiji fikir ve diisiincelerin zarar gormemesi ve sikintiya

girmemesi i¢in uygun sekilde davranmasidir.

Sosyal Roller: Bireyin mevcut roliine fazla alismasi sonucu bagka bir role uyum

saglayamamasi olarak agiklanmaktadir (56).
3.4.2.2. Salancik'in Yaklasim

Salancik davranigsal bagliligi, insanlarin tutum ve davranislarina yonelik olarak
saglanmast gereken tutarlilifi korumaya ¢aligmalart yoniindeki egilimleri olarak
tanimlamaktadir. Yani bireyin davraniglarina baglanmasi yoniinde degerlendirilmektedir. Bu
yaklagim tutum ve davranmiglar arasinda saglanan uyuma dayanmaktadir. Bu nedenle bireyin

tutum ve davranislart uyumsuz oldugunda birey stres ve gerilim yasayacaktir. Tutum ve
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davraniglar arasindaki uyum ise bireyde baglilig1 saglayacaktir. Tutum ile davranislar arasinda
uyusmazlik oldugu zamanlarda birey aradaki uyumsuzlugu gidermek adina bu durumda

savunma mekanizmasini kullanir ve kendini hakli olduguna inandirmaya calisir (56).
Bu yaklasimda dort 6zellik bulunmaktadir (64):
Kesinlik: Davranislarin gdzlemlenebilir olmasidir.

Tersine ¢evrilebilirlik: Bazi1 davranislar uygun olmadigi zamanlarda degistirilebilir.
Birey, fikir ve diigiincesini degistirerek baska bir davranis sergileyebilir. Bagliligin énemli

olgiide etkilendigi bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

frade: Insanmin tutum ve davramislarmi yiiksek diizeyde etkileme giiciine sahiptir.
Bireyin tercihleri, eyleme ge¢cmek i¢in disaridan gelen uyarilar, giidiiler ve diger faktorler

iradenin derecesinin belirlenmesini saglamaktadir.

Genellik: Davranigin sosyal yapi igerisinde yer almasi ve bu yapiya baglanarak
aciklanmasidir. Bir takim sinirlandiriciligi bulunan genellik faktoriiniin davraniglar tizerinde

dogrudan bir etkisi bulunmaktadir.
3.4.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Orgiitsel ortamin oldugu yerlerde calisanlar etkilesim halinde bulunduklari birden
fazla gruba karsi ¢oklu baglilik gelistirebilirler. Coklu baglilik yaklagiminda bazi gruplar,
calisanlar, yonetim kademesi, liderler, sendikalar ve kamuoyu kaynak olarak gosterilebilir.
Arastirmalara gore yoneticiler ile birlikte is gorenlerin kendileri de orgiit {iyelerinin ¢oklu rol
yonelimlerinin farkindadirlar (60). Bu modelde 6rgiitsel baglilik, orgiitii olusturan i¢ ve dis
faktorlerin ¢oklu baghliklarnin toplami olarak ortaya c¢ikmustir. Orgiit iiyeleri oOrgiit
igerisindeki kisilere veya farkli gruplara farkli baglhliklar gelistirebilir. Orgiitiin disinda kalan
ancak Orgiitlin ¢evresinde yer alan miisteri ve sendikalar gibi birbirinden farkli gruplara yine

farkli bagliliklar gosterebilirler (58).
3.5. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglillk, calisanlarin  Orgiitin  ama¢ ve hedeflerini, degerlerini
benimsemelerinde, orgiitte kalma arzusunu devam ettirmelerinde, oOrgiit yonetim ve
eylemlerine katkida bulunmalarinda, orgiit i¢in yenilik¢i, yaratict fikir ve diisiince

gelistirmelerinde onemli bir kavramdir. Bununla birlikte, giiniimiizde siirekli olarak degisen
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diinya kosullar1, hizla degisiklik gosteren ve orgiit disinda kalmasina ragmen orgiitii etkileyen
cevre faktorii, yine siirekli olarak degisiklik gosteren rekabet ortami ve farklilik gésteren
kigisel gereksinimler gibi bir takim nedenlerden dolayr c¢alisanlarin orgiitte kalmasini
saglamak ve oOrgiite bagli kilmak her gegen giin daha da zorlagsmaktadir. Bir is gorenin orgiit
icerisinde iyi bir sekilde yetiserek, ortam ve sartlara uyum saglayarak, orgilit degerlerini
benimseyerek calismaya baslamasindan sonra isten ayrilmaya yonelik davranislar sergilemesi
ve Orgilitten ayrilmasi orgiitte fazla maliyetlere neden olmaktadir. Ayrica, genel is alani i¢inde
alaninda uzman ve egitimli, yetenek ve bilgisini list diizeyde kullanabilen is giicii ihtiyacinin
artmas1 ve bu is giliciindeki eksiklikler konunun var olan 6nemini daha da fazla artirmaktadir.
Orgiitsel baglihg1 etkileyen faktorlerin  bilinmesi, bagliligi etkili bir sekilde
gerceklestirebilmek agisindan 6nem arz etmektedir. Orgiitsel bagliliga etki eden faktorler;

kigisel, orgilitsel ve orgiit dis1 faktorler olarak 3’e ayrilmaktadir (87).
3.5.1. Kisisel Faktorler

Orgiitlerde her bir is goren bir digerinden farkli kisisel ozelliklere sahiptir. Bu
ozellikler orgiitsel baglilig1 da oldukga etkileyen bir giice sahiptir. Bu faktorlerin algilanmasi
ve degerlendirilmesi noktasinda kisisel 6zellikler biiyiik bir dneme sahiptir. Ornegin, ayni
oOrgiitte ayn1 ortam ve sartlar altinda galisan iki farkli is gorene esit miktarda 6deme yapilirsa
iki is gorenin beklentilerinin karsilanma diizeyleri birbirinden farkli olacaktir (88). Kisisel
faktorler; yas, cinsiyet, medeni durumu, egitim diizeyi, Orgiitte ¢aligma siiresi gibi basliklar

altinda ele alinmaktadir (60).
3.5.1.1. Yas

Yas faktorii bireyin oOrgiitte gegirdigi siire ve zaman ile iliskilendirilen 6nemli bir
faktordiir. Bu nedenle yas, is gorenin orgiite karsi bagliligini gosteren onemli faktorlerden
birisidir. Bireyin yas1 arttik¢a, is gorenin orgiitten elde ettigi kazang, statii ve calisma sartlari

da degisecegi i¢in orgiitsel baglilig1 da artacaktir (63).

Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktorlerden olan bireysel farkliliklara odaklanilarak
yapilan bazi arastirmalarda, baglilik ve yas arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Bu baglamda meslegine herhangi bir yatirimda bulunmamis geng is gorenler, hem
yas olarak hem de mesleki acidan ilerlemis olan 1§ gorenlere gore orgiitlerine daha az baglhilik
duymaktadirlar (60). Yasi ilerleyen is gorenlerin, geng is gorenlere oranla orgiitlerine baglilik

gosterme egilimlerinin daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir. Ciinkii yas1 ilerlemis ¢alisanlarin
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meslek ve orgilitteki pozisyonlarindan daha memnun olduklari 6ne siirtilmektedir. Sonug
itibariyle orgiitsel baglilik ve yas arasindaki iliski degerlendirildiginde, yas ilerledikge
baglilikta artmaktadir. Bu durum bir zorunluluk olarak c¢alisanlarin Orgiite karsi olan
bagliliklarini artirmaktadir (89).

3.5.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet bireysel is tatminini etkileyen en 6énemli faktorlerden bir tanesidir. Cinsiyet is
gorenlerin ise karst davramiglarinin sekillenmesinde, fikir ve diislincelerinin olusmasin da,
calisma ortam ve sartlarinin degerlendirilmesinde farkli goriisler ortaya cikarabilir. Orgiitsel
baglilik ve cinsiyet arasindaki iliskiye yonelik yapilan arastirmalarin bir kismi bu olguyu
desteklerken bir kismi ise, kadin ve erkek ¢alisanlarin ¢alisma ortam ve sartlar esit oldugunda

orglitsel baglilik konusunda bir farklilik olmadigini ileri siirmektedir (90).

Giinlimiiz toplumlarinda kadinlarin is hayati igerisindeki yeri giin gectik¢e daha da
fazlalagmaktadir. Egitim seviyesinin yilikselmesi ve geleneksel fikir ve goriislerin degismeye
baslamasiyla kadinlarin toplum igerisindeki rolleri farklilasmaya baslamistir. Onceleri yapilan
arastirmalarin biiyilk ¢ogunlugunda erkek calisanlar iizerine odaklanilirken, giliniimiizde
kadinlarin  ¢alisma hayatinda sayilarinin  yilikselmesiyle birlikte kadinlara yo6nelik
arastirmalarin sayisi da artmaya baglamistir. Kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerine
yonelik yapilan arastirmalardan elde edilen sonuclarda farkliliklar bulunmaktadir. Bazi
arastirmalarda kadin bazilarinda ise erkek calisanlarin orgiitsel baghiliginin yiiksek diizeyde

oldugu ileri siirtilmektedir (56).

Calisma yasaminda yer alan kadminin ailesine karst goérev ve sorumluluklarinin
olmasi, iistlenmesi gereken rollerin bulunmasi gibi bazi nedenler kadinlarin is hayatina
kendilerini tam olarak vermesini engellemektedir. Bu durum kadinlarin erkeklere gore is
tatmin diizeylerinin daha diisikk olmasina neden olmaktadir. Ayrica igyerinde kadin olma
nedeni ile ortaya ¢ikan bir takim sorunlar, aileye karsi yerine getirilmesi gereken goérev ve
roller kadmlarin ¢aligma hayatina yonelik beklentilerinin erkeklere gore diisiik olmasina

sebebiyet vermektedir (91).
3.5.1.3. Egitim

Egitim, orgiitte yer alan bireylerin ¢alisma hayatina yonelik diisiince ve beklentilerini
dogrudan etkileyen faktorlerden biridir. Egitim diizeyi arttikca, bireyin ¢alisma hayatina bakis

acis1 degismekte, istek ve beklentiler farklilasmaktadir. Egitimini siirdiirerek belli bir seviyeye
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gelmis kisilerin is hayatina karsi fikir ve diislinceleri, bakis agilari, egitim seviyesi diisiik olan
bireylere gore onemli degisiklikler gostermektedir. Bu bireylerde aldiklari egitimin, egitime
yonelik gergeklestirdikleri yatirimin yani verdikleri emeklerin ve ¢abalarin karsiligi olarak
calisma ortam ve sartlari, iicret beklentileri dogal olarak yiikselmektedir. Is hayatina erken
dahil olmak yerine, uzun bir egitim siirecinin getirdigi maliyetlere katlanarak, kazang elde
etme siirecinden bir siire fedakarlik gosteren bireyler egitimleri tamamlandiginda alaninda
uzman bireyler olarak nitelikli is giicii ihtiyacinin karsilanabilmesi adina ¢alisma yasamina
dahil olmaktadirlar. Ayrica egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin sadece is hayatinda degil,
toplum igerisinde de yiiksek bir statiiye sahip olmak, Ssaygin olmak gibi beklentileri
bulunmaktadir (92).

Orgiitsel baghlik ve egitim diizeyi arasindaki iliskiyi inceleyen bazi calismalarin
sonuclarina gore; yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin,
diisiik seviyede egitim almis bireylere gore daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun énemli
nedenlerinden biride, yiiksek egitim diizeyine sahip olan bireylerin is bulma konusunda daha
kolay is bulabildikleri, boylece bulunduklar1 6rgiite karst daha az baglandiklari goriilmektedir.
Diistik egitim dilizeyine sahip bireylerin ise is bulma konusunda biiyiik zorluklarla

karsilagsmalar1 sonucu orgiitsel baglilik seviyelerinin daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir

(89).
3.5.1.4. Medeni Durum

Orgiitsel baglilik ve medeni durum arasindaki iliskinin incelenmesine yénelik yapilan
arastirmalarda elde edilen bulgular bir ¢alisanin evli veya bekar olma durumunun baglilig
etkiledigi sonucunu ortaya cikarmistir. Bu degiskenler arasinda neden kuramsal bir iliski
olmasi gerektigi tam olarak incelenmemistir. Ancak medeni durumun baglilig1 zorunlu olarak
ortaya cikardigini sdylemek miimkiindiir. Ciinkii evli bireyler bekar bireylere gore daha ¢ok
ekonomik yiik ve sorumluluk iistlenmektedir. Bu durum orgiitsel baghilik diizeyini etkileyen
bir faktdr olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik ve medeni durum arasindaki
iliskinin incelenmesine yonelik yapilan ¢alismalarin sonucuna gore calisanin evli veya bekar

olma durumu baglilig1 etkilemektedir (93).
3.5.1.5. Orgiitte Calisma Siiresi

Orgiitte yer alan bireylerin statiileri ya da pozisyonlar1 ne olursa olsun drgiitte ¢alisilan

siire arttik¢a drgiitsel baglilig: etkilemektedir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger unsur da is
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gbrenin bir orgiitte gecirdigi hizmet siiresidir. Orgiitsel baglhlik ve orgiitte calisma siiresi
arasindaki iliskiyi incelemek adina yapilan caligmalarda aralarinda pozitif yonde bir iligki
olduguna dair bulgular elde edilmistir. Calisma siiresi arttik¢a orgiitsel baglilikta artmaktadir.
Bununla beraber bu siire arttikca calisanlarin orgiitten elde ettikleri maddi ve manevi
kazanimlarinda arttig1 ileri striilmektedir. Bu kazanimlar1 kaybetmek istemeyen calisanlar,

bulunduklari 6rgiite daha fazla baglilik gostermektedirler (94).
3.5.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihg etkileyen orgiitsel faktorler olarak; ydnetim tarzi, iicret, orgiit
kiiltiirti, takim ¢aligmasi, orgiitsel ddiiller, rol catismasi ve belirsizligi, 6rgiit bliylikligii ve isin

niteligidir (95).
3.5.2.1. Yonetim Tarzi

Orgiit yonetiminin temel gorevlerinden biri de is gdrenlerin ise yonelik tatminlerinin
saglanmasi dogrultusunda plan ve program gelistirmektir. YOnetici, bireyin is tatminini
saglayacak en onemli faktorlerden biridir. Yapilan aragtirmalara gére ticret gibi ¢ok onemli
olan bir motivasyon kaynagmin bile etkisiz kaldig1 orgiit ortamlarinda 6rgiit yoneticileri ve
yonetim seklinin etkili kullanilmasiyla is tatmini ve bagliligin artacag: ileri siiriilmektedir
(95). Calisanlar iizerindeki yonetim tarzi farkli sekillerde etkili olabilmektedir. Bunlardan
birincisi yonetimin bir karar alirken c¢alisanlarin da bu siirece aktif olarak katilim
gostermelerini saglamaktir. Bu olay gerceklestiginde birey kendisine 6nem verildigini ve
diisiincelerine saygi gosterildigini diisiinerek hareket edecektir. Bu durum bireyin bagliligin
artiran bir olay olarak tanimlanmaktadir. Aslinda bireyin saygi gérmesi ve diisiincelerinin
onemsenmesi Orgiitlerde 6nemli bir ihtiyactir. Bu ihtiyaclarin1 karsilayamayan calisanlar

arayisa gecerek farkli orgiitler bulma yoluna gireceklerdir.

Karar verme siirecinde aktif olarak yer alan is goren, arkadaslarina, isine ve yonetime
kars1 pozitif duygular besleyecek ve orgiitsel bagliliklar1 artacaktir. ikincisi ise ydnetici ve
yonetimin c¢alisan merkezli olma yoniindeki stratejileridir. Yonetimin personeli desteklemesi,
her zaman onlarin yaninda olmas: ve takim arkadaglar ile olan iligkilerini desteklemesi,

caliganlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmaktadir (95).
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3.5.2.2. Ucret

Ucret calisanin ise yonelik tatminini saglayan temel unsurlardan bir tanesidir. Ucret
sadece maddi bir kazan¢ elde etmek degil, bireyin oOrgiite yaptig1 katkilarin ve harcadig
emegin bir karsiligi olarak da tanimlanmaktadir. Bu nedenle iicret ¢alisanlarin is tatmini ile

dogrudan iliskili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (90).

Yapilan bir aragtirmada {icret miktarinin isten ayrilma egiliminde bulunmaya yonelik
davranislar1 etkileyen onemli faktdrlerden birisi oldugu ileri siiriilmektedir (56). Ucret,
calisanin Orgiite verdigi emek karsiliginda elde ettigi maddi bir kazang olarak goriiliir ve
baghligr zorunlu olarak da artirdigi sOylenebilir. Calisanlarin ticret dagilimina yonelik
diistinceleri orgiitsel bagliligi dogrudan etkileyen bir faktordiir. Calisan tcretlerde adil
olmayan bir dagilimin oldugunu diigiiniirse orgiite karsi giiveni azalir ve bu durum orgiite olan
baglilig: siirekli olarak diisiiriir. Calisanlar 6rgiit yonetiminin ticret dagitim politikasini adil
bulduklar1 siirece orgiite karsi baglhliklar1 da yiiksek diizeyde olacaktir. Ucretlerde adil
dagilimin yani sira, verilen iicretin beklentileri karsilamasi ig tatminini gergeklestirirken,
beklentilerin iizerinde elde edilen {icret ise isten ayrilma davraniginin oniine gegerek baglilig
artirir. Sonug itibariyle ticret ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu séylemek

pek miimkiindiir (96).

3.5.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglihig etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri de orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit
kiiltiiri orgiite iliskin yonetim stratejilerinin, politikalarinin, ¢aligma kurallarinin, tutum ve
davranislarin, rollerin, deger ve normlarin, inan¢ ve orgiite dair geleneklerin olusturdugu

degerler biitiinii olarak ifade edilmektedir (97).

Calisanlar orgiit kiltiiriine uyum sagladik¢a oOrgiite olan bagliliklar1 da artis
gostermektedir. Orgiitsel degerlerin, inang ve hedeflerin is gdrenler tarafindan benimsenmesi
baghlig1 olumlu yonde etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin olusturdugu faktorlerin calisanlar
tarafindan benimsenmesi, yonetimin demokratik ya da paylasimer orgiit kiiltiiriinii kullanmasi
orgiitsel bagliligr artiran 6nemli etkenlerdir. Biirokratik Orgiit kiiltiirli ise orgiitsel baglilig

negatif yonde etkileyen bir unsurdur (59).
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3.5.2.4. Takim Calismasi

Orgiitsel baghligi etkileyen onemli faktorlerden biride takim calismasi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Onceden belirlenmis amaclar1 gergeklestirmek igin iletisim ve
etkilesim siireglerine dayanan, ¢alisma siirecini organize eden iki veya daha fazla kisiden
olusan grubu takim olarak tanimlamak miimkiindiir (12). Takim ¢alismast ise, is gorenlerin ve
Orgiit yonetiminin, Orgiite ait siire¢ ve stratejileri devamli olarak gelistirmek, Orgiitsel
eylemleri ve hedefleri belirlemek igin beraber c¢alismalar1 olarak tanimlanmaktadir (98).
Takim g¢alismasinin orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi diisiincesi agirlik kazanmustir.
Takim caligmasi, orgiit tiyelerinin etkili plan ve programlar gelistirmelerini yenilikleri daha
cabuk 6grenmelerini, motivasyonlarini yiikseltmelerini, paylasmayzi, iiriin ve hizmet tiretimini
kaliteli bir sekilde gergeklestirmelerini, ¢alisma zamanini etkin kullanmalarini saglayarak
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasini saglar. Bir takim icerisinde tiyelerin karar alma
stirecine katilim1 ne kadar yiiksek diizeyde saglanirsa tiyelerin orgiitsel bagliliklar1 da o derece

artacaktir.(99).

3.5.2.5. Orgiitsel Odiiller

Odiiller, isinde etkin ve basaril1 bir performans gosteren ¢alisana tesekkiir edebilmenin
en iyi yollarindan biridir. Odiil verilmesindeki temel amac calisana kendisini degerli
hissettirmek, bizim i¢in 6nemlisin, yaptigin isi begeniyor ve sana giliveniyoruz mesajini
vermektir. Bunun disinda tiim is goérenlerin ayni sekilde taniniyor olmaktan ya da ayni sekilde
odiillerden, memnuniyet duymasi ve bunlari istedigini diisiinmek miimkiin degildir. Orgiit
tiyeleri arasinda kigisel farkliliklar olsa da, orgiitte yer alan tiim personel orgiit i¢in onemli
oldugunu ve gerceklestirdikleri hizmet ile biiyiik bir is basardiklarin1 6rgiit yoneticilerinden
duymak isterler. Giiniimiizde basarili ¢alisanlar1 6rgiitte tutmanin en 6nemli unsurunun sadece
maddi kazang olmadig1 kabul edilmektedir. Maddi kazang, basar1 ve yetenegin kalici olmasini
saglamada yetersiz kalacaktir. Calisanlar basarili olduklari islerin takdir edilmesini isterler.

Bunu gerceklestiren yoneticilerin ¢aliganlarini orgiitte tutma olasiligi daha da artacaktir (100).

3.5.2.6. Rol Catismasi ve Belirsizligi

Rol c¢atigsmasi ve rol belirsizligi olmak iizere iki alt faktore ayrilmaktadir. Rol

belirsizligi, oOrgiitiin bireyden bekledigi rollerin sinirlarint ve bu roller dogrultusunda
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beklentilerini tam olarak is gorene bildirmemesi sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Rol
catismasi ise, kisinin istlendigi gorev ve sorumluluklar1 dogrultusunda ona bigilen rol ve o
rolden istenilenlerin uyugsmamasi sonucunda ortaya ¢ikar. Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin
orgiitsel baglilikla olan iliskisinin negatif dogrultuda oldugu ileri siiriilmektedir. Orgiitsel
rollerin ve bu rollere uygun gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi esnasinda belirsizlik
ve stres gibi kavramlarin olmamas1 Orgilitsel kabul, role yonelik diisiinceler ve gergin olma,
belirsizlik durumunun olmasi neticesinde ortaya ¢ikan sonug ise, orgiitsel uyumsuzluk olarak
aciklanmaktadir. Bu durum, 6rgiit disinda kalan alternatifleri cazibeli kilmakta ve orgiitsel

bagliligi negatif yonde etkilemektedir (56).

3.5.2.7. Orgiit Biiyiikliigii

Orgiitlerde  biirokratik egilimler, orgiitlerin  biiyiikliigii dogrultusunda artis
gostermektedir. Biiyiik orgiitlerde yonetim ve denetleme gibi sistemlerin, islevlerini dogru bir
sekilde yerine getirmesi icin Orgiit i¢inde belirlenmis bir hiyerarsik yap1 ve tiim iiyelerin
bulundugu sorumluluk alani ve pozisyondan kaynaklanan baz1 yetki ve gorevleri
bulunmaktadir. Her departmanda islerin yapilma sekline yonelik detayli ve somut kurallar
bulunmaktadir. Bireyler arasi iligkiler ise bulunduklar1 gorev alaninin ilke ve kurallarina gore
gerceklesmektedir. Diger bir ifade ile Orgiit igerisindeki bireyler arasi ve birey ve yonetim
arasindaki iliskilerin verimli ve etkin olmasi orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Bu agidan;
orglitiin  organizasyon sistemi ve orglitte benimsedigi is siiregleri ¢alisanlarin baglilik
diizeylerini etkilemektedir. Bu sistem ve mekanizma ancak Dbiiyiikk Orgiitlerde
gerceklesmektedir. Biiylik orgiitlerde g¢alisanlarin ortam ve sartlarinin daha iyt durumda

olmasi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da yiiksek diizeyde olmasini saglamaktadir (101).

3.5.2.8. Isin Niteligi

Birey igin isin niteligi ve kapsami dnemli bir kavramdir. Isin niteligi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in yapilan arastirmalarda olumlu yonde bulgular elde
edilmistir. Bireyin yaptig1 is hakkinda yeterli bilgi ve donanima sahip olmasi, isin gerektirdigi
konular hakkinda deneyimli olmas: 6rgiit acisindan oldukca &nemli bir konudur. Isin birey
icin anlamli olmas1 orgiitsel baglilig: artirirken, dis ¢evresi tarafindan da yaptigi isin 6nemli
oldugunun fark edilmesi, yaptig1 isin nitelik ve dneminin herkes tarafindan bilinmesi ¢aliganin

is yasantisinda Orgiite doniik olarak giiveninin artacagini ifade etmektedir. Bireyin yetki ve
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sorumluluklarin da artis olmasi, gorev ve sorumluluk alanindaki isi ile ilgili kapsam ve

niteligin genislemesiyle ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklart da artmaktadir (56).

3.5.3. Orgiit Dis1 Faktérler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiit dis1 faktorler profesyonellik ve yeni is bulma

olanaklart olmak iizere iki baslik altinda ele alinacaktir.

3.5.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, bireyin yaptigi ise duydugu bagliligi, mesleki inan¢ ve degerlerini
icsellestirerek meslegini benimsemesi olarak agiklanmaktadir. Profesyonel bireyler, kendi
kurallarin1 belirleyen, daha ¢ok bagimsiz, sosyal sorumluluk sahibi ve kendi alanlarinda bilgi
ve donanim sahibi iyi yetismis bireyler olarak nitelendirilmektedir. Profesyonel insanlarin
mesleklerine verdikleri 6nem oldukca yiiksek diizeydedir. Bu nedenle mesleginin énemli
oldugunu diisiinen bireylerin mesleklerine ve oOrgiitlerine bagliliklarinin, verilen 6nemin
yiiksek diizeyde gergeklestigi orgiitlerde bireylerin hem meslege hem de 6rgiite bagliliklarinin

pozitif yonde olacag ileri siirtilmektedir (60).

3.5.3.2. Yeni Is Olanaklar

Yeni is olanaklari, bireylerin sadece kisisel bilgi ve yeteneklerinden degil, bireyin
yasadig iilkedeki issizlik seviyesi, iilkenin Sosyo-ekonomik yapisi ve is hayatinin durumuna
gore degisebilmektedir. Insanlarin alternatif is imkanlarma sahip olmalari, is bulma ydniinden
kolaylik saglamaktadir. Bu olay bireyler i¢in olumlu bir durum iken, galistig1 orgiit agisindan
ise negatif yonde bir durum teskil etmektedir. Ciinkii alternatif is imkanlar1 arttikga, yeni
firsatlar ortaya ¢iktikca bireyin oOrgiitsel baglilik diizeyi azalacaktir. Calisma alaninda is
imkanlarinin kisith oldugu durumlarda bireyin orgiite baglilik derecesinin yiiksek seviyede
olacag: ileri siirlilmektedir. Yani farkli bir is bulma ihtimali az olan bireylerin orgiitsel

bagliliklariin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (56).
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3.6. Orgiitsel Baghihgin Sonuclari

Orgiitsel baghligmn, oOrgiit ya da kurumlar icin olduk¢a faydali sonuglart
bulunmaktadir. Sonuglar bireysel yonden 6nemli oldugu gibi orgiitsel yonden de biiyiik bir
oneme sahiptir. Orgiitsel baglilik daha cok; ise devam diizeyinin yiiksek olmasini, bireyin
orgiitte devam etme arzusunu ve fazla gaba sarf etme istegini gosterir (57). Randall (1987),
orgiitsel bagliligin bireye ve orgiite yonelik olarak pozitif ve negatif sonuglarini ortaya
cikarmak amaciyla bir takim caligmalar yapmistir. Randall calismasinda diisiik orgiitsel
bagliliktan, 1limli Orgiitsel bagliliktan ve yiiksek orgiitsel baglilik ile bunlarin olumlu ve

olumsuz sonuglarindan bahsetmistir (74).

3.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghlik

Diisiik orgilitsel bagliligin birey agisindan olumlu sonuglar1 yaraticilik, yenilikei
diislinceler ve 6zglin olma olarak agiklanirken; olumsuz sonuglari ise yetersiz performans,
gorev ve sorumluklarini yerine getirmede dikkatsiz davranma olarak agiklanabilir. Birey bu
baglilik diizeyinde, orgiitsel baglilig1 artiran 6nemli davranis ve eylemlerden uzak olmakla
beraber bireyin yaraticilik, gelisim gostermeye agik olmasi ve o6zgiinliigii ortaya cikabilir.
Birey, bu tiirde bir baglilik hissettiginde farkli is olanaklarina yonelmektedir. Bu durum,
orgiitte yer alan insan kaynaklar1 boliimiiniin etkin kullanilmasini saglayabilir. Orgiit mevcut
ortam ve sartlardan memnun olmayan is gorenlerden gelen informal sikayet ve itirazlari
zamaninda degerlendirip ¢oziim yoluna giderse uzun vadede kendisine agir maliyetler
getirebilecek sorunlarin istesinden gelebilecektir (60). Disiik baglilik olumlu sonuglar da
ortaya ¢ikarabilir. Yetersiz seviyelerde performans gosterenlerin, is goren devri ve
devamsizlik gibi birtakim nedenlerden dolayr kurumdan ayrilmalari, diger is gorenlerin daha
olumlu tutum ve davranislar sergilemesini saglarken, orgiite yeni katilanlarin ise orgiite yeni

bir sinerji katmalar1 bu sonuglar arasindadir.

Diisiik orgiitsel baglilik gosteren calisanlar, grup ve bireysel ¢aba gerektiren olaylara
kars1 ilgi gostermezler ve isteksizdirler. Bu baglilik neticesinde orgiitte meydana gelen
sikayetler, iletisim sorunlarinin ortaya g¢ikmasi, memnuniyetsizlik, orgiit adinin zarara
ugramasi, miisterilerde giiven eksikliginin olusmasi, yenilik¢i gelismelere uzak kalinmasi ve

maddi zarar gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilir (75).
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3.6.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Bireysel tecriibenin etkili ancak orgiitle 6zdeslesme, Orgiitin benimsenmesi ve
orgiitsel bagliligin etkili olarak gerceklesmedigi baglilik diizeyidir. Calisanlar orgiit yap1 ve
sisteminin kendilerini kontrol etmelerine kars1 ¢ikarak orgiit igindeki Kimliklerini korumak
adina caba sarf etmektedirler. Bu baglilik diizeyinde is gorenler, Orgiitiin biitiin deger ve
normlarinit kabul etmek yerine bazilarini kabul ederek orgiitsel beklentileri gergeklestirirler.

Boylece orgiitle biitiinlesmeye ve kendi degerlerini korumaya caligirlar (102).

Iliml1 orgiitsel baghilik diizeyindeki calisanlar Orgiitlerin en dnemli hedef kitlesidir.
Odiil ve saygmlik gibi uygulamalar gergeklestirilerek orgiitsel kazanglari artirma yoluna

gidilmektedir. Boyle bir durumda ise sonug tamamen orgilit faydasina olmaktadir (70).

3.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Genel anlamda 6rgiit ve ¢alisan igin pozitif bir unsurdur. Pozitif yonde is gérenin uzun
stireli olarak orgiitte kalmaya devam etmesi ve bu yondeki istegini devam ettirmesi, isten
ayrilma niyetinin azalmas: gibi sonuglar bulunmaktadir. Caligsanlar oOrgiit lyeligini igten
benimseyerek orgiitte kalma ve orgiit iiyeligini siirdiirme egiliminde olurlar. Orgiitten
etkilenirler ve kendileri de ortak olarak gergeklestirilen galismalara katilim gostererek orgiitii
etkilemek isterler (57). Boyle bir baglilik anlayisi; ¢alisanin kendi iradesi ve istekleri
dogrultusunda olugmakla beraber, sadece Orgiit icin lizerine diisenleri yapmakla kalmayip,
bazen de kendisinden fedakarlik yaparak oOrgiite fayda saglamaya calismasi amacina
dayanmaktadir. Bu diizeyde baglilik hisseden orgiit iiyeleri arasinda ekip ruhunun olusmasi,
yardimlasma, iletisim ve etkilesim ortaminin basarili bir sekilde saglanmasi gibi durumlar s6z
konusudur. Bu ¢alisanlar orgiitle 6zdeslesmis, is tatminine ve doyumuna ulasmis kisilerdir.
Alternatif bir Orgiit arayis1 icerisinde bulunmadiklarindan dolay: Orgiite olan baglhiliklar
olduk¢a yiiksektir. Bu is gorenler yiiksek seviyede performans gosterip, kaliteli hizmet

vererek, olumlu sonuglar elde etmeye caligirlar (103).

Yiksek orgiitsel baglilik zaman zaman galisanin gelisimini ve yaratici diisiinceler
ortaya koyacak hareketlerde bulunmasini kisitlamaktadir. Bu durum, ayn1 zamanda yaratici
olmay1 engellemekte, yenilikg¢iligi bastirmakta ve gelisime karst bir zorluk olusturmaktadir.

Yani yaraticilik ve yenilikleri kisitlayarak gelisime engel olmaktadir (104).
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3. MATERYAL VE YONTEM

3.1.Arastirmanin Modeli

Bu arastirma Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda gérev yapan personelin
paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik algilar1 arasindaki iliskinin arastirilip, incelenmesi
amactyla yapilmistir. Arastirmada mevcut durumu ortaya g¢ikartmayr amaglayan betimsel

tarama ve iliskisel tarama teknikleri kullanilmastir.

Betimsel tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var oldugu
sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya
da nesne kendi kosullar1 i¢cinde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢aligilir. Onlar1, herhangi bir
sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmez (105). Iliskisel tarama tekniginde ise Genglik
ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda gorev yapan personelin paylasilan liderlik ve orgiitsel

baglilik algilar1 arasindaki iligki istatistiksel analizler yapilarak degerlendirilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Genglik ve Spor Bakanligit Merkez Teskilatinda gorev yapan
personeller (antrendr, spor uzmani, sportif egitim uzmani, memur) olusturmaktadir. Orneklem
grubunu ise Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda gérev yapan 152 kadin ve 145
erkek olmak iizere toplam 297 personel olusturmaktadir. Arastirmaya goniilliiliik esasina
dayali olarak katilim saglanmistir. Toplamda 350 anket dagitilmis olup, geri doniis saglanan

anket sayis1 297°dir. Eksik ve hatali doldurulan formlar arastirmaya dahil edilmemistir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada veri toplama aract olarak anket yontemi kullanilmistir. Anketin birinci
bolimiinde 5 sorudan olusan kisisel bilgi formu, ikinci bolimiinde 18 sorudan olusan

“paylasilan liderlik algis1 6lgegi”, liglincii bolimiinde ise 18 sorudan olusan “Orgiitsel baglilik

Olcegi” kullanilmstir.
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3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Genglik ve Spor Bakanligt Merkez Teskilatinda gorev yapan personellerin kisisel
ozellikleriyle ilgili bilgi toplamak ve ¢alismanin arastirma konusunu olusturan bagimsiz
degiskenleri olusturmak amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilen ve 5 sorudan olusan
kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Kisisel bilgi formu, personelin; cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim diizeyi ve is yerinde calisma siiresini belirlemek i¢in aragtirmaci tarafindan

gelistirilmistir.

3.3.2. Paylagilan Liderlik Algis1 Olcegi

Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda goérev yapan personellerin paylasilan
liderlik algilarin1 6lgmek ig¢in Michael Shane Wood tarafindan gelistirilen (106), ve Aynur B.
Bostanci tarafindan “Paylagilan Liderlik Algis1 Olgegi’nin Tiirkge uyarlamasi® yapilmis olan
Oleek kullanilmistir (107). Arastirmada kullanilan oOlgek tizerinde herhangi bir degisiklik
yapilmamis ve yeterliliklere iliskin bilgiler dogrudan kullanilmistir. Paylasilan Liderlik Algisi
Olgegi, toplam 18 maddeden olusmaktadir. Olgek “kesinlikle katilmiyorum=1",
“katilmiyorum=2", “ kararsizim=3, “katiliyorum=4, “kesinlikle katiliyorum=5" olmak
tizere 5°’li Likert Ol¢egi ile derecelendirilmistir 5’liLikert tipi derecelendirme oOlgegi
seklindedir. Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi, “gdrevlerin ortak tamamlanmas1” (9 madde),
“karsilikli beceri gelistirme” (2 madde), “calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim” (4
madde),“duygusal destek” (3 madde) olmak {izere dort boyuttan, toplam 18 maddeden
olusmaktadir. Olgegin gecerlilik ve giivenilirliligi Michael Shane Wood (2005) tarafindan
yapilmustir (108).

3.3.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Arastirmada, orgiitsel baglilig1 dlgmek i¢in Meyer ve ark (1993) tarafindan gelistirilen
18 maddelik orgiitsel baghlik 6lgegi kullanilmustir. Olgekte yer alan ifadeler, 5°1i Likert
seklindedir. Her bir ifadenin karsisinda “kesinlikle katilmiyorum=1”, “katilmiyorum=2",
“kararsizim=3", “katiliyorum=4”, “kesinlikle katiliyorum=5" seklinde bes katilma derecesi

bulunmaktadir (109).
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Olgek ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bunlar duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baghliktir. Olgegin ilk alt1 sorusu orgiitsel bagliligin duygusal boyutunu (1, 2, 3, 4, 5, 6),
ikinci alt1 sorusu devam boyutunu (7, 8, 9, 10, 11, 12), son alt1 sorusu ise normatif boyutunu

(13, 14, 15, 16, 17, 18) dlgmektedir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 24.00 paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Degerlendirmelerde anlamlilik diizeyi 0.05 olarak kabul edilmistir. Arastirma
verilerinin analizinde tanimlayici istatistiksel yontemler olarak aritmetik ortalama, standart

sapma ve yiizde tekniklerin yani sira gesitli istatistik tekniklerden faydalanilmstir.

Iki bagimsiz grup arasindaki ikili kategorik karsilastirmalar icin T- Testi, ikiden fazla
bagimsiz grup arasinda verilerin karsilagtirllmasinda Tek yonli (Oneway) Anova testi
kullanilmigtir. Test sonucu ortaya ¢ikan anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit
etmek icin Post-Hoc Tukey Testi kullanilmistir. Ayrica siirekli veri niteligindeki bagimsiz
degiskenler ve Ol¢iim araglari alt boyutlar1 arasindaki iligkiler igin Pearson Korelasyon

Analizinden yararlanilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin konusu, amaci ve yontemi ¢ergevesinde elde edilen bulgular

istatistiksel yontemlerle ¢éziimlenmesi sonucunda tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 4.1. Olgek Alt Boyutlarinin Normallik Analizleri

Arastirmada elde edilen verilerin dagilimlarina yonelik yapilan carpiklik ve basiklik

Olcekler Alt Boyutlar N Carpikhk Basiklik
_ Duygusal Baglilik 297 -,488 ,389
L L
L =%
= 5o o Devam Bagliligi 297 ,257 -,145
- S :o
O A

Normatif Baglilik 297 216 426
o Gorevin Ortak Tamamlanmasi 297 -,338 -,347
T
§ %’0 Karsilikli Beceri Gelistirme 297 -,381 -,198
i 5
=
sz Calisanlar Arasinda Merkezi
&= Olmayan Etkilesim 291 041 654
% <
R~ Duygusal Destek 297 -,338 547

testlerine gore verilerin garpiklik basiklik katsayilariin (+2 ile -2) normal dagilim gosterdigi

goriilmektedir (110-111). Bu nedenle verilere parametrik testler uygulanmistir.

Tablo 4.2. Olgeklerin Giivenirlik Katsayilari

Olcekler Maddeler o
Orgiitsel Baghlik Olcegi 18 81
Paylasllan"leve.rllk Algisi 18 88
Olcegi

Olgeklerin giivenirlik katsayilari incelenmis ve her iki dlgeginde Cronbach Alfa i¢

tutarlilik katsayilarmin oldukga giivenilir diizeyde oldugu tespit edilmistir (107-109).
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Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Frekans Yiizde
(fi) (%)
Cinsiyet
Kadin 152 51,2
Erkek 145 48,8
Medeni Durum
Evli 147 49,5
Bekar 150 50,5
Egitim Diizeyi
Lise 8 2,7
On Lisans-Lisans 219 73,7
Lisanststu 70 23,6
Kurumda Calisma Yili
1-5yil 210 70,7
6-10 yil 61 20,5
11 y1l ve tizeri 26 8,8
Istihdam Sekli
Kadrolu memur 86 29,0
Sozlesmeli memur 187 63,0
Isci 24 8,1
Unvan
Spor Egitim Uzmant 83 27,9
Antrenor 141 475
Sportif Egitim Uzmani 35 11,8
Memur 38 12,8
Yas N X SD Min | Max
297 31,05 | 5,02 | 18.00 | 60.00
Toplam 297 100

Cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kurumda calisma yil1, istthdam sekli ve
unvan verilerinden olusan Tablo 3’e gdre arastirmaya katilan kamu personellerinin %51,2” si

(n=152) kadin ve %48,8° 1 (n=145) erkektir. Calisanlarin egitim durumu degiskeni
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incelendiginde katilimcilarin %73,7’sinin (n=219) lisans, %23,6’ sinin (n=70) lisansiistii ve
%?2,7’sinin (n=8) ise lise mezunu olduklar1 belirlenmistir. Bekar olan calisanlar %50,5’1
(n=150) olustururken, evliler ise %49,5’1 (n=147) olusturmaktadir. Katilimcilarin %70,7’si
(n=210) 1-5 yil araliginda kurumda c¢alisirken yine katilimcilarin ¢ogunlugunu sozlesmeli
memurlar (%63,0; n=187) olusturmaktadir. Ayrica katilimcilarin %47,5°1 (n=141) antrenor
olarak gdrev yaparken, %27,9’u (n=83) spor egitim uzmani, %12,8’1i (n=38) memur ve son
olarak %11,8’1 (n=35) sportif egitim uzmani olarak gérev yapmaktadir. Katilimcilarin yas
ortalamalari ise 31.05 (Sd:5.02) olarak belirlenmistir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi
Ortalamalarina Ait N, X , Sd, Minimum ve Maksimum Degerleri

N X SD Min Max
_ Duygusal Baglilik 297 3,76 0,78 1 5
Q =L o
Z =%
o 52 &| Devam Baghlig 297 | 2,80 0.79 1 5
S &
Normatif Baglilik 297 3,26 0.68 1 5
Gorevin Ortak 297 | 335 0,88 1 5
= Tamamlanmasi
e .
§ )é.n Kar§1l}k11 Beceri 297 3,47 0,01 1 5
a2 Gelistirme
§ = | Calisanlar Arasinda
Z Bo | Merkezi Olmayan 297 2,79 0,57 1 5
';2 < | Etkilesim
~ Duygusal Destek 297 3,52 0,82 1 5

Tablo 4’ te goriildiigii iizere, katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlarindan
duygusal baglhlik boyutunda X =3,76 (SD=0,78), devam bagimlilig1 boyutunda X =2,80 (SD =
0,79), normatif baghlik boyutunda ise X =3,26 (SD = 0,68) ortalamalara sahip oldugu
goriilmektedir. Paylasilan Liderlik Algisi Olgegi alt boyutlarinda ise gérevin ortak
tamimlanmast alt boyutunda X =3,35 (SD = 0,81), karsuliklr beceri gelistirme alt boyutunda X
=3,47 (SD = 0.91), ¢calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda X =2,79 (SD
= 0,57) ve son olarak duygusal destek alt boyutunda X =3,52 (SD=0,82) puan ortalamasina

sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 4.5. Calisanlarin Orgiitsel Baglilik ve Paylasilan Liderlik Algis1 Diizeylerinin Cinsiyet
Degiskenine Gore T-testi Analizi

Cinsiyet | N [ Ort. | S sd t p
B [owmmagn | S B2 00 | o
OE” Normatif Baglilik Iéffgﬁ iig ggg 8:?2 295 | -1,657 | 0,07
L | Smmom K 1920 09 s | g | oo
e S e e
S 2 .
é % glﬂiﬁ(:szlln Olmayan Iéfli“lz iig ggg 8:22 295 | -1,029 | 0,06
£ | Duygusal Destek Iéff:kl iig g:ig 8:;8 205 | -0604 | 0,09

Tablo 5 incelendiginde, katilimcilarin, Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlar1 ortalama
puanlar1 ve Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi alt boyutlari ortalama puanlarinda cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.6. Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik ve Paylasilan Liderlik Algisi Diizeylerinin Medeni
Durum Degiskenine Gore T-testi Analizi

veden | N ot | s | sd t p
o & | DugsalBaghlk | g | 150 goe |00 | 25 | 4195 | 000
52 [peampane | i (12100 s | sam | owr
CE omurman | g0 11653501060 2 | 209 | om
£ | Tamamanmas sekar | 150 | 32 | 07| 295 | 4743 | 000
Hie T
g & Neteaioman | gy (150 Zgp |ose| 2B | 069 | 08
© |owmsiosek | g |150)| 50| oze| 25 | 3722 | 000
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Tablo 6 incelendiginde, katilimcilarin, Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlarindan
duygusal baghlik (t=-4.195; p>0.05) ve normatif baghlik (t=-2.083; p>0.05) alt boyutlarinda

bekar katilimcilarin lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmisken, devam

bagimlilig: alt boyutunda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (p>0.05).

Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi alt boyutlarindan ise gérevin ortak tamamlanmasi (t=-4.743;
p>0.05), karsilikli beceri gelistirme (t=-3,642; p>0.05) ve duygusal destek (t=-3,722; p>0.05)

boyutlarinda yine bekar katilimcilarin lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmusken, calisanlar arasindan merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda istatistiksel

olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).

Tablo 4.7. Katilmcilarm Orgiitsel Baghlik ve Paylasilan Liderlik Algis1 Diizeylerinin Egitim
Durumu Degiskenine Gore Anova Testi Analizi

ANOVA
.. Egitim _
Degisk N KT K F
egisken Durumu x S sd (o] p
1. Lise 8 [372 |o030 |G.Ara. |0824 2 o412
Duygusal 2.0nlisans 519 1379 |076 |G.ici |180,400 |294 |0,614 |0,67 |0,51
o Baglilik Lisans
L".’» 3.Lisansustu 70 3,66 0,86 Top. 181,224 296
< 1. Lise 8 (28 |098 |G.Ara. |0,669 2 o334
= 2.0nLi .
| Devam Baghhig |2 0" Y2 219 (283 |o76 |G.ici |186144 |294 |0,633 |0,52 | 0,59
o Lisans
[} 3.lisansstd |70 |2,71 |0,85 | Top. 186,813 | 296
) 1. Lise 8 (328 |041 |G.Ara. |2246 2 |1,123
Ho] . = A
Normatif 2.0nlisans 519 1331|068 |G.ici |135259 |294 |0,460 |2,44 |0,08
Baglilik Lisans
3.lisansistd |70 |3,11 |0,68 |Top. 137,505 | 296
1. Lise 8 (348 |047 |G.Ara. |1,293 2 |o,646
Gorevin Ortak | 2.0nlisans |, | 335 086 |G.ici |231,675 |294 |0788 |0,82 |044
Tamamlanmasi | Lisans
_ 3.lisansiisti |70 3,23 |0,99 |Top.  |232,968 |296
b0
9 1. Lise 8 [406 |017 |G.Ara. |3,084 2 |1542
S i S
O | Karsilikli B 2.0nL .
g| Kerstikli Beceri | 2.0nlisans 1,19 1307 1087 |G.ici |245629 |204 |0,835 |1,84 |0,16
%D Gelistirme Lisans
x 3.lisansiisti |70 |3,40 |1,05 |Top.  |248713 |296
G| Galisanlar 1. Lise 8 269 |0,63 |G.Ara. [0,695 2 0,348
= | Arasinda 5. 0n L ]
£ | Merkezi Li'sg:s #1219 2,82 |055 [G.ici  [96452 |294 (0,328 |105 |034
Z" Olmayan ] L
E. Etkilesim 3.Lisanstistu | 70 2,72 0,61 Top. 97,147 296
1. Lise 8 (347 |o67 |G.Ara. |0,559 2 0,279
Duygusal 2.0nlisans | 519 1354|079 |G.ici |203235 |294 |0,691 |0,40 | 0,66
Destek Lisans
3.lisansiisti |70 |3,44 |0,96 |Top.  |203,794 |296
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Tablo 7°de katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore Orgiitsel Baglilik Olgegi alt

boyutlar1 ortalama puanlari ve Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi alt boyutlar: ortalama

puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (p<0,05).

Tablo 4.8. Katilmcilarin Orgiitsel Baglillk ve Paylasilan Liderlik Algis1 Diizeylerinin
Kurumda Calisma Y1l Degiskenine Gore Anova Testi Analizi

ANOVA
Kurumda
Degisken Calisma N x S KT sd KO = p
Yih
115yl | 210 | 3,75] 0,74 [G.Ara. | 0190 | 2 | 0,095
Duygusal 2.6-10y1l | 61 | 3380|084 |G.Ici | 181,034 | 294 | 0,616 | 0,154 | 0,85
5 | Baglilik
g 3.-1lyilve | o6 1 376 | 0,95 | Top. 181,224 | 296
:5 uzeri
= .15yl | 210 | 277|075 |G . Ara. | 0490 | 2 | 0245
% |Devam 2.6-10y1l | 61 | 287|093 |G.Ici | 186,323 | 294 | 0,634 | 0,387 | 0,68
@ |Baghhg 3. 11 yilve
= >- 1 26 | 2,85 0,74 | Top. 186,313 | 296
& uzeri
) .15yl | 210 | 327|067 |G Ara. | 0124 | 2 | o062
S | Normatif 2.6-10y1l | 61 | 322|067 |G.Ici | 137,381 | 294 | 0,467 | 0,133 | 0,87
Baglilik
3-1lyilve | 56 | 328 | 0,76 | Top. 137,505 | 296
uzeri
1.1-5yi1 | 210 | 335|080 |G.Ara. | 1571 | 2 | 0786
Goérevin Ortak | 2.6-10y1l | 61 | 3,43 | 1,04 | G. Ici 231,397 | 294 | 0,787 | 0,998 | 0,37
Tamamlanmasi 3 11 vilve
S >- 1Y 26 | 3,13 | 1,09 | Top. 232,968 | 296
o lizeri
2
IS 1.1-5yil | 210 | 350|086 |G.Ara. | 3004 | 2 | 1502
— | Karsilikli —
2 | Becer 2.6-10yil | 61 | 352|099 |G.ici | 245709 | 294 | 0,836 | 1,797 |0.16
< |Gelistirme 13- 1lwilve | o6 13151 106 (Top. | 248713 | 296
= uzeri
5 | Cahsanlar .15yl | 210 | 2,77 | 055 |G Ara. | 0530 | 2 | 0265
= | Arasinda .
— -
= | Merker 2.6-10y1l | 61 | 2,88 063 |G.ici 96,618 | 294 | 0,329 |0 g0s |0.44
7 |Olmayan 3. 11yilve | 5 | 279 | 0,54 | Top. 97,147 | 296
= Etkilesim uzeri
& .15yl | 210 | 352|079 |G Ara. | 1214 | 2 | o607
Duygusal 2.6-10y1l | 61 | 3590093 |G.ici | 202,580 | 294 | 0,689 |0881 |0.41
Destek 3. 11 yil ve
> 1 26 | 333085 |Top. 203,794 | 296
uzeri

Tablo 8’e¢ bakildiginda katilimcilarin kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore

Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlar1 ortalama puanlar1 ve Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi

alt boyutlar1 ortalama puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir

(p<0,05).
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Tablo 4.9. Katiimcilarin Orgiitsel Baglillk ve Paylasilan Liderlik Algisi Diizeylerinin
Istihdam Sekli Degiskenine Gére Anova Testi Analizi

ANOVA
Degisken istihdam Sekli | N x S KT sd KO = p
1. Kad.memur | 86 | 3,80 | 0,88 [G.Ara | 0,226 2 | 0,113
5 g;‘gﬁ’ﬁia' 2.Soz.memur | 187 | 374 | 0,73 |G.isi | 180,997 | 294 | 0,616 | 0184 10,83
) 3. isci 24 | 374 | 0,73 | Top. 181,224 | 296
= 1. Kad.memur | 86 | 2,73 | 0,82 |G.Ara. | 0,647 2 |0,323
g Devam 2.S6z memur | 187 | 2,83 | 0,77 |G.ici | 186,166 | 294 | 0,633 | 0,511 | 0,60
o | Baglhilig -
= 3. Isci 24 | 2,78 | 0,86 | Top. 186,813 | 296
5 _ 1. Kad.memur | 86 | 3,25 | 0,72 |G.Ara. | 0,153 2 | 0,076
5 ]’;‘gg‘ﬁ‘lt('f 2. Soz memur | 187 | 3.28 | 0,68 | G.iei | 137,352 | 294 | 0,467 | 0,164 | 0,84
3. Isci 24 | 319 | 0,47 |Top. 137,505 | 296
1. Kad.memur 86 3,41 | 1,03 | G. Ara. 0,713 2 0,356
Gorevin Ortak [ "y “romur | 187 | 333 | 0,83 |G.ici | 232255 | 294 | 0.790 | 0,451 |0,63
.= | Tamamlanmasi -
g 3. Isci 24 | 323 | 0,75 | Top. 232,968 | 296
’2 Kargilikls 1. Kad.memur 86 | 3,54 | 0,99 |G.Ara. 1,612 2 | 0,806
5o Beceri 2.S6z. memur | 187 | 347 | 0,87 |G.ici | 247,101 | 294 | 0,840 0,959 |0,38
| Gelistirme 3. Isci 24 | 325 | 0,90 |Top. | 248,713 | 296
E Calisanlar 1.Kad.memur | 86 | 2,86 | 0,59 |G.Ara. | 0,478 2 | 0,239
2| Arasinda - P
iMerkezi 2. S6z. memur 187 | 2,77 | 0,55 | G. I¢i 96,670 294 | 0,329 0,726 |0,48
%i Olmayan 3. Isei 24 | 2,75 | 0,64 | Top. 97,147 | 296
& | Etkilesim
E 1. Kad.memur | 86 | 3,50 | 0,89 |G.Ara. | 3,565 2 | 1,783
Bg;’tge‘lfa' 2.Séz.memur | 187 | 322 | 081 [G.ici | 200229 | 204 | 0,681 |2617 [0,07
3. Isci 24 | 352 | 0,61 |Top. 203,794 | 296

Tablo 9 incelendiginde katilimcilarin kurumda ki istthdam sekli degiskenine gore

Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlar1 ortalama puanlar1 ve Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi

alt boyutlar1 ortalama puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir

(p<0,05).

61




Tablo 4.10. Katilmcilarin Orgiitsel Baglilik ve Paylasilan Liderlik Algis1 Diizeylerinin
Unvan Degiskenine Gore Anova Testi Analizi

ANOVA Post-
Hoc
Degisken Unvan N x S KT |sd!| KO E P | Tukey
1.SporEgit. U. | 83 | 374 | 0,74 | G.Ara. | 14,94 | 3 | 4,983
Duygu3a| 2. AntrenOr 141 3,92 0,69 G. k:i 166,27 293 0,567 8780 0.00 2>1/3/4
| Baghlik 3. Memur 35 | 3,20 | 0,99 | Top. 181,22 | 296
pl=Ty)
ol 4. Sportif Eg. U. | 38 | 3,69 | 0,72
‘2 1.SporEgit. U. | 83 | 2,71 | 0,80 | G.Ara. | 1,282 | 3 | 0,427
’?«" Devam 2. Antrendr 141| 282 | 077 |G.lgi | 18553 | 293| 0,633 | coe | (56 )
@ | Bagliligi 3. Memur 35| 2,83 | 0,78 |Top. | 186,81 | 296
2 4. Sportif Eg. U. | 38 | 2,91 | 0,86
=
2 1. SporEgit. U. | 83 | 319 | 0,70 | G. Ara. | 11,142 | 3 | 3,714
Q N
Normatif 2. Antrendr 141| 345 | 063 |G.Igi | 12636 | 293| 0431 | 411 | ¢ 2>1/3/4
Baglilik 3. Memur 35| 2,94 | 061 |Top. | 137,50 | 296
4. Sportif Eg. U. | 38 | 3,03 | 0,67
1. Spor Egit. U. | 83 | 320 | 0,85 | G. Ara. | 29,424 | 3 | 9,808
Gérevin Ortak | 2 Antrendr 141 3,66 | 0,72 |G.i¢i | 20354 | 293 | 0,695 |14,11 000 | V2
Tamamlanmast | 3. Memur 35 | 2,85 | 0,82 | Top. | 232,96 | 296 9
4. Sportif Eg. U. | 38 | 2,96 | 1,12
Ei 1. Spor Egit. U. | 83 | 338 | 0,95 | G. Ara. | 21,573 | 3 | 7,101
.~ | Karsilikli - .
gBeceri 2. Antrendr 141|372 | 076 |G.l¢i | 227,14 |293| 0775 | gore | 000 | 2o1/am
& Gelistirme 3. Memur 35 | 2,92 | 1,03 | Top. | 248,71 | 296
< 4. Sportif Eg. U. | 38 | 3,26 | 0,97
Z | Calisanlar 1. Spor Egit. U. | 83 | 2,74 | 056 |G.Ara. | 1585 | 3 | 0,528
E Arasinda 2. Antrendr 141| 2,87 | 0,55 | G.I¢ci | 95,562 | 293 | 0,326
= | Merkezi 1,620 10,18 -
3| Olmayan 3. Memur 35 | 2,77 | 0,66 | Top. | 97,147 | 296
_§“ Etkilesim 4. Sportif Eg. U. | 38 | 2,67 | 0,55
g 1. Spor Egit. U. | 83 | 342 | 0,83 |G.Ara. | 20,741 | 3 | 6,914
2. Antrendr 114 3,76 | 0,73 | G.ici |183,05(293| 0,625
Duygusal 11,66 | 0,00 | 2>1/3/4
Destek 3. Memur 35| 296 | 0,73 | Top. |203,79 | 296
tSpor“ng' 38 | 3,35 | 0,03

Tablo 10 incelendiginde unvan degiskenine gore katilimcilarin orgiitsel baghlik ve

paylasilan liderlik algisi diizeyleri incelenmistir. Bulgulara gore gruplar arasinda Orgiitsel

Baglilik Olgegi alt boyutlarindan devam baglilig: alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunmazken (p<0,05), duygusal baghlik ve normatif baglilik boyutlarinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p>0,05). Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu

tespit etmek icin Post-Hoc Tukey testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda duygusal baglilik
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(X=3,92) ve normatif baghlik (X=3,45) boyutlarinda antrendrlerin diger gruplara gore

ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi alt boyutlarinda ise ¢alisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmazken (p<0,05),
gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir (p>0,05). Farkligin gruplar arasi tespiti i¢in
yapilan Post-Hoc Tukey analizine gore gorevin ortak tamamlanmasi (X=3,66), karsilikli
beceri gelistirme (X=3,72) ve duygusal destek (X=3,76) alt boyutlarinda antrenorlerin
ortalama puanlarinin diger gruplara gore daha ytiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.11. Katilimeilarin Yas Degiskeni ile Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Paylasilan Liderlik
Olgegi Arasindaki Pearson Korelasyon analizi

Orgiitsel Baghlik Olcegi Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi
Calisanlar
Duygusal | Devam | Normatif | Goérevin Ortak Karslhl.dl Arasmd? Duygusal
Baghhk | Baghhg | Baghhk | Tamamlanmasi Beceri Merkezi Destek
& ghiig & Gelistirme | Olmayan
Etkilesim
Yas | -0,151** | -0,010 | -0,164** -0,255** -0,242** -0,057 -0,143*

Tablo 11°de katilimcilarm yas degiskeni ile Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Paylasilan
Liderlik Olgegi arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan analize gore katilimcilarin yaslar ile
Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlarindan duygusal baghlik (r=-0,151; p>0,05) ve normatif
baghlik (r=-0,164; p>0,05) boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak negatif yonde diisiik diizeyde
anlamli bir iligki tespit edilmisken devam bagimliligi boyutunda istatistiksel olarak anlaml bir

iligkiye rastlanmamustir.

Katilimeilarin yaslar ile Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi alt boyutlarindan gérevin
ortak tamamlanmasi (r=-0,255; p>0,05), karsilikli beceri gelistirme (r=-0,242; p>0,05) ve
duygusal destek (r=-0,143; p>0,05) boyutlarinda da istatistiksel olarak negatif yonde diisiik
diizeyde anlamli bir iliski bulunmusken, ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt

boyutunda herhangi bir iligki tespit edilmemistir.
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Tablo 4.12. Orgiitsel Baglilik Olcegi Alt Boyutlar1 ile Paylasilan Liderlik Olgegi Alt
Boyutlar1 Arasindaki Pearson Korelasyon analizi

Paylasilan Liderlik Algis1 Olgegi
Cahisanlar
Gorevin Ortak Karslhl.dl Arasmdg Duygusal
Beceri Merkezi
Tamamlanmasi . . Destek
Gelistirme | Olmayan
Etkilesim
& Duygusal 0,573%* 0,513** 0,121* 0,516**
= Baghhk
S
<
5 gg‘g’ﬁ:‘gl 0,002 -0,026 -0,106 -0,150**
Normati
S ormati 0,562%* 0,509%* 0,045 0,500%*
Baghhk

Tablo 12’ye bakildiginda Orgiitsel Baglhilik Olgegi alt boyutlarindan duygusal bagiilik
alt boyutu ile Paylasilan Liderlik Olgegi alt boyutlarindan gérevin ortak tamamlanmasi
(r=0,573; p>0,05), karsiliklr beceri gelistirme (r=0,513; p>0,05) ve duygusal destek (r=0,516;
p>0,05) alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki
bulunurken, ¢calisanlar arasinda merkezi olmayan iletisim boyutunda (r=0,121; p>0,05) ise
pozitif yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur. Devam baglilig: alt boyutu ile duygusal
destek (r=-0,150; p>0,05) alt boyutu arasinda istatistiksel olarak negatif yonde diisiik diizeyde
bir iligki tespit edilmistir. Son olarak normatif baghlk alt boyutu ile gérevin ortak
tamamlanmasi (r=0,562; p>0,05), karsilikli beceri gelistirme (r=0,509; p>0,05) ve duygusal
destek (r=0,500; p>0,05) alt boyutlarinda istatistiksel olarak pozitif yonde orta diizeyde
anlamli bir iligki tespit edilmisken, ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan iletigim boyutunda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilememistir (p<<0,05).
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5.TARTISMA

Bu boliimde; Genglik ve Spor Bakanligi Merkez teskilati calisanlarinin paylasilan
liderlik algis1 ve orgiitsel baglilik algilar1 arasindaki iligki ile ¢aligsanlarin cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, kurumda ¢alisma siiresi, unvan ve yas gibi degiskenler agisindan
calisanlarin paylasilan liderlik algis1 ve orgilitsel baglilik algilar1 arasindaki istatistiksel olarak

elde edilen sonuglara iliskin bulgular tartisilmistir.

5.1. Arastirmaya Katilan Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablo 4.3. incelendiginde, arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez
Teskilat1 personellerinin demografik bilgilerine gore; katilimcilarin %51,2” sini erkek
personellerin %48.8’ ini ise kadin personellerin olusturdugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
egitim durumu incelendiginde biiyiik ¢ogunlugunun %73.7 ile lisans mezunu olduklar
belirlenmistir. Bekar olan ¢alisanlar %50,5’i olustururken, evliler ise %49.5” lik bir boliimii
olugturmaktadir. Katilimcilarin %70.7> si 1-5 yil araliginda kurumda calisirken yine
katilimeilarin biiyiik gogunlugunu % 63.0 ile s6zlesmeli memurlar olusturmaktadir. Ayrica
katilimcilarin %47.5’1 antrendr unvani ile gorev yaparken, %27.9’u spor egitim uzmani,

%12.8’1i memur ve son olarak %11.8” i sportif egitim uzmani olarak gérev yapmaktadir.

5.2. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Degerlendirilmesine Ait Bulgular

Tablo 4.4. incelendiginde, arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez
Teskilati personellerinin paylasilan liderlik diizeylerine gore en yiiksek ortalama degeri
duygusal destek alt boyutu, en diisiik degeri ise ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim

alt boyutunun aldig1 gortilmektedir.

Alan yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde paylasilan liderlik olcegi alt
boyutlariyla elde edilen sonuglara benzer sekilde Turan Hevesli (8)’nin Spor il Miidiirliigii
calisanlarina yaptig1 calismada en yiiksek ortalama degeri duygusal destek alt boyutu en
diisiik ortalama degeri ise calisanlar arasi merkezi olmayan etkilesim alt boyutu almistir. Her
iki caligma arasindaki paralelligin ayn1 kurum ¢atis1 altinda g¢alisan personellere yonelik

olmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
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Orgiitsel baghilik 6lcegi alt boyutlar1 incelendiginde elde edilen sonuglara gére en
yiikksek ortalama degeri duygusal baglilik alt boyutu almistir. Giindogan (99)’in merkez
bankasi c¢alisanlarina, Tas (112)’1n saglik ¢alisanlarina, Yesilyurt (113)’un okul miidiirleri ve
ogretmenlere yonelik yaptiklar1 c¢alismalarinda elde edilen sonuglar karsilastirildiginda en
yiiksek ortalama degeri yine duygusal baglilik alt boyutu almistir. Bu aragtirmalarin sonuglari
ile c¢alismamiz arasinda duygusal baglilik alt boyutunda bulunan sonuglar birbirini
desteklemektedir. Sonuglarin birbirini desteklemesinin nedeni olarak ise calisanlarin ve
kurumsal degerlerin uyumlu olmasi ve kurum hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmis

olmasi diistiniilmektedir.

Devam baglilig1 alt boyutu incelendiginde alinan ortalama degerlere gore calismamiz
Giindogan (99) ve Tas (112)’in ¢alismalar1 ile farklilik gostermektedir. Birbirinden farkli
kurumlarda calisan personelin elde edecekleri kazanimlarin her kuruma gore degisiklik

gosterebilecegi diistiniilmektedir.

Normatif baglilik alt boyutunda alinan ortalama degerlere gore ¢calisgmamiz Giindogan
(99) ve Yesilyurt (113)’un calismalar ile farklilik gostermektedir. Calismamiz ile ortaya
¢ikan bu farkliligin nedeni ise; kurumsal farkliliklar ve bu farkliliklarin personelin kuruma

kars1 hissettigi aidiyetlik duygusundan etkilenebilecegi diisiinilmektedir.

5.3. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Cinsiyet Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.5. incelendiginde arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez
Teskilati ¢aliganlarinin paylasilan liderlik algis1 6lgegi alt boyutlart ortalama puanlari ve
orgiitsel baglilik algis1 6lgegi alt boyutlar1 ortalama puanlari arasinda cinsiyet degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli farklillk (p>0.05) tespit edilmemistir. Yapilan
degerlendirmeden yola ¢ikarak calisanlarin erkek ya da kadin olmalarinin bulunduklar
kurumda paylasilan liderlik ve oOrgiitsel baghlik algilarini etkilemedigi sonucuna ulagmak

mumkindiir.

Erkek ve kadin personellerin paylasilan liderlik algilar ile orgiitsel baglilik algilari,
sorularina verdikleri yanitlar incelendiginde, paylasilan liderlik ve Orgiitsel baglilik algi
diizeylerinin olduk¢a yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Cinsiyet degiskenine gore bir

karsilagtirma yapilacak olursa katilimcilarin paylasilan liderlik ve oOrgiitsel baghilik algilart
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arasindaki iliskinin incelenmesinde kadin personellerin, paylasilan liderlik alt boyutlar1 olan
gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme, ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim ve duygusal destek algilar1 ve orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik algilarinin ortalama puan degerleri, erkek personellerden
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kadin personelin algi diizeylerinin daha yiiksek olmasinin

nedeni olarak bireysel ¢abalarinin daha fazla olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Alan yazinda bulunan arastirmalar incelendiginde elde edilen sonuglar1 destekler
nitelikte ¢alismalar bulunmaktadir. Bu c¢alismanin sonuglarina benzer sekilde Sarbay ve
B.Bostanct (114)’nin, okullarda paylasilan liderlik uygulamalari ile 6gretmenlerin psikolojik
sermayeleri arasindaki iligki adli ¢alismalarinda cinsiyet degiskenine gore paylasilan liderligin
hicbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Arastirma
yapilan kurum kiiltiirleri birbirinden farkli yapilara sahip olsa da her iki kurum personelinin
de kurumdan beklentilerinin farkli olmadigi diisiincesi bu benzerligin nedeni olarak

goriilmektedir.

H.Turan (8)’m Spor Il Miidiirliigii calisanlarina yonelik yaptigi calismada paylasilan
liderlik algisinin cinsiyet degiskenine gore paylasilan liderlik alt boyutlarinda gruplar arasinda
duygusal destek alt boyutu disinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamis ve en
yiikksek algi degerleri duygusal destek boyutunda ¢ikmistir. Bu calisma H.Turan (8)’in
caligmasi ile biiylik oranda paralellik gosterirken, alt boyutlar arasinda yer alan duygusal
destek alt boyutu ile farklilik gostermektedir. H.Turan (8)’1n ¢alismasinda ve bu calismada
kadin personelin duygusal destek algilarinin erkek personele gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Biiyiik oranda benzerlik gosterme nedeni olarak aynmi kurumun farkli
birimlerinde yapilan ¢aligmalar olmasi diiiiniiliirken, duygusal destek alt boyutunda erkek
personelin algi diizeyinin daha yiiksek olmasi ise paylasilan liderlik uygulamalarinin erkekler

tarafindan yeterli goriilmesi ve beklentilerinin karsilik bulmasi olarak diisiiniilmektedir.

Paylasilan liderlige yonelik olarak son zamanlarda artan ilginin baslica sebeplerinden
olan artik tek bir liderin etkinliginin beklentileri karsilayamamasi ve degisen diinya
kosullarinda gerekli tiim bilgilere tek basina ulagsmasinin miimkiin olmayisidir. Buradan yola
cikarak kurum icerisinde yer alan ve farkli pozisyonlarda 6n plana c¢ikan kisilere cinsiyet
ayrimi gozetmeksizin liderlik rollerinin uygun sekilde dagitilmasinin kurum adina fayda

saglayacagl yadsinamaz bir gercektir. Bu ¢alismada da goriildiigii {izere cinsiyet degiskeninin
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paylasilan liderlik iizerinde her hangi bir etkisi bulunmamaktadir. Liderligin erkek ya da kadin
olmaksizin alaninda 6n plana ¢ikan ve kurumda diger ¢alisanlara onciiliik edebilecek kisiler

arasinda paylastirilmasi kurum agisindan biiyiik bir 6nem tagimaktadir (7).

Yine alan yazindaki arastirmalar incelendiginde Yiiksel (115) ’in Genglik Hizmetleri
ve Spor il Miidiirliiklerinde calisan personele yonelik yaptig1 ¢alisma ile Uslu ve Beycioglu
(116)’nun ilkokul ogretmenleri ve midiirlerine yonelik yaptiklar1 c¢alismada, Orgiitsel
bagliligin hicbir boyutunda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik bulunmadigindan
caligmamiz1 destekleyen farkli calismalar olarak goriilmektedir. Kadin ve erkek c¢alisanlarin
bulunduklart kuruma karst gosterdikleri baglilhik diizeyleri, kurumun hedeflerini
gerceklestirmek icin o hedefleri igsellestirmesi her iki ¢aligma ile olan benzerligin nedeni

olarak goriilmektedir.

Cinsiyet degiskeni agisindan, yapilan arastirmalar incelendiginde oOrgiitsel baglilik
konusunda bir goriis birligine varilamamistir. Buna gore, erkek ¢alisanlarin kadin ¢alisanlara
oranla daha iyi ortam ve sartlarda daha fazla {cretlerle ¢alistiklari i¢cin oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin daha yiiksek oldugu 6ne siiriilmektedir. Farkli bir goriise gore ise, kadinlar aile
yasantilarint ve rollerini 6n plana aldiklarindan dolay1 orgiit arka planda yer almakta ve
bulunduklar1 6rgiite erkeklere oranla daha az baglilik gostermektedirler. Baska bir arastirmada
ise kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara oranla orgiite daha ¢ok baglilik gosterdigi fakat bu
bagliligin daha ¢ok devam bagliligi seklinde oldugu ortaya konulmus, cinsiyetle duygusal

bagliligin iliskili olmadigi 6ne siiriilmistiir (63).

Arastirmacilar; erkek ya da kadinlarin birbirinden farkli nedenlerden dolay: Grgiitsel
baglilik diizeylerinin degisiklik gosterdigini ileri siirmektedir. Ozellikle orgiitsel baglilik alt
boyutlarindan olan devam baglilig1 konusunda erkek ve kadina bigilen rollerin etkisi biiytlik
bir rol oynamaktadir. Toplumda erkek egemen yapisinin daha fazla olmasi nedeni ile erkek
bireylere daha fazla sorumluluklar yiiklenmektedir. Bu durumun erkeklerin orgiitte kalmasina
yol agmasit nedeniyle erkek katilimcilarin devam bagliliklarinin daha yiliksek oldugu

distintiilmektedir (99).
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5.4. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Medeni Durum Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.6. incelendiginde, arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez
Teskilati c¢alisanlarinin, paylasilan liderlik algis1 6lgegi alt boyutlarinin medeni durum
degiskenine gore; gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek
boyutlarina yonelik algilarinda bekar katilimcilarin lehine istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmusken, calisanlar arasindan merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda ise

istatistiksel olarak anlamli farklilik (p<0,05) tespit edilmemistir

Bekar katilimcilarin 6zellikle duygusal destek algilarinin anlamli farklilik gosteren
diger alt boyutlara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu verilere gore bekar katilimcilarin
paylasilan liderlik algisin1 daha igten benimsemis olduklari goriilmektedir. Gorevin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlarinda evli ve bekar
katilimcilarin verdikleri yanitlar farklilik gosterirken calisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim alt boyutunda ise benzer cevaplara rastlanmistir. Bekar personellerin verilen
gorevlerin yerine getirilmesi, karsilikli is birligi icerisinde hareket etme ve kuruma karsi
duygusal destek algilarinin farklilik gdstermesi evli olan kisilere gére sorumluluklarinin daha
az olmasi ile iligkilendirilebilir. Ayn1 zamanda bekar personelin kariyer hedeflerinin olmasi ve
basariya ulasma isteginin algi diizeylerini yiikselttigi diisiiniilmektedir. Evli kisilerin ailelerine
kars1 olan sorumluluklari, is hayat1 disinda diisiinmek zorunda oldugu bir ailesinin olmasi, bu

bireylerin paylasilan liderlik alg: diizeylerini negatif yonde etkiledigi diistiniilmektedir.

Alan yazinda bulunan arastirmalar incelendiginde, H.Turan (8)’1n Spor Il Miidiirliigii
calisanlaria yonelik yaptig1 calismada paylasilan liderlik algisinin medeni durum degiskenine
gore paylagilan liderlik alt boyutlarinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu nedenle
H.Turan’in ¢alismasi ¢alismamizla farklilik géstermektedir. Bu farkliligin ise; ¢alisilan sehir,
katilimcilarin kiiltiir yapist ve kuruma karsi bakis agilarinin degisiklik gdstermesinden
dogabilecegi diisliniilmektedir. Arastirmamizin alt boyutlar1 incelendiginde benzer sekilde
bekar katilimcilarin, duygusal destek alt boyutuna egilimlerinin daha ¢ok oldugu goriilmiistiir.
Bagka bir deyisle bekar calisanlarin evli ¢alisanlara oranla kurumun hedeflerini ve degerlerini

daha cok igsellestirerek verilen gorevleri yerine getirdiklerini soylemek miimkiindiir.
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Genel olarak yapilan caligmalar degerlendirildiginde, paylasilan liderligin alt
boyutlarinin medeni durum degiskeninden etkilenme oranlarimin farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Mevcut ¢alismamizda paylasilan liderlik alt boyutlarini olusturan gorevin
ortak tamamlanmasi, Karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek gibi boyutlar arasinda
bekar personellerin ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu géze ¢arpmaktadir. Calisanlar
arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda ise medeni durum degiskeni dogrultusunda

Onemli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 4.6. incelendiginde, katilimcilarin orgiitsel baglilik olgegi alt boyutlarina
yonelik algilarinda duygusal baglilik ve normatif baglilik alt boyutlarinda bekar katilimcilarin
lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmisken, devam bagimliligi alt
boyutunda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik (p>0.05) tespit edilmemistir. Bu sonuca
gore, evli ve bekar olan personellerin paylasilan liderlik ve oOrgiitsel baglilik Glgegi alt

boyutlarina yonelik verdikleri cevaplar farklilik gostermektedir.

Duygusal baglilik alt boyutu incelendiginde bekar katilimcilarin evli katilimcilara
oranla duygusal baglilik algi diizeylerine yonelik ortalama puan degerleri daha yliksek
bulunmustur. Bekar ¢alisanlarin kurumda bulunmaktan olduk¢a memnun oldugu, bireysel ve
kurumsal degerlerin biitiinlestigi, amag¢ ve hedeflerin bekar calisanlar tarafindan goniilliiliik

esasina dayanarak gergeklestirilmesi i¢cin daha ¢ok caba sarf edildigi diisiinilmektedir.

Normatif baglilik alt boyutu incelendiginde bekar ¢alisanlarin lehine bir farklilik tespit
edilmistir. Bu verilerden yola ¢ikarak bekar galisanlarin kendilerini 6rgiitte kalmaya yiikiimlii
hissettigini sdylemek miimkiindiir. Bekar ¢alisanlarin 6rgiitte bulunduklart siire boyunca elde
ettikleri kazanimlardan dolayi, kendisini Orgiite kars1 bor¢lu hissetmesi sonucunda Orgiitte
kalmaya devam etmesi hususunda kendilerini yiikiimli hissettikleri distiniilebilir. Bu
baglamda evli ¢alisanlar kurumda kalmay1 bir ihtiya¢ olarak diisiintirken, bekar calisanlarin
ise kurumda kalma zorunluluklarini erdem ve ahlaki duygulart ile iliskilendirmek

miumkindiir.

Duygusal ve normatif baglilik alt boyutlarina verilen cevaplar farklilik gdsterirken
yalmz devam bagliligina verilen cevaplar benzerlik gostermektedir. Literatiirde, evli olan
calisanlarin ailelerine karsi maddi yonden sorumluluklarinin olmasi, kuruma yaptigi
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yatirimlart kaybetmek istememeleri ve issizlik gibi bir sorunun olmasi nedeni ile devam
bagliligr alg1 diizeylerinin artacag: diisiiniilmektedir. Bu baglamda devam bagliligina verilen
cevaplar benzerlik gosterse de ozellikle evli ¢alisanlarin devam bagliligina yonelik algilar
bekarlara gore kismen daha yiiksek diizeydedir. Elde edilen bulgulara gére evli ¢alisanlarin
daha ¢ok calismaya ihtiya¢ duyduklari ve sorumluluklarinin daha fazla olmasi, devam

bagliligin1 artirmaktadir.

Literatiir de bulunan ¢alismalar genel olarak incelendiginde Yiiksel (115) ’in Genglik
Hizmetleri ve Spor Il Miidiirliiklerinde ¢alisan personele yonelik yaptigi calisma ve Yasbay
(117)’in galismasinda orgiitsel bagliligin medeni durum degiskenine gore higbir alt boyutunda
anlamli farklilik bulunamamistir. Bu baglamda ¢alismamiz ile yalnizca devam bagliligi alt
boyutunda paralellik gostermektedir. Ozellikle evli galisanlarin drgiitten ayrilmasiyla ortaya
cikacak maliyetin fazla olacaginin diisliniilmesi is gorenin Orgiitte kalmaya devam etmesini

saglamaktadir. Bu durumdan dolay1 benzerligin ortaya ¢iktig1 diisiiniilebilir.

Giinlimiiz diinyasinda evli ya da bekar ayrimi yapmaksizin c¢alisanlarin ihtiyag
duyduklar i¢in kurumlarinda calismaya devam ettikleri sdylenebilir. Nitekim elde edilen
veriler bu diislinceyi dogrular niteliktedir. Evli ya da bekar calisanlarin 6zellikle devam
baglilig1 boyutuna verdikleri yanitlar bu diisiinceye bir kanit olarak diisiiniilmektedir. Hali
hazirda is imkanlarin kisitlt olmasi, kisinin kurumdan ayrildiktan sonra maddi olarak sorunlar
yasayabilecegi diisiincesi oOrgiitsel baglilig1 artirirken 6zellikle devam bagliligr alt boyutuna

yonelik alg1 diizeyini de yiikseltmektedir.

Bu sonuglara gore, evli ve bekar olan personelin paylasilan liderlik ve oOrgiitsel
baglilik dlgegi alt boyutlarina verdikleri cevaplar farklilik gosterirken, kadin personelin algi

diizeylerinin erkek personele gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

5.5. Arastirmaya Katilan Katihmecilarin Egitim Durumu Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.7 incelendiginde, arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi merkez
teskilatt calisanlarinin egitim durumu degiskenine gore paylasilan liderlik algis1 dlcegi alt
boyutlar1 ortalama puanlar1 ve oOrgiitsel baglhilik 6lgegi alt boyutlari ortalama puanlarinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik (p<0.05) tespit edilmemistir.
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Alan yaz1 incelendiginde paylasilan liderlik algisina yonelik olarak elde edilen
sonuglara benzer sekilde calismalarin oldugu gériilmiistiir. H.Turan (8)’1n Spor il Miidiirliigii
caligsanlarina yonelik yaptigi calisma, Cinar (108)’mn “Ortadgretim Kurumlarinda Paylasilan
Liderlik Algisi: Gergek mi? Olabilir mi? Hayal mi?” isimli ¢alismasi1 ve Cinar ve Bozgeyikli
(118)’nin “Ortadgretim Kurumlarinda Paylasilan Liderlik Algis1” isimli ¢alismalardan elde
edilen sonuclar calismamizi destekler niteliktedir. Bu ¢alismalarda paylasilan liderlik algisinin
egitim degiskenine gore alt boyutlarinda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli  bulunamadigindan dolayr ¢alismamizi  desteklemektedir. Bu  kurumlarda
gergeklestirilen yonetim sekli ve hiyerarsinin benzer olmasindan dolayr calismamiz ile
paralellik gosterdigi diisliniilmektedir. Kurumlarda bulunan ast {ist iliskisi ve genelde en iist

yOneticinin olaylarda karar vermesi benzerligin nedenlerinden biri olarak goriilmektedir.

Sarbay ve B.Bostanci (114)’nin calismasinda; paylasilan liderligin gorevlerin ortak
tamamlanmasi ve karsilikli beceri gelistirme boyutlarinda anlamli bir farklilik tespit
edilmigtir. Bu c¢alismada 6n lisans ve lisans mezunu calisanlarin, paylasilan liderligin
gorevleri ortak tamamlama ve karsilikli beceri gelistirme boyutlarinin algilanma ve
uygulanma durumunu, lisansiistii mezunu ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde gordiikleri
tespit edilmistir. Bu noktada ¢alismamizla farkli sonuglar elde edilmistir. Lisansiistii mezunu
calisanlarin her iki alt boyutta ¢alismamizdan farklilik gosterdigi nokta olarak daha ¢ok
akademik kariyer odakli olmalar1 ve kariyerlerinde yiikselme hedeflerinin olmasi olarak

tahmin edilmektedir.

Literatiirde yer alan calismalardan A.Bakir (5)’in orgiitsel baglhlikla ilgili olarak
Ogretmenlere yonelik yaptigi c¢alisma incelendiginde ¢alismamizla farkli sonuglarla
karsilasilmistir. A.Bakir’in, yaptigi ¢alismada egitim durumu degiskenine gore Orgiitsel
baglilik algis1 6l¢cegi alt boyutlar1 ortalama puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
olmas1 calismamizla ¢elismektedir. Ogretmenlerin egitim diizeyi arttikca kurumdan
beklentileri ve bu beklentilerin karsilik bulma ihtimallerinin tam bir dengede olmamasi,
farkliligin nedeni olarak goriilmektedir. Glindogan (99)’1n ¢alismasinda ise orgiitsel baglilik
alt boyutlarindan olan devam bagliligi ve normatif baglilik alt boyutlarinda elde edilen
sonuglar ¢alismamizi desteklemektedir. Duygusal destek alt boyutunda ise farklilik tespit

edilmistir. Bu farkliligin kurumlarin g¢alisma sartlarindan olustugu diistiniilmektedir. Alan
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yazinda bulunan caligmalar incelendiginde genel olarak calisanlarin egitim diizeylerinin

paylasilan liderlik algilarinda farklilik olusturmadigr goriillmektedir.

Egitim diizeyi arttikca, is yasantisina ve calisilan ise yonelik beklentilerin arttig1 ve bu
nedenle baglilik ve egitim arasindaki iliskinin ters yonlii oldugu genel olarak ileri
striilmektedir. Egitim diizeyi diisiik olan calisanlarin farkli bir orgiitte is bulma olanaginin
daha diisiik olmas1 nedeni ile calistigi orgiite karst devam bagliliklarinin daha fazla olmasi
beklenilen bir durum olarak goriilmektedir (99). Personelin egitim diizeyinin yiikselmesi daha
iyi sartlarda daha iyi lcretlerle ¢alisma istegini artirmaktadir. Bu nedenle egitim diizeyinin
yiikselmesi, personelin mevcut sistemde bulundugu pozisyondan daha iyisini istemesi ve
caligma sartlarini1 begenmemesi gibi bir durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Boyle bir durumda ise
kisinin orgiitsel baghlik algilarinda bulundugu konuma kars algi diizeylerinin diisiik oldugu

diisiiniilmekte ve istenmeyen bir durum olarak goriilmektedir.

5.6. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Calisma Siiresi Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.8. arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlhigi Merkez Teskilati
calisanlarinin kurumda calisma siiresi degiskenine gore paylasilan liderlik algis1 dlgegi alt
boyutlar1 ortalama puanlar1 ve orglitsel baglilik algisi dlgegi alt boyutlart ortalama puanlarinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik (p<0,05) tespit edilmemistir.

H.Turan (8)’nin arastirmasinda paylasilan liderlik algisinin kurumda ¢alisma siiresi
degiskenine gore paylasilan liderlik alt boyutlar1 grup ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli
olmadigin1 belirtmistir. Bu nedenle c¢alismamizi destekler nitelikte bir calisma olarak
goriilmektedir. Calisilan y1l acisindan degerlendirme yapildiginda 6zellikle meslekte yeni olan
calisanlarin alg1 diizeylerinin farklilagmadigi goriilmektedir. Bu calismanin destekleyici

nitelikte olmasinin nedeni olarak mesleki deneyim diisiiniilebilir.

Cmnar (108)’in ¢alismasinda ise paylasilan liderlik algis1 alt boyutlarindan karsilikli
beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlarinda anlamli farklilik olmasi, Tas (112) "mn
yapmis oldugu ¢aligmada orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan olan devam bagliligi, Yasbay
(117)’in galismasinda ise oOrgiitsel bagliligin alt boyutlarindan biri olan normatif baglilik

lehine anlamli farklilik olmasindan dolayr bu arastirmalar ¢alismamizla farklilik
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gostermektedir. Meslekte uzunca bir siire bulunmak ve meslege dair kurulan baglarin uzun
senelere dayanmasi ortaya ¢ikan farkliligin nedeni olarak diisiintilmektedir. Arastirmamizda
ozellikle 1-5 y1l arasi siire ile meslekte bulunan ve daha az deneyime sahip kisilerin oldugu
distintiliirse, diger caligmalar ile bu calisma arasinda ortaya ¢ikan farklilik olagan bir durum

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Alan yazinda bulunan c¢alismalar incelendiginde yapilan ¢aligmalarda farkli sonuglara
ulagildigr goriilmiustiir. Kurumda calisma siirelerinin paylasilan liderlik algilarinda farklilik
gosterdigi gibi farkliligin olmadigi calismalara da rastlamak miimkiindiir. Bu ¢alismada ise
arastirmaya katilan caliganlarin benzer cevaplar vermesi kurum acgisindan Onem teskil
etmektedir. Kurumda 1-5 yil arasinda ¢alisma siiresi bulunan bir ¢aligsan ile 11 y1l ve tizerinde
caligma siiresi bulunan bireylerin benzer diislincelere sahip olmasi calistiklar1 kurumun
hedeflerine ulagsmasinda 6nem arz etmektedir. Kurumdaki g¢aligma siiresine bagli olarak
calisanlarin paylasilan liderlik algisinin degisiklik gosterebilecegi diisiiniilse de bu ¢aligmada

boyle bir duruma rastlanmamustir.

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde farkli kurumlarda farkli calisma siirelerine sahip
bireylerin orgiitsel baglilik algilarinda degisiklikler goriilmektedir. Ozellikle kurumdaki
caligma siiresi mesleki agidan fazla olan bireyler bu siireci bir yatirim olarak gordiikleri igin
baglilik diizeylerinde artis olmasi1 normal bir durumdur. Daha geng yasta olan bireyler ve siire
olarak meslekte yeni bireylerin is bulma olanaklarinin ve tecriibelerinin az olmasi nedeni ile
baglilik diizeylerinin de pozitif yonde artis gdostermesinin yine olagan bir durum oldugu

diistiniilmektedir.

Calismamizdan elde edilen sonuglara gore arastirmaya katilan personelin kurumda
caligma siiresi degiskenine gore paylasilan liderlik ve orgilitsel baglilik 6lg¢egi alt boyutlarina

verdikleri cevaplar benzerlik gostermektedir.

5.7. Arastirmaya Katilan Katihmeilarin Istihdam Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.9. incelendiginde, arasgtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi merkez
teskilati ¢alisanlarinin kurumda ki istihdam degiskenine gore paylasilan liderlik algisi 6lgegi
alt boyutlar1 ortalama puanlar ve orgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutlar1 ortalama puanlarinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik (p<0,05) tespit edilmemistir. Bu sonuca gore arastirmaya

74



katilan personellerin paylasilan liderlik ve oOrgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutlarina yonelik

verdikleri cevaplar benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin kurumdaki istihdam sekilleri farklilik gdsterse de verilen cevaplarin
benzer olmasi istendik bir durumdur. Sézlesmeli, kadrolu ve is¢i gibi istihdam sekilleri
bulunan kurum ¢aliganlarinin her alt boyuta verdigi cevaplarin benzerlik gostermesi istihdam
boyutunu diisiinmeksizin ¢alisanlarin kuruma yonelik diislincelerinin benzer sekilde oldugunu
gostermektedir. Calisanin kadrolu memur, sézlesmeli memur ya da is¢i statiisiinde olup
olmamas1 kuruma karsi paylasilan liderlik ve orgiitsel baghlik algilarim1 etkilememektedir.
Istihdam seklinin her hangi bir farklilik yaratmadig1, alg diizeylerinin birbirine yakin oldugu

ve hemen hemen tiim alt boyutlarda ortalama puanin iizerinde oldugu goriilmektedir.

5.8. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Unvan Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.10 incelendiginde, arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez
Teskilati calisanlarinin unvan degiskenine gore, paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik algisi
alt boyutlarini olusturan gruplar arasinda paylasilan liderlik algis1 6l¢egi alt boyutlarinda;
caliganlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmazken, gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek alt
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli fark tespit edilmistir. Calismamizda elde edilen
sonuglara gore antrendrlerin gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve
duygusal destek algi diizeyleri ortalama puanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Orgiitsel Baglhilik Olgegi alt boyutlarmndan devam baghligi alt boyutunda ise
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmazken, duygusal baglilik ve normatif baglilik
boyutlarinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Calismamizda elde
edilen sonuglara gore antrendrlerin duygusal baglilik ve normatif baghlik alg1 diizeylerinin

diger gruplara gore ortalama puanlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Paylagilan liderlik ve orgiitsel baghlik algilar1 alt boyutlarini olusturan gruplar

arasinda yapilan test sonucunda ortalama puanlarin antrenérlerin lehine daha yiiksek oldugu
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goriilmektedir. Ozellikle paylasilan liderlik alt boyutlar1 arasinda gorevin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlarina yonelik verilen
cevaplar biiyiikk oranda farklilik gdstermektedir. Bu farkliliklar antrendrlerin daha yiiksek

ortalama puana sahip oldugunu ortaya ¢ikarmuistir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda ise duygusal baglhlik ve normatif baglilik alt
boyutlarina yonelik algilar1 da farkli diizeydedir. Sonug¢ olarak antrendrlerin, paylasilan
liderlik ve orgiitsel baglilik algilar1 agisindan spor egitim uzmani, sportif egitim uzmani ve
memur statiisiinde gorev yapan personellerden daha yiiksek ortalama puana sahip olduklar

goriilmektedir.

Alan yaz1 incelendiginde Yiiksel (115) ’in Genglik Hizmetleri ve Spor Il
Miidiirliiklerinde calisan personele yonelik yaptigi ¢calismada normatif baglilik lehine anlaml
bir fark bulunmasindan dolayir ¢alismamizin bu boyutu ile paralellik gosterirken, devam
bagliligit ve duygusal baglilik boyutlarinda farklilik gdstermektedir. Antrenorlerin diger
gruplara gore ortalama puanlarinin daha yiiksek olmasi yine ¢alismamizla paralellik gosteren
bir bagka sonug olarak goriilmektedir. Antrendrlerin daha ¢ok alanda ve uygulama asamasinda
olduklarindan dolayr boyle bir benzerligin ortaya ¢iktigi diisiiniilmektedir. Spor egitim
uzmani, sportif egitim uzmani ve memur olarak calisan kisiler isin daha ¢ok teorik kisminda
olduklarindan dolayr algi diizeylerinin antrenorlere gore daha diisiik oldugu tahmin

edilmektedir.

5.9. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Yas Degiskenine Ait Bulgular

Tablo 4.11. incelendiginde, aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi merkez
teskilati ¢alisanlarinin yas degiskeni ile paylasilan liderlik algisi1 dlgegi alt boyutlarindan
gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek boyutlarinda
da istatistiksel olarak negatif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iligki bulunmusken, calisanlar

arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda herhangi bir iliski tespit edilmemistir.

Alan yazi incelendiginde c¢aligmamizla paralellik ve farklilik gosteren ¢aligmalar

bulunmaktadir. H.Turan (8)’1n ve Cinar (108)’mn yaptig1 calismalarda paylasilan liderlik alt
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boyutlarini olusturan grup ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik bulunamamaistir. Bu yoniiyle
her iki calismanin da, paylasilan liderligin ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt
boyutu c¢alismamizdan elde edilen sonuglar1 desteklemektedir. Ancak ¢alismamizda
gorevlerin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek boyutlarinda
disiik diizeyde anlamli iliski bulunmasindan dolayi, ¢alismamiz her iki ¢alisma ile bu
boyutlarda farklilik gostermektedir. Geng¢ katilimeilarin, sorumluluk almaya, cevresi ile
etkilesim kurmaya, problem ¢ézmeye ve inisiyatif almaya, yaslariin kendilerine sagladigi
daha aktif ve hareketli olma avantaji ile istekli goziikmeleri ortaya ¢ikan farkliliklarin nedeni
olarak diistiniilebilir. Yas arttik¢a da personelin sahip oldugu ise bakis agisinda degisiklikler
olmasi, uzun yillar ayn1 yerde ayni sistemde ¢alismasi personelin algi diizeylerini negatif

yonde etkileyebilmektedir.

Katilimcilarin yaslar ile orgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutlarindan duygusal baglilik ve
normatif baglilik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak negatif yonde diisiik diizeyde anlamli
bir iliski tespit edilmisken devam bagimliligi boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye
rastlanmamustir (Tablo 6.11).

Alan yazi incelendiginde ¢alismamiz ile benzerlik ve farklilik gésteren arastirmalar
bulunmaktadir. Yesilyurt (113)’un yaptig1 arastirmada orgiitsel bagliligin tiim alt boyutlar1 yas
degiskenine gore anlamli farklilik gosterdiginden dolayr ¢alismamizin duygusal baglilik ve
normatif baglilik alt boyutlarini desteklerken, devam baghligi alt boyutu ile farklilik
gostermektedir. Uslu ve Beycioglu (116)’nun ilkokul 6gretmenleri ve miidiirlerine yonelik
yaptiklar1 caligmada, oOrgiitsel bagliligin higbir alt boyutunda gruplar arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmamugtir. Bu yoniiyle sadece devam bagliligi alt boyutu
calismamiz ile benzerlik gosterirken, duygusal baglilik ve normatif baglilik alt boyutlariyla
farklilik gostermektedir. Yas ortalamasi daha fazla olan katilimcilarin yeni bir is ve yeni bir
ortamda calismanin getirecegi sikintilar, yasi itibari ile is bulma olanaklarinin azalmasi ve
isten ayrilmanin getirecegi maliyeti diistinmeleri ortaya ¢ikan farkliliklarin nedenlerinden biri

olarak goriilmektedir.

Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde genel olarak yasin paylasilan liderlik ve

orgiitsel bagliliga olan etkileri net bir sekilde belirlenememistir. Paylasilan liderlik ve orgiitsel
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baghlik arasindaki iligskiye dair birbirinden farkli sonuglara ulagilmistir. Bu arastirmada
yapilan analiz sonucunda ise, katilimcilarin yaslari ile paylasilan liderlik algist dlcegi alt
boyutlarindan gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek
boyutlarinda istatistiksel olarak negatif yonde diislik diizeyde anlamli bir iliski bulunmusken,
calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda herhangi bir iligski tespit
edilmemistir. Katilimcilarin yas degiskeni ile orgiitsel baglilik olgegi alt boyutlarindan
duygusal baghlik ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak negatif yonde
diistik diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmisken devam bagimliligi boyutunda istatistiksel

olarak anlamli bir iliskiye rastlanmamaistir.

Paylasilan liderlik Olcegi alt boyutlar1 ile oOrgiitsel baglilik Slgegi alt boyutlar
arasindaki analize gore, orgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutlarindan duygusal baglilik alt boyutu
ile paylasilan liderlik Glgegi alt boyutlarindan olan gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli
beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde
orta diizeyde anlamli bir iligki bulunurken c¢alisanlar arasinda merkezi olmayan iletisim

boyutunda ise pozitif yonde diisiik diizeyde bir iliski bulunmustur (Tablo 12).

Elde edilen algi diizeyleri degerlerinin ortalamanin {izerinde olmasi kurum adina
istenilen ve olumlu bir sonug olarak degerlendirilmektedir. Ozellikle duygusal baglilik ve
duygusal destek alt boyutlarinda alg1 diizeyleri arasinda pozitif bir iligki bulunmasi kurum
adina 6nemli bir durumdur. Ciinkii personelin sahip oldugu isi benimsemesi ve isinden
duydugu memnuniyeti ortaya g¢ikarmaktadir. Bireysel ve kurumsal hedeflerin Ortiistiigiinii

gosteren bir durum olarak diistintilmektedir.

Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilati ¢alisanlarinin duygusal baglilik algilari
arttikca paylasilan liderlik alt boyutlarini olusturan goérevin ortak tamamlanmasi, karsilikli
beceri gelistirme ve duygusal destek algilarinin da artacagi goriilmektedir. Duygusal
baghiligin artmasi neticesinde birey, kurumun amag¢ ve degerlerini daha ¢ok benimseyerek,
kurumun hedeflerini igsellestirerek orgiitte kalmaya devam edecektir. Birey bu sekilde hareket
ettikge paylasilan liderlik algilarini olusturan gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri
gelistirme ve duygusal destek algilar1 da olumlu yonde etkilenmektedir. Boyle bir durumda
kurumda yerine getirilen gorev ve sorumluluklarda ortak hareket etme, is birligi gelistirme,

calisanlarin birbirini etkileyerek beceri gelistirmeleri ve kuruma karsi duygusal anlamda
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diisiinceleri genel olarak pozitif yonde gelismektedir. Duygusal baglilik arttikca paylasilan
liderlik alt boyutlarindan dordiinciisii olan ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim ile
pozitif yonde diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Calismamizda elde edilen sonuglara
gore duygusal baghilik alt boyutu ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan iletisim alt boyutunu

diisiik diizeyde etkilemektedir.

Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan olan devam baghlig: ile paylasilan liderlik alt
boyutlarindan olan duygusal destek arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir. Devam
baghliginda artis olmasi duygusal destek boyutunu etkilememektedir. Cilinkii birey devam
bagliliginda isine ve kuruma ihtiyact duyar. Calisanin kurumdan ayrilmasinin maliyetinin
yiikksek olmasi durumu, kuruma harcadigi zaman ve emek gbéz o6niinde bulunduruldugunda
kurumda kalmasinin zorunlu oldugunu diistinmektedir. Burada duygusal olarak hareket etme
durumu s6z konusu degildir. Ozellikle zorunlu sebeplerden dolayr kurumda kalmaya devam
etme disiincesi duygusal destek alt boyutunu negatif yonde etkileyen bir sebep olarak
diistiniilmektedir. Ayrica en diisiik ortalama puan degeri devam baglilig1 alt boyutunda

bulunmaktadir. Bu istenen bir sonug olarak goriillmektedir.

Orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif baghilik alt boyutu ile paylasilan liderlik alt
boyutlarindan olan goérevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal
destek alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki
tespit edilmigken, ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan iletisim boyutunda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki tespit edilememistir. Calisanin normatif baghlik diizeyi arttikca birey
kendisini daha fazla Orgiitte kalmaya zorlama diislincesine kapilmaktadir. Bireyin kuruma
karst ahlaki duygu ve diisiincelerinin, kuruma yonelik inanglarinin artmast kurum
caliganlarini birlikte hareket etmeye sevk ederek verilen gorevleri beraber yerine getirmelerini
saglarken, kuruma yonelik duygusal anlamda destek ve diisiinceleri de olumlu yonde gelisim
gostermektedir. Normatif baglilik ile diger bir alt boyut olan galisanlar arasinda merkezi
olmayan iletisim alt boyutu arasinda herhangi bir iligki bulunmamaktadir. Bu nedenle
normatif bagliligin artmasi ya da azalmasi bu alt boyutu olumlu ya da olumsuz yonde

etkilememektedir.
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Calismamizda paylasilan liderlik alt boyutlar1 ile orgiitsel baghilik alt boyutlar
arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Bu durum kurum c¢alisanlarini1 olumlu yonde
etkiledigi gibi kurumun hedeflerine ulasmasinda da kolaylik saglamaktadir. Paylasilan liderlik
arttikca oOrgiitsel baglilik algilarini olusturan duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik davranislarinin da olumlu y6nde artis gostermesi kurum adina 6nemli bir sonugtur.
Arastirmadan elde edilen veriler yine kurum adma pozitif sayilabilecek sonuglari ortaya

cikarmaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Genglik ve Spor Bakanligt Merkez Teskilati biinyesinde goérev yapan personelin
paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik algilar1 arasindaki iliskinin belirlenmesini amaglayan

bu aragtirma sonuglarina gore;

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Tegskilatinda gorev yapan
personelin paylasilan liderlik algis1 alt boyutlarindan; goérevin ortak tanimlanmasi alt
boyutunda, karsilikli beceri gelistirme alt boyutunda, ¢alisanlar arasinda merkezi olmayan
etkilesim alt boyutunda ve son olarak duygusal destek alt boyutunda algi diizeylerinin

ortalamanin iizerinde oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilatinda gorev yapan
personelin orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlarindan; duygusal baglilik, devam bagimlilig1 ve

normatif baglilik boyutunda alg: diizeylerinin ortalamanin tizerinde oldugu gériilmistiir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanlhigi merkez teskilati calisanlarinin
paylasilan liderlik algis1 6l¢egi alt boyutlart ortalama puanlari ve orgiitsel baglilik algisi dlgegi
alt boyutlar1 ortalama puanlar1 arasinda cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamaktadir. Erkek ve kadin personelin paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik

algilarina iliskin verdikleri cevaplarin benzer oldugu goriilmiistiir.

Aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilati calisanlarinin,
paylasilan liderlik algisi lgegi alt boyutlarinin gruplar arasinda medeni durum degiskenine
goOre gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek boyutlarin
da bekar katilimcilarin lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmusken, ¢alisanlar
arasindan merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmemistir. Orgiitsel baglilik dlcegi alt boyutlarindan duygusal baglilik ve normatif
baglilik alt boyutlarinda bekar katilimcilarin lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmisken, devam bagimlilif1 alt boyutunda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik

tespit edilmemistir.
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Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilat1 ¢alisanlarinin egitim
durumu degiskenine gore paylasilan liderlik algis1 6lgegi alt boyutlari ortalama puanlari ve
orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlari ortalama puanlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmemistir. Bu sonuglara gore personellerin egitim durumu degiskenine gore
paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik olgegi alt boyutlarina verdikleri cevaplarin benzerlik

gosterdigi ve algi diizeylerinin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmiistir.

Aragtirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati calisanlarinin
kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore, paylasilan liderlik algisi 6lgegi alt boyutlart
ortalama puanlart ve Orgiitsel baglilik algisi ol¢egi alt boyutlart ortalama puanlarinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi merkez teskilati c¢alisanlarinin
kurumdaki istindam degiskenine gore paylasilan liderlik algisi 6lgegi alt boyutlar1 ortalama
puanlar1 ve Orgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutlari ortalama puanlarinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik tespit edilmemistir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilat1 ¢alisanlarinin unvan
degiskenine gore, paylasilan liderlik algis1 6l¢egi alt boyutlarinda calisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmazken, goérevin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli fark tespit edilmistir. Farkligin gruplar arasi tespiti i¢in yapilan analize gore,
antrenorlerin gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek algi

diizeylerinin diger gruplara gore daha ytliksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilat1 ¢alisanlarinin unvan
degiskenine gore, orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlarinda devam bagliligi alt boyutunda ise
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmazken, duygusal baglilik ve normatif baglilik
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Farklifin gruplar arasi

tespiti i¢in yapilan analize gore, antrendrlerin gérevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri
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gelistirme ve duygusal destek algi diizeylerinin diger gruplara gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilati galisanlarinin yas
degiskenine gore katilimcilarin yaslar1 ile paylasilan liderlik algisi 6lgegi alt boyutlarinda
gruplar arasinda gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek
boyutlarinda istatistiksel olarak negatif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski bulunmusken,
calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunda herhangi bir iliski tespit
edilmemistir. Katilimcilarin yaslar1 ile orgilitsel baglhilik Olgegi alt boyutlarinda gruplar
arasinda duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak negatif
yonde diisiik diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmisken devam bagimliligi boyutunda

istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye rastlanmamustir.

Paylagilan liderlik Olcegi alt boyutlar1 ile oOrgiitsel baglilik Slgegi alt boyutlari
arasindaki pearson korelasyon analizine gore, orgiitsel baglilik 06l¢egi alt boyutlarindan
duygusal baglilik alt boyutu ile paylasilan liderlik 6l¢egi alt boyutlarindan olan gérevin ortak
tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek alt boyutlari arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski bulunurken ¢aliganlar arasinda

merkezi olmayan iletisim boyutunda ise pozitif yonde diisiik diizeyde bir iligki bulunmustur.

Personelin duygusal baghlik algilar1 arttikga paylasilan liderlik alt boyutlarini
olusturan gorevin ortak tamamlanmasi, karsilikli beceri gelistirme ve duygusal destek
algilarinin da artacagi goriilmektedir. Duygusal baglilik ile c¢alisanlar arasinda merkezi
olmayan etkilesim boyutu arasinda pozitif disiik diizeyde bir iligki bulunmasindan dolayi
duygusal bagliligin bu calisanlar arasinda merkezi olmayan etkilesim alt boyutunu ¢ok fazla

etkilememektedir.
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Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler 15181nda oneriler asagida sunulmustur;

Bu arastirmanin amaci temel alinarak benzer bir ¢alisma Genglik ve Spor Bakanliginin
farkl1 bir birimine ve farkli katilimcilara (iist diizey yoneticiler) yapilabilir. Boylece paylasilan

liderlik ve orgiitsel baglilik algilar1 arasindaki benzerlik ve farkliliklar karsilastirilabilir.

Arastirmaya katilan Genglik ve Spor Bakanligt Merkez Teskilati1 biinyesinde gorev
yapan personele cinsiyet ayrimi gézetmeksizin liderligin, kurumda diger c¢alisanlara onciiliik

edebilecek kisiler arasinda paylastirilarak orgiitsel bagliliklar1 artirilabilir.

Kurumda evli olan personelin paylasilan liderlik ve orgiitsel baglilik algi diizeylerini

artirabilmek adina is yiikiinde ve ¢alisma saatlerinde esneklik saglanabilir.

Egitim diizeyi lisans ve lisansiistii olan personele daha etkin gérevler (proje baskanligi,

proje yuritiiciiliigii, grup liderligi) verilerek orgiitsel bagliliklar arttirilabilir.

Kurumda meslege yeni baslamis olan personel ile mesleki deneyim agisindan meslek
hayatinin ortalarinda olan personelin kuruma iliskin beklentilerini karsilamak amaciyla
paylasilan liderlik ve oOrgiitsel baglhlik algilarini etkileyecek imkéanlar ( yonetsel siireclere

katilmalarini saglamak, sorumluluk vermek) yaratilabilir.

Personelin istindam sekline (kadrolu, sozlesmeli, is¢i) bakilmaksizin verilecek

gorevlerle alg1 diizeyleri arttirilabilir.

Spor egitim uzmani ve sportif egitim uzmanlarinin algt diizeylerinin antrendrlere gore
daha diisiik olmasinin nedenleri arastirilmali, algi diizeylerini yiikseltecek calismalar

yapilarak gerekli firsatlar sunulmalidir.
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Aragtirma sonuglarma gore Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilati blinyesinde
gorev yapan personelin paylasilan liderlik ve orgilitsel baglilik algilari arasinda genel anlamda
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu sonug oOrgiitsel baglilik diizeyindeki degisimin
paylasilan liderlikle agiklanabildigini gdstermektedir. Personelin orgiitsel baglilik algilarini
artirmak i¢in paylasilan liderli§i vurgulayan yonetimsel faaliyetler ve uygulamalar

gelistirilebilir.
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8.EKLER

EK- 1. Kisisel Bilgi Formu

GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI MERKEZ TESKILATI
CALISANLARININ PAYLASILAN LIDERLIK ALGISI iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ALGILARI ARASINDAKI ILISKININ ANALIZINE YONELIK ANKET FORMU

Degerli katilimer; bu anket formu “Paylasilan Liderlik Algisi ile Orgiitsel Baglilik
Algilar1 Arasindaki Iliskinin Analizi" konulu yiiksek lisans tez ¢aligmasi icin gerekli verileri
elde etmek tlizere hazirlanmistir. Yapilan arastirma tamamiyla akademik nitelikli olup
calismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak kullanilacak ve alinan
cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Calismaya yapacaginiz degerli katkilariizdan dolay1

tesekkiir ederim.

Serhat BAYAR
Ankara Yildirim Beyazit
Universitesi ~ Yiiksek  Lisans
Ogrencisi
e-posta: serhatbyrl4g @mail.com
KiSISEL BILGILER
1) Cinsiyetiniz? K() E()
2) Dogum yilmiz? ...l
3) Egitim durumunuz?  Lise () On Lisans - Lisans ()  Yiiksek Lisans ( ) Doktora ()
4) Medeni Durumunuz? Evli() Bekar ()
5. Kurumda Kag Yildir Calismaktasimiz? 1-5() 6-10() 11-15() 16 vetizeri()

6. Kurumdaki Unvaniniz? .........ccccceee....

7. Kurumdaki istindam sekliniz? Kadrolu Memur () Sézlesmeli Memur Isci ()
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EK- 2. Paylasilan Liderlik Olcegi

PAYLASILAN LIiDERLIK

Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra kendinize yakin buldugunuz ifadenin karsisindaki
parantezin i¢ine ¢arp1 (X) isareti koyarak goriisiiniizii belirtiniz.

SORULAR KATILMA (KABUL ETME ) DERECESI
=
&
o =
2 |2 | 33 |.3
= ¢ T | S
= > o | O vie)
= |5 |=zz |z |3z
S |2 |E=3 |2 |g3
= = | = % =
2 |< Sg | < <
as) X Y X X N X
1. Kurumun her ¢alisani, kurum igin amag belirlemesinde rol O O O O O
oynar.
2. Kurumun her ¢aligani, kurum vizyonunu sekillendirmeye () @) @) () @)
yardimci olur.
3. Kurumda her ¢alisan, kurumdaki sorunlarin tespit, teshis ve O O O O O
¢oOziilmesine yardimei olur.
4. Kurumun her ¢alisani, diger ¢alisanlarca degerlendirilir ve O O O O O
onlara karst sorumludur.
5. Kurum c¢aliganlari, kurumu etkileyen kararlar1 vermede is ) @] @] ) O
birligi yaparlar.
6. Her kurum ¢aligani, kurumun 6nceliklerine gore kaynaklarin O O O O O
nasil dagitilacagina karar vermede s6z sahibidir.
7. Kurumdaki ¢aliganlar, kurumda bir problemle karsilagildiginda | () O O O O
en iyi hareket tarzina karar verilmesinde paylasimda bulunurlar.
8. Kurumdaki her ¢alisan, (kisisel sorumluluk alani diginda olsa () @) @) () @)
da) kurumun yiikiimliiliiklerini yerine getirmesini garantiye
almak i¢in s6ze karigir.
9. Her kurum c¢aligani, biitiin ¢alisanlar iglerinde daha etkili O O O O O
calisabilsinler diye bilgi paylasiminda bulunur.
10. Kurum ¢aliganlari, genellikle kurumdaki diger is O O O O O
arkadaslarindan 6nemli meslek becerilerini 6grenirler.
11. Kurum ¢alisanlari, birbirlerine meslek becerilerini gelistirmek | () O O O) O
i¢in yardim ederler.
12. Kurumda tistiin asta hitkmettigi ast-iist diizeni (hiyerarsi) () @) @) () @)
vardir.
13. Kurum i¢inde kullanilan “meslek unvanlari” na ragmen, her () @) @) () @)
calisan digerlerine “esit” olarak goriiliir.
14. Kurumda, diger ¢aliganlarin ne yapacagina karar veren bir O @] @] O O
kisi vardir.
15. Bu kurum igin iyi bir slogan “Herkes (her erkek/kadin) O) O O O) O
kendisi i¢in vardir” olurdu.
16. Kurum ¢alisanlar1 kurumdaki zor zamanlarda birbirlerini O) O O O) O
cesaretlendirirler.
17. Kurum ¢aliganlar1 digerlerine tahammiil gosterirler. O O O O O
18. Kurum ¢alisanlar1 arasinda iliskisel ve mesleki bag vardir. O O O O O
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EK- 3. Orgiitsel Baghhk Olcegi

ORGUTSEL BAGLILIK: Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra
kendinize yakin buldugunuz ifadenin karsisindaki parantezin i¢ine ¢arp1 (X) isareti koyarak
gorlsiliniizi belirtiniz.

KATILMA (KABUL ETME )
DERECESI

% % = | 2 >
S| G 22 |42
> | = o|loc |20
> | =S zZ | Z =
= | 2 UEJ = | 2 z -
E | E E | E @ =
g<|g |2< | |&<
EXY | X ¥Y¥Y | ¥ X
1 | Meslek hayatimin geri kalan kismin1 ¢aligmakta O O O O @)
oldugum kurumda gecirmek beni ¢cok mutlu eder.
2 | Calistigim kurumun meselelerini gergekten de kendi | () @) @) @) @)
meselelerimmis gibi hissederim
3 | Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissetmiyorum. @) @) @) @) @)
4 | Kendimi ¢alistigim kuruma "duygusal olarak bagl" @) @) @) @) @)
hissetmiyorum.
5 | Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin bir pargas1” @) @) @) @) @)
olarak gérmiiyorum.
6 | Calistigim kurum benim igin ¢ok sey ifade ediyor. @) @) @) @) @)
7 | Suanda kendi istegimden ziyade mecburiyetten @) @) @) @) @)
dolay1 bu kurulusta ¢alistyorum.
8 | Istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilabilecek @) @) @) @) @)
durumda degilim.
9 | Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam @) O O O @)
hayatim altiist olur.
10 | Fazla alternatifim olmadig1 igin ¢alistigim kurumdan | () @) @) @) @)
ayrilmayi diigtinmiiyorum
11 | Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey @) @) @) @) @)
verdim ki, buradan ayrilmay1 diigiinemiyorum.
12 | Calistigim kurumdan ayrilacak olsam, bagka is bulma | () @) O O @)
imkanim sinirli olur.
13 | Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek igin bir @) @) @) O @)
zorunluluk hissetmiyorum.
14 | Benim i¢in avantajli da olsa ¢alisti§im kurumdan su @) @) @) @) @)
anda ayrilmanin dogru oldugunu diistinmiiyorum.
15 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu @) @) @) @) @)
hissederim.
16 | Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. | () @) @) @) @)
17 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in | () @) @) @) @)
calistigim kurumdan su anda ayrilamam.
18 | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum. @) @) @) @) @)
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