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Bu tez calismasinda, Saglik Bakanhdi merkez teskilati
calisanlarinin otantik ve hizmetkar liderlik davranislarinin
orgutsel baghlklarina etkisinin incelenmesi ve bu etkilerin hangi
dizeyde oldugunun belirlenmesi amaclanmistir. Arastirmanin
modeli genel tarama modelidir. Bu arastirma 3 ana hipotez ve
21 alt hipotezden olusmaktadir.

Aragtirmanin uygulandigi yer Saghk Bakanhdi merkez
teskilatidir. Arastirmanin evrenini Saglik Bakanligi merkez
teskilatinda galisan 5415 kisi, 6rneklemini ise 244’G erkek, 232’i
kadin calisan olmak Uzere toplamda 476 kisi olusturmakta olup;
basit tesadufi 6rnekleme yontemi kullanilarak; veri toplama araci
olarak yuz ylze gérusme yontemi ile anket formu kullaniimistir.
Anket formu, 2017 yilinin Haziran, Temmuz, Agustos ve Eylul
aylarinda uygulanmistir.

Meyer, Allen, & Smith tarafindan 1993 yilinda gelistirilen,
18 sorudan olusan 5’li likert tipinde Orgutsel baglihk olcedi,
Walumbwa ve arkadaslari tarafindan 2008 yilinda gelistirilen, 16
sorudan olusan 5’li likert tipinde otantik liderlik dlgegi ve
Dierendonck ve Nuijten tarafindan 2011 yilinda gelistirilen, 30



DAGITIM LISTESI

sorudan olusan 5’li likert tipinde hizmetkar liderlik o6lcegi
kullaniimistir.

Olgeklerin yapi gecerliliginin tespiti maksadiyla agimlayici
faktor analizi (AFA), gulvenirliliginin tespit edilmesi igin
Cronbach’s alfa glvenirlik katsayilari ortaya konulmustur. Sonu¢
itibariyle KMO test sonucu 0,500'den ylksek ve Bartlett X2
testlerinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Analizler SPSS 23
programi Uzerinde yapiimistir. % 95 glven orani ile calisiimistir.
Bagimsiz dedisken olan otantik liderlik ve hizmetkar liderlik
davraniglari ile bagimli degisken o6rgitsel bagllik arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmigtir.
Bagimli degisken boyutlarinin, bagimsiz degiskenlerin boyutlari
Uzerindeki etkilerini tek tek incelemek icin, regresyon
analizlerinden faydalanilarak; basit dogrusal regresyon analizi
yapilmigtir.

Calisanlarin hizmetkar liderlik davraniglarinin o6rgutsel
baghhg: etkileme surecinde cinsiyet, yas ve ev halki aylik
ortalama gelirinin etkili rol oynadigi, egitim durumu, medeni
durum, meslekte gegcirilen hizmet toplami ve kurumdaki calisma
suresi hizmetkar liderlik davranislarinin odrgutsel baglihgi
etkileme surecinde etkili rol oynamadigi gorulmustur. Otantik
liderlik davraniglarinin orgutsel bagliigi etkileme surecinde
cinsiyet ve egitim durumu etKkili rol oynadigi, medeni durum, yas,
ev halki aylik ortalama gelir, meslekte gecirilen hizmet toplami
ve kurumdaki cgalisma slresi otantik liderlik davraniglarinin
orgutsel baglihgr etkileme slrecinde etkili rol oynamadigi
gorilmistir. Orgutsel baglihgi etkileme surecinde cinsiyet,
egitim durumu, medeni durum, yas, ev halki aylik ortalama geliri,
meslekte gegirilen hizmet toplami ve kurumda gegirilen strenin
etkili rol oynadi§i1 gorulmasgtur.

Elde edilen verilere gore, orgutsel bagllik ile otantik liderlik
ve hizmetkar liderlik arasinda pozitif yonli orta kuvvetli iliski
bulunmaktadir. Erkeklerin normatif baghlk, orgutsel baghlik
dizeyleri daha yiksek ¢cikmistir. Erkekler ile kadinlar arasinda
otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlari bakimindan istatistiksel
anlamh fark bulunmamistir.

. 1. istanbul Geligsim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiine
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OZET

KURUM GALISANLARININ, ORGUTSEL BAGLILIGINI ETKILEME SURECINDE
OTANTIK VE HiZMETKAR LIDERLIK DAVRANISLARININ iINCELENMESI:
SAGLIK BAKANLIGI MERKEZ TESKILATI ORNEGI

Bu tez ¢calismasinda, Saglik Bakanlhigi merkez teskilati calisanlarinin otantik ve
hizmetkar liderlik davranislarinin érgutsel baglliklarina etkisinin incelenmesi ve bu
etkilerin hangi diizeyde oldugunun belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin modeli
genel tarama modelidir. Bu arastirma 3 ana hipotez ve 21 alt hipotezden

olugsmaktadir.

Arastirmanin uygulandigi yer Saglik Bakanligi merkez teskilatidir. Arastirmanin
evrenini Saglik Bakanligi merkez teskilatinda calisan 5415 kisi, 6rneklemini ise 244°G
erkek, 232'i kadin calisan olmak Uzere toplamda 476 kisi olusturmakta olup; basit
tesadiff drnekleme yontemi kullanilarak; veri toplama araci olarak yiz ylze gérisme
yontemi ile anket formu kullaniimistir. Anket formu, 2017 yilinin Haziran, Temmuz,

Adustos ve Eylul aylarinda uygulanmistir.

Meyer, Allen, & Smith tarafindan 1993 yilinda gelistirilen, 18 sorudan olusan 5’li
likert tipinde oOrgutsel bagliik Olgegi, Walumbwa ve arkadaslari tarafindan 2008
yilinda gelistirilen, 16 sorudan olusan 5’li likert tipinde otantik liderlik dlgegi ve
Dierendonck ve Nuijten tarafindan 2011 yilinda gelistirilen, 30 sorudan olusan 5’li

likert tipinde hizmetkar liderlik dlgegdi kullaniimigtir.

Olgeklerin yapi gegerliliginin tespiti maksadiyla agimlayici faktor analizi (AFA),
guvenirliliginin tespit edilmesi i¢cin Cronbach’s alfa guvenirlik katsayilari ortaya
konulmustur. Sonug itibariyle KMO test sonucu 0,500’den ylksek ve Bartlett X?
testlerinin anlamli oldugu tespit edilmigtir. Analizler SPSS 23 programi Uzerinde
yapilmistir. % 95 guven orani ile gahsiimistir. Bagimsiz degisken olan otantik liderlik
ve hizmetkar liderlik davraniglari ile bagimh degigken orgutsel baghlik arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmigtir. Bagimh degisken
boyutlarinin, bagimsiz degiskenlerin boyutlari Gzerindeki etkilerini tek tek incelemek
icin, regresyon analizlerinden faydalanilarak; basit dogrusal regresyon analizi

yapilmigtir.



Calisanlarin  hizmetkar liderlik davraniglarinin 6rgatsel baglihgi etkileme
surecinde cinsiyet, yag ve ev halki aylik ortalama gelirinin etkili rol oynadigi, egitim
durumu, medeni durum, meslekte gegirilen hizmet toplami ve kurumdaki ¢alisma
suresi hizmetkar liderlik davraniglarinin 6rgutsel bagliligi etkileme surecinde etkili rol
oynamadigi gorulmustar. Otantik liderlik davraniglarinin 6rgutsel baghhg: etkileme
surecinde cinsiyet ve egitim durumu etkili rol oynadigi, medeni durum, yas, ev halki
aylik ortalama gelir, meslekte gecirilen hizmet toplami ve kurumdaki calisma suresi
otantik liderlik davranislarinin orgutsel baghhgr etkileme slrecinde etkili rol
oynamadigi gérilmustir. Orgitsel baghhg: etkileme slrecinde cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, yas, ev halki aylik ortalama geliri, meslekte gegirilen hizmet

toplami ve kurumda gegirilen surenin etkili rol oynadi§i gértlmastir.

Elde edilen verilere gore, orgutsel baglilik ile otantik liderlik ve hizmetkar liderlik
arasinda pozitif yonli orta kuvvetli iliski bulunmaktadir. Erkeklerin normatif baghlik,
orgutsel baglihk duzeyleri daha yuksek ¢cikmistir. Erkekler ile kadinlar arasinda otantik

liderlik, hizmetkéar liderlik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamisgtir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Bagllik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik,
Saglik Bakanligi.



SUMMARY

INVESTIGATION OF AUTHENTIC AND SERVANT LEADERSHIP BEHAVIOR IN
THE PROCESS OF AFFECTING ORGANIZATIONAL RELIABILITY OF
CORPORATE EMPLOYEES: THE EXAMPLE OF CENTRAL ORGANIZATION OF
THE MINISTRY OF HEALTH

In this thesis, it is aimed to investigate the effects of authentic and servant
leadership behaviors of organizational staff of Ministry of Health on the organizational
commitment and to determine the level of these effects. The research model is the
general screening model. This study consists of 3 main hypotheses and 21 sub-

hypotheses.

The Ministry of Health is the central organization of the study. The population of
the study consisted of 5415 people working in the central organization of the Ministry
of Health, and the sample consisted of 476 people, 244 of which were men and 232
women. using simple random sampling method; As a data collection tool, a
gquestionnaire was used by face to face interview method. The questionnaire was

applied in June, July, August and September of 2017.

The 5-point Likert-type organizational commitment scale, consisting of 18
questions, developed in 1993 by Meyer, Allen, & Smith, was developed by Walumbwa
et al. In 2008, developed in 2011 by a 5-point Likert-type authentic leadership scale
consisting of 16 questions and developed by Dierendonck and Nuijten in 2011. A 5-

point Likert-type servant leadership scale consisting of 30 questions was used.

In order to determine the construct validity of the scales, exploratory factor
analysis (AFA) and Cronbach's alpha reliability coefficients were determined to
determine the reliability. As a result, KMO test results were higher than 0.500 and
Bartlett X? tests were found to be significant. Analyzes were made on SPSS 23
program. 95% confidence rate was studied. Correlation analysis was carried out to
determine the relationships between independent leadership, authentic leadership
and servant leadership behaviors and dependent variable organizational
commitment. Using the regression analysis to examine the effects of the dependent
variable dimensions on the dimensions of the independent variables; simple linear

regression analysis.



It was observed that gender, age and monthly average household income
played an effective role in the process of effecting servant leadership behaviors on
organizational commitment, educational status, marital status, duration of
professional service and working time at institution did not play an effective role in the
process of influencing organizational commitment of servant leadership behaviors. In
the process of influencing the organizational commitment of authentic leadership
behaviors, gender and education status played an effective role, marital status, age,
monthly average household income, duration of professional service and working time
at the institution showed that authentic leadership behaviors did not play an effective
role in the process of influencing organizational commitment. Gender, education,
marital status, age, monthly average household income, occupational total service
duration and working time in the institution played an effective role in the process of

influencing organizational commitment.

According to the data obtained, there is a positive positive relationship between
organizational commitment and authentic leadership and servant leadership. Men
have higher normative commitment and higher levels of organizational commitment.
In terms of authentic leadership and servant leadership scores between men and
women it is not a statistically significant difference.

Keywords: Organizational Commitment, Authentic Leadership, Servant
Leadership, Ministry of Health.
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ON sOz

Bu tez calismasi ulke butcesinden énemli pay alan, politika belirleyici, karar
verici, denetleyici ve uygulayici kurum olan T.C.Saglik Bakanhgi merkez teskilati
calisanlarini kapsamaktadir. T.C.Saglik Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlarinin
orgute baglihk dizeylerini etkilemede liderlik tlrlerinden hizmetkar liderlik ve otantik
liderlik davraniglarinin incelemesi yapilmistir. Bu c¢alisma ile her iki liderlik
davraniglarindan hangisinin saglik hizmetinde daha etkin ve motive edici oldugu
belirlenebilmektedir. Bununla birlikte hizmeti sunan is goérenlerin bagl olduklari
kurumu kendi i¢ dinyalarinda nasil goérdikleri ve degerlendirdikleri gorilmustir. Bu
durum lidere ve kurum yodneticilerine ©6nemli degerlendirme yapma firsati
sunmaktadir. Bu calisma ile bundan sonraki ¢alismalara da faydali olunabilecegi

asikardir.

Tez galismamda bana yol gdsteren ve destegini esirgemeyen danismanim
sayin Doc¢.Dr. Mustafa Zahit SERARSLAN hocama, Enstiti Mudurimiz, Bolim
Bagkanimiz sayin Prof.Dr. izzet GUMUS hocama, Prof.Dr. B.Aykut ARIKAN hocama
ve Dr.Ogr. Uyesi Necati KALKAN hocama gok tesekkiir eder; saygi ve sevgilerimi
sunarim. Desteklerini esirgemeyen, her asamada yanimda olan sevgili arkadaglarim
Sayin Erkin ARTANTAS ve Esra SiPAHI'ye ¢ok tesekkiir ederim.

Ayrica bu galismada bana her asamada yardimci olan T.C.Saglik Bakanligi

merkez tegkilatinda gorev yapanlara sukranlarimi sunarim.
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GiRiS

Davis ve Newstrom (1989) tarafindan orgutsel baghhigin tanimi, is gorenle
orgatan Kisiliginin érgut kultdrt tabaninda bulusup ahenk icinde galisanin 6rgatin
bir parcasi olma konusundaki istegi ile gayreti seklinde yapilmaktadirt. Northcraft
ve Neale (1990) ise orgitsel baghhgr bireyin kendi 6zlyle bir érgiut arasinda

sagladigi uyum ve birliktelik seklinde tanimlamaktadir?

Cook (2008) tarafindan drgutsel baglilik, is goérenin verimliliginin artmasiyla,
is gorenin performansinin pozitif yonde etkilendigi; is gorenin isten sogumasini,
isten ayrilmasini ve ise devamsizligini engelledigi belirtiimektedirs. Oyle ki
Buchanan (1974) tarafindan, bagllik agiklanirken ¢alisaninin érgut ile bitinlugu, isi
benimsemesi ve sadakat faktorleri lGzerine vurgu yapilarak o6rgltsel baglihgin

bunlarin tamamindan olustugu ileri stralir?,

Bireyin o6rgut ile kurdugu bagin gucl, bireyin amaglarinin zamanla dérguttin
amaglari ile gakistigi ve birbirine uyumlu hal aldigi stireg, ¢alisanin énlne ¢ikan cazip
is tekliflerine karsin galigsanin érgutte kalma arzusu, kisinin ¢alistigi kurum igin tasidigi
duygularin toplami ve bireyin drgut ile olan psikolojik bagliiginin temeli érgitsel
bagliliktirs,8,7.

GUnUmuzde otantik lider ihtiyaci, isletme sahiplerinin igletmelerinin,
¢alisanlarinsa kendi baslarinda bulunan liderlerinde gérmek istedikleri glven,
dogruluk, durastlik, proaktif ve ahlaki degerler sahibi olma 6zelliklerinden meydana
gelmistir. is goérenlerin dikkatlerinin ve ilgilerinin iglerine ve sorumluluklarina
yonelmesi onlarin sorunlarinin ¢ézilmesiyle mimkindir. is gdrenlerin olumlu geri

donugleri, calisanlarin aileden biri seklinde goérulmesi, onlara deger verilmesi ve

1 Keith Davis W. and John Newstrom, Human Behavior at Work, Organizational Behavior. New York:
Eight Edition, McGraw Hill Book Company, 1989, s.179.

2 B. Gregory Northcraft and A. Margaret Neale, Organizational Behavior Management Challege. USA:
The Dryden Press, 1990, s.464.

3 Sarah Cook, The Essential Guide to Employee Engagement: Better Business Performance
Through Staff Satisfaction, Kogan Page Limited, London, 2008, s.160.

4 Bruce Buchanan, "Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterly, 1974, 19, s.533.

5 DT Hall, Schneider B, and Nygren HT, "Personal Factors in Organizational Identification”,
Administrative Science Quarterly, 1970, 15: s.176.

6 Charles O'reilly and Jennifer Chatman, "Organizational Commitment And Psychological Attachment:
The Effect of Compliance, Identification And Internalization On Prosocial Behavior", Journal of Applied
Psychology, 1986, 71(3), s.497.

7 J. Natalie Allen and P. John Meyer, "Organizational Socialization Tactics: A Longitudinal Analysis of
Links To Newcomers’ Commitment And Role Orientation", Academy Of Management Journal, 1990,
33(4), s.848.



onlarin Uretim sirecine dahil edilmesi 6rgut yonetimi tarafindan yapilan bu tir
uygulamalarla saglanacaktir. Calisanlar ile érgutin arasinda duygusal bir bagin

olusmasi bu tiir muamelelerle mimkindurS.

Gardner ve arkadaslari (2005) tarafindan otantiklik, bir bireyin kisisel tecriibeleri
(degerleri, dusutnceleri, tutkulari ve inanclarl) ve davranislarinin gergekte ne
disundyor ve neye inaniyorsa bu yonde olmasi seklinde ifade edilir®. Kernis (2003)
ise otantikligi, bir kisinin glnlik faaliyetlerinde kendi dogrulariyla davranmasi olarak

tanimlamaktadir®.

Otantik liderlik, yeni bir alan olup, degerleri ile uygulamalarinin arasinda
bulunan tutarlihk, bireyin kendi arti ve eksilerini bilip 6z farkindalik gibi pek ¢ok
Ozellikleriyle s6z konusu talep ve istekleri karsilamak suretiyle icinde bulundugu

orgiite katma deger saglamasidirt?,

Luthans ve Avolio (2003) tarafindan otantik liderlik, pozitif liderlik yetenekleri ve
gelismis 6rgit kavraminin bir araya geldigi bir stire¢ seklinde tanimlanir. Luthans ve
Avolio (2003), liderlerde ve izleyenlerde pozitif davraniglarla neticelenen hayli
gelismis bir érgut yapisinin birey gelisimini pozitif olarak arttirmak ve daha fazla

farkindalik yaratma konusunda gerekli oldugunu belirtir'?.

Avolio ve arkadaslari (2004) tarafindan otantik lider; kendi davraniglarinin,
dusuncelerinin ve digerlerinin nasil algiladidinin bilincinde olan, kendisi ve digerlerinin
degerlerinin, ahlaki bakis acilarinin, bilgilerinin ve gugli yonlerinin farkinda olan;
icerisinde bulundugu ortami bilen, kendisine guveni ve umudu olan, iyimser ve

sorunlari gabuk bertaraf edebilen ahlaki birey seklinde tanimlanmigtir®3,

8 Yusuf Iskin ve Erdogan Kaygin, "Otantik Liderlik Anlayisinin Orgiitsel Bagllik ve Orgiitsel
Yabancilagmayla lliskisi: Mobilya Sektériinde Bir Aragtirma", Bartin Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 2016,
7(14), s.620.

9 L. William Gardner, J. Bruce Avolio, Fred Luthans, Douglas May R. and Fred Walumbwa, "Can You
See the Real Me? A Self-Based Model of Authentic Leader and Follower Development”, The Leadership
Quarterly, 2005, 16, s.344.

10 Michael H. Kernis, “Toward a Conceptualization of Optimal Self-Esteem”, Psychological Inquiry, XIV,
1, 2003, 1-26, s.13.

11 0. Fred, Walumbwa Avolio B.J., Gardner W.L., Wernsing T.S., and Peterson, S.J., “Authentic
Leadership: Development and Validation of A Theory-Based Measure”, Journal of Management, 2008,
34, 1, 5.90.

12 Fred Luthans, Bruce Avolio, Authentic Leadership: A Positive Development Approach, San
BerrettKoehler, Francisco, 2003, s.122.

13 Bruce Avolio, Luthans Fred, Walumbwa, O.Fred, Authentic leadership: TheoryBuilding for Veritable
Sustained Performance, Working paper, Gallup Leadership Institute, University of Nebraska, Lincoln,
2004.



Shamir ve Eliam (2005) otantik liderligin gelisimiyle alakali c¢alismalarda
bulunmusglardir. Otantiklikle alakali yapmis olduklari tanimlarda sézlik anlami olan

“gerceklik, orijinal olma ve sahte olmayan” kelimeleri temel alinmigtir!4.

Bu arastirmadaki diger bir degisken konumundaki hizmetkar liderlikse,
insanlarin gelistiriimesi temel islevi olan kurumlarin yonetiminde kullanilabilen bir

liderlik yaklagimidir.

Matteson and Irving (2006) tarafindan, hizmetkar liderlerce bilhassa kisisel
cikarlarindan  evvel takipgilerin  ihtiyaglarinin  goérilmesine  odaklanildigi
belirtiimektedir. Onun donustiricu liderlik gibi etik dederleri Gnemseyen dider liderlik

modellerinden ayrilmasi konusunda da bu 6zelligi 6nemlidir®.

Koshal (2005) tarafindan hizmetkar liderligin liderlerden calisanlara hizmet
eden olmayi, aldiklarindan daha cok vermeyi ve kendi ihtiyaclarindan daha fazla

¢alisanlarin ihtiyaglarina hizmet eden bireyler olmalarini bekledigi belirtilir.

Luithans ve arkadaslari (2003) tarafindan hizmetkar liderlerin makam ve kigisel
glice dayali sekilde degil, hizmet etme istegiyle ¢calisma ve énderlik etme konusunda

gudilendikleri ifade edilir®®.

Hardin (2003) tarafindan, hizmetkar liderlikte ylksek bireysel blylime
arzusunun ve okulu gelistirmenin 6rgit icindeki bitln diger ihtiyacglarin tzerinde
oncelikli sekilde yer aldigi belirtilir. Ogretim giininiin gogunun énemsiz seyler ile
gegciriimesi, bencilligin kabul edildigi bir ¢evreden ziyade insanlarin vermek igin
gonulll oldugu bir cevrenin olusturulmasiyla engellenip daha ¢ok istenen egitimsel

konularla ugrasma konusunda gaba harcanir'’.

Blanchard ve Hodges (2003) tarafindan, takipgilerinin gelisimi konusuna oncelik

veren hizmetkar liderin, pozisyonunda gegici oldugunu bildigi, kendisinden sonra

14 Boas Shamir, Eilam Galit. "What's Your Story? A Life Stories Approach To Authentic Leadership
Development”, The Leadership Quarterly, 2005, 16: 395-417.

15 Jeffrey Matteson, , Irving Justin, "Servant versus Self-Sacrificial Leadership: A Behavioral Comparison
of Two Follow-Oriented Leadership Theories", International Journal Of Leadership Studies, 2006, 36-
51.

16 Luthans vd., a.g.e., s.122.

17 Fred Hardin, “Impacting Texas Public Schools Through a Student Servant Leader Model: A Case
Study”, Dissertation Abstracts International, 2003, 64(3): 303-365.
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gbrevi 6zveri ile ydnetmesi amaciyla yerine gelecek lideri yetistirmeye calistigi

belirtilirt.

PROBLEM DURUMU

Bu tezin ana problemi; Saglik Bakanhdi merkez teskilati ¢alisanlarinin
orgutsel bagliliklarini, hizmetkar liderlik ile otantik liderlige bakis acilariyla
degerlendirerek, calisanlarin érgltsel baglhhdini hangi seviyede ve ne sekilde

etkiledigini tespit etmektir.

Bu tezin alt problemlerinde ise, hizmetkar liderlik ve otantik liderlik
davraniglarinin c¢alisanlarin orgutsel bagliiga olan etkilerini ayri ayri tespiti ile
demografik 6zelliklerin bu ¢ degiskeni hangi seviyede ve ne sekilde etkiledigi

ortaya konulmaya c¢alisilacaktir.

TEZIN AMACI

Liderlerin davraniglari, érgutlerde bulunan gok sayida farkh degiskenin yaninda
¢alisanlarin o6rgutlerine olan baghliklarina direkt olarak etki eden en &nemli
unsurlardandir. Calisanlarin islerine odaklanmalarini ve kurumlari ile aralarindaki

orgutsel bagin kurulmasini liderlerin olumlu uygulamalari saglamaktadir.

Bu tez galismasinda, Saglk Bakanhdi merkez teskilati ¢galisanlarinin otantik ve
hizmetkar liderlik davraniglarinin érgutsel bagliliklarina etkisinin incelenmesi ve bu

etkilerin hangi dizeyde oldugunun belirlenmesi amaglanmigtir.

Bu tespitler sonucunda her iki liderlik davranigi da bakanhk caliganlariyla
yapilan anket ile dlgulerek, hangi liderlik davraniginin daha yogun goruldugud, hangi
liderlik davraniginin kurumda verimliligi artiracagi vb. konularin incelenmesi, Saglk
Bakanligina ileriye donuk saglik ve insan kaynaklari politikalarinin belirlenmesinde ve
hedeflerinin gergeklesmesinde yol gosterici bir bakis acgisinin kazandirilacagi

dusunulmektedir.

18 Ken Blanchard, Hodges Phil, The Servant Leader, J. Countryman, Nashville, 2003.
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TEZIN ONEMI

Her kurum, calisaninin basarilarinin arttiriimasi icin makam ve kisisel guicin
etkili bir galisma ortaminin olusturulmasi amacini edinmig, bireysel bencilliklerini
bertaraf etmis, tutum ve davraniglari ile daha insan odakli, ¢alisanlar karsinda etkili
ve iyi bir model olabilmeyi basarmis liderlere ihtiyac duymaktadir. Calisana kurum
amagclarini benimsetmeyle birlikte, insanlara yardim etmeyi kendine yol se¢mis
liderler, calisanlarda sorumluluklarinin daha fazlasini yapma istegi uyandirarak
onlarin érgitsel baghliklarini arttirabilecektir. Calisanlarin kuruma olan bagliliklarinin
hizmetkar ve otantik liderlik davraniglari olan yoneticiler ile arttirilabilecegi, bunun
sonucunda da kurum verimliliginin olumlu etkilenecegi ve Ulkenin saglik politikalarinin
belirlenmesinde dnemli yer tutan yonetim kadrosuna da yol gosterici bir bakis agisi

kazandirilacagi dusunulmektedir. Bu baglamda galisma 6nem arz etmektedir.

Bu calismanin haricinde, otantik ve hizmetkar liderlik ile érgutsel baghhigin
arasinda bulunan iligkinin incelendigi farkli bir calisma literattirde rastlaniimamistir.
Bununla bu calismanin éneminin arttig1 gibi bir kisit seklinde de goériimektedir.
Bundan dolayi bu arastirma, konu ile alakali farkh érneklem gruplari iginde gesitli
zamanlarda calismalarin yapilmasi hususunda 6ncli olacaktir. Bu arastirmanin
ardindan benzer konuda calisma yapacak arastirmacilarin, kapsam genisligi ¢esitli
orneklem kitlelerinde arastirma yaparak saglamasinin hizmetkar/otantik liderlikle

orgitsel bagliigin arasinda bulunan iligkinin daha iyi anlasiimasinda faydasi olacaktir.



BiRINCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgitsel baglihgin ne oldugu konusunda tiirlii tanimlamalar yapilmistir. Bunca
tanim gokluguna ragmen, tim tanimlarin birlestigi bir ortak eksen vardir: “Kisilerin tye

olduklari bir 6rgltte kalma istegi, iradesi ve ayni zamanda bu yondeki cabalaridirt®.”

Orgltler gelisen yepyeni teknolojiler ve giderek daha da kiiresellesen diinyanin
yeni duzenine uyum gostermekte, genel olarak, zorlanirlar. Bu sorun da giderek
derinlesmis bulunmaktadir. Bu durumda da orgutler veya isletmeler, ortaya ¢ikan
yeniliklere c¢ok suratli bicimde uyum gosterebilen ve cikar hesabi yapmaksizin
duygusal olarak orglite baglihk gosteren personellerle c¢alisma iradesi
sergilemektedirler. Bu genel durum gercevesinde de orgutler s6zu edilen dlslnce ve
nitelikteki personellerini desteklemektedir. Bu da personellerin érglte olan bagliligini

artirmaktadir®.

Personelin érgite baghliginin gergeklestiriimesi sireci gu¢ olan bir meseledir;
¢unk( érgutlerin, kendi binyelerine ve gikarlarina uygun Kisileri bulup bdylece isabetli
kadro kurmalari gercekten de zorlu ve epeyce uzun bir zaman gerektirir. Orgutlerin
burada s6zi edilen etmenleri siurekli bir bigimde karsilamalari olasi degildir; bunun
yaninda bazi durumlarda da s6zl edilen bu etmenleri kargilikli olarak olusturan érguit
ve personel iligkilerinin olasiliklar arasinda oldugu goézlemlenmigtir. Bu kosullar
gergevesinde bicimlenmis durumlara bagh olarak érgitlerdeki personelin drgitsel

bagliliklarinin olup olmadig1 yorumu yapilabilir olmaktadir.

Var olan butun érguatlerin her birinin amagladiklari bagariyi gerceklestirebilmeleri
icin, oncesinde sahip olunmasi icap eden en Onemli Ozellik insan glicu ve
sermayesidir. Bu baglamda caligsanlarin 6rgltlerine sagladiklar yararlar kadar,
bundan da fazla olarak érgite bagh olup olmadiklari meselesi 6nem arz eder. S6zl
edilen orgltsel bagliik da, orgutle personelin arasinda yeni igbirliklerinin
gerceklesmesi ve sadakatin yiiksek olmasi yoluyla meydana gelir. Orgiitsel baglilk

derken kast edilen boyle bir suregle elde edilen olgu olmaktadir.

19 Cook, a.g.e., s.155.

20 A, Sometch, Drach Zavahy A., "Exploring Organizational Citizenship Behaviour From An
Organizational Perspective: The Relationship Between Organizational Learning and Organizational
Citizenship Behaviour", Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2004, 77, s.34.
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Orgitsel baglihgin belirlenmesi istendiginde su sekilde bir tanima ulagilabilir:
“Kisinin, icinde bulundugu 6rgite, onu 6rgatin hedef ve degerlerini benimseyerek ve
bu konularda gaba gostererek ve ayni zamanda oOrgutte kalma istegi duyarak
¢alismaya devam etmesidir.” Bu agidan bakildiginda goérulir ki, érgutsel baglilik,
bireyin icinde yer aldigi 6rgute karsi yogun olarak hissettigi psikolojik bir ait olma
duygu olmaktadir?t, Orglitsel baglilik, kisinin organizasyonda istek duyarak
calismasini mimkin kilan etkenler icinde sayilir??. Orglitsel bagllik Kanter (1968)e
gore, kisinin bir olusum veya eyleme baglanmasini gergeklestiren bir stirectir ve bdyle

tanimlanir®.

Orgltsel bagllik, personelin icinde bulundugu érgite duydugu baghligin disa
vurumu yahut gozlenebilir gostergesi diye degerlendirilir. Ve bu baghlik degisen
diinya dizeni ¢cercevesinde buylk 6nem kazanmis olup bu bakimdan ilgili personelin
orgute bagliliklarinin élgtlmesinin amaclandigi cok sayida ¢alisma gercgeklestirilmistir.
Bu turden arastirmalar buglin de sdrdartlmektedir. Bagliik kavraminin orgutsel
bazda buyuk bir énem arz etmesinde temel etken f‘insan’ 6gesidir. Tahmin
edilebilecegi lizere, her insan cesitli intiyaclara ve énceliklere sahiptir. iste bu ihtiyag
ve Oncelik durumlarinin dikkate alinmasiyla kigilerin denetlenebilecegi, boylece de
personelin kendisini bulundugu 6rgitte mutlu hissedebilecegi ve o 6érgitte ¢alismayi
surdurebilecegi 6ngorulmektedir ve bu amaclanmaktadir. Bu amaca giden yolda
birincil konumda 6rgutsel baghlik gelir; ancak, her bir personel farkl érgutsel baghlik

seviyesi gostermektedir?*.

1.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

GCagimizda, o6zellikle basta gelismis Ulkelerde olmak Uzere, dinyanin her
noktasindaki Ulkede yer alan firmalarda insan etkeni artik siradan bir Gretim 6gesi
olmaktan ¢ikmis; aksine o, diger Uretim Ogelerini ydneten, ayni zamanda yeni fikirler

ortaya koyan, yenilikgi, yaratici ve rekabet saglayici ¢ok degerli bir 6ge diye

21 W. Lyman Porter, R. M. Steers, R.T. Mowday and P. V. Boulian, "Organizational commitment, job
satisfaction and turnover among psychiatric technicians”, Journal of Applied Psychology, 1974, 59,
S.611.

22 ], Edwin Boezeman, Ellemers, Naomi, "Volunteering for Charity: Pride, Respect, and the Commitment
of Volunteers", Journal of Applied Psychology, 2007, 92(3), s.774.

23 R. Moss Kanter, "Commitment and Social Organizations: Commitment and Social Organization: A
Study of Commitment Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, 1968,
33(4), s.502.

24 Hatice Gigll, Turizm Sektériinde Durumsal Faktérierin Orgiitsel Bagliik Uzerindeki Etkisi.
Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2006, s.54.
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yorumlanip tanimlanir olmustur. Butin bunlarin sonucu olarak, insan kaynaginin

orgute bagimli kiinmasinin ne derece 6nemli bir mesela oldugu anlasiimaktadir?®.

Cunku orgut icin ¢ok iyi secilmis ve yetistiriimis olsalar bile galisanlarin varligi
ve onlara ¢agdas ve etkili donatim saglanmis olmasi, islerin nicelikge ve nitelikge ¢cok
iyi yapilmasi ve ustln bir performans gergeklestiriimesi anlamina gelmemektedir. Bu
konuda asil belirleyici olan personelin isinde yeterli nicelikte ve nitelikte Uretim icin
motive edilmis olmasi halidir. Yaraticilik ve yenilik yonlerinden zayif, drgute baglihgi
dusuk seviyedeki calisanlarin meydana getirdigi bir 6rgltte basari ¢cok zor ve
gerceklestiriimesi imkansiz bir hedef olmaktadir?®. Bu gergeklerin konu ve arastirma
alani yapildidi ¢cok sayidaki akademik arastirma orgutler agisindan is goérenlerin
orgutsel bagliliklarinin artirlmasinin ne derece 6nemli oldugu vurgulanmigstir. Aksine
olarak da orgutsel baghhgr disik olan is gérenlerin meydana getirdigi bir 6rgutte

basarinin miimkin olmadigi vurgulanmistir?’.

Calisanlarin ise iligkin olarak gosterdikleri birtakim davraniglarin, onlarin
orgitsel baghliklarini anlamlandirma da ¢ok degerli birtakim saptama ve isaretler
barindirdig1 dusindimustir. Yiksek dizeyde érgitsel baglilik seviyesine sahip olan
¢alisanlar érgitiin amag¢ ve degerlerine ¢ok kuvvetli olarak inanmaktadirlar ve ilgili
amaglarin istendik yonde ve siddette gerceklesmesi adina éngérilenin de étesinde
performans goésterebilmektedirler. Bu personel drgitte kalmada blyuk ve gugli bir
kararlilik sergiler?®. Ote yandan ise gecikme, devamsizlik yapma, isten ayrilma, isten
ayrilan personelin yerine yenilerinin alinmasi tiriinden arzu edilmeyen davraniglar
konularinda da yuksek érgutsel baglilik olgusunun engelleyici bir etkiye sahip oldugu

gorulmektedir.

Calisanlarda bulunan 6rgutsel baglilik dizeyinin distk veyahut da zayif oldugu
durumlardaysa verimlilik seviyesi veya bir bagka soylemle Urlin ve hizmet kalitesi
olumsuz yonde bundan etkilenmektedir. Sonugta c¢alisan personelin yaptigi isten
memnun olmasi ve drgut icindeki pozisyonundan ve halinden mutluluk duyuyor
durumda olmasi, mal veya hizmet Uretmenin kendisi kadar degerli bir 6ge olmaktadir.

Cunkl orgutsel baglilik denilen olgu, érgutlerin verimli ¢calismasini saglar. Onlarin

%5 |smail Bakan, Orgiitsel Stratejilerin Temeli, Orgiitsel Baglilik, Kavram, Kuram, Sebep ve
Sonuglar, Gazi Kitabevi Yayinlari, istanbul, 2011 s,40-41.

26 Mehmet Ince ve Hasan Giil, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitabevi,
Konya, 2005, s.1.

27 Nihat Kaya ve Segil Selguk, "Bireysel Basari Gldusl Organizasyonel Bagliligi Nasil Etkiler?", Dogus
Universitesi Dergisi, 2007, 8(2), s.176.

28 Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayinevi, Ankara, 2014, s.3.
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hedeflere ulasmasi anlaminda ilgili tim dinamiklere dogrudan etki edip onlari belirler.
Bu demektir ki 6rglUtsel bagllik érglat basarisi icin cok édnemlidir. Goruldugu Uzere,
orgitsel baghhgi olan ve buna ylksek seviyede sahip personel hem verimli, hem ¢ok
daha fazla sorumluluk sahibi, yaratici, yenilik¢i kisi olmak i¢in ¢abalamakta ve bu
anlamda orgutin amag ve de@erlerine gucll bir bicimde baglanmaktadir. Yine bu
anlamda onlar orgutteki emir ve beklentilere gonulden uyum gostermekte, orgut icin
sorun kaynaglr olmak vyerine, sorunlara ¢6zim kaynadl olmayi bir bigcimde

secmektedirler.

Orgitsel baglihgin gerceklestiriimesi, 6rgitin kendi icindeki etkinlik ve
verimliligin artirilmasi anlaminda etkileyici ve belirleyici bir etmen olmaktadir. Birgok
arastirmanin sundugu verilere bakildiginda, bir 6rgutiin amacinin, degisen is ve g¢evre
sartlarinda calisanlarinda orgitsel baghlik olusturabildigi gozlemlenmistir?®. Clnki
orgut amaglariyla uyumlu etkili etkinliklerin strekliligi, calisanlarin kendi iginden
duyduklan 6rgut adina bir seyler yapma egiliminde olmak gergegdi ile bir baska

sOylemle orglitsel baglilik denilen olguyla ancak olasi durumdadir®.

1.2. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Her o6rglt yazil veya sbzel bir kurulus amacina veya felsefesine sahip
olmaktadir. Orgitiin tim etkinliklerinde, caliganlarinin davraniglarini yénlendirip
bicimlendiren amag veya felsefede ifadesini bulan misyonudur. Ki bu misyon, her bir
orgutin kendi degerine gore meydana getirilmistir. Bu anlamda misyon demek, o
orgatin en 6nemli var olus gerekgesidir ve ayni zamanda sz konusu 6rgatin stratejik
amaglarini hangi yol ve yontemlerle gergeklestirecedi hususundaki cerceveyi de gizen

o6ge demektirs:.

Her bir 6rgutte oldugu gibi, dogdal olarak, saglik érgutlerinde de s6zi edilen
stratejik hedeflerle beraber o6rgut icin s6z konusu olan amaglarin timadnu
gercgeklestirme ve boylece surekliligi temin adina ¢alisanlarin érgutsel baghhk seviye
ve siddeti gok blyiik deger ifade etmektedir. Orgitsel bagliik seviye ve siddeti

yuksek derecedeki 6rgutler kendi amaglarini gergeklestirmede de ¢ok basarilidirlar.

2 nce ve Gill, a.g.e., s.15.
30 Balay, a.g.e., s.17. ) )
31 Omer Dinger, Stratejik Yénetim ve Isletme Politikasi, Istanbul, 1992, s.51.
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Asagida verilen Tablo 1'de orgutsel baglhhgin seviye ve siddeti; U¢ esas

kategoride galisanlar ile kurum bakimindan s6z konusu olabilecek olumlu ve olumsuz

sonuglari 6zet biciminde sunmaktadir.

Tablo-1 Baglilik Dizeylerinin Olasi Sonuglari®?

CALISAN ORGUT
OLUMLU OLUMSUZ OLUMLU OLUMSUZ
-Bireysel -Mesleki gelisimde | -Zaran simirlayarak, -Yiiksek oranda is
varaticilik, vavaslik morali arttirarak ve devri, 1se gec kalma.
dzginlik ve -Dedikodu sonu yveniden 1se alimlarla, | iste kalmada
venilik olusumu artan kisisel 13 devrinin isteksizlik, Srgiite
-Insan maliyetler gerceklesmest ve sadakatsizlik, diisiik
DUSUK kaynaklarinin -Calisamn drgiit ditsiik ve yikici 15 kalites1, drgiite
DUZEYDE etkin kullanim amaclarim performansin kars1 vasal olmavan
ORGUTSEL zedeleyecek olas1 engellenmesi faaliyetler, rol
BAGLILIK ayrilma, thrac veva | -Calisanlarin modeline zarar
caba harcamama soylentileriyle verme, ¢alisan
hatalarin ortaya iizerinde sinarl
rikmasi ve drgiite kontrol,
vararli olmasi
-Ait olma, -Olas1 sirl -Artan calisan -Calismanin rol iistii
sadakat, giiven, kariyer gelisme ve | kidenu, smurli isten ve vatandaslik
etkin olma ilerleme firsatlarn ayrilma istegi, sturly | davramislarinin
duygularinin -Orgut ve calisan 15 devri, yiksek 13 simrlanmasi
ORTA gelismes: arasimnda kolay tatmim -Calisanlann érgiitsel
DUZEYDE -Orgiitten farkls olmayan vzlasma taleplerle 15 disi
ORGUTSEL | kimligin talepleri
BAGLILIK | korunmasi dengelememe
-Yaraticilikta thtimali
kisisel -Orgiitsel etkinlikte
bagimsizlik olas1 diigiis
olmasi
-Bireysel beklent: | -Bireysel gelisme, -Giivenli ve dengeli -Insan kaynaklarinin
ve meslek varaticilik 15 giicii olusumu verinde
gelisimi firsatlarimin -Daha vitksek tiretim | kullanilmamasi
karsilama bogulmas: icin calisanin orgiitiin | -Orgiitsel esnelklik,
-Davranislarn -Calisanlar taleplerini kabul venilik ve uyum
YUKSEK drgiit tarafindan tarafindan degisime | etmest eksikligs
DUZEYDE gdillendirilmesi | karsi direng -Orgiitsel amaclarin -Gegmis politika ve
ORGUTSEL | -Calisanm is gosterilmes: karsilanmasi siire¢lere tam giiven
BAGLILIK | yapma tutkusu -Sosyal ve aile -Yiksek performans -Orgut adina yasa dist
iliskilerinde stres ve etik olmayan
yasanmasi davranislarin ortaya
-Orgiit disa cikmasi
organizasyonlar
1cin siarls zaman
Ve enefji
-Arkadas
iliskilerinde
zayiflama

32 Kamil Yagcil, “Meyer- Allen Orgiitsel Baglihk Modeli Yaklagimiyla Otel isletmelerde isgéren Orgiitsel
Baglilik Duzeylerinin Olgulmesine Yonelik Bir Arastirma”, DEU SBE Dergisi, 2007, 9(3), s.120.
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1.2.1. Diisiik Dizeyde Baghhk

Dusuk duzeyli bir orgutsel baghlik icinde bulunan 6rgit ¢calisani, kendini 6rglte
baglayan dederler konusundan duyarsizdir. Dolayisiyla érgute karsi hal ve tutumlari
olumsuz niteliktedir. Kendisini orada tutan sey yalnizca orada bulunmak
zorunlulugudur. Daha iyi ve gekici kosullarin s6z konusu oldugu yeni teklif ve durumlar
karsisina c¢iktiginda su anki 6rgutind kolaylikla terk edecektir. Béyle bir sonuca her
an hazir durumdadir. Béyle bir durum o6rgut icin olumsuzluk ifade etmekle beraber
ayni zamanda bazi olumlu sonuglari da iginde saklamaktadir. Dislk baglilik seviye
ve siddetine sahip olan bir ¢alisanin farkh is imkanlari yoluyla 6rgltten ayrilmasi
demek, ayni zamanda oOrgutin c¢alisanin verimsizliginden ve asiri sekilde yaptigi

devamsizligindan kurtulmasi demektir.

Ayni zamanda diger ¢alisanlar ile arasinda gelisen olumsuz iliski ve bunun yol
actigi olumsuz ortamin ortadan kalkmasi demektir. Bu noktada daha ¢ok olumsuz
sonuglar goéz 6nlne alinir. Sudrekli yikselen devamsizlik, devamli degistiriimek
zorunda kalinan personel, maliyetlerin artmasi, Uretilen mal veyahut hizmetin azalip
yavaglamasi, 6rgitlin bagska érgutlere gére olumsuz bir kimlik ve gériinti kazanmasi
bu olumsuz durumlara érnek olarak gosterilebilir. Ozverili bir galismayi zorunlu kilan
saghk érgitlerinde bu olumsuz sonuglar ézellikle insan ve toplum sagligi s6z konusu
oldugundan burada ciddi sorunlar yaratir. Calisanin bir devamsizlik durumu, isine
karsl en kuglUk ciddiyetsizlik hali olusacak bir hata, hizmet alan kisi veya kisilerde
telafisi mimkin olmayacak hatalar veya hasarlar yaratabilecegi gibi, daha da ileri
olarak, o kimsenin hayatinin son bulmasina sebep olabilecek derin sorun ve sonuglar
olusturabilecektir. Kalici bir olumsuz durum veyahut da sonucu 6lim olmus bir olay
gercgeklestiginde, o orgut igin gok uzun sure igin gegerli olabilecek bir imaj kaybi veya
imaj zedelenmesi sonucu dogacaktir®®. Bu ayni zamanda o birimde galisan personel
icin psikolojik baski olusturacaktir. Ayni zamanda onlarin verimini de dogrudan ve
olumsuz yonde etkileyecektir. Bu demek olabilir ki s6z konusu olan hizmetleri
vermekle goérevli bulunan saghk 6rgatd, bu goérevini uzun yillar boyunca tam ve

mukemmel olarak gerceklestirmekten uzak kalabilecektir.

Orgiit baghligr diisiik personelin, amaglanmamis da olsa, orgiite sagladigi en
onemli yararlardan biri de, érgatin ¢alisanini izlemesi yoluyla, sistemde uzun zaman

icinde fark edilemeyecek hatalarin gérilmesini saglamasidir. llgili calisanlarin

% Balay, a.g.e., s.19.
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dikkatsizligi ve 6zverisizligi sonucu birden ve beklenmedik bir anda ortaya ¢ikabilecek
bir sorun, bu slrecte ortaya ¢ikar ve tedbirleri de alinir. Bu siregte gdzlemlenen
kUgucuk bir hata, bir ipucu olarak ele alinacak, bir refleks gosterilmesi yoluyla érgitce

yok edilmis olacaktir®*,

1.2.2. Orta Duzeyde Baghlik

Orta dizey seviyedeki bir orgutsel baglihk demek, calisanin tecriibe ve
deneyiminin glglid oldugu, ancak buna karsilik érgit ile arasindaki uyum ve orgutsel
baghligin tam olmadidi bir baglilik seviyesi ve durumudur. Béyle bir sureg iginde
personel kendi duslnceleri ile érgutin amaglari arasinda sikismakta ve sistemin
kendilerini bdylece sifirdan bicimlendirmesine karsi durmaktadirlar. Sonugta personel
kendilerinden taviz olarak deg@erlendirdikleri birtakim eylemleri yapmamakta
direneceklerdir. Orta duzey bagliliktaki personel, érgutun degerlerini tamuyle degil de,
kismen kabullenir ve bdylece 6rgutun beklentilerini kargilarken, ayni zamanda Kigisel
degerlerini korumayi se¢gmektedirler. Bu psikolojik hava igindeki bir ¢alisan, érgutin
beklentilerini gerceklestirmesi icap ederken, kisisel degerlerini gdzetiyor olmasi ve bu
havanin meydana getirdigi kararsizligi yogun bigimde yasamasinin sonucu olarak,
orgitin isleyisinde bir aksama ve verimsizlik noktasi haline gelmektedir®®. Bu durumu
yasayan personel blylk oranda 6zellikle egitim seviyesi yuksek olanlardir. Clnku
onlar aldiklari saglik egitimi sayesinde ve yillarin bu alanda onlara getirdigi tecriibeyle
saghk hizmetlerinde yururlige konmus politikalari ve onlarin uygulanabilirligini

sorgularlar.

Goruldagu uzere personelin bireysel dusunceleri vardir ve o duslnceler ile
Orgutiin amaglar arasinda farkhlklar s6z konusudur. Saglk alaninda ortaya ¢ikan
birtakim olumsuz olaylar da personelin kendi dustincelerini destekleyici bir durum
meydana getirir. Bltlin bu genel hava ve durumlara karsin, bir saglik 6érgitindn temel
amaglarindan olan topluma saglk hizmeti sunmak goérevi hicbir zaman celigkiye
dugsllmeksizin ve de insanlarin gereksinim duydugu saglik hizmeti vatandasa
aksatilmaksizin ve kesintisiz verilir. Bu baglilik seviyesindeki personel, érgitlerinin en
onemli hedef kitlesi durumunda olurlar. Orgitsel baglihg: yiksek diizeyde olan
personele verilen itibar ve 6dillendirme gibi motive edici birtakim olumlu taltif ve ilgili

uygulamalar kesinlikle orta seviyede baghlik durumunda olan personele de

34 Oztiirk, a.g.e., s.14.
35 Levent Bayram, "Geleneksel performans dederleme yontemlerine yeni bir alternatif: 360 derece
performans degerleme", Sayistay Dergisi, 2005, 62, s.136.
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verilmelidir; ¢unkl s6z konusu ¢izginin 6rgitin nihai hedeflerinin  seviyesini
yukseltecek tarafina yakin bulundurulmasi iyi olur ve bu gereklidir. Boyle bir sonug
orgutun genel ¢ikarlarina uygun duger. Tabiidir ki orgutte nihai hedef en kaliteli saglik

hizmetini insanlara sunabilmektir®®.

1.2.3. Yuksek Diizeyde Baglilik

Yiksek diuzeydeki orgutsel baglilik anlayisi, personelin kendi bilinglilik durumu
ve arzusu gergevesinde iradesi ve istegi sonucu meydana gelmektedir. Bu durumdaki
personel, Gzerine duseni yapmakla kalmaz, ayni zamanda gerektiginde 6zveride
bulunmak suretiyle 6rgutu icin degisik yararlari gerceklestirir. Baghhgi yuksek seviye
durumundaki personelin meydana getirdigi 6rgutlerde, personel arasindaki igbirligi
yani sira, yonetimle de etkin ve surekli iletisiminin kurulmus olmasi s6z konusudur.
Bdyle bir 6rgit ortamindaki personel, kendi distnceleriyle drtlisen érgitliin amaglari
dogrultusunda, kendilerini pek ¢ok agidan tatmin edilmis ve is doyumuna ulasmis
kabul ederler. Bu personel, herhangi bir is arayisinda bulunmadiklari i¢in, érgite olan
baglliklarini, yuksek calisma veya is performansi ve kaliteli hizmet verme yollariyla
somut ve gézlemlenebilir kilacaklardir. Saglik hizmetleri alaninda érgitlerde beklenen

baghhk diizeyide bu sekilde olmasi beklenmektedir®’.

Orgitsel baghlik olgusunu yiiksek seviyede gerceklesmis olmasi érgiitlerin
kendisi icin de elbette yararli bir durumdur. S6z konusu yararlar séylece siralanmistir:
Yuksek verimlilik, kaliteli Uretim ve hizmet, etkin iletisim ve orgutsel sadakat. Butin
bunlarin yaninda, yiuksek dizeyde érgitsel bagliigin s6z konusu oldugu kurumlarda
olumsuz bir sonug olarak, 6rgutin yarari gozetilerek yapilan yasadigi ve etik
sayllamayacak birtakim davranislarin goérulebilmesidir. YUksek orgutsel baghlik
calisanlarda bdylece o6rgut degerlerini kendi bireysel degerlerinden daha Ustin
tutmanin degisik ve arzu edilmeyen sonuglariyla kargi karsiya da birakabilmektedir.
Bdyle bir durumda her ne kadar personel érgutinin degerlerini daha Ustte tutmus
oluyorsa da, nihai olarak, o6rgute zarar vermis olmaktadir. Bu noktada arzu edilense,

personelin yiksek orgitsel baghhgini yasa digi olan veya etik olmayan davraniglarla

gOstermesi degildir; farkl olarak, drgtt adina risk alma olarak tanimlanir ve yasal veya

etik formatli beklenir.

% QOztiirk, a.g.e., s.15.
87 Oztiirk, a.g.e., s.16.
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1.3. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMALARI

Orgiitsel baglilik siniflandirmalari farkli zamanlarda ve birgok bilim insanlarinin
yapmis oldugu calismalar sonucunda ortaya konulmustur. Literatirde ¢ok sayida
siniflandirmalar yapilmis olup, ¢alismanin bu kisminda da 6nemli kabul edilmis

olanlar 6zet olarak acgiklanacaktir.

1.3.1. Duygusal Baglilik

Meyer ve Allen (1993) tanimlamasi agisindan duygusal baglilk bir isletmede
galisan bireyin duygusal bir yap! ve yapilanma sonucu kendiliginden o igletmede
kalma istek ve dustincesinde olusudur. Kisinin boylece kendisini o 6rgitin asli pargasi
olarak degerlendirmesinden kaynakli bu duygu, orgutsel baglilik anlaminda c¢ok
degerlidir. Orgltsel baghlik baglaminda bdyle bir durum, drgiitte kalma istek ve bilinci
olarak personelin kendi istek ve iradesiyle olustugu icin, konunun tim o6geleri icinde

ve Orgltiin de kendi iginde en siddetli arzulanan bir durum olmaktadire,

Duygusal baglilik icindeki personel, érgitlerine gereksinim baglaminda degil de,
Ozellikle ve bizzat 6érgitiin yarari adina orada bulunma distncesindedirler. Bu
durumdaki personel, kendilerini gergcek anlamda o6rgltlerine adamis olduklarindan
bulunduklari érgitte de 6zellikle istenen calisan populasyonu kabul edilmiglerdir.
Duygusal bagllik igindeki personel, surekli veya her an i¢in 6zel yagsamlarindan bile
Ozveride bulunmaya hazirdirlar. Bu nitelikte olan personel her tirli sorumlulugu gérev

bilinciyle gerceklestirirler®®.

1.3.2. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baghlik personelin o6rgutle olan iligkileri Gzerine dusunmelerini
saglayan surece odaklanir. Bu ise bircok agidan, bireylerin kendi deger ve
amaglarinin  drgutun var olus gerekgeleriyle ne derece uyumlu oldugunu
degerlendirdikleri bigimindeki bir distince yapisi diye tanimlanabilir*®. Bireyin iginde
yer aldigi érgutiin amag ve degerlerine ictenlikle inanmasi, buna bagl olarak da

orgutteki varhigini sirdirmek istemesi ve yine 6rgut ¢ikarlari dogrultusunda daha ¢ok

38 Meyer P. John ve Allen J. Natalie, "Commitment to Organizations and Occupations: Extension and
Test of a Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied Psychology, 1993, 78, 538-551.

39 Oztiirk, a.g.e., $.26.

40 Dogan E. Senglil, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Hiberlink Yayinlari, istanbul, 2013, s.71.
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gayret gostermek istemesi seklinde belirlenecek davranig normlariyla tutumsal

bagllik diye adlandirilan olgu meydana gelmis olmaktadir.

Tutumsal baglilik olarak adlandirilan olgu bireyin galistigi 6rgutle olan iligkisinin
ve ona olan baglihginin belirlenmis kurallarin baglayicihgi gergevesinde olusmus pasif
bir sadakat degildir. Aksine o, 6rgutuin hedeflerine, misyonuna, vizyonuna, bagarisina
ve boylece de o6rgutiin timuyle varligina bilingli bir katki gerceklestirmeyi ve bu
amagla kendisinden bir seyler vermek yonindeki cok etkin ve belirleyici iligkiyi

tanimlamaktadir®®.

ilgili literatiirde tutumsal bagliiga dair yaklasimlar icinden Kanter, Etzioni,
O'reily ve Chatman ile Allen ve Meyer’in gelistirdigi 6rgttsel baglilik tasnifleri dikkat

cekmis ve lizerinde gokga durulmus durumdadir®?,

1.3.3. Devam Baghlig

Devam baghligr yaklasimi, personel durumundaki kisinin o6rgutinden
ayrilmasiyla meydana gelebilecek kayiplarin degerlendiriimesi olarak tanimlanabilir.
Calisan kimseler orgitleri igin gerceklestirdikleri yatirimlar Gzerinden kendilerini
orgute bagh hissederler. Buna gore tanimlamaya kalkildiginda, devam baglligi,
personelin galistiklar 6rgutte hizmette bulundugu sirece verdidi emek, gegcirdigi
zaman ve sarf etti§i caba ve butlin bunlar sonucunda elde ettikleri, kidem, terfi
imkanlari ve maddi kazanglarini 6rgltten ayrilma durumunda yitirecedi ve bu
kazanimlarinin baska orgutler kanaliyla telafi edilemeyecek durumda olmasi

disuncesinin kendilerinde bulunmasi halidir denilebilir3,

Bir bagska degerlendirme olarak da sunu kaydetmek gerekir: Devam baglligi
yalnizca personelin érgutte yitirecedi yatirimlar olarak da degerlendiriimemelidir. O,
personel icin ayni zamanda 0Orgutin degistiriimesi ¢ergevesinde 6rgitin bulundugu
lokasyondaki yasam standartlarinin kaybedilmesi, yasadigi kentin degistiriimesi,

iletisim halinde bulundugu ¢evrenin degistiriimesi gibi zincirleme etmenler yoluyla

41 Balay, a.g.e., s.22.

42 Fatma Tirkmen, Ortaokul Yoneticilerinin Hizmetkar Liderlik Davranislarinin Ogretmenlerin Orgiitsel
Bagliliklari Uzerindeki Etkisi (Sinop ili Ornegi), Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi,
Samsun, s.54, 2016. (Yayimlanmis Yuksek Lisans Tezi).

43 Yasin Boylu, Elbeyi Pelit ve Evren Gliger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Bagllik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma”, Finans Politik & Yorumlar Dergisi, 2007, 44(5), s.8.
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maddi ve mali ydbnden oldugu kadar, psikolojik agidan da ¢ok yonlu bir zarara muhatap

olaca@i duslincesidir.

1.3.4. Normatif Baghhk

Calisanlarin sadakat anlamindaki duygulari ve ahlaki degerleri demek onlarin
orgutlerindeki islerini sirdirme istek ve iradesi demektir. Bu istek de ¢alisanca bir
zorunluluk diye degerlendirilir. Duygusal baglilik icindeki bir ¢calisan kendi istek ve
iradesiyle, ¢calismak istiyorum ve 6rgutimia seviyorum, diye dasinip hissederken;
devam baghhginda bu defa yapmis oldugu emek ve yatirimi dikkate alarak kalmak
istemektedir; normatif baglihkta ise tamamen kalmaliyim duastincesinin egemen

kilind1g1 bir yapi algilanmaktadir®.

Normatif baglihgi gugli personel, orgutin kendilerine getirdigi firsatlar ve
iyiliklerden oturi artik inan¢g haline doénismis bir sadakat duygusuyla
davranmaktadirlar. Normatif bagliik bu baglamda calisanlarin kendi isleriyle ilgili
goérev ve sorumluluklarini nasil tanimlayip yorumladiklari konusunu da etkiler. Kisi
orgite olan sorumlulugunun deger ve dnemine inanmistir. Bu i¢ten inanis da onu
orgutinde kalmaya zorunlu kilar. Géruldaga Gzere, s6z konusu zorunluluk his ve
duslncesi cikar beklentisi icermemektedir. Tam aksine burada sz konusu olan
gergek, calisanin batindyle érgite karsi bir vefa duygusu iginde olmasidir. Bir baska
sdylemle, c¢alisanin bu érgltte kalmasinin dogru bir davranis olacagina ictenlikle
inanmasi gergevesinde meydana gelen bir baglihk olmaktadir. TUrkiye genelinde ise
hastanelerde istihdam edilmis durumda olan, Ozellikle ebe, hemsire ve doktor
calisanlarin galigsma sartlarinin agirlig1 sebebiyle istifa sayilarinda fazlalik s6z konusu
olmaktadir®®. Bu durum ise bize s6zl edilen personelin normatif baglilik seviyesinin

dusuk oldugu gercegini dugundurar.

1.3.5. Davranigsal Baghhk

Davranigsal baglilik denilen bu yaklasim, liderin etkili olma durumunu bireysel
birtakim Ozelliklerin degil, ancak davranig 6zelliklerinin belirledigini ileri surer. Liderlik
davraniglarinin egitim araciligiyla edinilebilecegi diguncesini kabul eder. Lider

durumundaki kisilerin, grubun édnceden belirlenmis olan amaglara ulasabilmesi adina

44 Oztiirk, a.g.e., s.27.
45 Ozturk, a.g.e., s.27.
6 Tiirkmen, a.g.e., 55.
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icap eden izleyenlerle arasindaki iletisim tiru, onlari gudileme sekli, grup baghligr,
grup Uyelerinin karar alma surecine ydénelik katkilari, emir verme bigim ve Uslubu,
toplantilari ydnetme bigimi, gruptaki kaynaklari kullanigh pozisyona sokma gibi

birtakim davraniglari ok 6nemli ve degerli kabul edilmigtir®’.

Davranigsal baglilik kuraminin gelistiriimesi konusunda yonetim bilimcilerin
yaptigi calismalar ¢ok onemlidir. Litaretlire bakildiginda saha arastirmalari ve
kuramsal calismalar goézlemlenmektedir. Bunlarin ¢ok belirgin ve degerli kabul
edilenleri®®:

e Ohio State Universitesinde gergeklestirilen ¢alismalar

e Michigan State Universitesinde gergeklestirilen ¢alismalar

e Blake ve Mauton’un Yonetsel Diyagram Modeli calismalari

e Mc Gregor®un X ve Y Kurami adli caligsmalari

S6zl edilen butin bu arastirmalarin en temel karakteristigi, liderlerin liderlik
davranis dzelliklerini olustururken iki hususa odaklanmalaridir. ilk olarak ise ve verilen
goéreve yonelme durumudur ve ikinci olarak da sahsa ydnelme durumudur. Tim bu
arastirma calismalarinin sonucunda farkl liderlik tarzlari ortaya konmus olmaktadir.
Bu ortaya cikmis liderlik tipolojilerinin ne derece ve nasil etkin olduklari ise arastirma
konusu haline getirilmistir. Bu konudaki davranigsal yaklasimlar, liderlik seyrinin idrak
edilmesine ¢cok 6nemli yararlar saglamistir. Ancak ayni zamanda birtakim ¢evre ve
ortam kosullarina yeterli degeri vermedikleri yéninde olan elestirilere muhatap

edilmiglerdir®,

Bircok kurulus ve birbirinden farklilik gdsteren birgok egitim kurumu degisik
yonlu arastirmalar gergeklestirmistir. Bu arastirmalarin sonucu olarak da temel
davranigsal yaklasim turlerini meydana c¢ikarmiglardir. Yapilan arastirmalar
araciligiyla ortaya cikariimis bulunan temel yaklagsimlar da birbirinin aynisi
durumundadir. Arastirmalar sonugta genel olarak belirlenebilmis iki turll liderlik

Uzerinde birlesmis durumdadirlar.

47 Asli Simsek, Duygusal Zekdnin, Ana-Baba Tutumunun ve Dogum Sirasinin Tercih Edilen Liderlik
Tarzina Etkisi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2006, s.12. (Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi).

48 Ayca Betill, Otantik Liderlik Davraniginin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghliga Etkisinin incelenmesi
Ve Otel i§letmelerinde Bir Aragtirma, T.C. Halig Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis(i, istanbul, 2016,
s.47. (Yayimlanmig Doktora Tezi).

49 Dilaver Tengilimoglu, "kamu ve 6zel sektor orgitlerinde liderlik davranisi 6zelliklerinin belirlenmesine
yonelik bir alan ¢alismas!", Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, s.4-5.
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Davranigsal bagllik olgusu, kigilerin gegcmige dayali deneyimleri ve kurumlariyla
uyum saglama yetenekleri gercevesinde ona kargi bagliik duyma siregleri ve
gercegine iliskindir. Davranigsal baglilik olgusu, kisilerin ¢alistiklari kurumda olusan
sorunlar baglaminda iste kalma sureleriyle ilgili olup bu durumlarda 6rgute baghlik
hissedip hissetmediklerine dairdir. Ayni zamanda bu sorunlarla nasil mucadele

ettiklerine iligkin bir durumdur®.

Davranissal baghlik dizeyleri yuksek kabul edilen personelin bu bagliliklari,
kurumun kendisinden daha c¢ok, faaliyetlerin timine odakli bagliliklari demek
olmaktadir. Dolayisiyla davranigsal baghlik dedigimiz olgu, isletmeden ¢ok, kisilerin
davraniglarina baghdir. Kisi bir davranisi gergeklestirmekte ve sonrasinda da birtakim
etkenler cercevesinde sirdiirdiigii bu davranisa baglilik gdstermektedir. ilerleyen
surecte de yine ayni davranis bi¢imini surdurdr ve bu yonde kendini hakli gikaran

tutumlar gelistirme yollarina basvurur®:,
1.3.6. Coklu Baghhk

Arastirmacilar o6rgitsel baghlik olgusunu, genel olarak, 6rglatin batindne
yonelik oldugu yonindeki algiya dayali olarak tasnif ederler. Coklu baghlik olgusuysa
orgutsel baghhgi diger iki baghhk tiriinden farkli diye tamimlar®2, Coklu baglilk
yaklagimi  bir kigice duyulan baghhigin aynen bir bagkasi tarafindan
duyulamayacagini, bunlarin birbirinden az veya c¢ok farkli olacaklarini vurgular.
Kisiler, drgutte yoneticilerine, is arkadaslarina ve iligkili bulunduklari topluluklara karsi
farkli baghlik olgulari gelistirebilecekleri gibi, ayni zamanda 6rgit disi 6geler olmalari
acisindan musteri, meslek odalari ve sendikalara karsisinda farkli baglilik seviyeleri
sergilerler. Bireyin, bu baglamda, 6rgutin farkli boyutlarina iliskin olarak hissettigi

baglihgin tamami, kendisinin érgiite karsi duydugu toplam baghligi tanimlar®,

50 Ayca, a.g.e., s.48.

51 Giiner Cél, Orgiitsel Bagliik Kavrami ve Benzer Kavramlarla lliskisi, Endiistri lliskileri ve Insan
Kaynaklari Dergisi, 2004, 4-11.

52 Balay, a.g.e., s.35.

53 Tlrkmen, a.g.e., s.59.
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1.4. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgitsel baghlik yaklagimlari lzerinde galismalar yapan bilim insanlari bu
alanda 6nemli gelismeler saglayarak, yapiimakta olan arastirmalara isik tutmaktadir.
Calismanin bu kisminda da dérgutsel baglilik yaklagimi Gzerinde ¢alismis dnde gelen

bilim insanlarina yer verilmistir.

1.4.1. Etzioni

Etzioni'nin (1961), baghlik ve uyum modeli de érgitsel baghlk olgusuna iliskin
olarak, tutumsal yaklasimlardan bir baskasi olmaktadir. Etzioni, érgit yapisinin temel
ogeleri arasinda uyumun varligi ve etkisinden s6z eder. Uyum bakimindan kuvvet ve
iligki tdrleri arasinda bulundugu kabul edilen baga odaklanilir®*. Organizasyonun elinde
bulundugu kabul edilen gti¢ ve yeftkilerin tlrleriyle Gyelerde de tg¢ baglilik tlri meydana
getirilmektedir®®:

e Ahlaki Baglilk: Ahlaki baglhk adi verilmis olan olgu, bireyin 0Orgutin
hedeflerini, degerlerini i¢sellestirmesi ve bdylece otoriteyle kendini 6zdeglestirmesi
sonucu olusur. Calisanlar toplum igin yararli birtakim hedefleri izlediklerinde
orgutlerine daha saglam ve siddetli baglilik duyarlar.

e Hesapgi Baglilik: Uyelerle 6rglt arasindaki degis-tokus iligkisine odaklidir. Bir
baska sodylemle, uyeler, 6rglute katkilar olclisinde elde edecekleri 6diller adina
bagllik hissi yasarlar.

e Yabancilastirici  Baglihk: Bireysel davranigin  kisitlandigi  hallerde
yabancilasgtirici baglihk olusur. Bu, orgute karsi olumsuz bir egilim demektir. Bu

durumda bir birey, psikolojik agidan érgite baglilik duymaz ama Uyeligini de surdurir.

Bunlardan da anlasiimaktadir ki organizasyonun astlar veya galisanlar tzerinde
uyguladigi yetki miktarindan, meydana gelen baglilik tiri etkilenmektedir. Oyle ki, s6z
konusu baglilik bu yolla azalip artma durumundadir®®.

1.4.2. Allen ve Meyer

Meyer ve Allen 1948 yilinda orgutsel baglilikla ilgili cok degerli galismalardan

5 Amitia Etzioni, A Comparative A[]alysisi of Cgmplex Organizations, Free Press, Glencoe IL, 1961.
5% Hakan Kog ve Melih Topaloglu, Isletmeciler Igin Yénetim Bilimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2012,
s.45.

56 Severin Hornung, "Alienation matters: Validity and utility of Etzioni’s theory of commitment in explaining
prosocial organizational behavior", Social Behavior and Personality, 2010, 38(8), 1081-1096.
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biri sayilan yapitlarinin esasini olusturmuslardir. Bu modelin duygusal baglilik,
devam baghligi ve Ggtinct boyut olarak normatif baglilik diye tasnif edilmesi olasidir.
Arastirmacilar tarafindan galismalarinda sire¢ boyunca; butliin seklinde ele alinan
duygusal ve devam baglihdinin esasinda birbiri ile ne kadar farkh iki baghlik tdru

oldugu agiklanmaya gayret edilmistir®’,%,

Daha sonralari Porter vd. (1974)%, tarafindan tutumsal baglhgin duygusal
tanimlamasinin izah edildigi calismayi esas alan ve bu temelde ¢alismalar surdiren
Meyer ve Allen (1987)%° tarafindan duygusal baglilik ve devam bagliiginin yani sira
Uglincu bir baghhk tirinden s6z edilmeye baslanmis ve bdylece bu konuda birtakim
tanimlamalar ileri surtlmustir. Sonrasinda da bu konu Ustiinde daha yogunlasma
yoluna giden ikili, 1990’da orgutsel baglilik modeline tglincu bir boyut olan ve ilkin Allen
ve Meyerin (1990) tanimladigi “normatif bagllik” boyutunu eklemiglerdir. Ayni

zamanda tim bu boyutlarin izahiyla iligkili bir 6lgek gelistirmislerdir®?.

Meyer ve Allen tarafindan yuritilen ve yedi yil siiren galisma 1991’de “Ug
Bilesenli Orgltsel Baglilik Modeli” adi verilmis kuram ortaya konularak bitirilmistir.
Baglihgin G¢ bileseni olarak astlarin érgitle aralarindaki iligkisinin belirtildigi ve
binyesinde organizasyon uyeliginin surekliliginin amac¢lanmig bulundugu izdtisimleri
iceren psikolojik durumlara sahip; iste devam etme digslincesi, ¢alisan saglik ve
performansi anlaminda érgutsel sadakatin etkilendigi sonuglar olarak kabul edilmistir.
Orgltsel baglilik turlerinden olan duygusal, devam ve normatif baghliklarin isten
ayrilma disuncesi Uzerine olumsuz yonde olmasina ragmen, érgltsel vatandaslik

tutumu, performans, calisan sagligi degiskenleriyle olumlu yonde iligkilidir®?,,

Bu bakimdan bireylerin icinde bulunduklar 6rgite farkh bigimlerde ve tarll

amaglar agisindan baglilik duymalari olasidir. S6z konusu baglilik, duygusal sebeplerle

57 P. John Meyer ve J. Natalie Allen, Organizational Commitment: Toward a Three-Component
Model, Research Bulletin, The University of Western Ontario, Department of Psychology, London, 1987.
58 P, John Meyer, J. David Stanley, Lynne Herscovitch and Laryssa Topolnytsky, “Affective, Continuance,
and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and
Consequences”, Journal of Vocational Behavior, 2002, s.22.

5 W. Lyman Porter, M. Richard Steers, T. Richard Mowday and V. Paul Boulian, "Organizational
commitment, job satisfaction and turnover among psychiatric technicians”, Journal of Applied
Psychology, 1974, 59, 603-609.

60 Meyer ve Allen, a.g.e., s.10.

61 Natalie J. Allen and P. John Meyer, "The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization”, Journal of Occupational Psychology, 1990, (63), s.16.
62 Meyer vd., a.g.e., s.23.

63 Meyer ve Allen, a.g.e., s.540.

20



(duygusal baglilik), bazen zorunluluk hissetme yoluyla (normatif baglilik), ve bazen de

isten ayrilmaya cliret edememekle (devam baglihdi) olusur®.

So6zu edilen Gg bilesen birbirinden bagimsiz durumda bulunmasina ragmen
orgutte bulunan her bir bireyde her G¢ tirin de farkh seviyelerde ve fakat ayni
zamanda bulunabilecegi belirtilmistir. Ornegin birey, zorunluluk duymasa da igini
surdirmede ¢ok gulcli bir sorumluk duyabilmektedir. Veyahut bir bagka birey
tarafindan, isten gelen kazanca gereksinim duyulmamasi durumunda bile, devam
edilmesi gerektigi hissiyatinda olunabilir. Bu konu acisindan aslinda énemli kabul
edilen ve galisanlarin mevcut iste kalmalarina blyuk él¢lde etki eden belirleyici 6ge,
arzu edilen baghhk tirinin meydana gelmesi hususunda o6rgitin veya liderin

belirlemis bulundugu tavir ve tutumlardir®®,

Duygusal Baglilik; calisanlarca icinde olduklari érgltle aralarinda 6zel bir
bag olusturulmasi ve bodylece organizasyonun asli bir pargasi olduklarinin kabul
edilmesi ve onunla 6zdes olunmasi durumudur®. Calisan bireylerce, kendilerinin
orgitin asli ve 6nemli bir pargasi oldugunun disunutlmesi yoluyla drguttn ylceltimesi
sOz konusudur. Kanter'in (1968)%" bireyin iginde oldugu orglite yonelik duygusal
baglihginin ifadesi olan “kenetlenme baghligi” taniminin neredeyse aynisini,
Buchanan (1974) da “Organizasyon yararina durumundaki ama¢ ve degerlere

kisinin duygusal olarak baglanmasidir” diyerek yapmistirce,

Meyer ve Allen (1991) duygusal baghligi; organizasyon hedeflerine ve
normlarina karsi duyulan saygi, érgutsel vizyon ve misyonun benimsenmesi, lider
karsisinda hissedilen sevk, sadakat ve duygusal anlamdaki yakinlasma yoluyla
gerceklesen bir baglilik bicimi olarak tanimlamislardir. Duygusal baghlik dizeyi
yuksek seviye olan personel, orgutlerde kurumsal hedeflere odaklanmig durumdaki

en iyi calisanlar durumundadirlar®®. Bu baghlik tirinin mevcut oldugunun

64 P, John Meyer and J. Natalie Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, 1991, s.54.

65 Meyer ve Allen, a.g.e., s.55.

66 Meyer ve Allen, a.g.e., s.55.

67 R. Moss Kanter, "Commitment and Social Organizations: Commitment and Social Organization: A
Study of Commitment Mechanisms in Utopian Communities”, American Sociological Review, 1968,
33(4), 499-517.

68 Meyer ve Allen, a.g.e., s.55.

69 Hasan Tutar, "Erzurum'da devlet ve 6zel hastanelerde galisan saglik personelinin igslem adaleti, is
tatmini ve duygusal bagllik durumlarinin incelenmesi", Siileyman Demirel U. L.I.B.F. Dergisi, 2007,
12(3), 97-120.
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goOzlemlenebilmesi i¢in, galiganlarin tutumlarinin ve gonullulik esasinin zorunlulugu

meselesinden de s6z etmek lazimdir™.

Cunkd mevcut orgutlerinde kalmay ictenlikle istemek yoluyla gonualluluk
esasinda ve ortak 6rgat amaglari konularinda kendilerini zorlamak pahasina da olsa
en ¢ok c¢aba sarf edenler, yuksek duygusal baglilik seviyesine sahip personel
olmaktadir. Duygusal badlilik olgusunun orgutlerde istenilen bicim ve seviyede
geligtiriimesi demek, calisanlarin beklentilerini icinde bulunulan &érgutin karsilama
dizeyi ve amaglarin gerceklestirimesine izin verilme olanaklariyla dogru orantili bir
bicimde gelistigi goralmustir. Bunlarin yani sira calisanlarin stres ve disuk

morallerinin ylikseltiimesi arasinda da bu baglamda giicli baglilik s6z konusudur?,

Normatif Baghhk; bu baglilik ttriinde personel gérev sorumlulugunu tasir ve emek
verdikleri kurumun o6ylece birakilarak terk edilmesini hic de etik sayllamayacagini
dustinerek islerini surdurirler. Calisanlarin yiksek dizeylerdeki baghhklarindan bu tip
bir baglilik biciminde bahsedilebilir ve 6rglite tesekkir hisleriyle bakarlar. Bu tur
bagliliklar genel olarak personelin bireysel vefa duygulariyla ilgilidir. Kisilerin gecerli
haliyle veya Kisiliklerinin olusturdugu sosyal ve kultlrel cevreden etkilenmesi yoluyla da
meydana gelebilmektedir. Sosyal emek dayanagi olan deneyimler ve olumlu bir calisma
zemininin bulunusu nedeniyle calisanlar 6rgite sadakat beslemeye vermis olduklari
emek ve bu konuda gosterdikleri 6zen kargiliginda elde ettikleri genel kazanimlar
vesilesiyle c¢alistiklari kuruma minnet duygulari igindedirler. Bu nedenlerle onlar

orgutlerinde kalarak ona daha yararli olabilme konusunda motive olabilmektedirler’2.

Bu bagllik turiinde olunmasi, ¢aliganlar igin bir sonugtan ¢ok, bir amag niteliginde
olmaktadir. Daha 6tesi olarak bu durumun i¢inde bulunduklari biling seviyesi dolayisiyla
bu onlar agisindan adeta gorev sayilmaktadir. Diger iki baghlk tartyle aralarinda s6z
konusu olan fark da tam olarak budur. Bu baghhk tarindn igerdigi zorunluluk devam
bagliigindakine benzer olarak, sahsi kazanim ve mecburen gekilmesi gerekli olan
maliyetler konulariyla baglantih degildir. Farkli olarak, ¢alisanin edep ile ahlak

anlayisiyla iligkili bir zorunluluk ve yaptiklar igsin basarili ve ahlak kurallarina uygun

70 Neeru Malhotra, Pawan Buldhwar and Peter Prowse, "Linking rewards to commitment and empirical
investigation of four UK", International Journal of Human Resource Management, 2007, 18(12),
2095-2128.

7t P. John Meyer and Lynne Herscovitch, "Commitment in the workplace toward a general model",
Human Resource Management Review, 2001, (11), 299-326.

2 Lynne Herscovitch and P. John Meyer, "Commitment to Organizational Change: Extension of a Three-
Component Model", Journal of Applied Psychology, 2002, (87), 474-487.
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oldugu degerlendirmesinden beslenen gondlli olus durumudur?.

Bu aciklamalar dikkate alindiginda su sonuglara ulasmak dogal olacaktir:
Duygusal baglilikta is gdrenin tamamen sahsi istekleri ile ise devam etmeleri; devam
bagliiginda ise bagka alternatiflerinin olmamasi sebebiyle devam etmeleri; normatif
bagliliktaysa etik agidan kisilerin iginde olduklari organizasyonda kalmalari gerektigini
degerlendirmeleri nedeniyle devam etmeleri s6z konusudur. Kisiyle orgit arasinda bag
meydana getirilmesi yoluyla ¢alisanlarin o érgutten ayrilma olasiliginin iyice zayif hale
getirilmesi her bir tanimda da esastir. Bu da onlarin ortak noktalari olmaktadir. Ancak

s0zU edilen baglilik tiri bakimindan bu bagin 6zelligi farklilik gosterir™.

1.4.3. O’Reilly ve Chatman

O'Reilly ve Chatman (1986) a gore bir baska tutumsal baghlik yaklasimi da,
galisanin drgutlyle arasindaki psikolojik baghligi olmaktadir. Ve bu sekliyle o G¢ boyutlu
bir yaklasim durumundadir. O’Reilly ve Chatman tarafindan 6érgite baghlik olgusu;
uyum, dzdeslesme ve i¢sellestirme diye U¢ boyutta ele alinmistir. Bu boyutlari Kelman
“tutum degisikligi icin U¢ sure¢” biciminde tanimlamistir. Bireylerin tutum ve
davraniglari vasitasiyla dis éduillere ulagsmasi durumu uyum demektir. Calisanlarin,
kendi drgutlerine olan uyumlarini artirma amaciyla 6rgit iginde gecerli olan éddllere
sahip olma ve yine orada gecerli olan cezalardan kaginma davranislari sergiledikleri
gorilir™. Ozdeslesmenin temelindeyse, 6rglt calisanlarinin diger ¢alisanlarla yakin
iliskiler icinde bulunmasi vardir. Ait oldugu érgitin Uyesi olmaktan 6tlrl gururlu olan

bir calisan, i¢sellestirme boyutunda ise 6rgitin bir par¢asi konumunda bulunur.
1.4.4. Staw ve Salancik
Staw ve Salancik gergeklestirdikleri arastirmalarinda o6rgutsel baghhgi,

birbirinden farkli iki olguyla tanimlama yoluna basvurmuslardir. Bunlar, tutumsal

baglilik ve davranissal baglilik diye adlandiriimigtir’.

3 Hasan Giil, Orgiitsel Baghlik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendiriimesi, Ege Academic
Review, 2002, 2(1), 37-56.

74 Meyer ve Allen, a.g.e., s.57.

5 Charles O'Reilly and Jennifer Chatman, "Organizational Commitment and Psychological Aattahcment:
The Effect of Compliance Identification and Internalization on Prosocial Behavior®, Journal of Applied
Psychology, 1986, 492-499.

76 F. Hasan Oztiirk, Okul Yéneticilerinde Orgiitsel Ahlaki iklim (Orgiitsel Etik), Orgiitsel Vatandaslik
ve Orgiitsel Baghhk lligkisi (Sisli licesi Ornegi), Bogazigi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii,
istanbul, 2009, s.9. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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Staw’a gore, tutumsal baglilik yaklagimi, hem bireyin kendi bagliligini degil de
yalnizca is gbren olmasi acisindan baghhgini ele aliyor olmasi ve hem de baghhgin
hedeflerin 0zdeglestiriimesi, devamli Uyelik arzusu gibi birbirinden oldukga farkli
boyutlarini tek bir boyutmus gibi ele almasi bakimindan problemli bir yaklagsim kabul
edilmistir. Staw ve Salancik, tutumsal baglilik yaklagimina karsi olarak, davranigsal
baghlik yaklasimini teklif etmislerdir. Bu yaklasim, 6zinde, bireyin gecmis

davranislari aracihdiyla onu 6rgite baglama siirecine odaklanmaktadir’’.

1.4.5. Kanter

Kanter, 6rgutsel baghligi, bireyin érgutsel amaclari gergeklestirmede ¢aba sarf
ettigi bir stre¢ olarak tanimlamistir. Ve baghlik olgusunu; devama yonelik baglilik,
uyum baghhgi ve kontrol baglihigi biciminde tasnif etmektedir. Bunlar’®:

e Devam Bagimlihgi: Calisanin, 6rgutiin varhigini strdirmesi adina kendini
adamasi demektir. is gérenlerin, érgitlerine katlmak veya orada kalmak adina
yaptiklar kisisel yatirimlar sebebiyle érgutten ayrilmak istememeleri gibi gugli bir
biling ve duygu olusur. Calisan, yaptigi bu fedakarliklarin hatirina, Gyeligini strdiirme
yolunu seger.

¢ Birlesme Bagimliigi: Galisanlarin, orgutlerindeki sosyal iligkilere baglanmasi
demektir. Orgitler bu anlamdaki bagliig gelistrme adina, ilk giin oryantasyonlari,
yeni Qyelerin acgik bildirimi, Gniformalarin veya rozetlerin kullaniimasi benzeri
etkinlikler olustururlar. Bodylece, calisanlar arasindaki birlik duygusu artar ve
kiskanclik, i¢c cekisme gibi olumsuz olaylar azalir; sonugta da 6rgut guglenir.

eKontrol Baghligi:  Orgiit (yesinin, davraniglarini istenilen  yénde
yapilandirmasini temin eden o6rgutsel normlara iligkin baghhgidir. Kontrol bagliligi
olgusu ancak is goren, orgutiin normlarinin ve degerlerinin kigiyi ve kurumu uygun
davraniglara sevk eden degerli bir kilavuz olduguna inandigi durumda ve gunlik

hareketlerinde bu normlardan etkilendigi stregte var olur.

Orgltsel baglihk denilen olgu Kanter (1968) tarafindan, kisisel istek ve
gereklerin, bunlarin karsilanabilecegi 6ngoérilen organize edilmis sosyal davranis
normlari veya organizasyonel hedeflerle butlinleserek surdudl bir olgu diye
tanimlanmistir. Her sosyal diizende goruldigu Uzere organizasyonlarda da, tipki
insanlar oldugu gibi, ihtiyag ve beklentiler s6z konusudur. Calisanlarin

organizasyonda gorulen bu beklentileri, ona duygusal baglar yikleme yoluyla kendi

77 Salih Gliney, Yénetim ve Organizasyon, Ankara, 2011, s.286-287.
8 Kog ve Topaloglu, a.g.e., s.62.
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amaglarina uygunluk dogrultusunda yeniden bicimlendirip gerceklesmesi yolunda

¢aba sarf etmeleri mimkiin gériinmektedir™.

1.4.6. Wiener

Wiener iki tiir baghlik olgusunu glindeme getirir®:

e Aracsal Baglihk: Burada s6z konusu olan calisanlarin kendi cikarlarini 6n
planda tutmasi yoluyla meydana gelen bir baglliktir. Bu baghlik, sonucta, calisanlarin
kisisel o6zelliklerinin devreye girdigi, boylece bireysel c¢ikarlarin geregince hareket
ettikleri bir baglik olmaktadir. Orgiit, ¢alisanlarini bazi acilardan tatmin ederken,
calisanlardan da bunun karsiligi olarak bir arastirma bekler. Kisacasi bu baglilik, érgit
ve c¢alisanlarin birbirine karsilikh baglilik igcinde bulunduklari bir durum olmaktadir.

¢ Orglitsel Baglilik: Calisanlarin, érgitsel deger ve moral 6gelerine dayali
olarak, o6rgat tarafindan yapilan icsellestiriimis baskilar veya &6rgite psikolojik
baglliklari sebebiyle ortaya ¢ikan bir bagliliktir. Bu baglilikta ¢alisanlar, 6rgitin amag

ve hedefleriyle 6zdeslesmis durumdadirlar.

1.4.7. Penley ve Gloud

Penley ve Gould (1988) érgitsel baghhgi, ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici
baglilik diye adlandirdiklari (i¢ boyutta agiklamiglardirs::

e Ahlaki baghhk: Bireyin orgutiin hedeflerini, degerlerini ve normlarini kabul
etmesi ve onlarla 6zdeslesmesinin dogal sonucu olarak kendini érgutiine adamasi,
orgutun basarisi adina sorumluluk duygusu i¢inde bulunmasi ve 6rgutt gonallt olarak
desteklemesi durumudur.

e Cikarci baghlik: Bireylerin 6rgutsel hedeflere ulagiilmasi baglaminda 6rgut igin
sagladiklari emek, zaman, bilgi ve deneyim gibi katki 6geleri kargiliginda yine érgitten
elde etmeyi umduklari éduller ve tesvikler hatirina érgute duyduklari baghhk turG
olmaktadir.

e Yabancilastirici baghlik: Hem o&rgitiin i¢ ¢evresi hem de dis cevresi
Uzerinde kontrol sahibi olmadigini duyumsayan birey 6rgite baglanma gereksinimi

duyar. Bu tir bu baghlik tirine ise yabancilastirici baglihk adi verilir. Ancak

0 Kanter, a.g.e., s.499.

80 Bagcioglu, a.g.e., s.83-84.

81 E. Larry Penley and Sam Gould, "Etzioni’s model of organizational involment: A perspective for
understanding commitment to organizations", Journal of Organizational Behaviour, 1988, 9, 43-59.
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unutmamak gerektir ki, bu baghlik birey ile 6rgut arasinda gorulen olumsuz bir
baghhktir.

1.4.8. Becker

Tutumsal yonlu baglilik konusunda bir diger hatiri sayilir calismanin sahibi kabul
edilen Becker (1960)'a®? gore orgltsel baghlik, isveren ve galisanlari arasi yatirm
iliskisinin kurulmus olmasi ve buna karsilik elde edilmesi olasi kazanglarin
degerlendiriimesini esas almis karsilikh bir dedis-tokus slreci sonucunda

gerceklesmis olmaktadir®.

Becker'in (1960) ortaya koydugu bir tez agisindan da bakildiginda calisanlar
orgute giris yapip sonrasinda da kisisel yatirimlara baslar ve bu yatirrmlar sonucunda
da turlii deneyim ve getiriler elde ederler. iste bu yatirm ve getirilerin kendilerini,
ayrilma dusuncesinden uzaklastirdigi belirtiimistir. Elde edilen bu tecrlbe ve getirilerin
orgitten ayrilmasi halinde diger érgite devrinin de zorlugunun éngérilmesi, su anki

orglitte devam edilmesi sonucunu dogurmaktadiré*.

Kisisel yatirimlara ek olarak o érgutten ayrilmaya ket vuran bir diger etmen de
alternatif is imkanlarinin sinirli olusudur. Calisanlar gérinirde bir se¢cenek olmadigi
takdirde mevcut islerinde kalmayi surdirdrler. Bu etmen, devam baglihdinin olusumu

acisindan énemli olmaktadir®.

Orgutsel baghlik konusunda yapilan galismalarin ilki olarak Becker (1960)
tarafindan 6ne surlimuis olan davranigsal baghhk yaklagimi, “Yan Bahis” yaklagimi
olarak kabul edilmis bulunmaktadir. Becker, organizasyona baglihgi var olan Kigilerin
davraniglarinda gercgeklesecek degisiklik olgularindan beslenecek durumdaki fazla
maliyetten o6tard, iginde bulunduklari drgutle uyumlu olabildiklerini ifade etmigtir.
Baglihk Becker tarafindan, kisaca, kisilerin bilingli bir taraf tutma davranigi olarak
tanimlanmistir. Bagka bir sdylemle kisi tarafindan gOsterilen davraniglarin artik
sergilenmelerinden vazgecilmesi gibi bir halde kaybedilecek olgularin mevcudiyeti,

kisinin sergiledigi tutarll davraniglari surdurmesi konusunda olumlu yonde

82 5. Howard Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, The American Journal of Sociology,
1960.

8 |lsev, a.g.e., s.23.

84 Allen ve Meyer, a.g.e., s.5.

85 E. Carly Rusbult and Dan Farrell, "A longitudinal test of the investnient model: The impact on job
satisfaction, job commitment, and turnover of variations in rewards, costs, alternatives, and
investments”, Journal of Applied Psychology, 1983, 68, 429-438.
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etkilenmesini gerceklestirir.  Allen ve Meyer'in yaklagimi ile bu yaklagim uyum

icindedir®®,

Becker'in taraf tutma kuramiyla; bireylerin kazandigi 6duller, harcadiklari zaman
veya sarf ettikleri caba olarak tanimlanan yatirmlar araciligiyla érgute baglandiklari
ifade edilmistir. Sonugta bu durum g¢alisanin 6rgitten ayrilma halinde bunun agir
bedellerinin olacagi dustincesiyle (emeklilik Gcreti, kidemlilik vb.) érgute bagliligini

surdirmesi durumu demektir®”.

1.4.9. Porter

Oncelikle, Porter ve arkadaslari (1974) tarafindan gergeklestirilen calismada
duygusal tanimlamalara yer verilmistir ve o, 6rgutsel baglilik kavramina iliskin olarak en
onemli calismalar arasinda kabul edilir. Stajyer teknisyen durumundaki calisanlarin
orgutsel bagliliklarini ve is tatminiyle isin devrinin seviyelerini saptamak maksadiyla
gerceklestiriimis bu calisma sonucunda érgitsel baglilik olgusunun su sekilde siralanan
g temel bilesene bagli oldugu kaydedilmistir®:

e Organizasyon kimligini belirleyen ama¢ ve degerlerinin kabulleniimesi ve
onlara olan kuvvetli baglilik

¢ Organizasyonun varligi adina kayda deger ¢aba goésterme irade ve istegi

¢ Organizasyon uyeligini sirdirme konusunda gugla bir arzu

Bu tanimlama, calismada duygusal baglhga iliskin yapilmis en gecerli tanim
oldugu kabul edilir®®. Porter ve arkadaglari ayrica, “Orgitsel Baglilik Olgegi - OCQ” diye
de adlandirilan ve duygusal baglilik analizi hususunda yogun olarak kullanilan 15 ifadeli
bir 6lcek gelistirmis bulunmaktadirlar.

Porter vd. (1974) tarafindan, duygusal baghlik olgusu ile o6rgutsel glven
arasindaki iligki, yoneticilerin orgut Gyeleri adina dogru eylemler gergeklestirmeleri
sonucunda orgut calisanlarinin yoneticilerine given duymalarini belirledigi ve boylece
drgltlerine baglanmalarini meydana getirdigi kaydedilmektedir. Orgit calisanlarinca
yonetici davraniglarinin olumlu algilanmasi sayesinde buyuk bir aitlik hissi

olusmaktadir. Further, Kallenberg ve Berg; Oliver; ve Steers tarafindan iddia edildigi

86 Becker, a.g.e.,s.26.

87 Kog ve Topaloglu, a.g.e., s.77.
88 porter vd., a.g.e., s.605-607.

89 Allen ve Meyer, a.g.e., s. 2-6.
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Uzere, orgutsel bagliigin duygusal baghlik boyutu, orgut ile galisani arasinda olan

iligkinin niteligini ve dogasini yansitir®,

Devam Bagliligl; bu olgu, caliganin orgutte kalmasinin zorunluluk durumu
olmaktadir. EGer caligan agisindan isten ayrilmanin getirecegi sonuglarin maliyeti
yuksekse, calisan kalmaya devam etmelidir. Bu sonuglardan anlagilan, édul-maliyet
analizinin yapiimasi érgitte kalma isteginin zorunlu kildigidir. isten ayrilmasi halinde
calisanin is arkadaslari ile yakinhginin kaybi, emeklilikle alakal bir kisim haklar,
kidemlilik, kariyer devamliigi ve uzun sure ayni yerde calisiimasi neticesinde

kazanilan tecriibe ve yeteneklerin yitirilmesi gibi durumlarla karsilagsmasi olasidir®:,

Orgiite devam bagliligi duyan personelin bazilari, islerini sevmese bile, saglik,
aile meseleleri veya emekliliginin yakin olmasi sebebiyle islerine devam ederler.
Ancak verimliliklerinin yetersiz olusunun yani sira zaman zaman olumsuz tutum ve

davraniglariyla yoneticiler agisindan sorun kaynagina olabilmektedirler®?.

1.5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgltsel baglihga iliskin olarak onu belirleyen ve Uzerinde etkili olan etkenler
s6z konusudur. Orgltsel baglilig bigimlendiren s6z konusu etkenleri, Schwenk (1986)
bireylerin ge¢cmisteki is yasantilari, durumsal, érgltsel-gérevsel ve kisisel-demografik
etkenler diye tasnif etmistir. Oliver (1990) de, bu hususta gerceklestirdigi ¢calismada,
demografik etkenlerin érgltsel baghlik Ustiindeki etkisini nisbeten daha az; 6rgutsel
oduller ve is degerleri etkenlerinin ise ayni konuda nisbeten daha ¢ok iligkili oldugunu
ortaya koymustur. Bu baglamda yapilan degerlendirmeler sonucunda, guclu katihmci
degerler gosteren caligsanlarin, érgute iliskin bagliliklarinin daha ylksek seviyede
oldugu; glclu aragsal degerlere sahip olanlarinsa, goreceli bicimde, daha dusuk
seviyede oldugu kanaatine ulasiimistir®®. Konuya iliskin olarak yapilan diger
arastirmalarda 6rgutsel bagliigi bigcimlendiren 6geler bireysel ve orguitle ilgili etkenler

diye degerlendirilmistir.

9 Porter vd., a.g.e., s.605-607.

91 Ufuk Durna ve Veysel Eren, "Ug Baghlik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Bagllik", Dogus Universitesi
Dergisi, 2005, 6(2), s.210-219.

92 Bayram, a.g.e., s.127-131.

93 Mehmet Ugur Ozevin, Liderlik Davraniglari ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki lliskinin incelenmesi
Bir Havayolu Isletmesinde Nicel Uygulama, T.C. istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
istanbul, 2016, s.24. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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1.5.1. Demografik Faktorler

Bireyin orgutsel baghligini etkileme surecinde demografik faktorler belirleyici
durumdadir. Calismanin bu kisminda da yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum

ve kidemden olusan demografik faktérler aciklanacaktir.

1.5.1.1. Yas

Yas olgusu zamanla ilgili bir etkendir ama calisanin drgute olan baghliginin en
kayda deger gostergelerindendir. Orgltte calisma siresi arttikca, ¢alisanin o drgitten
elde edecegi kazanimlar da artacak ve boéylece elde edilenler 6rgutsel baglhdr da
etkileyecektir. Bu da calisanin yasi yukseldikge, orgutsel baglhihdinin da yikselmesi
olacaktir. Literatlirde yer verilmis arastirmalar genel olarak yas ile érgutsel baghhgin
dogrudan iligkisini tanimlamaya calisirlar®. Demircan ve Ceylan (2002) galisanlarin
yaslari ile orgltsel bagliliklari arasinda olumlu yonde bir iliski belirlemislerdir®,
Stevens, Beyer ve Trice (1978) yoneticiler oOrnekleminde gerceklestirdikleri
¢alismalari sonucunda yas ile érgutsel baglilik arasinda anlamli ve olumlu yonde iligki

olduguna dair kayit dismdslerdir®®,

Yas olgusu baska firmalarin ¢alisanlari i¢in cazibenin yitirilmesi demek olmakta
ve bu yondeki hareketliligi sinirlandirmaktadir. Diger yandan yas, calisanlarin is
yerleri igin gergeklestirdikleri katkilara dodru orantili olarak ¢alisanin ayni kurumda
¢cok uzun suregli istihdamina ortam hazirlamakta ve bu ayni zamanda bagliligi da
glglendirmis olmaktadir. Bu acgidan bakildiginda kariyerinin basindaki geng¢ bir
calisanin is degistirmede kararsizlik yasamadigi anlasilirken, kariyer gelisimini
sonuglandirma agamasindaki yascga buyuk galisanlarin érgitlerine daha ¢ok baglihk

gosterdikleri anlasiimaktadir®’.

1.5.1.2. Cinsiyet

Kadin galisanlarin is degisiklige gitmelerinin kendileri icin daha masrafli oldugu

9 M. Richard Steers, "Antecedents and consequences of organizational commitment”, Administratis
Science Quarterly, 1977, 22, 46-56.

9 Nigar Demircan ve Adnan Ceylan, "Orgiitsel Gliven Kavrami Nedenleri ve Sonuglar", Celal Bayer
Universitesi Dergisi, 2002,10(2), s.3.

9% M. John Stevens, M. Beyer Janice and M. Trice Harrison, "Assessing personal. Role, and
Organizational Predictors of Managerial Commitment,” Academy of Management Journal, 1978, 21,
380-396.

97 Ozevin, a.g.e., s.26.
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dugutncesinde olduklari ve bu nedenle de var olan 6rgute daha baghlik duyduklari
gozlenmistir®®. Bir baska yonden de Bruning ve Snyder (1983) bir firmada
olusturulacak 6rgitsel baglilik adina, kadin ¢alisanlara, erkek calisanlara gbére daha

farkh tavirlar gosterilmesi gerektigini bildirmislerdir®®.

1.5.1.3. Egitim Durumu

Calisanlarin egitim seviyesi ile érgutsel baglilik arasinda karsit yonla bir iligki
vardir. Calisanin egitim seviyesi yukseldikge, érgitsel bagllik dizeyi diser. Bunun
nedeni de, daha ylksek egitim almis personelin drgutliin gergeklestiremeyecegi
birtakim beklentilere daha fazla girmeleridir. Diger yandan da onlar i¢in daha ¢ok ve

daha farkl is segenekleri ve olasiliklari s6z konusudur®,

Sosyal ve mali sartlarin sagladigi izinler cercevesinde egitimlerini stirdirmus ve
bdylece gerekli gordigi tim egitimleri alma yolunu secmis bireylerin, disuk dizeyde
egitim almayi secen bireylere goére is yasamini ve Kkariyerlerini degerlendirme
acilarinin daha farkli oldugu; egitim konusunda ayrilan zamanin ve harcanan
maliyetin bir donlslU olacak bigcimde calisanlarin maas ve kidem istek ve
duslincelerinin ylkseldigi saptanmistir’®, Bu konularda benzer sonuglara erigen
Yazicioglu ve Topaloglu (2009), konaklama isletmeleri alaninda surdirdukleri bir
¢alismada, ilkdgretim mezunu galisanlarin lisans mezunu ¢alisanlara gore, daha fazla

orgltsel baglilik gosterdiklerini saptamiglardirt®2,

Bagka olarak bu konuda yapilmis arastirmalarda da érgitsel baglilik ile egitim
duzeyi arasinda ters yonlu bir korelasyonun bulunmustur. Ancak bunun yaninda, s6zu
edilen korelasyonun yeterli derecede net olmadigi ve kuvvetli sayllamayacagina
iliskin verilere ulasilmigtir. Bu da s6z konusu iligkinin dnemsenmemesi gerektigi
yolunda sonuglarin ¢ikarilmasina sebep olmustur. Bu ¢alismalar baska calismalarla
karsilastirildiginda gértlmustur ki ¢calisanlarin farkh dizeylerde egitim almis olmalari,
onlarin orgutte daha ¢ok kalma istegini olusturur. Bunun yaninda, daha ileri dizeyde

formel bir egitim almayi planlamayan cgalisanlarin, egitim almayi planlayan veya

98 G. Lawrance Hrebiniak and A. Joseph Alutto, “Personal and Role-Related Factors in the Development
of Organizational Commitment”’, Administrative Science Quarterly, 1992, 72(17), s.562.

9 Nealia Bruning and A. Robert Snyder, “Sex and Position as Predictors of Organizational Commitment”,
Academy of Management Journal, 1983, 26(3), s.485.

100 Bzevin, a.g.e., s.28.

101 Tirkoglu, a.g.e., s.35.

102 frfan Yazicioglu ve |. Gdkge Topaloglu, “Orgiitsel Adalet ve Baglilik iliskisi: Konaklama isletmelerinde
Bir Uygulama”, Isletme Arastirmalar Dergisi, 2009, 1(1), 3- 16.
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egitimlerine iligkin disuncelerinde belirsizlik gérulen ¢alisanlara oranla, daha ylksek

orgutsel baglilik seviyesine sahip olduklari gézlemlenmistir®,

Colbert ve Kwon (2000)'un gercgeklestirdikleri analiz agisindan, bilim insanlari
bu olumsuz korelasyonu, yiksek egitim dizeyindeki ¢alisanlar igin is seceneklerinin
cok olusuna baglamislardir’®*. Orglitsel baglilikla egitim diizeyi arasindaki olumsuz
yonlu korelasyona destek olan bazi ¢alismalarin yaninda, birtakim bilim insanlari da
szl edilen korelasyonun yeterli derecede net ve kuvvetli olmayisina iliskin sonuglar
ortaya koymus bulunmaktadirlar. Bu sebeple s6zi edilen korelasyonu ¢ok degerli

bulmadiklarini belirtmislerdir®,

1.5.1.4. Medeni Durum

Orgitsel bagliik olgusuyla ilgili ve kayda deger degiskenlerden biri de

calisanlarin medeni hali olmaktadir©®,

Orgltsel baghlikla medeni hal arasinda var oldugu éngortlen iligkiyi arastiran
¢alismalar az sayidadir. Bu konudaki saptamalardan biri de, evli g¢alisanlarin
ekonomik sorumluluklari dolayisiyla igse devamlilik konusunda daha hassas
davrandiklaridir. Bununla birlikte, medeni hal ve o&rgutsel baglihk arasindaki
korelasyon hakkinda su an igin hicbir kuramin bir sonuca ulagsmadigi bi¢iminde

dusinceler de vardirt?’,

Literatirde, medeni hal bakimindan evli olan g¢alisanlarin, érgatlerine, bekar
calisanlara gore daha fazla baglilik duyduklari konusunda bilgiler vardir. Medeni halin
calisanlari zorunlu bigimde 6rgute baglh kilan degiskenlerden biri durumunda oldugu
belirtilebilmektedir. Bekarlarin isten ayrilma orani digerlerine gore yluksek dizeyde
seyretmektedir. Bu sonu¢ ayrica bekar calisanlarin érgitsel baghlik dizeylerinin

evlilere goére daha az oldugunun bir gostergesi sayilmistir'®. Bu sonug ise, evli

103 Giiner Cél ve Hasan Gill, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Bagliik Uzerine Etkileri ve Kamu
Universitelerinde Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi I.i.B.F Dergisi, 2005, 19(1), s.295.

104 E, Amy Colbert and G. Whan Kwon, “Factors Related to the Organizational Commitment of College
and University Auditors”, Journal of Managerial Issues, 2000, 12(4).

105 Ozevin, a.g.e., 5.29.

106 Canan Hos ve Aygen Oksay, "Hemsirelerde Orgiitsel Baghlik lle is Tatmini lliskisi”, Siileyman
Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, 20(4), s.6.

107 M. Onay Ozkaya, D. ipek Kocakog ve Emre Karaa, "Yéneticilerin érgiitsel baghliklar ve demografik
Ozellikleri arasindaki iligkileri incelemeye yonelik bir alan calismasli”, Yénetim ve Ekonomi: Celal Bayar
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2006, 13(2), s.80.

108 Hog ve Oksay, a.g.e., s.6.
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¢alisanlar icin ekonomik yukamlultklerinin ve ailesel sorumluluklarinin bigimlendirdigi

bir gercek olarak yorumlanmistir.

1.5.1.5. Kidem

Bu konuda gergeklestirilen ¢alismalarin cogu kidemle érgitsel baglilik arasinda
genel olarak olumlu yondeki bir iliskiye isaret etmektedir. Kisilerin ¢calisma surelerinin
artisl, orgut sayesinde elde ettikleri kazanclarini yikseltir. Bu bakimdan calisma
suresi ile 6rgltsel baglilik birbirini destekleyen dgeler durumundadir. Clnki 6rgut
blinyesinde gegirilen hizmet slresi de o 6rglte yapilmis bir yatirim olmaktadir. Ve
calisan bu sure icinde belli statii ve terfileri kazanmistir. Buna bagl bicimde de, kisiler

kazanclarini kaybetmek istemez ve bdylece orgiitlerine daha gok baglanirlar®®,

Konuya bir bagka agi getiren Zeffane ise érglite yeni katiimis olan calisanlarin
orgutte kendilerini yabanci hissettiklerini, érgutte gecirilen yil sayilarinin on Ug ve ustu

olan galiganlarin orgltsel baghlik diizeylerinin de gok fazla oldugunu belirtmistir!©,

ince ve Giil (2005) ise yas ve orgiitte kazanilan kidemin genel olarak paralel
durumda bulundugunun gérildigind; fakat, yasin daha fazla bir oranla duygusal
bagllikla, kideminse o6rgite saglanmis katki ve yararlardan ve orgitte gegirilen
zamandan otur0 devam baglihdiyla daha fazla dizeyde iligkili oldugunu

belirtmislerdir!t,

1.5.2. Orgiitsel Faktérler

Bireyin orgutsel baglihgi gergeginde kisisel 6zellikleri belirleyici durumdadir ve
ayni zamanda orgutsel etmenler de bu noktada belirleyici olmaktadir. Literatirde ¢ok
sayida orgutsel etken sayilmistir. Calismanin bu kisminda da bu etkenlerin 6nemli

kabul edilmis olanlari 6zet olarak acgiklanacaktir.

1.5.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Toplumun hayat sekli diye tanimlanabilen kdltir, toplumlarda farkliliklar

gortermekle birlikte kendine 6zgl gelenek, adet ve kultart barindirmaktadir. Ve s6z

109 Bzevin, a.g.e.,s.29. )
110 Akya Uygur, Orgiitsel Baglilik ve Ise Baglilik, Barig Platin Kitabevi, Ankara, 2013.
111 Ince ve Gill, a.g.e., s.45.
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konusu bu kultdrel yapi, ait oldugu toplumu digerlerinden ayirir. Toplumlarin
kendilerine 6zgu bir kaltir yapilari oldugu gibi, orgutlerin de kendilerine 6zgu bir
kiltirel dokulari séz konusudur. Orgiitler icin sdz konusu olan bu kiiltir onlarin

kimlikleri durumundadir!2,

Orgiitsel kiltir érgatiin kendi Gyeleri igin farkli bir kiltir kayna@idir ve onlarin
orgute baglanmasina yardim eden ve o6rgit Gyelerince paylasilma durumundaki ic
degiskenlerden meydana gelmektedir. Baska bir ifadeyle, 6rgutliin esas deger ve
amaglarini bir bicimde is gérenlere ileten simge, seremoni ve mitolojilerin toplami
demektir. Orglit is gérenleri arasinda, paylasima veya kabul edilmeye konu olabilecek
bir kiltdr meydana koyamamissa, is gorenlerin kendi arasinda ve orgutleriyle iletisim

kurulamaz'3.

Orgdtlerin de insanlar gibi kisiliklerinden s6z edilir. Bu baglamda érgltler de kati
veya esnek, uzak veya destekleyici, tutucu veya yeniliklere acgik seklinde tasnif
edilebilir. Herhangi bir érgutteki bu sembolik tutum, érgitsel kaltir kavramiyla 6rgute,
bir makine veya canli bir organizma olarak algilamanin da 6tesinde, farkh bir boyut
kazandirma yolu olmaktadir. Kaltur kimligi olgusunun etkisiyle, bdyle bir anlayis,
orgatd canli bir sistemin de 6tesinde degerlendirir ve onu farkh yasamlari blinyesinde
bulundurabilen ayri bir yasam sekli ve disunceler sistemi diye dederlendirmemizi

mumkun kilar.

1.5.2.2. Orgiitsel Adalet

Orgutsel bagllik olgusunu gergeklestiriimesi baglaminda en énemli etkenlerden
biri de personelin adaletli bir kurumda calistiklarina iliskin inanglari olmaktadirt'4,
Adaletin bulunmadigina inanilmig o&rgutlerde calisan personelin 6rgite baghlik

duymalari ve ayni sekilde 6rgut degerleriyle 6zdeslesmeleri olasi degildir.

Calisanlar érgitten edindikleri kazanglarin sagladiklari ve 6rgut bunyesindeki
uygulamalarda adaletin gozetilip gozetilmedigini de sorgular ve bu konuyla
ilgilenirler'’®. Bu agidan bakildiginda anlasiimaktadir ki, orgit igerisinde haklarin

verilmesi, gorevlerin belirlenmesi ve sorumlulugun dagitiimasi, ucret dengesi, kurallar

112 |, Goksel Ataman, Isletmelerin Yénetimi ve Orgiit Kiiltiirii, istanbul, 1995, s.32.

113 Bztiirk, a.g.e., s.34.

114 R, Kutanis Ozen, Orgiit Kiiltiirii Ders Notlari, Sakarya, 2010, s.16.

115 Cevat Celep, Egitim Orgiitlerinde Orgiitsel Adanma, Nobel Yayinlari, Ankara, 2014, s.129.
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ve kurallarin uygulanigi gibi bircok alanda adaletin gecgerli olmasi 6rgitsel baghhk

gercegini pozitif olarak etkiler!®®.

Orgltsel adalet olgusu da bireylerin basari diizeyi ve tatmin olma dizeyi,
calistigi ortamlara iliskin olarak algiladigi esitlik veya esitsizlik durumlariyla ilgilidir.
Calisanlar gayretleri sayesinde hak ettigi kazanimlarla, baska 6rgitlerde ayni stati
ve durumdaki personelin hak ettigi kazanimlari mukayese ederler. Bunun sonucunda
da kendi érgitine iligkin yaklagimlari bigimlenir. Orgitte gegerli kurallarin orada
bulunan herkese esit bicimde uygulanmasini, esit ise esit Ucret ilkesinin gdzetiimesini,
yine ornegin izinlerde esit haklarin s6z konusu olmasini, 6zIik haklari ve sosyal
imkanlara kendisinin de diger calisanlar kadar sahip olmasini her c¢alisan
beklemektedir. Bu konu, Ulkemizdeki saglik orgutleri bakimindan degerlendiriimeye
calisildiginda doéner sermaye denilen, maas digi olarak gerceklesen ve baska
kurumda olmayan bir ek 6deme sisteminin varlidi, calisanlarca sik sik glindeme

getiriimektedirt!’,

Orgltsel adalet calisan personelin kisisel doyumlarini saglamak yaninda, ayni
zamanda orgutlerin iglevlerini etkili bicimde yerine getirmeleri baglaminda énemlidir.
Olumsuz agidan bakildiginda ise adaletsizlik olgusu 6rgutsel bir sorun kaynagi diye
isaretlenir. Calisanlarin kisisel doyumlarina odaklanildiginda adaletli 6rgut beklentisi
iyice yukselir. Adaletsiz oldugu degerlendirilen ¢calisma ortami, calisanlarda hep bir
eksiklik duygusu ve buna bagli olarak da doyumsuzluk duygusu olusturur. Orgiit igin
de orgltun adaleti sorgulanacaktir ve bu sonug¢ bir erdem vyitimi olarak 6rgitin

aleyhine verilen bir hikidm olacaktir.

1.5.2.3. Isin Niteligi

isin niteligi kisilerin isten tatmininin ne derece gerceklestiginin saptanmasini
saglamaktadir. Calisanlar 6rgitte kendilerini zorlayabilecek isler segerler, ¢link(i onlar
hep siradan ve sikici islerle siirekli olarak mesgul olmak istemezler. isle ilgili olarak
orada galisan kimselerin is tatminini bir bicimde etkileyen ¢ok énemli iki 6ge s6z
konusudur. Bunlar ¢esitlilik, calisma metotlarinin ve g¢alisma basamaklarinin kontrol
edilmesi 6geleridir. Cogunlukla yeterli derecede olan is farkliligi ¢alisanlarin yasadigi

is motivasyonunu ylkseltir. Cesitliligin ¢ok az olusu g¢alisanlarin sikilip yorulmasi

116 Tirkmen, a.g.e., s.63.

117 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireyler Arasi Saldirgan Davraniglar Uzerindeki
Etkilerinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi, iktisadi ve fdari Bilimler
Dergisi, 2003, 1(21), s.78.
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demektir. Buna karsilik, iste ¢ok cesitlilik ise galisanlarin strese girmesi demektir.
Calisanlar acisindan iglerine iliskin olarak taninan kismi ézgurlik alanlari da onlarda
ise baglihgi arttirmaktadir. Aksi durumda, yani galisanlar Gzerinde agiri baski tesisi de

motivasyonu azaltir ve ig tatminsizligi denilen duruma sebep olur.

Orgiit iginde farkh birimlerin kendi iginde, alanlarina iligkin sorun tespit etmesi
ve tespit edilen bu sorunun ¢ézilmesi ve bu islemleri timayle kendi 6zgur iradeleriyle
ve herhangi bir talimat almaksizin gergeklestirmeleri dnemli olmaktadir. Sorunun
saptanmasi ve ¢ézimdune iliskin siregler, ilgili calisanlara goérevlerini layikiyla yapma

duygusunu ve kismi 6zgirlik duygusunu verirt!é,

1.5.2.4. Takim Caligmasi

Takim galismasi sayesinde elde edilen énemli bir Gstlnlik de organizasyonda
yer alan farkli birimlerin bilgi, yetenek ve kontrollerini birlestirmesidir. Sonugta birimler
hiyerargik bir drgut yapisinin sert ve yararsiz kabul ettikleri limiti asar ve ortak amaci

bltlnleyerek meydana getirirler'?.

Cagimizda kendi c¢alisanlarindan daha verimli sonuglar elde etmek isteyen
igsletmeler insan kaynaklari alanina yogunlasirlar. Bireysel caligma yontemlerinin
yeterince verimli olmadigi sonucuna bu baglamda ulasiimistir. Yogunlasan rekabet
baskilari ve bunlarla micadele etme geregi isletmelerde takim calismasinin daha
yuksek verimlilik sagladigi sonucunu, emek maliyetini distrdigl gergegini,
personelin performansini ve isletmeye olan sadakatini ve motivasyonunu arttirdigi
sonucunu getirmistir. Bir isletmenin rekabet UstlinlGguni kurabilmesi igin, kendi
calisanlarinin yeteneklerinden azami derecede yararlanabilecekleri ve bu baglamda
calisanlar arasinda sinerjik bir etki olusturabilecekleri takim ¢alismalarina
odaklanmalari icap etmektedir. Bu agidan saglik sistemleri icin cok 6nemli durumda
olan bireysellikten uzak olma hali, yani takim calismasina yatkin olma durumu
Ozellikle son 10 yilda ilgili sektérde yasanan hizli farklilagsma ve saglk hizmetlerinde
Ozel sektér durumunun ayri bir konum kazanmasi, konunun énemini ylkseltmistir.
Son zamanlarda hayata gegirilen Kamu Hastaneleri Birligi de bu konudaki dnemli

gostergelerden sayiimaktadir'?,

118 Tirkmen, a.g.e., s.39.

119 [smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2005, s.278.
120 Ferit Kiiglik, “Kurumlarda Takim Calismasinin Yenilik (innovasyon) Uzerine Etkileri”, Kamu- fs fs
Hukuku ve Jktisat Dergisi, 2008, 10(1), s.168.
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Saglik hizmetleri alaninda yukarida gecen ana baslklardan &zellikle “konu
uzerinde calisacak yeterli zamana sahip olma durumu” ile “yiksek derecede bilgi
sahibi olma” durumu énemli olmaktadir. Bunun nedenle saglik galisaninin temel
anlayisi 6éncelikle hastaya zarar vermeme olmaktadir. Onceligi insan saghig olan
saglk calisanlarinin saglik hizmetleri sunumunda hata yapmamalari gerekmektedir.
Bu ag¢idan bir karar verme durumunda, acil hayati durumlar hari¢, uygulama
oncesinde dusinmek gerekmektedir. Meydana gelecek bir hata uygulayanca %1’lik
bir hata olarak degerlendirilebilir. Hizmet alirken bir soruna maruz kalan hasta iginse
bu %100°G ifade eder'?. Tabiidir ki dogru ve isabetli bir karar vermede yiiksek
seviyede bilgili olmak gerekir. Clnku aksi durumda belirtilen sikintilarin yasaniimasi
kaginilmaz olacaktir. Saglik alaninda eksik bilgi veya yeterli distiinmeksizin alinacak

yasamsal bir kayba yol agar ve bunun telafisi de olmayabilir.

1.5.2.5. Yonetim Tarzi

Yénetim tarzi, 6rglt Gyelerinin 6rgit deder ve amaglarina baglanma duzeyleri
agisindan belirleyici olan en dnemli etkenlerdendir. Katilimci, ¢alisanlarina givenen,
degisime acik, yenilik¢i bir yonetim anlayiginin egemen oldugu tarz, genelde

calisanlarin begenisini kazanir ve orgltsel baglihgin da kuvvetlenmesini saglar?2,

Kati, asin denetim yanlsi, calisanina glivenmeyen otokratik yonetim tarzi
baghlik duygusu acisindan zayiflatici etkiye sahip olmaktadir. Asiri merkeziyetgi bir
orgit yapisinda c¢aliganlar igin kararlara katilma s6z konusu olamadigindan onlara

orgit amag ve degerleriyle 6zdeslesme mimkin olamamaktadir'?3.

1.5.2.6. Ucret ve Odiiller

Baglihk duzeyini belirleyen 6nemli degiskenlerden biri de tcret ve onun seviyesi
olmaktadir. Ekonomik sikintilar icindeki bir calisan icin Ucret dizeyi isi birakip
birakmama kararinin olusumunda ¢ok sayidaki etken icinde daha dnemli olacaktir.
Cunkl duslik dizeydeki Ucretler calisanlari bu konuda daha iyi oldugunu

distindiikleri 6rgitlerde benzer pozisyonlar aramaya iter'?*.

121 Tirkmen, a.g.e., s.41.
122 Bakan, a.g.e., s.147.

123 Tirkmen, a.g.e., s.62.
124 Tirkmen, a.g.e., s.65.
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Ucretin baghlik konusunda etkili olmasinda gegim ve yasam standardi belirleyici
durumdaysa da, hemen yaninda Ucret dagitimindaki adalet de énemli olmaktadir.
Bireylerin 6rgutte uygulanan Ucret politikasina iliskin deger hukimleri onun adil ve
dengeli oldugu dogrultusunda oldugunda baghliklari da bundan olumlu ybénde

etkilenirt?,

Odil denilen olgunun islevi, calisana 6nemini hissettirmek, yaptigi isin
begenildigini belirtmek ve kendisinin takdir edildigini gostermektir. Bu anlamda
orgutsel baglihgin olusmasinda bu érgutsel édullerin dnemi blyutktar. Clnku orgitsel
baghlik bir is géren adina gelecege dair olan umutlarinin bugiinde elde edecedi
kazanimlarla degistiriimesidir. Bu bir isveren bakimindan bugin gésterilen ¢aba ile

baghlik icin ddenen Ucret olmaktadirt?®,

Personelin calismalari sonucunda kazandigi maddi veya manevi 6dlllerin ve
yine bu anlamdaki begeni ve takdirlerin érgut baghligi konusunda olumlu etkileri s6z
konusudur. Ozellikle de personelin beklenti ve gereksinimlerine gore segilen dddller
motivasyon agisindan da etkilidirler. Odullendirme aylik Gcret, prim, ikramiye gibi mali
veya onaylama, destekleme, terfi, gelecekteki hedef, konum, évgl tlrinde manevi

temali olabilmektedirl?’.

1.6. ORGUTSEL BAGLILIK SURECI

Orgltsel baglihgin olusturulmasi ve sirecinin giderek gliglendirimesi adina ise
alma ve secim, sosyallesme gibi konulara 6ne verilmesi gerekirken, hemen yani

basinda da isten ayrilma niyetini azaltici calismalarin yogunlastiriimasi lazimdir.

1.6.1. ise Alma ve Segme

Orgitlerin kendi faaliyetlerini en etkili bigimde surdirebilmesi yalnizca
guglendiriimis ve kendilerindeki orgutsel bagliik olgusu tam olan calisanlarin
varligiyla mumkun olabilir. Glndelik hayatta deneyimlenen siki rekabet ve 6rgut ici
doénusim kendilerini isin safhalari, ¢ikartilan sonug ve hizmetler, kullanici yorum ve
isteklerinin dikkate alinmasi ve firmanin ileriye tagsinmasi hususunda goénulli olunmasi

ve baglilhk esaslarina uyum saglayarak, fark edilir bicimde ¢aba sarf eden calisanlarin

125 gefer Glimiis ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Bagliliga ve Performansa Etkisi, Hiperlink
Yayinlari, istanbul, 2012, s.112-113.

126 [nce ve Giil, a.g.e., s.79.

127 Bakan, a.g.e., s.149.
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varligi gereksinimini olusturur. Glglendirme, galisanlarin iginin igerigini ve isteki kendi
islevlerini diledigi sekilde netlestirebilmeye inandig1 performans odaklh bir is yerini
tanimlamaktadir. Calisanin guglendiriimesi dogrultusundaki bu disinme sekli,

calisanlarin da 6rgite yonelik baghliklarinin artmasi anlaminda katkida bulunur®?8,

Calisan glglendirmenin katkisiyla is gorenler, kendi is yerlerini ve g¢alisma
bicimleriyle ilgili farkliliklar gergeklestirme konusunda, kendilerini daha gugli kabul
edeceklerdir. Bu sekilde, calisanlarin érgute karsi duyduklar bagllik da yodunlasir.
Orgltsel bagllik calisanin rgltiin yarar sagladigi tutumlar géstermesi, drgitiin amacg
ve kultirind yogun bir ictenlikle kabullenmesi, kendini 6rglt ile 6zdeslestirmesi ve
orgutsel slreclere katilim saglamasi demektir. Glglendirme ve 6rgitsel baglilik
arasinda guglu ve pozitif yonli bir korelasyon vardir. Bunun sebebi ise bir ¢alisanin

gorevleri ile kisisel deger yargilarinin uyum iginde bulunmasidirt?.

1.6.2. Sosyallesme

Orgitiin ve cgalisanlarin her birinin kendilerine 6zgi niteliklerinin  olmasi
orgltlerin karmasik sosyal mekanizmalar olusu sonucunu dogurmustur. Orgit ve
calisan arasindaki tutum ve degerlerin uyumu demek, 6rgit gayelerinin olmasini
saglamak demek olmaktadir. Bu uyum zamani ise érgutsel sosyallesme olgusudur.
Bir érglte yeni katilan veya bir bélumden digerine gegen personelin tutumu, deger ve

davraniglari 6grenmesi stireci 6rgutsel sosyallesme olarak kabul edilir'3°,

Sosyallesme denilen olgunun amaci, kdltird slrdirmek olsa da, slreci
etkilememektedir. Bireyler ayni davranisa karsi degisik yanitlar verirler. Hatta daha
Onemlisi, orgut adina degisik ciktilar Uretebilmek icin sosyallesmenin farkli
kombinasyonlarinin varsayimlastiriimasi yoluna gidilmektedir.  Ornegin, 6rgitiin
bakis acisindan Ug tir sonug tanimlanabilir; birincisi bir koruyucu alistirma veya bitin
normlara tam uyum ve tum ihtimallerin eksiksiz 6grenilmesidir; ikincisi ise yaratici
bireysellik olarak, egitim alan bireyin kultirin tim merkezi ve 6nemli ihtimalleri
o6grenecegini, fakat lizumsuz olanlari reddedecegini, bdylelikle kisinin hem 6rgitin
goérevleri hususunda ve hem de Orgutin bunlari ne bi¢cimde yerine getirdigi
hususlarinda yaratici oimasina firsat verilecegini tanimlar (rol yenilestirme), tgtincisu

ise isyankar veya tum ihtimallerin tamamen reddedilmesi durumudur. Eger isyankar

128 Onne Janssen, “The Barrier Effect of Conflict with Superiors in the Relationship between Employee
Empowerment and Organizational Commitment”, Work&Stress, January/March, 2004, 18(1), s.56.

129 Ozevin, a.g.e., s.21.

130 Halil Can, Organizasyon ve Yénetim, Siyasal Kitapevi, Ankara, 2006, s.302.
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bir insanin orgutten ayriimasi durumu digsal etkenlerce engelleniyorsa, birey bu
durumu bozmaya calisacak, sabote edecek ve sonucgta da ihtilali baslatan kisi

olacaktirt3! .

1.6.3. Orgiitsel Baghlik ve isten Ayrilma Niyeti

Calisanlar isten, orgute yaptiklari yatinmin karsiligini alamayacaklarina
dngérdikleri durumlarda ayrilirlar. Orglitte calismayi sirdirmek, bir calisan igin
orgute yatirnm yapmayi strdirmek demektir. Bu yatirim ise zaman iginde birikir ve
vazgegilmesi glglesir. Bu nedenle calisma suresi veya yili ile yas 6gesi orgutsel
baghligi etkileyen énemli degiskenler durumundadir. Cinsiyet, medeni durum, cocuk
sayisi gibi 6geler de 6rglte yapilan bu yatirimi etkileyen degiskenler sayilir. Clnki
bunlar yatirimdan vazgecilmesini énleyen sorumluluklar durumdadir. Alternatif is
imkani da bu yatirrmdan vazge¢me hususunda etkili olan diger bir 6nemli degisken

durumundadir®2,

Orgltsel bagliigin azh@: ve isten ayrilma niyeti konularinda diger bir agiklama
da Farrel ve Rusbult tarafindan (1981) yapiimistir. Bu model agisindan bakildiginda
isten ayrilma birkag etkenli bir iglevdir. isten ayriimayi engelleyen etkenler; érgtsel
oddller, is goérenin is tatmini, alternatif isin kalitesi, ¢alisanin ise yaptigi yatirimin
blayUkligu gibi etkenler olmaktadir. Bu modele agisindan degerlendirildiginde,
alternatif is olgusu orgutsel baglilik ile olumsuz iliskidedir. Yani, alternatif sayilan is
daha kétl bir is ise baghlik artar. Bu modele gore ¢alisanin 6rgitine yaptigi yatirimlar
ise hizmet yili, baska 6rgltte kullanilmayacak beceriler, emeklilik programlari gibi
genel yatinmlar olmaktadir. Bu tur yatirimlar ise isten ayriima baglaminda maliyeti
artinir. Ancak kaliteli elemanlar yerine alternatif is segcenekleri kétu ve pasif bagli olan

kalitesiz elemanlarin érgitte kalmasi sonucunu dogurur®s3,

1.7. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

Bireyin orgutsel baglhihdinin gergeklestiriimesi durumunda gesitli sonuglar

gorilmektedir. Bunlar;

131 (::)zevin, a.g.e., s.22.
132 Ozevin, a.g.e., s.23.
133 B, M. Burns and R.W. Collins, "Organizational Citizenship Behaviour in the us Context", 2001, s.1-4.
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1.7.1. Bireysel Sonuglari

Orgiite bagh galisanlar, gereksinim durumunda érgiitiin gikarlarini diisiinen, ise
duzenli katihm gosteren, tam zamanh caligan, 6rgutun varliklarini kollayan ve ayni

amaglar yoniinde ilerleyenler olarak goralirt2,

Calisanlarin 6rgutsel bagliliklarinin bireyler agisindan bazi olumsuz etkileri de
vardir. Orglite baglilik dizeyleri yiksek bireyler farkli kurumlarda bulunup deneyim
edinemediklerinden mesleki ilerleme ve kariyer basamaklarinda ilerleme acilarindan

yetersiz bulunmaktadirlart®,

1.7.2. Galisma Gruplar Agisindan Sonuglari

Orglit tyelerinin yiiksek seviyede birbirine bagh oldugu calisma gruplarindaki
baglihk gostergesi daha buylk gorev etkilesimi ve sosyal katilim olgulariyla
sonuglanabilir. Bunlarin her ikisi de grubun bagliik olgusunu guglendirecektir.
Calisma gruplari Gzerinde baglilik etkisi, birkag kisi icin farkli degerlendiriimesinden
ziyade, grup Uyeleri arasinda genis olarak yayildiginda ¢ok yiksek seviyede etkiye
ulasir. Bu da, érgutsel baglihgin ¢calisma gruplarinda yol agtigi olumsuz etkilerden

olmaktadir3s,

1.7.3. Orgiitsel Sonuglari

Orgitsel bagliigin olusturdugu olumlu davranigsal sonuglar arastirilirken
Baruch'un ortaya koydugu bir realiteden s6z edilmesi yararl bir bakis agisi olur.
Baruch; kigllme, kidemde gerileme veya bazi is alanlarini elimine etme gibi yeni
orgutsel politikalar nedeniyle c¢alisanla igveren arasindaki iliskinin dogasinda
farkhlasma olgusunun olabilecegini iddia etmistir. Personel masraflarinda azaltmaya
giderek daha rekabetli duruma geleceklerini distinen firmalar, ¢caliganlarin igletmeye
odakli guven duygularini zarara sokacak turden ak uygulamalari

benimseyebilmektedirlert®’.

134 Adnan Ceylan ve Nigar Demircan, “Calisanlarin Orgiite Baglihgi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
iliskilere Yoénelik Bir Arastirma”, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2002, 31(1), s.1-13.
135 M. Donna Randall, “Commitment and The Organization: TheOrganization Man Revisited”, Academy
of Management Review, 1987, 12(3), s.466.

136 Selen Dogan ve Selguk Kilig, “Orgiitsel Baghligin Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri ve
Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Kayseri, 2007, s.55.

137 Ozevin, a.g.e., s.30.
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Baruch'’in diglnceleri incelendiginde 6rgutsel baghlik ve isten ayriima gibi bazi
davranigsal sonuglar arasinda goérulen iliski zamanla siliklesme durumundadir. Clnku
1970'lerle mukayese edildiginde c¢alisanlarin isletmede devam etmelerini doguran
baglihgin giicti giderek daha diismektedir. Orgltin gok hizli bir déniisim ve siki bir
rekabet ortaminda yer alan bir endustride olmasi, daha sabit bir endustride aktif
olmasina nazaran, orgutsel baglihgin drgut Ustiinde bazi olumlu davranigsal sonuglar
dogurmasi acisindan ¢ok ciddi bir etki yapmaktadir. Sabit ilerleyen bir endustride aktif
rol oynayan bir orgut igin ¢alisanlarin o érgute bagl olmasi belki 6rglte fazladan bir
katki saglamaz. Ancak suratli bir donistmun deneyimlendigi bir endistriye bagh olan
calisanlardan olusmus bir firmanin kazan¢ elde edebilecegi bircok durum

bulunmaktadir®.

1.8. ORGUTSEL BAGLILIKLA ILGILi ARASTIRMALAR

Orgltsel baglilikla ilgili yurt icinde yapilmis calismalar ve dérgitsel baglilikla

ilgili yurt disinda yapilmis ¢alismalar bu kisimda anlatilacaktir.

1.8.1. Orgiitsel Baghlikla ilgili Yurtiginde Yapilmis Arastirmalar

Yilmaz (2013), hizmetkar liderlikle oérgutsel bagllik arasindaki iliskiyi mercek
altina alan galismasinda, kamuda yoénetici olarak ¢alisan 284 kisi Uzerinde durmus
bulunmaktadir. Yapmis oldugu arastirmada hizmetkar liderlik ile érgltsel baghlik
arasindaki iliskinin ¢ok ¢ok énemli oldugu sonucuna varmis bulunmaktadir. Ayrica
yoneticilerin personellerinin gereksinim ve onceliklerine deder vermeleri gerektigi
gergegine ulagsmistir. Bunun yaninda, 6zellikle gliglendirme konusunda g¢alisanlara

daha fazla firsat tanimalari gerektigi sonucuna ulagmigtir*,

Tdrkmen (2016) calismasinda, ortaokul duzeyi egitim kurumlarindaki
yoneticilerinin hizmetkar liderlik tutumlarinin 6gretmenlerin 6rgutsel baghliklarina
etkisi konusuna yogunlastirmistir. Arastirmasina Sinop il merkez ve ilgelerinde
ortaokullarda gorevli olan 438 ogretmenle galisan Turkmen, ortaokul idarecilerinin
hizmetkar liderlik tutumlarini gosterigsiz ve mesul idarecilik ile bagiglama boyutlar

arasinda kismen Kkatiliyorum, giclendirme ve hesap verebilirlik kisminda ise

138 Serif Simsek, Tahir Akgemici ve Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitsel Davranig,
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2014, s.202.

139 Celal Yilmaz, Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki lliski, T.C. Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitisu Sosyal Bilimler Enstitlisi, Gebze, 2013. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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katiliyorum seviyesinde yanitlar verilmistir. Arastirmanin sonucunda; ddretmenlerin
uyum bagliliklarinin dusiuk seviyede oldugunu, 6zdeslesme baghliklarinin ise orta
dizeyde oldugunu, igsellestirme bagliliklarinin  ylksek seviyede oldugunu
saptamistir. Batin bunlara karsin, ortaokul idarecilerinin hizmetkar liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme bagliliklari arasinda
olumlu ve anlamh bir durumun oldugunu saptamistir. Ogretmenlerin orgiitsel
baghliklarinin artmasina kosut olarak, 6gretmen performansinin da artis gosterme
durumu ve etkili okullarin olusturulabilmesi adina okul yoneticilerinin hizmetkar liderlik
davraniglarini daha etkili bicimde géstermelerinin gerekliligi konusuna vurgu da

yapilmistirt4,

Okul muddrlerinin liderlik anlayislarinin, 6gretmenlerin 6rgitsel baghligina ve is
doyumlarina etkisini konusunda calisan Aydin, Sarier ve Uysal (2013) Turkiye'de
uretilen on iki arastirmanin ilgili bulgularini meta-analiz yontemi araciligiyla
¢ozimlemislerdir.  Arastirma  bulgulari  bakildiginda doéntsimci  liderligin,
o6gretmenlerin is doyumu ve 6rgitsel bagliliklari Gstliinde olumlu yénde bir etkiye sahip
oldugu ve ydneticilerin liderlik tutumlarinin, strdirimculikten, donistimculige dogru
ilerledikge, 6gretmenlerin 6rgitsel baglilik ve is doyum seviyelerinin de yikseldigi

belirlenmisgtir4:,

Okul yoneticilerin davraniglari ile 6gretmenlerin érgutsel bagliigi arasinda olan
iliskiye odaklanan g¢alismalardan olan Sahin, Cengiz ve Abakay (2013) tarafindan
yapilan c¢alismada da okul idarecilerinin etk liderlik rolleri ile beden egitimi
o6gretmenlerinin érgttsel baghlik dizeyleri arasinda bulunan iligki mercek altina
alinmigtir. Turkiye’de 165 beden egitimi 6gretmenine s6zl edilen dlgek uygulanmigtir.
Veri analizi slirecinde t testi, varyans analizi ve spearmans’ rank corelasyon testi
gerceklestirilmistir. Batin bunlarin sonucunda beden egitimi 6gretmenlerinin orgutsel
baglihk seviyeleri ylksek c¢ikmistir. Cinsiyete goére ise odrgitsel baghlik algilari
arasinda kadinlarin lehine olarak istatiksel bakimdan anlamli bir farklilik saptanmistir.
Bunun yaninda egitim duzeyi bakimindan 6rgutsel bagllik algilari arasinda iligkiler
incelenmistir. Buna gore lisansustl egitim lehine istatiksel olarak anlamli bir farklilik

saptanmistir. iletisimsel etik alt boyutlari ile davranigsal etik arasinda 0,467 anlamlilik

140 Fatma Tirkmen, Ortaokul Yéneticilerinin Hizmetkar Liderlik Davraniglarinin Ogretmenlerin
Orgiitsel Baghliklar1 Uzerindeki Etkisi (Sinop Ili Ornegi), Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitis, Samsun, 2016. (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

141 Aydin Ayhan, Sarier Yilmaz ve Uysal Sengiil, "The Effect of School Principals' Leadership Styles on
Teachers' Organizational Commitment and Job Satisfaction", Educational sciences: Theory and
practice, 2013, 13(2), 806-811.
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dizeyinde pozitif bir iligki bulunmustur. Ayrica karar alma ve etik liderlik dlgegi alt
boyutlari arasinda 0,469 anlamlilik dizeyinde orta seviyede pozitif bir iligki
bulunmustur. Ogretmenlerden elde edilen verilere agisindan baghligin 4 boyutu
paralel yondedir. Ayrica bu boyutlar birbirleriyle pozitif iligkili bulunmaktadir. Okul
mudurlerinin iklimsel etik rolleri ile 6rgutsel baghligin tim alt boyutlarinda zayif ve
pozitif iliski gostermig; diger boyutlar ile ¢cok zayif duzeyde ve negatif bir iligki

saptanmistirt42,

Orgltsel yabancilasma, is tatmini ve drgitsel baghhgin (i¢ alt boyutu arasindaki
iliskiyi somutlayan kuramsal bir model meydana ¢ikarma amagcli olarak Sirin ve Sirin
(2013) tarafindan yapilan calismada ise 2010-2011 yillari arasinda degisik
Universitelerin spor ve beden egitimi bolimlerinde goérevli egitimcilerden random
yontemiyle 193 egitimci saptanmistir. Bu arastirma surecinde orgutsel baglilik, is
tatmini ve orgutsel yabancilasma olcegi araciligiyla veriler elde edilmistir. Sonuclar,
egitimcilerin orgutsel baglilik, is tatmini ve drgutsel yabancilasmaya iliskin algilari
arasinda bir iliski bulundugu yoéninde olmustur. Orgiitsel bagliigin alt boyutlari
durumundaki duygusal, devamlilik ve normatif baghhdin her birinin hem &rgutsel
yabancilasma hem de is tatmini ile énemli duzeyde iligkili oldugu saptanmistir.
Duygusal baghlik, is tatmini ile pozitif yonde; érgltsel yabancilagsmayla negatif yénde
bir iliski icinde diye saptamada bulunulmustur. Ayrica, 6rgltsel yabancilagsma ve is
tatmini olgularinin ikisi birlikte duygusal bagliligin % 47,1’ini; devamhhk baghhgin %

12,7’sini ve normatif bagliigin % 35,3’Uni izah etmektedir!43,

Celik ve Duran (2011), cgalismalarinda, Adiyaman Emniyet Mudurlugu
personelinin drgutsel baghlik dizeyi ve is tatminleri Gzerinde durmuslardir. S6zi
edilen calismalarinda 2001 vyili sonuglariyla 2010 yili sonuglarini mukayese
etmislerdir. Bu baglamda 2001 yilinda iSO 9001 Toplam Kalite Yénetim belgesi alan
s6zU edilen kurumda orgutsel baghhk ve is tatmini seviyelerinde iyilesmeler
gozlemlendigini saptamislardir. Ayni sekilde merkezi ve blrokratik bicimde idarenin
s6z konusu oldugu bir kamu kurulugsunda Toplam Kalite anlayigi ve uygulamasinin

etkili oldugu gercegini saptamiglardir'44,

142 sahin Y. Mustafa, Cengiz Recep ve Abakay Ugur, "The investigation of the ethical leadership roles
of school administrators and organizational commitment of physical education teachers", International
Journal of Academic Research, 2013, 5(4), 153-160.

143 Sirin Hatice ve Sirin E. Faruk, "Research on the organizational commitment of the instructors in terms
of job satisfaction and organizational alienation: School of physical education and sports sample",
International Journal of Academic Research, 2013, 5(3), 176-183.

144 Micahit Celik, Haci Duran, “Toplam Kalite Yénetimi ve Orgiitsel Bagllik Adiyaman Emniyet
Midirligi Ornegi’, Akademik Bakig Dergisi, 2011, Say 24.
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Ugkun, Demir ve Yilksel (2013), 6rgit kultdrindn yapisi ve insani iligkiler ile
orgitsel baglilk arasindaki iligkiyi bazi temel degiskenler acgisindan arastiran
calismalarinda Kocaeli Universitesi'nde gorevli personelin érgit kltiiri ile érglitsel
bagllik arasindaki iligkilerini mercek altina almislardir. Bu ¢alismayla elde ettikleri
verilerde, 6rgltsel yapinin kiltlre, insani iligkiler ve iletisimin, destek iklimi alt boyut
algilarinin orta dizeye daha yakin oldugu sonucunu saptamiglardir. Bunun yani sira
elde ettikleri veriler, Kocaeli Universitesi Rektorliiginiin hiyerarsik bir yapi biinyesinde
etkinliklerini strdrdigunu ve personelin insani iligkiler ve iletisim bakimindan olumlu
gorise sahip oldugunu ve motivasyon araclarinin bulundugunu gdstermistir. Buna
ilaveten personelin 6rgute baglilik algilarinin Meyer'in tasnifindeki duygusal baglihga

daha yakin oldugu sonucuna ulasiimistir'4s.

1.8.2. Orgiitsel Baghlikla ilgili Yurtdiginda Yapilmig Aragtirmalar

Orgiitsel baglihgin yikseltimesinde iyi yapilandirilmis insan kaynaklari ile
editimin islevi ve bu oOgelerin is doyumuyla iligkisini inceleyen Farzanjoo (2015)
calismasini, Sistan ve Belucistan'daki Iranshahr Universitesi, islami Azad
Universite’leri olan Zabol, Zahedan'daki Universite 6gretim Uyeleri ile calisarak
gerceklestirmistir. Bu ¢calisma hem nitel hem nicel ydntemlerin birlikte kullaniimasiyla
yapilmigtir. Calismanin nicel boyutu igin érgttsel bagllik dlgcegi ve is doyumu dlcedi
nitel boyutu icin de yari yapilandiriimis goérisme formu devreye sokulmustur.
Arastirma sonugclarina bakildiginda goérulmektedir ki 6rgutsel baglilk ve boyutlarinin
her biri is doyumu igin arzulanan durumlardir. Bunun yaninda egitim, iyi
yapilandiriimis program, orgutsel baghlik ve orgutsel baghligin boyutlarinin énemili
dlclide is doyumu ile iliskili oldugu saptanmistir. Ogretim Uyelerinin algilarina gére
egitim, iyi yapilandirma, orgutsel baghlik ve is doyumu puanlari enstiti degiskeni
disinda demografik degiskenlere (cinsiyet, is turd, hizmet yeri, caisma alani ve

kidem) gore farklilik géstermemektedir4®.

Berck (2014) tarafindan yazilan tezin hedefiyse, Michigan’daki buyuk bir devlet
okulundaki maddurlerinin liderlik uygulamalari ile 6gretmenlerin 6rgutsel bagliliklar

arasindaki iliskiyi saptamak olmustur. S6z konusu arastirma iliskisel ve enine kesitsel

145 Gazi Ugkun, Barig Demir ve Asiye Yiksel, "Meslek Yiiksek Okullarinda Gorevli Akademik
Yéneticilerin Ust Biligsel Farkindalik Diizeylerinden Kontrol Becerilerinin Incelenmesi: Kocaeli
Universitesi Ornegdi", Egitim ve Toplum Dergisi, 2013, 2(5), 19-30.

146 Mohammad Farzanjoo, "The role of education and well construction in promoting organizational
commitment and its relationship with job satisfaction: From the perspective of faculty members of state
and Islamic Azad Universities of Sistan and Baluchestan", International Journal of Academic
Research, 2015, 7(1), 344-350.
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bir arastirma durumundadir. Arastirmanin katihmcilari Michigan okulundan egitimci
ve egitimci olmayan toplam 93 kisi olarak saptanmistir. Katilimcilardan kisisel bilgiler
anketi, liderlik uygulamalari envanteri ile drgttsel baglilik élgegine iliskin verilerin elde
edilmesi yoluna gidilmistir. Okul yonetimi ile liderlik uygulamalari arasindaki iligkiyi test
etmek icin bivariate korelasyon testi gerceklestiriimistir. Elde edilen bulgular
degerlendirildiginde okul madarlerinin liderlik uygulamalarinin is baghligi konusunda

onemli bir belirleyici etkiye sahip oldugu saptanmistir#’,

Devos, Tuytens ve Hulpia (2014), okul mudurlerinin liderlikleriyle 6gretmenlerin
okula olan bagliliklari arasindaki iliskiyi incelemislerdir. S6z konusu ¢alismalarinda 46
ortaokuldan saptanan 1495 Ogretmen Uzerinde durmuslardir. S6z konusu
galismalarinda okul madurlerinin liderlik tutumlarina ve o6gretmenlerin orgutsel
baglihdini ortaya ¢ikarmaya yonelik olarak iki olgcegi devreye almiglardir. Yapisal
esitlik modeli ile muadurlerin gosterdigi liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin 6rgutsel
baghligi Ustinde etkili oldugu gercegini saptamiglardir. S6z konusu yapi modelinde
kararlara katihm, liderlik takiminda isbirligi, lider 6gretmen ve mudir yardimcilarin

liderlik degiskenleri 6rgitsel bagliligin arabulucu degiskenlerini belirlemektedirler®,

Ogretmenlerin érgutsel bagliliklari hakkinda galisan Mee ve Haverback (2014)
calismalarini égretmenlerin kariyerlerinin ilk bes yili Uzerinde olmasi anlaminda
sinirlandirmiglardir. Bu calismalarinda, égretmenlerin goérevierine ve calistiklar is
yerlerine bagliliklarini ve staj programinin égretmenleri érgite baglama baglaminda
ikna edici olup olmadig1 konusuna odaklanmiglardir. Ulasilan veriler 6rgutsel baglihk
Olcedi biciminde tasarlanmistir. S6z konusu verilere goére, kidem yili bir olan
ogretmenlerin egitim gordiukleri stajdan memnun olduklarini ve goérevlerine bagh
olduklarini saptamiglardir. Ayrica 6gretmenlerin bazilarinin, sinif yénetimi; mufredat
uygulama sorunlari ve orgutle ilgili konulardan 6turi meslegi birakip birakmama

dogrultusunda dusundikleri ifadelerini saptamiglardiri4®.

Farooq ve Zia (2013) ylksek egitim enstitisu 6gretim tyelerinin érgutsel baghlik

dizeylerini ve bunun yaninda érgutsel baghliklari ile cinsiyetleri arasinda bir iligki olup

147 Berck J. Cindy, The Relationship between Perceived Leadership Practices and Employee
Commitment in One Michigan Public School District, ProQuest LLC, ed. D. Dissertation, Northcentral
University, 2014.

148 Geert Devos, Melissa Tuytens and Hester Hulpia, "Teachers’ organizational commitment: Examining
the mediating effects of distributed leadership”, American Journal of Education, 2014, 120(2), 205-
231.

149 Molly Mee and H.R. Haverback, "Commitment, Preparation, and Early Career Frustrations: Examining
Future Attrition of Middle School Teachers", American Secondary Education, 2014, 42(3), 39-51.
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olmadigi konularinda yaptiklari ¢alismalarinda, Peshawar ilindeki 9 Universiteden
Ogretim Qyeleri arasindan rastgele secilen 115 katiimci ile c¢alismalarini
gerceklestirmislerdir. Bu acilardan elde edilmis verileri, sosyo demografik degisken
Ozelliklerine goére toplayip, normatif, devamhlik ve duygusal baghlklarina iligkin
capraz tabloma yontemiyle analize tabi tutmuslardir. Bu noktada orgutsel baglhihgin 3
alt boyutunda Oogretim uGyelerin orgutsel baglliklarinin orta duzeyde oldugu
saptanmistir. Buna ek olarak kadin égretim Gyelerinin érgltsel baghlik seviyelerinin

erkek ogretim Uyelerine gore daha yiiksek oldugunu saptamislardir*®,

Stefano ve Lima (2012) calismalarinda Parana devlet Universitesinde yonetim
kursu 6grencilerinin baglilik dizeylerini ve tirlerini ortaya ¢cikarmayi hedeflemislerdir.
Arastirma explotary (kesfedici) olarak betimlenen nitelikte nicel bir calisma olmustur.
49 ogrencinin anket sorular yoluyla veriler derlenmistir. Sonuglar bakimindan
ogrencilerin hem yonetim konusuna hem de konuya iliskin 6grenme ve 6gretmeyi
kolaylastirici egitim enstitulerine karsi baghliklari ve memnuniyetleri oldugu

saptanmigtir>®,

Dagitiimig liderlik ile 6gretmenlerin érgutsel baghliklari arasindaki iligkiyi Hulpia,
Devos, Rosseel ve Vlerick (2012) calismalarinda ele almiglardir. Calismada 46 orta
ogretimden secilen 1522 6gretmen belirlenmistir. Bu ¢alismada ilk olarak dagitiimis
liderlik ¢oklu dogrulayici faktér analizi ile ¢ézimlenerek o6lgedin boyutlarini ortaya
koymuslardir. Dagitilmis liderlik boyutlarinin % 9’unun érgttsel baghlik tGzerine etkili
oldugunu saptamiglardir. Bunun yaninda resmi liderler arasinda dagitiimis liderlik
rolinin 6gretmenlerin  drgutsel badliliklarinda énemli  bir rol oynamadidini

saptamiglardirt®2,

Shepherd’in (2009) doktora tezinde okul oncesi 6gretmenlerinin orgutsel
bagllikla duygusal zekalari arasindaki iligki incelenmistir. Ayni zamanda okul 6ncesi
ogretmenlerin is tatmini, érgutsel baghhigr ve muaddurlerin liderlik stilleri arastirilmistir.
Kuzey Karolina’da konferanstan segilen 296 katilimci arastirmanin érneklemi olarak

saptanmistir. Okul Oncesi 6gretmenlerin timunde duygusal zekayla Orgutsel

150 Jan Farooq and Y. A. Zia, "Gender and organizational commitment", Putaj Humanities & Social
Sciences, 2013, 20, 273-281.

151 Stefano S. Roberto and De Lima M.L. Barbosa, "Comprometimento organizacional e educacional:
uma perspectiva dos alunos do curso de administragcdo-doi", Human and Social Sciences, 2012, 34(2),
131-139.

152 Hulpia Haster, Devos G., Rosseel Y., Vlerick P., "Dimensions of distributed leadership and the impact
on teachers' organizational commitment: a study in secondary education", Journal of Applied Social
Psychology, 2012, 42(7), 1745-1784.
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baglliklari arasinda bir iligki olmadigi anlasiimistir. Duygusal zeka ile is tatmini
arasinda orta seviyede bir iliski bulundugu; maddarlerin liderlik stilleri ile okul éncesi
o6gretmenlerin érgitsel bagliliklari arasinda ise dnemli bir iliski olmadigi saptanmistir.
Bunlara karsin, okul mudurlerinin liderlik stilleri ile is tatminleri arasinda az da olsa bir

iligki oldugu saptanmistirts,

Lok ve Crawford (2004) Avustralya'da yedi buylk hastanede calismayi
surdiren 251 hemsgire ile gerceklestirdikleri arastirma sonucunda, hemsirelerin
orgutsel bagliik dizeyleri Uzerinde, calistiklari hastanenin farkl bélimlerine iligkin
kiltdrel algilamalarinin hastane kiltirinden daha belirleyici oldugu sonucunu
saptamiglardir. Orgitsel baghlik Gstiinde burokratik yénetim bigimini ortaya koyan alt
kultdr negatif ydnde, yaratici ve yenilikgi yonetim bicimini ortaya koyan alt kiltir pozitif

yonde etkili durumdadirt®4,

153 T, Osborne Shepherd, Assessing the relationship between emotional intelligence and
organizational commitment among early childhood educators, ProQuest LLC, Ph.D. Dissertation,
Northcentral University, 2009.

154 peter Lok, Crawford John, “The Effect of Organisa Culture and Leadership Style on Job Satisfaction
and Organisational Commitmen” 2004,http://teaching.fec.anu.edu.au/MGMT7030/Organisational%20
Culture%20and%20Leadership%20Style.pdf. (Erisim tarihi: 15.03.2017).
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IKiNCi BOLUM

OTANTIK LIiDERLIK

Liderlik Gzerine oldukga fazla ¢alisma yapiimis olmasina ragmen, kavramin net
tanimlamalari ve boyutlari halen bilinememektedir. Liderlik konusunda yapilan
arastirmalardan biri de liderligin dogustan gelen bir olgu olup olmadigi Uzerine
yapilmaktadir. Genel olarak liderler niteliklerinin uzun zamandan beri farkinda
olmaktadir. Bazilari ise niteliklerini kazara kesfetmislerdir. Bu yonuyle liderin glictintn
icinde oldugu yorumuna ulagilabilir. Buna ek olarak ortaya atilan tezlerin bir
béliminde lider vasfinda bulunan bireyin kisisel 6zellikleri tGzerinde durulurken bir
boélimU s6z konusu kisinin tutum ve davraniglarina, buna bagli olarak da astlarini
etkileme derecesine 6nem vermistir. Daha sonralari ise lider, liderlik vasfinin
gerektirdigi sartlara uygun bir bicimde davranan Kkisi olarak tanimlanmaya

baslanmistir.

2.1. LIDERLIK VE YONETIM

Fredrick Winslow Taylor ile gelmis olan bilimsel yonetim anlayisi ve sonrasinda
gelisme gdsteren klasik yénetim yaklagimlari boyunca, liderin igletmeler 6zelindeki
ana iglevi ve Kkisisel dikkati yalnizca orgutsel amaclara ulasilmasi konusunda
oluyordu. Béyle bir stiregte ve bu kosullar iginde elbette dnemli olan ¢alisanlardan en
yuksek verimliligin elde edilip isletme gereksinimlerinin yeterli seviyelerde yerine
getirilmesi oluyordu. Bireylerin gereksinim duydugu seylerin de olabilecegi,
dolayisiyla bu tiir konulara 6nem verilmesi gibi olgular s6z konusu degildi. isletmenin
Ustinde yukseldigi ve devamlihdinin bdylece saglanmis oldugu sistem ve onun
verimliligin, her zaman 6n planda oldugu bu klasik donemde insan yalnizca s6zu

edilen yapinin edilgen bir pargasi diye degerlendirilmistir®®.

1920'i ve1930'lu yillar ise Elton Mayo ve arkadaslarinin gergeklestirmis
bulunduklari Hawthorne aragtirmalariyla birlikte “insan iligkileri Akimi’nin gelisip
serpildigi yillar olur. Yaklagik olarak bes yil surdigu dusunulen sz konusu
arastirmalarin neticeleri yukarida isaret edilen klasik yonetim anlayiglarinin buayuk
dlclide degisimine yol acti. Oyle ki yoéneticiler igin 6rgltsel amagclardan gok, kisiler

odak noktasi haline getirilir olmusgtur®.

155 Duane P. Schultz, Sydney E.Schultz, Psychology and Work Today: An Introduction to Industrial
and Organizational Psychology, 9.Baski, New Jersey, Pearson Edu. Inc., 2006, s.194.
156 Schultz ve Schultz, a.g.e., s.195.
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Liderlik Uzerine yapilan ¢calismalarda yonetim ve liderlik kavramlarinin birbiriyle
karistirlmasi ve bu nedenle de es anlamli gibi kullanimda olmasi ¢ok eski
donemlerden gelen bir 6zelliktir. Ancak ifade edilen bu gercege ragmen bugin bu iki
kavramin birbirinden tamamen farkli oldugu genel kabul gérmistir. Ancak sunu da
Ozellikle belitmek gerekir ki bu iki kavram, birbirinden ¢ok farkl birtakim nitelikleri
gerektiriyor olsa da, ayni zamanda birbirlerinin tamamlayicisi durumundadirlar. Kotter
(2007); yonetimin, karigiklar ile basa c¢ikmak oldugunu soéylerken, liderligin de
degisimlerle basa ¢ikmayi ifade ettigini belirtmistir; burada vurgulanan farkl iglevler,

aslinda, liderlik ve yonetimin kendilerine 6zgl temel niteliklerini ifade etmektedir®®’.

Yoénetici mevcut olani devam ettirme yoluna gider; lider ise mevcut olani
gelistirmek icin ¢cabalar. Bir bagka deyisle, yonetici sisteme ve onun meydana getirdigi
yaplya odaklanir; buna karsilik lider de insanlara odaklanir. idare etmeyi secen
yoneticidir, yeniliklere acik olan ise liderdir. Yonetici diuzen iginde yoluna devam
etmeyi secer, lider ise var olan duzeni kendi i¢cinde zorlayan birtakim ¢abalar ortaya
koyar. Yonetici yapilmis durumdakini, kiyaslama veya taklit ile kendi sistemine
uyarlarken; lider, ¢ok uzun vadeli bir vizyonun gerekleri dogrultusunda c¢alisir. Nasil
ve ne zaman sorularina yanit arayan yoneticidir, ne ve nigin sorularina yanit bulma

adina gayret eden ise lider olmaktadir'®s,

Tablo-2 Ydnetici ve Liderde Gozlemlenebilecek Farklar!®®

Yonetici Lider

Korumaya odakhdir Gelistirmeye odakhidir

Sistem ve yapilara odaklanmistir insanlara odaklanmistir

idare etmektedir Yenilik yapmak distincesindedir
Denetim yapar Guveni telkin ve tesvik eder

Var olan diizeni benimsemistir Mevcut dizeni zorlamaktadir
Taklit yoluyla gider Yenilikler ortaya koyar

Kisa vadeli yaklagimlar gosterir Uzun vadeli yaklasimlara sahiptir
Nasil ve ne zaman gibi sorulari vardir Ne ve nigin sorularina sahiptir

157 John P. Kotter, What Leaders Really Do, Indiana, University of Notre Dame, 2007. (Yayimlanmig
Doktora Tezi).

158 £, Cihan Duyan, Hizmetkar Liderlik: Calisan lyilik Hali ve Calisma Yasaminin Kalitesi lle iligkileri
Uzerine Bir Aragtirma, T.C. Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis(i, Bursa, 2012. (Yayimlanmig
Doktora Tezi), s.9.

159 Warren Bennis, Joan Goldsmith, Learning to Lead: A Workbook on Becoming a Leader, Addison
Wesley, Massachusetts, 1997.
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2.2. LIDERLIK TEORILERI

Bu kisimda dzellikler yaklagimi, davranigsal yaklagsim ve durumsallik yaklagimi

inceleme konusu yapilacaktir.

2.2.1. Ozellikler Yaklagimi

Bu tur yaklasimlar acgisindan lider kendisini bu konuma getiren evrensel birtakim
Ozelliklere sahiptir. S6z konusu 6zellikler goreceli bicimde sabit, dogustan gelen ve
cok cesitli durum ve sartlara uyarlanabilen 6zellikler olmaktadir!®®, Fakat her bir liderin
kendine 06zgu nitelikleri dikkate alindigi zaman bu liste daha da uzamaya
baslamaktadir. Bu gergekten dolayidir ki lider kabul edilen kigilerin kendisinde
bulunan nitelikleri aciklanmaya kalkisildiginda arastirmacilar arasinda konuyla ilgili
birlik saglanamamigstir. Butiin bunlara ragmen lider kimseler icin birgok arastirmacinin
siralamis oldugu ortak 6zellikler su sekilde sayilabilir: Ustiin zeka, analiz ve sentez

gucu, etkileyici bir hitabet ve amaglara baghlik:.

Kocel (2011); bir liderin kendisinde bulunmasi gerekli 6zellikleri ilgili kuraminda

asagida yer alan Tablo 3'te verildigi gibi siralamis bulunmaktadir'®2,

Tablo-3 Ozellikler Yaklagsimina Gore Lider Ozellikleri6?

Yas Zeka Dogruluk

Boy Bilgi Acik sozliluk

Cinsiyet Kigiler arasi iligki Kendine guven duyma
Irk insiyatif sahibi olma Kararlihk

Yakisikllik Hissel olgunluk is bagarma yetenegi
Baskalarina glven verme | Durdstlik

Gulzel konusma Samimiyet

Bu konudaki farkli yaklagimlara goére lider yukarida siralanmis olan nitelikleri

kendi grup uyelerinden daha fazla olarak sahip olan kisidir. Grup Uyeleri iginde s6z

160 May Lo, T. Min Ramayah, H. Wei, "Leadership styles and organizational commitment: a test on
Malaysia manufacturing industry”, African Journal of Marketing Management, 2009, 1(6), s.134.

161 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, 9. Baski, Beta Yayinevi, istanbul, 2009, s.526.

162 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul, 2011, s.576.

163 Kogel, a.g.e., s.576.
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konusu nitelikleri kendisinde bulunduran kisi ve kisileri saptamak olasi ise o grubu

yonetecek kisileri tespit edip bu konuda yetistirmek daha da kolay olacaktir®*,

2.2.2. Davranigsal Yaklagim

Davranisa iligkin kuramlarin gelistirimesinde c¢ok cesitli ve uygulamal
arastirmalar yaninda, yine birgok kuramsal g¢alisma da etkili olmus, konuya katki
saglamistir. Butlin bunlarin sonucu olarak farkl liderlik tarzlari saptanmis ve her
birinin kendilerine 6zgu etkinlikleri arastirma konusu yapilmistir. Davranis bilimleri
bakimindan liderlik bir grup icindeki bireyin sergiledigi isleve ve bu iglevin diger
Uyelerin beklentilerini bir sekilde yapilandirip bicimlendirmesine dayanmakta ve bu
anlamdaki karsilikli etkilesim icinde meydana c¢ikmaktadir'®>. Boyle bir analiz
acisindan bakildiginda liderlik davranisinin bireyin kendisinin Kigilik 6zelliklerinin disa

vurulmasi veya onlarin disariya yansimasi oldugu ifade edilebilir.

Davranigsal yaklasim denildiginde liderin kendi 6zellikleri yerine grupta yer
alan bireylere, yani kendisini izleyen Kkisilere, bagka bir ifadeyle Uyelerine veya
astlarina karsi gdstermis oldugu davranis ve tutumlara odaklanma akla gelmelidir.
Liderin kendi astlari durumundaki kisilerle olan haberlesme bigimi, onlara yetkileri
devredip etmeme tutumu, planlama ve kontrol sekli ve amaglari saptama bigimi gibi
birtakim 6nemli davraniglari lider etkinligini belirleyen &nemli etmenler diye
yorumlanmistir. Bu gerekgelerle s6z konusu edilen ikinci yaklasim acgisindan liderin

grup Uyelerine karsi gostermis oldugu davranis ve tutumlara 6nem verilmistir'®®,

Bu acidan bakildiginda davranigsal yaklagimin amacinin davraniglarin etkin bir
liderlikte nasil butunlestirilebilecedini saptamak ve ayni zamanda “Bir lider etkin bir
lider profili ortaya koyabilmek icin ne yapmalidir?” sorusuna yanit aramak olmaktadir.
Anlagildigi Uzere sOz konusu yaklasimin ana temasi lider kabul edilen kimseleri
basarili ve bircok alanda etkili yapan hususun, onun kendi 6zelliklerinden ¢ok, lider
oldugu kabul edilen is ve alanlarda c¢abalarken gostermis oldugu davranislar

olmaktadirt6” 168,

164 Kogel, a.g.e., 8.577.

165 Ugur ZEL, Kisilik ve Liderlik, 1.Baski, Seckin Yayincilik, Ankara, 2001, s.101.

166 Kogel, a.g.e., s.428.

167 Kogel, a.g.e., s.589.

168 Tamer Kegecioglu, Lider ve Liderlik, Okumus Adam Yayinlari, istanbul, 2003, s.157.
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Liderin etkinligini belirleyen etmenler; onun kendi astlarina yetki verme sekilleri,
haberlesme araclari, planlama ve kontrol gerceklestirme Usluplari ve amaglari
belirlemede izledigi yol gibi hususlar olmaktadir'®®. S6zi edilen bu yaklasimda
davraniglar gozlemlenebilir ve ogrenilebilir 6gelerdir. Diger bir sdylemle 6zellikler
yaklagsiminda kabul edildigi gibi; “ Kisi lider olarak dogar; liderlik, sonradan ddrenilecek

ogrenilebilecek bir olgu degildir’ seklindeki distince higbir sekilde desteklenmez.

Davranigsal yaklasim bagdlaminda arastirmacilar esasen iki liderlik tarzi
Uzerinde yogunlasmis bulunmaktadirlar. Bu tarzlar ‘géreve dénuk liderlik’ ve ‘insana
dénlk liderlik’ olarak ifade edilebilir. ilgili literatirde insana doénik liderlige iliskin
olarak, ‘Liderlik belirli ortamlarda grubun Uyelerini birtakim amacglara dogru
yonlendiren, o konuda kendilerini birlestirip motive eden bir rol davranisi olarak

meydana ¢ikan bir siire¢’ diye tanimlanmistirt’.

2.2.3. Durumsalhk Yaklagimi

1970’li yillardan sonra o6rgltsel agidan ortaya ¢ikmis bulunan uygulama
sorunlari nedeniyle ve ilgili baskilar sonucu durumsallik bakis agisi girismistir; bunun
sonucu olarak da oérgutler karsilagsmis bulunduklari sorunlara karsi yalnizca kati
kurallar icinde ve birtakim varsayimlarla yahut da sistem yaklasimlarinin genel ve
soyut ilkeleri g¢ergevesinde ¢6zim bulmaya c¢abalamaktan vazge¢cmeye

baslamislardirt™,

50’li, 60’li ve 70’li yillar baylk toplumsal degisimleri dogurmustur; ayni zamanda
cok onemli teknolojik gelismeler, bunlara ek olarak kuresel pazarlarin ortaya gikmasi,
kadin istihdaminin artmasi gibi ¢ok 6nemli degisimler meydana gelmistir. Klasik
yapidaki orgutlerin bu yeniliklere uyum saglayabilmeleri baglaminda standart ydnetim
anlayigi ve bununla birlikte buyuk oranda mukemmellestiriimis bir liderlik yaklasimi ki,
bu da aslinda tek tip lider demektir, cok yetersiz kaldigini meydana ¢ikarmistir. Bu
genel sonuglar hem davranissal boyutu hem de s6z konusu turli sartlan dikkate
almay gerektirmis ve durumsallik teorilerinin gelismesine ortam hazirlamig ve ona hiz

kazandirmistir'’2,

169 Kogel, a.g.e., s.589.

170 Giiney, a.g.e., s.162.

171 Eren, a.g.e., s.72.

172 Margaret Diddams, Glenna Chang, "Only human: Exploring the Nature of Weakness in Authentic
Leadership”, The Leadership Quarterly, 2012, 23, s.598.
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Durumsallik yaklasimi en iyi 6rgit yapisini hedefler, evrensel planda ve her
kosulda gecerli olabilecek ilkelere dayali olarak daha &nceki yaklagimlardan farkli
olarak durumlara odaklanir ve belli durumlardaki kosullari tanimlamaya yonelir;

ayni zamanda 6ngoriici bir niteliktedir!’.

Durumsalligi temel almig bulunan yaklagimlar, etkili liderlik baglaminda
1.izleyenlerin, 2. liderin 6zelliklerinin, 3. liderlik bigiminin, 4. liderin o an icinde
bulunduklari durumun bir iglevi oldugu goérisini kabul ederler. Ayrica durumsallik
yaklasimit’#:

1. Degisik durum ve kosullar, yénetimde basarili olabilme adina birbirinden farkl
ve turll tekniklerin kullanimini ve gesitli davranislari zorunlu kilar.

2. Bu duruma bagli bicimde de her yer ve kosul icin gecerli olabilecek bir tane
iyi bir érgut s6z konusu degildir.

3. Eniyi, konumdam konuma ve kosuldan kosula farkliliklar olabilmektedir.

4. Bu anlayis daha dnce yapilan arastirmalar ve anlayislari bir cerceveye alarak

onlari etkin ve yararli hale getirme ¢abasinda bulunmaktadir.

2.3. OTANTIK LIDERLIK KAVRAMI

1990’h yillarda egitim ve sosyoloji alaninda ortaya ¢ikan otantik liderlik kavrami
liderlik anlayisi kapsaminda tartisma konusu haline gelen bir konudur?®,178. Otantiklik
kelime anlami olarak, psikolojik yonuyle kigsisel durumlar ve kimliklerle iligkili olup,
felsefi yonlyle de; tarihsel agidan kigsisel erdemler ve etik davraniglarla ilgili oldugu

belirtiimektedir'’”.

Harter (2002)’e gore otantiklik anlayisi; bireyin sahsi tecriubeleri dogrultusunda
duygu, fikir, 6ncelik, gereksinim, inan¢ veya arzularini kabullenmesine, sahsi
Ozelliklerinin farkinda olmasina dayanan bir slre¢ olup, sahsi 6zellikleriyle uyumlu
gergek duygularini inkar etmeden fikir Gretmeyi ve davranmayi gerektirmektedir.
Harter (2002)'in yapmis oldugu tanimlama dogrultusunda otantiklik, kisinin duygu ve

fikirleriyle davraniglarinin ayni dogrultuda olmasi manasina gelmektedir 178,

173 Kogel, a.g.e., s.272-273.

174 Kogel, a.g.e., s.273.

175 A, Chan, Hannah ST, Gardner L. William, “Veritable Authentic Leadership: Emergence, Functioning,
and Impacts”, Monographs in Leadership and Management, 3, 2005, s.4.

176 Akif Tabak, Mustafa Polat, Serkan Cosar, Tolga Tiirkéz, "Otantik Liderlik Olgegi: Gegerlilik ve
Guivenilirlik Calismasi", “Is, Giig” Endiistri lliskileri ve insan Kaynaklar Dergisi, 2012, 14, 4, 5.93.
177 Arran Caza, Rp Bagozzi, L. Woolley, L. Levy, BB Caza, "Psychological capital and authentic
leadership", Asia-Pacific Journal of Business Administration, 2010, 2(1), s.55.

178 Susan Harter, Authenticity, UK: Oxford University Press, Oxford, 2002, 382—-394.
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Kernis (2003)’e gore otantik davranis; kisinin tercihleri, gereksinimleri ve deger
yargilarina uygun bir bigimde davranis sergilemesi olarak tanimlamistir'’®. 1960’li
senelerin basindan itibaren ortaya ¢ikan otantik liderlik yaklagimi ile liderlik ile ilgili
yapilan tanimlamalar farkhlastirmistir. Yine ayni yillardan itibaren arastirmacilar,
ortaya ¢lkan bu yeni kavrami da kendi anladiklari gekliyle yorumlayarak

farklilastirmiglardir®,

Luthans ve Avolio (2003)’ya gore, otantik liderlik kavrami, kendi 6zelliklerinin
farkinda olma algisini esas alan, lider ve diger 6rgut tyeleri icin olumlu psikolojik bir
ortamin ortaya ¢iktigi bir érgut yapisi olusmasini saglayan olumlu psikolojik kapasite
baglaminda incelenmektedir’®. Otantik liderler, belirledikleri amaca ulasma
hususunda duyduklari derin arzu ve sahsi degerleriyle 6n plana ¢ikmislardir. Buna ek
olarak insanlarda olusan guven duygusu temel olarak alindiginda sahip olunan etkin
rol unutulmamasi gereken husustur. Liderlerin on plana c¢ikan bir baska 6zelligi de,
orgut tyelerinin hepsinin gereksinimlerine yonelik ve onlari dnemseyen davranis stili
ortaya cikarmalaridir. Bu hususta, otantik liderler 6rgltsel ortamda meydana
getirdikleri ve devam ettirdikleri seffaflik, gliven, ¢evresiyle érgitsel baglhlik, yapilan
isten tatmin olma, sorumluluk almaya niyetli olma gibi pozitif sonuglar saglamaya

yonelik nemli fonksiyonuyla yerine getiren liderlerdir'®2,

Begley (2007)’e gore otantik liderlik, profesyonel etki yaratan, etik olarak bilingli
ve kuvvetli bir bicimde yansitan egitim yénetimi uygulamalari igin iyi bir benzetme
olup, s6z konusu liderlik anlayisinin bilgi gerektiren, deger yargilarina 6nem veren ve
kabiliyet ile uygulanan bir liderlik bi¢imidir. Bir baska agidan degerlendirildiginde ise,
otantik liderler; sahsi inan¢ ve kimliklerinin bilincinde olan, etik muhakeme, deger
yargilari ve tutumlari arasinda netlik ve uyum gosteren, diger insanlara davranis

bicimiyle saygi gorilen bireylerdir®3,

Luthans ve Avolio (2003)a gore, otantik liderlik anlayisi “pozitif orgutsel
davranig” yaklasimi ile ilgilidir. S6z konusu arastirmacilarin tanimlanmasi, pozitif
orgutsel tutumlar olarak isimlendirilen; umut, giiven, direnme, iyimserlik gibi olgularin

on planda yer aldigi gortulmektedir. S6z konusu kavramlar ayni anda “psikolojik

179 Kernis, a.g.e., s.24.

180 Keser, a.g.e., S.35.

181 | ythans ve Avolio, a.g.e., s.102.

182 Arf Hassan, Ahmed Forbis, "Authentic Leadership, Trust and Work Engagement”, International
Journal of Human and Social Sciences, 2011, 6(3), s.167.

183 T, Paul Begley, “Editorial Introduction: Cross-Cultural Perspectives on Authentic School Leadership”,
Educational Management Administration Leadership, 35, 2007, 163-164.
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sermaye” kavramsallastirmanin da 0&geleridir. Otantik liderlik, pozitif liderlik
kapasitesini 6rgitiin kapasitesiyle bir araya getiren bir slirectir!®*. Goffe ve Jones
(2005)'a gore otantik liderlik, dogustan gelen bir 6zellik olup, liderligin digerleriyle

etkilesimin bir neticesi olarak meydana gikmaktadir®,

2.4. OTANTIK LIDERLIGIN GELISiMi

Otantiklik veya otantik olus eski Yunanlilarda ‘Kendine karsi dogru ol’ nasihati
baglaminda kullaniimistir'®®, George'a gore (2003), otantik lider, tamamen kendine
6zgu bir takim niteliklere sahiptir. Onun bitin amaci yalnizca liderlik yoluyla
baskalarina hizmet etmek degildir; ayni zamanda kendisini lider kabul ederek
izleyenleri gulclendirme egilimine de sahiptir. Otantik kabul edilmis liderler, diger
kisiler tarafindan otantik nitelemesi ile algilanip bu sekilde yorumlanacak bir tarz
gosteriler. Ayni zamanda daha acik ve seffaf tutumlar gosterdikleri icin kisisel
Ozdeslesmeler ile takipcilerine yiiksek seviyede gliven duygusu asilamaktadirlar.
Otantik lider kimseler kendi deger yargilari dogrultusunda davranip ayni formatta
tavirlar gelistirirler. Otantik lider yapisinda olan kimselerin kendi takipgileri ile iligkileri
sosyal ag meydana getirme seklinde olmaktadir. Otantik lider kendisini
izleyen kigilerin yeteneklerinin farkina varirlar. S6z konusu bu yetenekleri birer asli

ozellige donustiirmek de yine onlar igin kendi islerinin bir pargasi olmaktadir®’.

Luthans ve Avolio (2003) liderin kisisel yasantilari iginde yer almis birtakim
olaylarin ve tetikleyici anilarin onlardaki otantik liderligin ortaya gikmasinda 6ncu
durumu savlamistir. Luthans ve Avolio agisindan yasamin kendisi otantik liderligin
gelismesi adina ¢ok 6nemli ve hatta en 6nemli sire¢ durumundadir ve otantik liderlik,
liderlik baglaminda goérilen mucadelede liderlik gelisiminin yoni konusunda birtakim
iyilestirme katkilari saglamaktadir. Otantiklik, liderlik surecinin, var olan liderlik
uygulamalarina gore kendi blnyesinde daha az risk tasiyan ve ayni zamanda da daha

etkili ve duisiik maliyetli hale getiriimesi olgusudur?eé,

184 |_uthans and Avolio, a.g.e., s.243.

185 Rob Goffee, Gareth Jones, “Managing Authenticity: The Paradox of Great Leaders”, Harvard
Business Review, 2005, 83(12), 86-94.

186 Walumbwa vd., a.g.e., s.89-90.

187 Tabak vd., a.g.e., s.90-92.

188 |_uthans and Avolio, a.g.e., s.246.
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2.5. OTANTIK LIDERLIGIN OZELLIKLERI

Northouse (2014) otantik liderlerin bes temel 6zelligi oldugunu bildirmistir: Bu
ozellikler sunlardirt:

e Otantik lider, kendi amaglarindan séz eder.

e Otantik liderler, kendilerince dogru olani yapma konusunda guicli degerlere
sahip olurlar.

e Otantik liderler ile izleyicileri arasinda gliven dolu iligkiler s6z konusudur.

o Otantik liderler, 6z-disiplinleri cercevesinde ve kendi degerleri ile hareket
ederler.

e Otantik liderler, kendi misyonlarina asiri tutkun olur ve igten hareket ederler.

Shamir ve Eilama'ya goére ise otantik liderler asagidaki siralanan &zellikleri
tasirlart®;

e Otantik liderin rolu, kendi benlik kavraminin merkezi konumdaki bir 6gesidir.

e Oftantik liderler, kendi kendine c¢ozimlemeyi veya kendi beklentilerini
anlamayi ¢ok nitelikli bicimde ve yuksek seviyeden basarmislardir.

e Otantik liderlerin amagclari kendi icinde uyumlu olur.

e Otantik liderler, kendilerini ifade etme baglaminda davranislar gosterir.

Kiyik ve Pagaoglu (2014) ise ilgili calismalarinda otantik liderlerin 6zelliklerini
asagidaki gibi derlemis bulunmaktadirlar®®:

e Otantik liderler, “lider taklidi” icinde olmazlar. Bir baska séylemle, onlar lider
olmanin verdigi sorumlulugu yerine getirme sirasinda yalnizca kendileri olurlar.
Baskalarinin kendi liderlikleri ile ilgili ne dugundukleri ve ne yargida bulunduklari
konularinda herhangi bir kaygi tagimazlar.

e Otantik liderler; statl, seref veya kisisel dduller adina liderlik vasfina sahip
degildirler. Onlar agisindan liderlik bir inangtir. Liderligin gerektirdigi misyonlari
degerlere bagl bicimde devam ettirirler.

e Otantik liderler “kopya” olmayip “orijinal’dirler. Diger bir ifade ile sahip

olduklari deger ve inanglarini kendi deneyimleriyle harmanlayip uretirler.

189 peter G. Northouse, Liderlik Kuram ve Uygulamalar, Cev. C. Simsek, 6.Baski, izmir, 2014, s.258.
190 [smail Bakan, inci F. Dogan, Liderlik Giincel Konular ve Yaklagimlar, Ankara, 2013, s.258.

191 Glizin Kiyik Kicir, Didem Pasaoglu, “Otantik Liderligin Akademik Platformda Lider Boyutu Agisindan
incelenmesi”, Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2014, 15, s.6.
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e Otantik liderler, kendi eylemlerinin tamamini sahip olduklari degerlere ve
inanca baglarlar.

e Sdylemleri ve eylemleri kendi inanglari ile tutarh olur.

o Oftantik liderler; sosyal, politik bir ¢ikar icin veya popdularitesini arttirmak

adina degil, degerleri ve inanclari adina hareket ederler.

2.6. OTANTIK LIDERLIGIN BILESENLERI

Whitehead (2009), otantiklik olgusunun kisisel tatmini icermesinin de ilerisine
gecerek cok cesitli ve ¢ok yonlu birtakim islevleri de icererek zengin bir tanimlamayi
icerdigini ifade etmistir. Whitehead’a goére lider; bu baglamda, kendi ¢ikarlarini ve
yalnizca ve yalnizca kendi inanglarini merkeze koymus bir eylemselligin de 6tesine
gecmeyi ifade etmelidir. Bu agidan tek basina olusun, bencil bir tutum sayilacagi
hususu, bunun da otantiklikle uyusmayacagi gercedi vurgulanmis olmaktadir. Bu
sebeplerle de, birbirine gegmis sarmallar gibi, kisisel 6zden toplumsal 6ze dogru
sekillenen bir faktorler dizisine dayali olarak otantik liderlik tanimi meydana
¢ikmaktadir. Otantik liderlik konusu onun etkin bir liderlik olarak konumlandiriimasi
icin gerekli olan dort etken icermektedir'®2. Bunlar da soyle siralanmistir: Bireysel 6z,

empatik 6z, gliven olusturma 6zU ve toplumsal 6z.

2.6.1. Oz Farkindahk

Oz farkindalik, kisinin gereksinimleri, etik anlayisi, duygulari, karakteri ve
davraniglarindaki yer gibi 6geleri butinuyle kapsar. Farkindalik psikolojik sagligin
onemli bir belirleyicisi durumundadir'®®, Ciink(i s6zi edilen 6z farkindalik, kisinin kendi
guglerinin ve zayifliklarinin yaninda kendi ¢ok yonli dogasinin da bilincinde olusunu
icermektedir. Oz farkindalik diye ifade ettigimiz olgu kisinin kendi yeteneklerinin, zayif
yonlerinin, karakter 6zelliklerinin ve duygularinin farkinda veya bilincinde olmasi gibi
bir anlami tanimlamaktadir. Otantik liderligin burada s6zu edilen bilegeni, liderin kendi
liderlik etkinliklerini sergileme sirasinda kendi kendini ifade eden (self-expressive)
davraniglar gostermesine vurguda bulunur. Diger bir séylemle, 6z farkindalik iginde

bulunan bir lider kendini ¢evresindekilere net bicimde ifade edebilmekte ve ayni

192 Keser, a.g.e., s.40.
193 Kernis, a.g.e., s.12-15.
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zamanda c¢evresindekilerin duygularini, dasincelerini, hissettiklerini, degerlerini ve

amaglarini da anlamlandirip yorumlayabilmektedir®*.

Oz farkindalik bir son nokta olmayip; kisinin kendinin benzersizliginin ve
kisiligini, hislerini, amaglarini, bilgisini, kabiliyetlerini, ¢evresel olaylarin tetiklemesi
yoluyla anlatma surecidir. Cogunlukla otantik liderler kendilerini daha samimi, dirust
ve yuksek seviyeli ahlaki anlayis icinde degerlendirirler. Bu nedenle de onlar guivenilir
oluslarini kisisel kimliklerinin ¢ekirdek dgesi diye degerlendirilebilir. Bu noktada s6z
edilen i¢sellestiriimis gliven duygusu onlarin kendi izleyenleri birtakim olumlu iligkiler

kurmalarinda da motive edici olumlu roller Gstlenirler®®.

2.6.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Kendisine iliskin bilgileri objektif bicimde degerlendirebilen bireyler, yani liderler,
ulastiklar verileri en hatasiz bicimde yorumlamali ve beceri duzeylerini de daha iyi
degerlendirebilmelidirler. Clnkil o iki dge de deneyimleme akisinin en énemli sartlari
olmaktadir. DurUstlik seviyesi en ylksek seviyede olan liderler daha tarafsiz ve
nesnel dederlendirmeler yapabilmektedirler. Tarafsiz ve nesnel davranabilen liderler
ise verileri en az hata oraniyla yorumlayabilmektedirler. Onlar yeteneklerini daha iyi
kullanabilmekte  ve  &drenme  kapasitelerine  dair itekleyici  kosullar
arayabilmektedirler. Otantik liderler karar verme sirecinde c¢evresinde bulunan
kimselerle sUrekli bicimde fikir aligsverisinde bulunmaktadirlar. Bu baglamda 6zellikle
farkl pozisyonlarda gérevli ¢alisanlarin kendi alanlari ile ilgili goruslerini sunmalarini
talep etmektedirler. Bu agidan otantik liderin karar olusturma sireci iginde gereksinim
duyulan bilgileri ¢ok farkl kaynaklardan nesnel bir bicimde elde etmesi ve o sekilde

de degerlendirmesi s6z konusu bilesenin esasini meydana getirmektedir®.
2.6.3. igsellestirilmis Ahlak Anlayisi
Otantik liderlik i¢in ¢ok pozitif ahlaki / etik etkenlere gereksinim duyuldugu

kaydedilmistir'®’,1%, Bununla beraber otantik liderlik siireci ve otantik iligkiler gibi

hususlardaki kalite buylk oranda ig¢sellestiriimis ahlak anlayigina bagli olmaktadir.

194 Murat Yesiltag, Pelin Kanten, Umit Sormaz, "Otantik Liderlik Tarzinin Prososyal Hizmet Davraniglari
Uzerindeki Etkisi: Konaklama Isletmelerine Yénelik Bir Uygulama”, Journal of the School of Business
Administration, Istanbul University, 2013, 42(2), s.336.

19 Tabak vd., a.g.e., s.95.

1% Yegiltag vd., a.g.e., $.336.

197 Kernis,a.g.e., s.13-16.

198 | uthans ve Avolio, a.g.e., s.248.
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Cunkd liderin kendisinde bulunan ahlak anlayisi ve etik degerler ayni zamanda
orgltin butinin ahlak anlayisina ve etik degerler felsefesine yansimaktadir. Bagka
bir séylemle, otantik liderin olumlu bir ahlak anlayisi iginde bulunmasi, ayni zamanda,
orgut icinde olumlu bir etik anlayisin yayginlasmasinda da belirleyici bir islevi

Ustlenmektedirt®.

2.6.4. iligkide Seffaflik

Otantik liderlerin kendi glizel duygularini izleyenlerine yansitma slrecinde ¢ok
seffaf olmalari yaninda bu duygulari uygun olmayan ve bir zarar verebilecek birtakim
hususlardan arindirir bicimde disipline ettikleri saptanmistir. Yine bu baglamda
seffaflik durumu liderin kendine 6zgi amagclarini, kimligini, deger yargilarini ve
duygularini apacgik gésterebilmesi gercegine baglanmistir. iliskilerde arzulanan
seffaflik liderlerin ¢cok ylksek seviyede acgik olmalarina bagh oldugundan liderin
kendini agmasi ve yakin iliskilerde ona glven duyulmasi anlamini tasir?®. Lider,
kendisini uygun bigcimde ifade eder; bdylece o, diger sonuglarin yaninda biyuik hedefi

durumunda olan giiveni saglamaya gabalar?°?,

2.7. OTANTIK LIDERLIGIN ONCULLERI

Gardner vd. (2005), otantik bir liderin dncelik ve 6z farkindalik yolunda kendini
benimsemis olmasini, yine otantik eylem ve otantik bir iliski ile gergeklestirilebilecek
olan bir stirecin 6gesi olmaya zorunlu oldugunu ifade etmistir. Bununla birlikte otantik
bir liderin, bir lider olmanin da 6tesine gegerek, kendisini izleyenlerin otantik bir
etkilesim slrecine de dahil olduklarini belirtir. Gardner vd. (2005) s6z konusu durumu
saydamlik ve itimat esash yapilandirip bicimlendiren ve amaglanan hedeflere
ulasmada yol gostermek yoluyla takipgilerinin yeniliklere ayak uydurmasi diye

tanimlarlar?®.

199 Yegiltag vd., a.g.e., s.337.
200 Gardner vd., a.g.e., s.348.
201 Tabak vd., a.g.e., s.98.

202 Gardner vd., a.g.e., s.346.
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- Ozgecmis
- Tetikleyici Olaylar

Oz farkindahk
-Degetler
-Kimlik
-Duygular
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.

Pozitif
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Igsellestimme
Onyargisiz
degerlendrme
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-Otantik davrans

Model
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Oz farlandahk
-Degerler

~Kimlik

-Duygular
-Gaddler/Amacglar

v

Oz dilzenleme
-lgsellestimme
-Onyargisiz
degerlendime
-lliskisel seffaflik
-Otantik davranis

Orgiitsel Tklimi

Etik, Saglam ve Giicli

temellere davah

-

Izleven
Performansi
-Strdiriilebilir
ve

- Gergek

Sekil-1 Otantik Lider ve izleyici Gelisimi igin Kavramsal Cerceve?®

Gardner vd. (2005), otantik liderlik denilen olgunun gelisim evresini ¢ temel

bilesen ekseninde tanimlar. Bu bilesenleri su sekilde sayabiliriz: Onciiller, Otantik

liderlik ve Otantik izlemecilik. Liderin 6zgecmisi ve kendisini harekete gegiren

tetikleyici olaylar ise olgunun Oziinde yer alan énceleri ifade eder?®.

Sekil 1' de, bilindigi Uzere otantik liderlik sureci otantik izlemeciligin gelisme

asamasini kapsamaktadir.

Bununla birlikte otantik

liderlik konularinin daha

derinlemesine c¢alisiimasi igin itici gli¢ gdrevi gorerek; meydana getirilen izleyen

farkindaligini ve 6z denetimini esas alir; bu sekilde de izleyen gelisimini gergeklestirir.

Boylece pozitif sonuglarin ortaya gikmasini saglayan bir modelin pargasi olur?®,

2.7.1. Ozgegmis

Liderler icin ailesel etkenler demek, ge¢gmisteki rol modeller, hayatlari stiresince

karsilarina ¢ikan zorluklar, egitim seviyesi ve calisma deneyimi gibi etmenler

demektir. Bireyin 6z gecmisi veya kendi Kisisel tarihi, “Ben kimim?” seklindeki sorunun

203 Gardner vd., a.g.e., s.346.
204 Gardner vd., a.g.e., s.347.
205 Gardner vd., a.g.e., s.347.
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cevabi olan veriler ve ayni zamanda bu dogrultuda bireysel kimligini olugsturmusg
bulunan, hayat tecribeleri yoluyla qittikce gelisen ve bireysel datalar diye
nitelenebilecek durumdaki kigisel belleginde saklanip korunan veriler butini

olmaktadir2%s.

Ozgecmis 6gesi, liderler icin ve dzellikle de rol model olma sorumlulugunu
belirgin seviyede tasiyanlar icin, gerekli olan “durastlik”, “seffaflik”, “guvenilirlik” gibi
yasamsal degere sahip hususlarin gelismesine ¢ok olumlu etkilerde bulunan ve ayni
zamanda 6z farkindaligin olusmasinda ve onun bireysel gelisiminde blylk etkisi olan

yasam deneyimlerinin toplami olmaktadir?®’,

2.7.2. Tetikleyici Olaylar

Kisisel gelisim acgisindan pozitif etkileri bulunan, dramatik etkileri oldugu kadar
ara sirada dogrudan gozlemlenemeyen degisimlere sebep olan durumlardir.
Orgltsel agidan tetikleyici olan vakalar liderlerin yenilikgi ve beklenmedik ¢dziimler
ortaya koymasina vesile olan i¢ ve dis kaynakl olaylar demektir. Bu konuda her ne
kadar finansal problemlerin cok degisik saglik problemleri gibi birtakim kritik durumlari
veya kriz sayilabilecek olgulari da kapsayabildigi ifade edilmisse de, birgok olayin

liderlik gelisiminde pozitif anlamda katkilarinin oldugu genelde kabul edilmistir2°8,

Kariyer gelisimi igin gelen firsatlar, érgute yeni dahil olmus olan bireyin daha
once yapilmamis olan ve farkl bir iglev arz edecek bakis agisi ve hatta bu anlamda
olumlu  sayilabilecek  pozitif  katkilarini,  hayatin  bundan  sonrasinda
rastlanabilecek belirleyici olaylar, s6zi edilen olumlu durumlara Ornek olarak
verilebilir. Bu durumda s6zi edilen menfi ve pozitif tetikleyiciler, liderin geligimi
konusunda kisinin liderlik stiline yansiyacaktir ve ayni sekilde onun liderlik tarzini

yapacaktir?®®,

2.8. OTANTIK LIDERLIGIN ORGUTSEL SONUGLARI

Otantik liderligin érgutsel sonuglari bu kisimda 6rgultsel baglilik, glven,
orgutsel Ozdeslesme, performans, esenlik ve is tatmini bashklarn altinda

aciklanacaktir.

206 Gardner vd., a.g.e., s.348.
207 Karatiirk, a.g.e., s.21.
208 Gardner vd., a.g.e., s.349.
209 Karatirk, a.g.e., s.21.
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2.8.1. Orgiitsel Baghlik

Giallonardo vd. (2010) tarafindan, otantik liderligin, is gérenlerin ise sadakatlari
baglaminda is tatminlerinin tetkik etmek amagh olarak 170 hemsireyle bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. S6z konusu c¢alisma sonunda, hemsgirelerin iglerine olan
baglliklari baglaminda ve is tatminleri Uzerinde otantik liderligin pozitif etkisinin

bulundugu saptanmistir©,

Walumbwa vd. (2010) tarafindan gergeklestirilen bir diger calismada da 387 is
goren Uzerinden gidilerek otantik liderligin 6rgltsel sonuglara olan iligkisi incelemistir.
Sonug olarak otantik liderlik davranisinin ¢alisanlarin ise olan bagliliklarini arttirma

yoninde etkili oldugunu belirtmek dogru olacaktir?!?,

Ulkemizde Akgindiiz ve Tutlincii (2013) tarafindan, Kusadasi ilgesinde
bulunan gezi acenteleri biinyesinde 126 kisinin otantik liderlik ve ise sadakatlarinin
incelendigi bir calisma gergeklestiriimis olup otantik liderlik tutumlarinin is gérenlerin

ise olan sadakatini yikselttigi saptanmis bulunmaktadir?'?,

Yine Gul ve Alacaklar (2014), Samsun ilinde 96 6gretmen ile olusturulan
orneklemle otantik liderlik ve takipgi performansi ile duygusal baglilik iligkisinin
incelendigi bir calisma gerceklestirmiglerdir; sd6z konusu bu g¢alismada, otantik
liderligin, izleyicilerinin duygusal baglilik duzeyini pozitif yonde artirdid1 kanitlanmis

durumdadir?s,
2.8.2. Guven
Guven, bireylerin herhangi bir denetim ve benzeri etki olmaksizin

karsisindaki kisinin davranis olarak kendi umduklarini bir sekilde karsilayacagini olan

inancidir ve bu inanci olusturma sirecidir?*4.

210 |jsa M. Giallonardo, Carol A. Wong, Caroll Li lwasiw, "Authentic Leadership of Preceptors: Predictor
of New Graduate Nurses' Work Engagement and Job Satisfaction”, Journal of Nursing Management,
2010, 18, 993-1003.

211 Fred Walumbwa, Suzanne Peterson, Bruce Avolio, Chad Hartnell, "An Investigation of the
Relationships Among Leader and Follower Psychological Capital, Service Climate Job Performance”,
Personnel Psychology, 2010, 634,937-963.

212 Karatlirk, a.g.e., s.24.

213 Hasan Giil, Arzu Alacaklar, "Otantik Liderlik ile izleyicilerin Duygusal Bagliliklari ve Performanslari
Arasindaki lliskiler Uzerine Bir Arastirma", Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2014, 2(5), 540-
550.

214 Roger C. Mayer, James H. Davis, F. David Schoonman, “An Integrative Model of Organizational
Trust”, Academy of Management Review, 1995, 20, s.712.
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Son dénemlerde toplumsal yasantilarda, siyaset alaninda ve basta is dinyasi
olmak Uzere meydana gelen gelismeler sonucunda, liderlere olan given 6nemli
Olclde kaybedilmis, sonucunda ise arastirmacilar glven olusturabilecek yeni liderlik
arayiglarina iligkin arastirmalarini yodunlastirmiglardir ve sonugta da otantik liderlik
teorisini ortaya atmiglardir?'®,216, QOtantik liderlik kavrami, kirilan gliveni ve bu
kosullardaki ortami tekrar eski inang telkin eden yapisina kavusturabilme adina yeni
kosullar yaratma ve kendi yaklasimini tavsiye etmektedir. Bunun olabilmesi icin
izleyicilerinin kendi guclerini meydana getirmeleri ve ilgili olumlu disinmeleri igin

onlara rehber olmayi 6nermektedir?!’.

Guven duygusu denilen sey, erdemin belirgin goéstergelerinden olmaktadir ve
o otantik liderlik taniminin da aslini meydana getirir. Otantik liderler, kurum ortami
icinde meydana getirdikleri ve devam ettirdikleri given ve saydamlik gergevesinde
orgut baghligi is tatmini sorumluluk tasimaya hevesli olma gibi birtakim istenen
sonuglari erismeye yonelik olan ciddi atihmlari gergeklestirir ve ilgili gdrevleri yerine

getirirler?8,

Otantik liderler, kayda deger derecede saydam ve net davrandiklari i¢in bireysel
Ozdeglesmeyle izleyicileri Uzerinde ¢ok blylk oranda guven hissi meydana
getirmislerdir?®®. Guven; etkili bir liderlik davranisi ortaya koyma konusunda gok
degerli bir 6ge olarak sayilmig, bir liderin ancak davraniglar yoluyla izleyicilerinin
glvenini elde edebilecegi belirtiimistir??°. Otantik liderler, izleyicilerini etkilemek
Uzere yine birtakim araglar kullanirlar ve bunlar etie uygun olur. Bu durum takipgilerin
lidere gliven duymasini saglar. Orgltlerin liderlerine kargi duyduklari gliven de, liderin
verdigi kararlarin isabetliliginde ve bulundugu vaatlerin yerine getiriimesinde kendini
gOsterir. Takipgiler, otantik lideri glvenilir olarak degerlendirmekte olup, otantik
liderlik yaklasimi, inandigi degerlere yonelik tutum gosteren lider olarak takipgileri

Ustlinde daha fazla etki uyandirmasi sonucunu dogurmaktadir??,

215 Bruce J. Avolio, William L. Gardner, O. Fred Walumbwa, Fred Luthans, R. Douglas May, "Unlocking
The Mask: A Look at The Process By Which Authentic Leaders impact Follower Attitudes and Behaviors”,
The Leadership Quarterly, 2004,15, 801-823.

216 Avolio and Gardner, a.g.e., s.315.

217 Avolio vd., a.g.e., s.806.

218 Hassan ve Forbis, a.g.e., s.167.

219 Gardner vd., a.g.e., s.347.

220 Jure Kovac, Manca Jesenko, “The Connection Between Trust and Leadership Styles in Slovene
Organizations”, Journal for East European Management Studies, 2010., 1, s.12.

221 Dail L. Fields, "Determinants of Follower Perceptions of a Leader's Authenticity and Integrity",
European Management Journal, 2007, 3, 195-206.
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Mayer, Davis ve Schoorman (1995) ortaya koyduklari arastirmayla, lidere olan
guven ile liderin karakteri arasinda bir iligki bulundugunu ve liderin kisiligini adil
davranma, esitlik, sayginlik, ddrastlik gibi ahlaki degerler olusturdugu surece

izleyicilerin lidere olan gliveninin yiikseldigi sonucunu gikarmiglardir??2,

Dirks ve Ferrin (2002), liderin guven duzeyi konusunda ve bu hususun
organizasyona etkisine dair 40 yil boyunca yapilan ¢alismalari ¢ergevesinde ulasilan
sonugclari incelemislerdir; liderlere duyulan given arasinda anlamh bir iliski oldugu

saptanmis durumdadir??,

2.8.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgitsel 6zdeslesme, orgiitiin kimligi ve degerlerine paralel durumda olan
davraniglari onayladijindan, orgut icinde yer alan elemanlarin tutumlarini
yonlendirme ve koordine etme konusunda bir ara¢ diye degerlendiriimistir. Bu
gerekgelerle idareciler, is gbrenlerinin érgutle 6zdeslesmelerini gergeklestirmek adina

gayret gostermektedir??.

iIgili literatiirde bireylerin toplumsal gruplar ile dzdeslesmesinin onlarin giivenlik
ihtiyaci veya aitlik ihtiyaci gibi birtakim gerek duyduklari hususlar gerceklestirdigine
dair goérlsler bulunmaktadir. Ayrica bu konuda drgutlerle 6zdeslesmenin kigilerin
batanlUk ihtiyaci igin de ¢ok dnemli oldugu ifade edilmistir; ¢linki érgltler bireylerin
varligina bir anlam kazandirmaktadir ve birey de bdylece kendi hayatini anlaml
bulma konusunda destek bulmus olmaktadir. Bu nedenle 6zdeslesme olgusu ¢alisan
bir birey durumundaki gunimuz insanini her yonden ilgilendirmektedir ve bu olgu
onun kavrama yetisini, duygularini, dusuncelerini ve dolayisiyla davranislarini
etkilemektedir. Ozdeglesme sayesinde kisi biyiik bir varliga ait olmanin ve kendi
cabalari yoluyla anlamli buldugu bu bdtine katkida bulunmanin  hazzini
hissetmektedir. Kisilerin ¢alistiklari 6érgut bazinda bir 6zdeslesme gergeklestirmesi
orgutlin performansini ve ayrica degisim suregleri iginde hem firmanin hem de is
gorenlerin esnekligini ciddi bir seklide etkileyebilecek bir guicl ifade eden kapsayici

bir duygu olusturmaktadir??.

222 Mayer, Davis ve Schoorman, a.g.e.,s.64.

223 T, Kurt Dirks, Donald L. Ferrin, "Trust in Leadership: Meta-Analytic Findings and Implications for
Research and Practice”, Journal of Applied Psychology, 2002, 87, 611-628.

224 Karatiirk, a.g.e., s.44.

225 R. Van Dick, Ulrich Wagner, Jost Stellmacher, Oliver Christ, "The Utility Of A Broader
Conceptualization of Organizational Identification: Which Aspects Really Matter?", Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 2004, 77, s.173.
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lies vd., (2005), otantik lider olarak kabul edilen kisilerin makul iligkisel
yoneliminin izleyenleri, liderleriyle ve organizasyonlariyla gergeklestirilecek bireysel

Ozdeslesmeyi meydana getirmek konusunda gok etkili oldugunu ifade etmiglerdir?2®,

2.8.4. Performans

Bir 6rgut biinyesinde o 6rglt igin is yapan kisilerin, grup yahut 6rgut sayesinde
ulasmak istedigi hedefler dogrultusunda hangi noktaya varabildiginin ve kazancinin
ne oldugu demek olan performans, is gorenin 6rglte katki seviyesi 6lculebilir ve
kurumun amagclarina uygun olan davranis ve hareketleri demektir. Otantik liderler,
calisan kimselerin sahip oldugu psikolojik sermayelerinin 6rgut icin kullanmasini
saglayabilmekte ve bu sekilde performansin gelistiriimesine katkida bulunurlar.??’,
Buradan anlasiimaktadir ki psikolojik sermaye ylksek is performansini kaynaklik
edebilmektedir ve bu konuda izleyenlerinin potansiyellerinin ortaya cikarilmasinda

onemli rol oynayan otantik liderlik algisinin varligiyla da iliskili olmaktadir.

Zamahani vd. (2011), iran'da telekomiinikasyon alaninda calisan kapasitesi
yuksek bir firmada 200 kisilik grup ¢ergcevesinde yuksek oranda otantik nitelik bulunan
ve olumlu psikolojik oran ortaya koyan liderlerin, izleyenlerinin performansini énemli

olclide ylkselttigini ortaya koymuslardir??,

Wong ve arkadaglari (2013) ise, otantik liderlik yaklagimi ile lideri izleyen
kimselerin performanslari arasinda olumlu yénde bir iligskinin bulundugunu ifade

etmislerdir??°,

226 Jlies vd., a.g.e., .65

227 Fred Luthans, Avolio Bruce, Fred O. Walumbwa., Li Weixing, "The Psychological Capital of Chinese
Workers: Exploring the Relationship With Performance", Management and Organizational Review,
2005, 1(2), s.265.

228 Majid Zamahani, Vahid Ghorbani, Feazeh Rezaei, "Impact of Authentic Leadership and Psychological
Capital on Followers Trust and Performance”, Australion Journal of Basic and Applied Sciences,
2011, 5(12), 658-667.

229 Carol A. Wong, Heather K. S. Laschinger, "Authentic Leadership, Performance and Job Satisfaction:
the Mediating Role of Empowerment”, Journal of Advanced Nursing, 2013, 69(4), 947-959.
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2.8.5. Esenlik

Kigilerin kendilerini iyi olarak hissetmesi diye tanimlanan esenlik olgusu
cogunlukla mutlulugun ve ruhsal bakimdan iyi olmanin bir belirtisi olarak hayat tatmini
olgusuyla iligkili bir kavram olmaktadir?,

Psikolojik agidan kendini iyi olarak niteleyen bireylerin ig ve Kkisisel
hayatlarinda, fiziksel ve zihinsel durumlarinin, 6zglvenlerinin, motivasyon ve pozitif
disinme potansiyellerinin daha yiksek seviyede oldugu dusundlir. Calisan
kimselerin zamanlarinin buyutk kismini islerinde ve is yerlerinde harcadiklari g6z
onlnde bulundurulursa kendilerini nasil duyumsadiklarinin, ¢alistiklari kurum igin ve
0 kurumda bulunan baska insanlar icin ne denli énemli oldugu c¢ok daha iyi

anlasilacaktir®!,

Otantik liderler, rol model olmalari bakimindan izleyenlerinin i¢gsel acidan bu
durumlarini iyilestirip 6rgutu karsi bagliliklarini en ylksek seviyeye cikararak onlarin
kendilerini esenlik icinde hissetmelerini saglayabilmektedir. Bundan
oturd izleyenlerin 6rgit icinde kendini iyi hissetmesi ancak otantik bir érgut iklimi
varligiyla miimkin olabilecek gériinmektedir. Orglitsel baglilik olgusu en nihayetinde

otantik iklimin meydana getirecegi sonuglardan biri olmaktadir?32.

Kutanis ve Ulu (2013) tarafindan, 6z-yeterlilik ve otantik liderligin hayat tatmini
baglamindaki bigimlendirici etkilerini arastirmak igin Mersin'deki bir cam imalat sanayi
isletmesi biinyesinde calisan 77 personel ile bir calisma gergeklestirilmistir. inceleme
sonucunda ig gorenlerin Oz-yeterliliginin ve otantik liderligin, hayat tatmini gibi

hususlara olan olumlu ve bigimlendirici etkisi saptanmigtir?®.

Toor ve Ofari (2009), 32 6rgut lideri ile gergeklestirdikleri calismalarinda otantik
Ozellikleri ruhsal esenlik ile glgli ve anlamli bir iligkisinin oldugu sonucuna
ulasmislardir. Arastirmada elde edilen bulgular otantik liderlik 6zelliklerinin saghkli
psikolojik  davraniglarinin  yerine getiriimesinde ve igle alakali olumlu

sonuglarin meydana gelmesinde etkili bulundugunu ortaya koymaktadir?*,

230 Karatirk, a.g.e., s.46.

231 Melek Birsel, Kurumlarda lyilik de Var, Nobel Yayinlari, Ankara, 2010, s.91.

232 Gardner vd., a.g.e., S.365.

233 Rana O. Kutanis, S. Ulu, "Ozyeterlik Ve Otantik Liderligin isgérenlerin Yagam Tatmini Uzerindeki
Etkisi", Sakarya Universitesi Orgiitsel Davranis Kongresi, Sakarya, 2013.

234 R, Shamas Toor, George Ofori, "Ethical Leadership: Examining the Relationship With Full Range
Leadership Model, Employee Outcomes Organizational Culture", Journal of Business Ethics, 2009,
90(4). 533-547.
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2.8.6. is Tatmini

is tatmini diye ifade edilen olgu, Luthans ve Avolio (2003) tarafindan oérgiitte
calisanlarin is ve onlara kazandirdiklari konusundaki algilari, ayni zamanda bu algi
dogrultusunda verdikleri bir hissi yanit diye tanimlanmigtir. Bu gergekler baglaminda,
mutlu galisan bireylerin meydana getirdigi orgutlerinin daha Uretken olduklar ve
dolayisiyla daha yuksek performans gosterdikleri ifade edilebilir. Bu nedenle 6rgutler
icin calisanlarin memnuniyet oranlari en az finansal tablolar kadar degerli bir

performans belirtisi olarak kabul gérmektedir?®,

Giallonardo vd. (2010) otantik liderligin is memnuniyetine olan etkisini
arastirmak icin gergeklestirdikleri calisma ile otantik liderligin is memnuniyetini olumlu

yonde etkiledigini saptamis bulunmaktadirlar?.

Wong ve Laschinger (2013), hemsirelerle ilgili calismasinda otantik liderligin
yapisal olarak calisanin gulglendiriimesi ile pozitif iliskinin oldugunu ve bunun

sonucunda da izleyenlerin is tatmin seviyesinin ylkseldigini saptamistir?®’,

2.9. OTANTIK LIDERLIKLE iLGILi ARASTIRMALAR

Otantik liderlikle ilgili yurt icinde yapilmis ¢alismalar ve otantik liderlikle ilgili

yurt disinda yapilmis ¢alismalar bu kisimda anlatilacaktir.

2.9.1. Otantik Liderlikle ilgili Yurtiginde Yapilmig Arastirmalar

Cosar (2011) calsanlarin otantik liderlik algilari ile 6rgitsel guven, orgutsel
baglilik ve 6rgutsel sinizm arasindaki iligkinin demografik 6zellikler kapsaminda ele
aldig1 ¢alismasinda, calisanlarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet ve konumun
otantik liderlik algisinda tesirli oldugu, otantik liderligin orgutsel guven, orgutsel
baglilik ve 6rgutsel sinizm ile anlamli bir iligkisinin oldugunu belirtmistir. Otantik liderlik
kavraminin, érgutsel guven ve érgutsel bagliligi olumlu, érgitsel sinizmi ise olumsuz

yonde etkiledigi de s6z konusu calismada Cosar’in elde ettigi sonuglardandir?,

235 |_uthans ve Avolio, a.g.e., s.242.

236 Gijallonardo vd., a.g.e.,s.67

237 Wong ve Laschinger, a.g.e.,s.67

238 gerkan Cosar, Otantik Liderlik Kavrami ve Ardillan Uzerine Bir Arastirma, Kara Harp Okulu
Savunma Bilimleri Enstitist, Ankara, 2011. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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Ceri-Booms (2012) yaptigi galismasinda, etkilesim odakli liderlik, otantik liderlik,
lidere glven ve drgutsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirmadan
elde edilen bulgulara gére, etkilesim odakl liderlik ile lidere gliven arasinda olumlu bir
iligki tespit etmis olup, s6z konusu iligkide otantik liderlik dizenleyicilik goérevi
yapmaktadir. izleyenlerin érgitsel 6zdeslesmelerinin gelistirilmesinde giivenin tam
araclilik etkisi oldugunu gérmastir. Ayrica otantik etkilesim odakl liderlik davraniglari
izleyenlerin liderlerine duyduklari giveni artirmakta ve orgltsel 6zdeslesmeyi

gelistirmektedir?®.

Karaturk (2015) arastirmasinda, otantik liderlikle psikolojik sermaye arasindaki
iliskiyi incelemistir. istanbul'da elektronik sektdriinde yer alan firmalarindan birinde
calisan, 287 beyaz yaka calisanla anket g¢alismasi yapmistir. Elde edilen verilere
gore, otantik liderligi olusturan etmenler ile psikolojik sermaye arasinda, olumlu yonlu

iliski oldugu neticesine ulagmistir?4,

Kilig (2015) yapmis oldugu calismasinda, otantik liderlik ile érgutsel glven
iliskisini incelemis olup, c¢alismasinda, Erzincan Universitesinde bulunan
akademisyenlerin otantik liderlik algilari ile 6rgute olan guvenleri arasindaki iligkiyi
arastirmistir. Arastirma sonucunda akademisyenlerin otantik liderlik algilarinin
orgitsel glven algilarini olumlu anlamda etkiledigini gérmustir. Alan yazinda dort
boyutlu olarak incelenen otantik liderlik algisi Erzincan Universitesi érnekleminde iki

boyutlu olarak ele alinmigtir?**,

Ayca (2016) arastirmasinda, is tatmini ve 6rgutsel baglilik arasindaki iligkilerini
incelemigtir. Arastirma orneklemini 276 otel calisani olusturmustur. Elde edilen
verilere gore, otantik liderlik, 6z farkindalik ve i¢gsel tatmin arasindaki giglu bagintilarin
varhgi etkin bir igletme yoneticiligi agisindan tzerinde durulmasini zorunlu kilan bir

bulgu oldugu sonucuna ulagiimigtir?42,

239 Meltem Ceri-Booms, “How Can Authentic Leaders Create Organizational Identification? An Empirical
Study on Turkish Employees”, International Journal of Leadership Studies, 7, 2, 2012, 172-190.

240 H.  Esra Karatiirk, Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye Arasindaki iligkive Yoénelik Bir Alan
Arastirmasi, T.C. Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin, 2015. (Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi)

241 Etem Kilig, Otantik Liderlik Ve Orgiitsel Giiven — Bir Uygulama, Erzincan Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisl, Erzincan, 2015. (Yayimlannug Yiiksek Lisans Tezi)

242 Ayca, a.g.e. s.96.
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2.9.2. Otantik Liderlikle ilgili Yurtdisinda Yapilmis Arastirmalar

May ve arkadaglar (2003) yaptiklari ¢calismada otantik liderlik ile ilgili olarak
ahlak bilesenlerini ve karar verme sirecini agiklamiglardir. Otantik liderlik, etik karar
verme ile pozitif orgutsel davranis ve psikoloji aracigi ile liderlerin otantik karar
verebilmeleri, otantik ahlak c¢ergevesinde hareket etmeleri ve s6z konusu
davraniglarini strdurebilmeleri icin model gelistirmiglerdir. S6z konusu calismada
tavsiye edilen modele goére, otantik liderler birgok acidan ahlaki bir ikilemle
karsilastiklari zaman karar alabilmek igin Ust dizey ahlaki kapasiteye sahip

olduklarini gérmuslerdir?.

Walumbwa ve arkadaslari (2008) Cin, Kenya, A.B.D.’den elde edilen verilerle
otantik liderlik olcegini gelistirmislerdir. Arastirmacilar, otantik liderligin ¢ok yonlu
modelinin s6z konusu yapisinda 6z farkindalik, iliskilerde seffaflik, objektif ve dengeli
degerlendirme ile i¢sellestiriimis ahlak anlayisi yonlerini ortaya ¢ikarmiglardir. S6z
konusu arastirma neticesinde, otantik liderligin igle iligkili davraniglar ve liderin
degerlendirdigi performansi inceledigini gérmuslerdir. Bunun yani sira otantik liderlik
kavraminin orgutsel vatandaslk davraniglarini, orgutsel bagliigi ve izleyenlerin
tatminini dontisimcu ve etik liderlik kavramlarina gore daha fazla kapsadigini tespit

etmislerdir?*4,

Walumbwa ve arkadaslari (2011) yapmis olduklari c¢alismalarinda grup
seviyesini ele almiglardir. Otantik liderligin grup sureclerini ortaklasa veya grup
seviyesindeki psikolojik sermaye araciligi ile nasil etkiledigi ve otantik liderlik ile
grubun istenen neticeleri arasindaki iligkinin arastiriidigini belirtmiglerdir. Elde edilen
veriler dogrultusunda, psikolojik sermaye ve guvenin, otantik liderlik ile grup
vatandaslik davranisi ve grup performansi arasindaki iliskide déontusumcu liderligin

etkisi kontrol altina alindiktan sonra aracilik etkisi bulundugunu gérmislerdir?4s.

Woolley ve arkadaslari (2011)'nin yuaruttikleri arastirmada otantik liderlik ile
pozitif psikoloji arasindaki iligkiyi yapisal esitlik modeli ile arastirmislardir. Elde edilen

sonuglar dogrultusunda ikisi arasinda olumlu bir iligki bulmus olmalarina karsin,

243 R. Douglas May, A. Y. L. Chan, T.D.Hodges, B. J. Avolio, “Developing The Moral Component of
Authentic Leadership”, Organizational Dynamics, 2003, 32(3), 247-260.

244 Walumbwa vd., a.g.e., s.69.

245 O0.Fred Walumbwa, A.L.Christensen, F. Hailey, “Authentic Leadership and The Knowledge Economy:
Sustaining Motivation and Trust Among Knowledge Workers”, Organizational Dynamics, 2011, 40,
110-118.
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olumlu is ikliminin kismi aracilik etkisinin oldugunu ve cinsiyetin de anlamli bir sekilde

diizenleyici etkisini degistirdigini tespit etmislerdir?4®.

Peterson ve arkadaslari (2012), otantik liderlik davranisi ile izleyenlerin pozitifligi
ve performansi arasindaki bagi arastirdiklari c¢alismalarinda, polis ve asker
orneklemini kullanmiglardir. S6z konusu ¢alismalarinda, otantik liderlik ile izleyenlerin
performansi arasindaki iliskide izleyenlerin pozitif duygulan ve psikolojik
sermayelerinin aracilik rolind arastirmiglardir. Arastirmadan elde edilen bulgulara
gére ise otantik liderlik ile izleyenlerin performansi arasindaki iliskide pozitif
duygularin kismi, asker érnekleminde ise psikolojik sermayenin tam aracilik etkisinin

oldugunu tespit etmislerdir?4’.

246 Larry Woolley, A.Caza, L.Levy, “Authentic Leadership and Follower Development: Psychological
Capital, Positive Work Climate, and Gender”, Journal of Leadership and Organizational Studies,
2011, 18, 4, 438-448.

247 J, Suzanne, Peterson Walumbwa O. Fred, Avolio Bruce, Hannah Sean, “The Relationship Between
Authentic Leadership and Follower Job Performance: The Mediating Role of Follower Positivity in
Extreme Contexts”, The Leadership Quarterly, 2012, 23, 502-516.

70



UCUNCU BOLUM

HiIZMETKAR LIDERLIK

Birgok isi tek baslarina yapamayan insanlar, kendilerini dizenleyecek bir lidere
ihtiyag duyarlar. Buna bagh olarak da liderlik kavraminin c¢ikigi insanlk tarihine
dayanmaktadir. Liderlik, kendi yolunda ilerleyen kisilerin davraniglarini etkileyen lider

rollindeki kisiye atfedilen davraniglar bitinidir?#.

Hizmetkar liderlik Greenleaf (1970) tarafindan her seyden énce bir hizmetkar
olan bu kavram, her insanin iginden gelen hizmet etme hissiyle baslamaktadir
seklinde yapilmaktadir. Ayrica s6z konusu kavram icerisinde Kisiyi yonetme istegine
g6turen bilingli bir tercihler silsilesi gelmektedir. Bu hususta dikkat edilmesi gereken
nokta yonetiimek istenilen insanlarin yliksek oncelikli arzu ve gereksinimlerinin

giderilmis olmasidir?#°,

Hizmetkar lider, kendisini bagkalarina hizmet etmeye adamis kisidir. Toplumun,
personellerin, musterilerin ve buna benzer topluluklarin ihtiyaglarini karsilamak,
onlarin gereksinimlerine yanit vermek 6ncelikli amaci olugturmaktadir. Yonetmek ve
liderlik yapmak ise bu durumdan daha sonra gelmektedir. Gereksinimleri giderilmis
insanlar daha akilci hale gelecek ve dogal bir liderlik sireci igerisine girecektir.
Kiresel dinya dizeninde hizmetkar liderlik anlayisi daha c¢ok Greenleafin

calismalarina gore sekil almaktadir?®.

Hizmetkar lider olarak adlandirilan kiside; karar verme surecinde gu¢ aktarimi,
topluma biling kazandirma ve is anlayiginda birlestirici bir mantik olusturma anlayisi
yatmaktadir. Bu anlayis her seyden 6nce diger insanlara yardim etme bilincinden
dogmaktadir. Hizmetkar lider esas olarak hizmet gorevini layikiyla yerine getiren lider
olup, yardimin gerekli odugu durumlarda ilk gonilli kisidir. Orgiit basarisi igin
kimsenin yapmak istemedidi digerlerinin angarya olarak gordugu igleri yapar ve
bununla gururlanmaz. Hizmetkar liderin bulundugu 6rgutte isler, olmasi gerektigi gibi

diizenli bir sekilde, aksamadan yirimektedir?®:.

248 Adnan Ceylan, Yénetimde Insan ve Davranigi, Kaan Matbaacilik, istanbul, 2011, s.111

249 K, Robert Greenleaf, The Servant as Leader, Paulist Press, New York, 1970, s.27.

250 C, Lary Spears, "Leader to Leader; Practicing Servant Leadership", Abi/Inform Complete, 2004, 34,
s. 7-11.

251 Ceylan, a.g.e., s.113.
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Hizmetkar liderlik kavrami ile ilgili olarak yapilan ¢aligmalardan bir digeri de
Patterson (2003)’a ait olup, hizmetkar liderlik teorisi dontistmci liderligin bir uzantisi
ve farkll bir tlrG bigciminde yurtiimastir. S6z konusu anlayis bigiminde lider, drgut
glcund arttirmanin yani sira, Kigilere yonelerek, onlarin i¢cinde yatan mevcut gucu
aciga gikarir. Bunun yani sira s6z konusu kapasiteyi olumlu etkiler. Yapabileceklerinin
farkinda olan izleyiciler, etraflarinda var olan imkénlar net olarak farkedebilecek
bicimde durumsal farkindaliklari yukselir. Patterson (2003)un modelinde belirtmis
oldugu hizmetkar lider, personellerini sevmeli ve onlara karsi olan tutum ve
davraniglarini dogru zamanda dogru bicimde sergileyebilmelidir. Orgiitsel yapi

icerisinde algakgoniilli ve fedakar olmalidir?®2,

3.1. HIZMETKAR LIDERLIGIN ONEMi

Oteki liderlik turleri ile mukayese edildiginde hizmetkar liderin, yalnizca
organizasyonun iyiligine degil, kendisini izleyenlerin de hizmetine igtenlikle
odaklandigi goruliir?2, Greenleaf (1995)'e gore hizmetkar lider, isine ve hedeflerine
adammis oldugundan ve ayni zamanda bu konularda guvenilir bir profil olusturduklari
icin kendisini izleyenler tarafindan desteklenmektedir. Bdyle bir genel cercevede hem
orgut hem de lider icin kigilerin ellerinden gelen isin en iyisini gerceklestirmeleri adina
olumlu bir ortam olusturur®®*. Oyle bir genel gergevede eder herhangi bir nedenle
hedeflenen amaclari erisilemiyorsa, o6rnegin izleyenin galistigi pozisyon kendi
yeteneklerine uymuyorsa, hizmetkar lider o insani bir bicimde ve ama nazikge farkl
bir alana yonlendirerek  yeteneklerini  tam manasi ile  kullanmasini

gerceklestirmektedir?®,

Patterson (2003) da bu konudaki doktora tezinde hizmetkar lideri tanimlama
baglaminda “Onlar izleyenlerine odaklanarak orgutlere liderlik ederler, hatta en buyuk
oncelikleri izleyenleridir ve orgutsel konular dis yuzeyde kalir.” saptamasinda
bulunmustur. Patterson“a gore izleyenler, liderin astlaridir ve ast ile galigan kavramlari

donlsimli bicimde kullaniimaktadir?s®,

252 Kathleen Patterson, Servant leadersip: A theorotical model, Dissertation Abstracts International,
2003, 64(2), 570.

253 K, Robert Greenleaf, Servant Leadership: A Journey Into The Nature of Legitimate Power and
Greatness, Paulist Press, New York, 1977.

254 K. Robert Greenleaf, Greenleaf’s Theory of Srevant-Leadership Influenced Today’s Top
Management Thinkers, John Wiley and Sons, New York, 1995.

255 Sangeetha Vinod, B.Sudhakar, “Servant Leadership: A Unique Art of Leadership!”, Interdisciplinary
Journal of Contemporary Research in Business, 2011, 2(11), s.460.

256 patterson, a.g.e., s.570.
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Hizmetkar liderden s6z edildiginde, kendisini izleyenlere bulunan en iyi yonleri
meydana c¢ikarmaya odaklanmis lider anlasiimalidir. Bu tdr liderler birebir iletisim
yoluyla izleyenlerinin yeteneklerini, gereksinimlerini, hedeflerini ve arzularini
saptamaya koyulurlar. Bu tirden bilgilerine erigtikten sonra da onlarin potansiyellerini
ulagmalari adina kendilerine destek olur ve kendilerine duyduklari guven seviyesini
ylkseltirler®>”. Hizmetkar liderlik kendisini izleyenlerin gereksinimlerini kargiladigi
gibi, 6rgutten sorumlu durumdaki yéneticiliginde gereksinimlerine vurgu yapar. Bitln
bunlara ilaveten o surdurilebilir bir drgutsel yapi ve gelecek olusturmanin, Ust dizey

yoneticilerin sorumlulugu dairesinde oldugunu benimsemistir.

Laub (1999)'a gore hizmetkar liderlik, liderlik edilen kimselerin ¢ikarlarini her
tlr kisisel ¢ikarin Ustiinde tutan bir anlayis ve uygulama anlamina gelir. insanlara
deger vermenin ve onlari gelistirmenin ve yine herkesin iyiligi adina gucu paylasip
kullanmanin énemine iliskin vurgularda bulunur. Hizmetkar liderlik kendini izleyenlere
ve hizmetlere odaklanmasinin, kendisinin erdemli ve yuksek seviyede birtakim etik

degerlere sahip olmasi gibi niteliklerinin bir trinl oldugu ifade edilebilir?®.

3.2. HIZMETKAR LIDERLIGIN TARIHi

Hizmetkar liderlik kurami AT&T firmasi bunyesinde 40 yil sureyle yonetim
uzmani pozisyonunda calisan Robert Greenleaf tarafindan
gelistiriimis bulunmaktadir. Calistigi sire icinde, Greenleaf (1995) glndelik hayati
ve yonetim deneyimlerinin de kendisine kazandirmis oldugu bilgi ve birikim
yoluyla liderlige iligkin birtakim éngdrt, sezgi ve derin bilgiler kazanmistir. Greenleaf,
calisan personelin yonetimi ve organizasyonlarin yuratilmesi konularinda sabitli ve
gucli dasunceler olusturmustur. Uygulama sahasinda da, yonetim ve liderlikle bas
basa kalmig kigilerin bu konularda daha etkin cekildi ilgilenmeleri ilgilenmeleri ne
yardim etmek amaciyla kendi tecribelerini devreye sokmak istemis; s6z konusu bu
suregte bazi kuruluglar, kolejler ve universitelerde organizasyonel danisman

pozisyonunda ikinci bir kariyer yapmistir®®°,

257 Robert C. Liden, Sandy J. Wayne, Hao Zhao, David Henderson, “Servant leadership: Development
of a multidimensional measure and multi-level assessment”’, The Leadership Quarterly, 2008, 19,
s.162.

258 Duyan, a.g.e., s.43.

259 Greenleaf, a.g.e., 1995, s.73
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Greenleaf (1977), hizmetkar lider anlayis Samsun Dursun'un Meydani ¢ikisini

Herman Hesses'in 1956'da Kaleme aldigi “The Journey to East” romaninda yer alan

“Leo” isimli ana karaktere baglamis ve onunla ifade etmigtir?®°,

Greenleaf (1996) “Hizmetkar Liderlik” adini verdigi kuramini Judeo — Chiristian
miras! Ustiinde temellendirmistir; buna ragmen, Herman Hesse (1996)'nin “Doguya
Yolculuk” adli eserini okuyana Dek kuramini dogrudan dogruya tanimlanmamistir.
Hesse’'nin romani Leo adh alcak gonilli bir hizmetkardan c¢ok yogun bicimde
etkilenmis olan bir grup erkegin yolculugundan s6z eder?®!. Leo yolculugun slirmesi
adina, grupta bulunan Kigilerin her tir sorunu ile yakindan ilgilenmistir ve onlara
¢d6zim yollari sunma adina birgok gorevi gergeklestirmistir. Bununla birlikte
devaminda gizemli bicimde ortadan kaybolur. Bdyle bir sonug¢ ortaya ¢ikinca
da gruptaki kimseler onsuz yolculugu slrdiremeyeceklerini anlarlar ve bu
yolculuktan vazgecerler. En nihayetinde bu grubu olusturan kimseler Leo’nun
kendileri icin bir “Hizmetkar Lider” demek oldugunu ve onun birinci gorevinin baska

kisilere yardim etmek oldugunu anlamislardir??,

Greenleaf (1995)in burada Leo’nun hizmetkar lider islevi gorduguna fark
ettigini ifade etmistir. Greenleaf, hikdyenin Temel disince olur hep etkili bir liderin
oncelik ve diger kimseler igin bir hizmet gor oldugu ve dyle de algilandigi sonucuna
gitmistir. Daha sonra Greenleaf bircok calismasinda hizmetkar lider kavramini

kullanmis ve bu olguya dikkat gekmistir?®3,

1970'li yilarda Greenleaf (1977) hizmetkar liderlik kuraminin yiuzinu meydana
getiren 3 adet makalesini kaleme almistir. Bu dénemde birgok organizasyonun
Ozensizligi sikdyet konusu olmus s6z konusu olan bu kurumlar toplumdaki yanhs
yonetim kaynakli krizlere yol agmakla suglanmiglardir. Bdyle bir atmosferin ve
toplumsal rahatsizhiginin Grtnd olarak yazilan s6z konusu sevdigi makalelerin ilki olan
“Lider Olarak Hizmetkar” adli makale yayinlanmigtir. Bu arastirma daha 6zenli bir
toplum Meydana getirmek kisisel sorumluluk Ustlenen lider pozisyonundaki Kigileri
cesaretlendirmistir. Toplumsal problemlerin gercek kaynaginin sistemin kendisinin
degil, icindeki liderlik olgusu ve kavrami oldugu gercegine inanmistir. Bu baglamda

o, “Gayri sahsi sistemi (non-personal system) elestirmekteyiz fakat elestiriimesi ve

260 Greenleaf, a.g.e., 1977, s.74

261 K. Robert Greenleaf, On Becoming a Servant Leader, San Francisco Jossey- Bass, 1996.

262 Kirk R. Westre, Servant Leadership in Sport, Gonzaga University, 2003. (Yayimlanmis Doktora
Tezi).

263 Greenleaf, a.g.e., 1995, s.74
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gelistirimesi gereken sistem degil de bizim davranislarimiz ve umursama
dizeyimizdir’ seklinde dusinceler ifade etmigtir. Bir bagka séylemle Greenleaf bu
modelini lider tarafindan daha fazla 6z elestiri, 6zen ve fedakarlik sunulacak olan bir

yeni liderlik bigimi ve yapisi olarak énermektedir?%,

“Hizmetkar Olarak Kurum” adli gcalismasinda ise Greenleaf (1996), ¢alisanlarin
gl¢ ve topluluk hissini bastirip zayiflattigini disindigid organizasyonel yapilarin
Yeniden degerlendiriimesi adina yetkilileri aciklama yapmaya cagirmis, hizmetkar
liderlik kuramini gelistirmeyi hedeflemistir. Bu makale, bir organizasyon igindeki
formel ve informell yapilari hedef almistir. Formel yapi kurulu otorite diizeniyle ilgilenir.
informal yapi ise formel yapiyi yerinde tutan liderlik kavramiyla ilgilenir. Bu makale,
sonu¢ olarak, icerigi bakimindan gelenek¢i mudur ve yoneticilerden olumlu ve
olumsuz yonde elestiri alan yonlerini ve organizasyonun tarihsel gergevesini meydana

koymustur?®,

Greenleaf (1995) “Vekil Olarak Hizmetkarlar” adli G¢glincl makalesinde ise lider
Konumunda bulunan kisilerin diger kisileri yonlendirme konusunda daha aktif bir rol
almalari gerektigini ©6ne surmektedir. Greenleaf, liderlik tlrlerinden birini
uygulayanlarin (otoriter ve hiyerarsik) tam olacak bi¢cimde kuruma karsi sorumiu
olduklari gorevlerini yerine getirmedigini ileri suirmustir; s6z konusu bu Uglncl
makalede otokratik liderin hizmetkar liderlik tarziyla egitilebilecedine dair goérts ve

onerilerini dile getirmistir2®®.

3.3. HiZMETKAR LIDERLIGIN OZELLIKLERI

Greenleaf, hizmetkar lider i¢in hizmet etmenin yani sira onun birtakim bagka
Ozelliklerinden de s6z etmistir. Greenleafin Meydana getirmis oldugu s6z konusu
calismalardan sonra liderlik uzunsun da en c¢ok calisan takipgisi Spears olmustur.
Spears’in dile getirdigi Uzere bu anlayista basari olgusu liderin sahsina degil, onun
actigi yoldan ilerleyenlerin hir, bilingli, otonom ve ayni zamanda hizmette
bulunmaya meyilli kimseler olup olmadiklari dikkate alinarak anlasilabilir durumdadir.

Bu sebeple hizmetkar liderlik anlayigi sadece kigilerle Kaim degildir; o,

264 Greenleaf, a.g.e., 1977, s.75
265 Greenleaf, a.g.e., 1996, s.75
266 Greenleaf, a.g.e., 1995, s.75
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organizasyonun butlinine egemen olan kultir diye tahayyul edilmelidir. Spear
hizmetkar liderlerin 10 6nemli 6zelligini su sekilde siralamigtir?®’:

* Dinleme: Kisinin agirlikli olarak ifadesiz olmasi, artan algilama yetenedgi ile
kisisellestirmeden etkin bir sekilde dinleyebilmesindendir.

» Duygudaslik: Herhangi bir hali, farkli bir kimsenin bakis agisindan anlayabilme
bdylece insanlarin farkl bir dinyasi oldugunun bilincine ulasmaktir.

« lyilestirme: Kisilerin en iyi duruma tamamiyla erisemeyecekleri gerceginin
farkinda olan liderin, heyecanlari ve istekleri kacan insanlara yardimci olma yoluyla
iyi duruma gelmeleri, sabit kalan kisilere yardim ederek onlari tekrar iyi bir duruma
gelecek bicimde guduleme ve mikemmeliyete ulasma ¢abalarini ifade eder.

» Farkindalik: Lider bulundugu ortamda kendinden kaynakli veya sistemden
kaynakli birtakim konulari hissedebilmesi ve olusan tim kaygilarin tistesinden gelme
durumudur.

+ [kna Etme: Liderin kisileri zorlamadan kurallara ve normlara uyulmasi
gerektigine inandirmasidir.

+ Kavramsallagtirma: Liderin gUnlik problemler ve g¢6ézimlerinin pesinde
olmaktan ¢ok, ileriye dénik olarak ve uzun vadede problemleri ve ¢dzimlerini
g6rebilmesi durumudur.

« lleri Géruslilik: Liderin Onceden edindigi deneyimleri ile su andaki verileri
birlestirerek gelecege iliskin akilci kararlar olusturabilmesi halidir.

+ Kahyalik: Liderin, Orgutte yer almig insanlarin menfaatlerini Kigisel
menfaatlerinden ayrica érgutin menfaatlerinden daha dnce gérebilmesi ve kendini
izleyenlere bu bicimde is géstermesi durumudur.

+ insanlarin Gelisimine Baghlik: Liderin, kendisini érnek almis Kkisilerin
kisisel, issel ve duygusal gelisimlerini desteklemesi ve bu baglamda kendi Uzerine
dusen gorevler konusunda sorumluluk duymasi durumudur

* Topluluk Olusturma: Liderin hem o6rgitte ve hem de o6rgut disinda dogru
birtakim ilkeler ¢cercevesinde topluluklar meydana getiriimesi maksadiyla dogru tutum
ve davraniglar gosterebilmesi durumudur. Cunku etkin liderlik, sonugta, kaynagi birlik

ve beraberlik olan bir iligki bigimidir.

Hizmetkar liderlik yaklagsimina dair Patterson tarafindan gelistirilip ortaya

konmus bulunan yaklagima gore Liderlik Teorisi “Déntsumcu Liderlik Teorisi’nin uzun

267 E. Errol Joseph, Bruce E. Winston, "A correlation of servant leadership, leader trust, and
organizational trust", Leadership & Organizational Development Journal, 2005, 26, s.9.
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vadeli pargasi bigiminde belirtiimistir 28, Patterson’un modelinde s6z konusu edilen
hizmetkar liderliginin igerigi asagida siralanan 6gelerden meydana gelir?®:

e Sevgi Besleme: Winston'un tanimlamasi acgisindan ele alindiginda
Yunanca bir olan “agapao” s6zcigu, dogru seyleri dodru gerekcelerle dogru
zamanda yapmak anlamina gelen térel bir sevgi anlami tasir. Bu sevgi agisindan
bakildiginda her bir personelin, gereksinim, istek ve arzulari bulunan birer insan
olarak nitelendirilmis oldugu gorulir. Lider de bu sevgiyi kendisinde tasimalidir ve bu
ahlaki sevgisini ortaya koyarken her seyden evvel personeline ve onlarin esas
gereksinimleri konularina odaklanir; sonrasinda ise onlarin yeteneklerini géz éniinde
bulunduracak ve en son olarak da 6rgutlin yerine kendi odak noktasi yapacaktir.

e Mitevazi Olma: Bireyin kendinden evvel baska birilerine odaklanmasi ve
onlara deger vermesi durumudur. Bir onder kendini diger bireylerden asla Ustlin
gbrmez ve daima algak gonalladdr.

e Ogzverili Olma: Hizmetkar kendi is ve c¢ikarlarini disinmeksizin diger
kisilerin arzulari yéninde harekete gecen, baska kimse odada yardim etmekten hig
kagirmayan, bu hususta ¢ok duyarli ve istekli durumdaki kigidir.

e Vizyon Sahibi Olma: Bu noktada ifade edilen,  6nderin uzun 6ngoruli
olan ve drgut adina bir vizyon meydana getirebilen, ayrica bu hususta personeli
motive edip yonlendiren kimse demektir.

o  Guvenilirlik: Hizmetkar liderlik yapisinda olan kigiler giivene dayali olarak
etkinlikte bulunurlar. Onderin adil ve etik hareketleri sayesinde kisilerde kendisine
karsi sarsilmaz bir giiven duygusu meydana gelmesi saglanir.

e Glgclendirme: Personele Ustinde calismakta olduklari iglerin bitin
sorumlulugu yuklenir ve gereken ilgili yetkilendirme de vyapilarak Uzerlerinde
hissettikleri denetim yok edilmis olur.

e Hizmet Etme: Bu maddenin 6ziinde liderin kendisini 5nemsemeksizin diger

kimselerin gikarlarini gdzeten bir tutum sergilemesi vardir.

3.4. HIZMETKAR LIDERLIK MODELLERI

Bu kisimda 6ne c¢ikan hizmetkar liderlik modelleri inceleme konusu

yapilacaktir.

268 patterson, a.g.e., S.6.
269 Jane T.Waddell, Servant Leadership. 2006, https://www.regent.edu/acad/global/publications/
sl_proceedings/2006/waddell.pdf, s.3. (Erisim: 10.03.2018),
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3.4.1. Patterson

Patterson, hizmetkar liderligi donusumcu liderlik yaklagsiminin mantiksal bir
uzantisi olarak degerlendirmektedir?’®. Hizmetkar liderligin donistmcd liderlige yakin
bir eksende bulundugunu ifade etmek olasidir. Her iki liderlik anlayisinin 6zinde de
vizyon sahibi olma, glven, etki, iletisim, takipgileriyle alakadar olma ve onlara deger

verme gibi birgok ortak nokta bulunmaktadir?’:,

Patterson, hizmetkar liderlerin davraniglarini yapilandirip bigimlendiren
hizmetkar liderligin deger-tabanli bir modelini gelistirmis bulunmaktadir. Patterson’a
gore hizmetkar liderlik yedi tane erdem icermektedir. Bu erdemler; ahlaki sevgi, alcak
gonulliluk, fedakarlik, vizyon sahibi olma, gliven, gliclendirme ve hizmet etme olarak

siralanmistir?’2,

Aleak- B
goniilliililk Vizyon
(Humility) (Vision)
Ahlaki Sevei Giiglendirme Hizmet
(Agapao Love) (Empowerment) (Service)
Fedakarlik Giiven
(Altmism) (Trust)

Sekil-2 Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli*™

Patterson’in hizmetkar liderlik anlayisinin temel 6gesi “Agapao Love”dir?’*. Bu
sebeple o hizmetkar liderligi ahlaki sevgi ile basla baslayip hizmetle sonuglanan bir
slireg diye tanimlamistir?™.

Bu slrecte lideri yonlendiren erdemler su sekilde agiklanmaktadir?’6,277:

270 patterson, a.g.e., s.2.

211 A, Gregory Stone, Robert F. Russell, Kathleen Patterson, "Transformational Versus Servant
Leadership: A Difference in Leader Focus", Leadership & Organization Development Journal, 2004,
25(4), s.354.

272 patterson, a.g.e., s.2-3.

273 patterson, a.g.e., S.2.

214 Waddell, a.g.e., s.2.

275 Byket Akdél, Hizmetkar Liderlik, Derin Yayinlari, Istanbul, 2015, s.71.

276 patterson, a.g.e., s.3-4.

277 Waddell, a.g.e., s.3-4.
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e Ahlaki Sevgi Sahibi Olma: Ahlaki sevgiyi insanlara sunma konusunda
ancak is goreninin talep, ihtiya¢c ve arzulara sahip bir birey olarak goren liderler
basarili olabilirler.

e Alcak gonalluldk: Liderin kendisinin de evvelinde ve 6tesinde olmak uzere,
calisanlarinin basari ve yeteneklerine odaklanmasi durumudur. Algak gonullilik,
liderin kendini ylceltmesi olgusunu timiyle reddeder ki, bu hizmetkar liderin sahip
olmasi zorunlu erdemlerden olmaktadir.

o Fedakarlk: Liderin kisisel menfaatlerini distnmeksizin ve karsilik
beklemeden baskalarina yardim etmesidir.

e Vizyon Sahibi Olma: Hizmetkar lider érgltin vizyonunu tespit etmek ve
insanlari bu yone yonlendirmekle sorumlu olur.

e  Guven: Hizmetkar liderlik kapsaminda en degerli unsurdur. Calisanlar igin,
esit ve durUst oldugunu duasindukleri kigiler ve onlara duyduklari gliven gok énemlidir.

e Glclendirme: Guglendirme, is go6renlerin bagimsiz olarak, kararlari
kendilerinin vermelerini ve kendilerine yetecek seviyede olmalari igin bagimsiz
davranmalarini iceren izinlerin kendilerine verilmis olmasi durumudur. Bu ayni
zamanda liderin, kendini izleyen bireylerin kontrol sahibi olmalarina izin vererek
onlarla glcu paylasma yol ve yontemi olmaktadir. Hizmetkar lider, kendini izleyen
kimselerin glclenmesini saglama yoluyla hedeflerine dogru ilerlemelerini, hayallerini
gercege doénustirmelerini icin 6zglr davranmalarini mimkun kilmaktadir. Calisanlar
Uzerinde bir denetim s6z konusu degildir.

e Hizmet Etme: Hizmetkar liderligin kalbi durumundadir. Liderin kendi

bireysel menfaatindan ¢ok, agirlikl bicimde is gorenlerinin menfaatlerini gézetmesidir.
3.4.2. Page ve Wong
Page ve Wong, genigleyen daireler modelini hizmetkar liderlik alaninda

geligtirmiglerdir. Hizmetkar liderligi “kisilik, iligki, gérev, slre¢” kategorileri ile

tanimlamaya cgaligirlar?’;

278 page ve Wong, a.g.e., s.4.

79



LIDERLIK ROL MODELI

" LIDERLIK SURECT
-

L

—TIDERLIK GORE*Q
— irisKi
/ / TRISILIKT \

‘ | |' | HIZMETKARIN | | .
' \ \ \ KALBI ,' |

/

\ \ \ DlgelIeTlvte 1115k11e1/

\ Bu Tideriit Crc-l evi
Olgutsel Siirecin I'ﬂ_lestn 11111e
TDpftﬂlH’e—k'lﬂfllr -

“‘“‘a

Sekil-3 Page ve Wong Hizmetkar Liderlik Genigleyen Daireler Modeli?’®

Page ve Wong'a goére kavramsal boyut anlaminda hizmetkar liderlik
yaklagsiminin odak noktasinda kisilik yer alir. Bir bireyin fiiziksel, bilissel ve duygusal
kapasitelerinin bilesimi kisiligini meydana koyar. Hizmetkar liderler de biligsel, fiziki ve
duygusal yonlerden kendilerinde bulunan yetileri, yine kendilerine 6zgu bir karisimla
liderlik, bilgelik ve hizmetkarlk formatlari cergevesi baglaminda davranisa

donUstirirler?©,

Page ve Wong s6z konusu modelinin kavramsal gergevesini gelistirme yoluyla
¢ok yonlu bir hizmetkar liderlik modeli meydana getirmis olup, 12 0&zellikten
olusmaktadir. Yonetim literatirinde ise bu O&zellikler dort egilim seklide
ayrilabilmektedir.?8:

e Karakter -Yonelimli “Olmak: Lider nasil bir insan olmahdir?” Hizmetkarin
davranigini gelistirme denilen olgu; liderin degerleri, guvenirligi, motivasyonu uzerine

yogunlasmasi ile ilgili olmaktadir.

29 page ve Wong, a.g.e., s.4. _
280 [lIhami Findikgi, Bir Géniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Alfa, istanbul, 2013, s.309.
281 page ve Wong, a.g.e., s.3.

80



e insan- Yonelimli “iliski: Liderin digerleriyle iliskisi nasildir?” yetismis insan
glcundn gelistiriimesi, lider ile diger bireyler arasindaki iliski ve onlarin gelisimine
odaklanmayla ilgili olmaktadir.

e Gorev-Yonelimli “is: Lider ne yapar?” Uretimi ve basariyi gerceklestirmek
ve basari adina gerekli olan liderin yikumliltklerine ve yeteneklerine yogunlasmakla
ilgili olmaktadir.

e Sireg-Yonelimli Diizenleme: Orgiitsel siirecleri lider nasil etkiler?” Liderin,
orgutin etkisini artirma adina esnek, verimli ve agik bir sistem gelistirme ve

modelleme kabiliyetine odaklanma ile ilgili olmaktadir.

3.4.3. Dierendonck

Dierendonck, yine de surulen ileri surtlen liderlik model ve yaklagimlarinin her
birinin glg¢li ve zayif yonleri bulundugunu belirtir. O, bu anlamda tim modelleri
incelemis ve hizmetkar liderlik igin 6 6nemli alan ile izah etmistir. Bu 6 ana yapi bir
batin olusturarak diger literatlirde yer alan diger hizmetkar liderlik yaklagimlarindan
farkli 6zellikler gosterir. Bu modele gore hizmetkar liderler insanlari glglendirerek
geligtirirler; algcak génullidirler, otantiktirler, insanlari olduklari gibi kabul ederler,
onlara yol ve yon gdsterir ve butinun iyiligini isteyip bu yénde galisan sorumluluk

sahibi yonetici durumundadirlar?®?,

Dierendonck, tasnif ettigi hizmetkar liderlik 6zelliklerini su sekilde agiklar?®3:

e insanlar Glglendirme ve Gelistirme: Bu olgu, kisilerin kendini
gerceklestirmesi konusu Uzerine yogunlasan motivasyonel bir kavram durumundadir.
Gulglendirme, izleyiciler arasinda goérulen guven davranigini gelecege donuk
destekleme olgusunu ve onlara gugli olduklari distincesini vermeyi ve bir duygu
olarak hissettirmeyi agiklamaktadir.

e Alcak Gonullulik: Kisinin kendi basarilarini ve yeteneklerini uygun bir
perspektife yerlestirmesini belirtir. Algak gondllilik bu baglamda, digerlerinin
taleplerini kendinden 6nce tutabilmek, onlarin islerini kolaylagtirmayi gerektirir ve
onlari her yonden ciddi anlamda desteklemeyi hedefler. Greenleaf'e (1996) gore;
alcak gonudllalik sorumluluk hissini de kapsar. Hizmetkar lider, isin basariyla
sonuglanmasinda kendini geri planda tutmayi bilmelidir. Algak gonullulik ayni

zamanda tevazu anlamina gelmelidir.

282 Dierendonck, a.g.e., s.1232.
283 Dierendonck, a.g.e., .1232-1234.
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e Otantiklik: Otantiklik, bireyin “gercek benligini” iginden gelen duygu ve
dusunceler gergevesinde tutarl bicimde kendini ifade etmesi durumuyla dogrudan
ilgili ve iligkili olmaktadir. Otantiklik, buttnlik anlaminda ve c¢ogunlukla algilanan
ahlaki kurallara verilen degerle iligkili olur.

o Kisiler Arasi Kabul: Kisiler arasi kabul, diger bireylerin duygularini ve
nereden geldiklerini anlama ve kabul etme vyetisidir. Kisiler arasi kabul; ayni
zamanda hata ve c¢irkin laflar karsisinda bile icten, hosgorili ve affedici olabilmeyi
de kapsamaktadir.

o Yoneltme: Hizmetkar liderin yodneltme yUkimlGligint dstlenmesi, is
goérenlerin  kabiliyet ve ihtiyaclarina dayali daha iglevsel bir is ortamini
gercgeklestirmektedir.

e Sorumlu Yoneticilik: Sorumlu yoneticilik, bireysel c¢ikarlar ile denetimden
¢ok hizmet icin ¢aba, 6rgit icin yukimlUlik alma istek ve iradesidir. Lider sadece bir
denetmen olmamalidir; o ayni zamanda diger kimseler igin rol model olabilmelidir.

Lider ortak cikarlar icin isgdrenleri motive etme yetenegine sahip olmalidir.

3.4.4. Greenleaf

Literatur incelendigi zaman gorulecektir ki Greenleaf, hizmetkar liderligin
boyutlarinin neler olmasi gerektigine dair herhangi bir model ortaya koymamistir;
ancak, makalelerinde hizmetkar yaklagsimh bir liderin tasimasi gerekli 6zellikleri ve
edinmesi gereken davranig modellerini agiklamistir. Oyle ki Northouse (2014)%%,
Spears (1998)'In ortaya koydugu 10 temel 6zelligin hizmetkar liderlik olgusunu
kavramsallastiran ilk model oldugu tezini savunmaktadir. Bu gerekcelere dayanilarak
bu bdélimde, Greenleafin hizmetkar liderlik hakkindaki goruslerinden ilham alinarak,
ginimuze kadar 6ne surulen boyutlarin hangilerine atifta bulundugu inceleme

konusu yapilmigtir?®,

Greenleaf (1977), “The Servant As Leader” adli makalesinde hizmetkar bir
liderin kendisinde bulunmasi gerekli &zellikleri kendi ifadeleri ile asagidaki gibi
siralamis bulunmaktadir?e®;

e Lider, 6ncelikle bir hizmetkar konumundadir. Hizmetkarlik davranis ve tavri,
kisinin hizmet etme baglaminda sahip bulundugu dogal hissiyatiyla, yani kendi icinden

gelen dogal bir irade ve istekle baglamaktadir.

284 Northouse, a.g.e., s.221.
285 gSpears, a.g.e., s.7-8.
286 Greenleaf, a.g.e.,1977, s.6.

82



e Hizmetkar kisi, Oncelikle kendisini izleyenlerin yuksek
oncelikli gereksinimlerini kargilamayi gergeklestirir.

e Hizmetkar liderin kendisine hizmet ettigi kisilerinde bu slregte saglikl,
6zgur, daha bagimsiz ve bilge kimseler haline déntismeleri gergeklesir ve sonucta
kendileri bir hizmetkar olurlar ki bu basarinin bir géstergesi olmaktadir.

e  Bir lider hizmetkar kaldidi stirece ve bu kosulda ancak lider olabilir.

3.4.5. Spears

Greenleaf Merkezi CEO’su Larry Spears (1998), hizmetkar bir liderde, asagida
siralandigi tzere, 10 temel 6zelligin var olmasi gerektigini savunmustur. Bu 6zellikler
su sekilde siralanmistir?®”:

e Dinleme: igsel yorum veya yersiz disiinceler olmaksizin, kisinin, diger
kisilerin konugmalarini bittin dikkatiyle ve kendini tam olarak vererek dinlemesidir.

e Empati: Digerlerinin duygusal hallerini kendinde duyabilme; bu yolla onlari
anlama, onlarin olgu ve olaylara baktigi agiy1 yakalayabilme yetenegidir.

e lyilestirme: Kisilere, psikolojik durumlarini diizeltmeleri ve bu anlamda
ruhsal bunalimdan kurtulmalari icin merhametli davranmak ve onlara sefkatle
yaklasmak; bu baglamda onlara gereken butun destegi saglamaktir.

e Farkindalik: Hizmetkar liderin, daha butincul ve birbirine entegre olmus
bakis agilari gelistirme adina kendisinin ve diger kisilerin farkindalik hissiyatini tesvik
etmesi durumudur.

e Ikna Etme: Kisilerin kendi benliklerini yakalayip bulmalari, giiclerinin ve
kabiliyetlerinin farkina varmalarina iligskin olarak liderin ikna yetenegini devreye etkin
bicimde sokmasi durumudur.

e Kavramsallastirma: Liderin, takipgileri icin énderlik gdrevini netlestirmesi
icin bir vizyon gelistirip ortaya koymasi, ama¢ ve hedefleri konusunda takipgilerini
aydinlatmasi ve bu yolda da kararlilikla yarimesi durumudur.

e leri Goruslulik: Liderin, gegmis deneyimleri ile birlikte sezgilerini de
devreye alarak gelecekteki olasiliklar hakkinda saglam bir dngoriye sahip olmasi
durumudur.

e Kahyalik: Liderin tum sorumlulugu Ustlenmesi, bir 6rgutl veya bir igletmeyi
cizdigi yolda ilerletmesi, korumasi, geligtirmesi ve gerektiginde de bu konularda

hesap verebilmesi durumudur.

287 Lokman Dal, Hizmetkér Liderlik lle Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki lliski: Bir Devlet
Universitesinde Aragtirma, T.C. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir,
2014, s.38-39. (Yayimlanmis Yiksek Lisans Tezi)
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e insanlarin Gelisimine Baghlik: Liderin, kendisini izleyen bireylerin kisisel
gelisimlerini dilemesi, onlara gelisimleri igin her tir imkani sunmasi ve bu baglamda
da islerini kolaylastirmasi, onlara hizmet etmesi durumudur.

e Birlik Kuruculuk: Bir 6rgit bunyesinde galisan bireyler arasinda baglar tesis
edilmesi yoluyla toplum meydana getirme ve bunu bireyler igin anlamli bir hale

getirmenin yollarini arama durumudur.

Spears (2004), hizmetkar liderlik olgusunun aslinda sézu edilen on 6zellikle
sinirli olamayacagini, ancak sayilan bu 6zelliklerin hizmetkar liderligin gliclini ortaya
cikardigini ifade etmistir. Spears (2004), hizmetkar liderlik yaklasim ve felsefesinin
kisilerin ruhsal, duygusal, entelektiel ve profesyonel gelisimleri hususunda
onlara aracilik ettiginden birgcok kimse tarafindan rehber edinildigini; bununla birlikte
de birgok 6rgitin misyon taniminin ana ifadesi ve kurumsal felsefesinin bir degerli ve

belirleyici pargasi durumuna gectigini belirtmistir2ee,

3.4.6. Hunter

Hunter (2004), “sevginin sekiz niteligi” diye nitelendirdigi sabir, cesaretlendirme,
alcak goénalltlik, saygi, kendini disinmeme, affetme, duristlik ve vaat kavramlarinin
yalnizca sevginin mukemmel nitelikleri olmayip ayni zamanda hizmetkar liderligin de
6zUnu meydana getirdigini savunur. Ona gore bu nitelikler yalniz liderligin gereklerini
aciklamaz, ayni zamanda hizmetkar olma durumunun gergcek anlamini somut bigcimde
ortaya ¢ikarir. Hunter, “sevginin sekiz niteligi’ni su bicimde agiklamaktadir?®:

e Sabir: Sabir, kendini denetleme demektir ve bu nitelik saglikh iligkiler kurma
baglaminda zorunlu olmaktadir. Sabir ve kendini denetleme, kisinin eylemlerinde ve
bulundugu ruh hali gercevesinde tutarli ve 6ngorulebilir olmasi demektir.

e Cesaretlendirme: Etkili liderler, c¢evrelerinde yer alan Kkisileri
olabileceklerinin en iyisi olmalari ydniinde motive edip cesaretlendirirler.

o Algcak Gonullulik: Liderlik algak génalli olmayl hem gerektirir ve hem de
onu zorunlu kilar. Matevazi liderler; béburlenen, gururlu veya kibirli kigiler degildirler.
Mutevazi liderler, gercekten kim olduklarina iligkin basitge tutumlariyla kendilerini
kandirmaktan uzaklasmis kimselerdir.

e Saygr: Liderlik saygl gerektirmektedir. Etkili liderler, herkesi ¢ok &nemli

kabul eder ve bunun bdyle olmasi gerektiginin bilincindedirler ve bu tavirlariyla 6rgite

288 Spears, a.g.e., s.10.
289 James C. Hunter, The World's Most Powerfull Leadership Principle: How to Become a Servant
Leader, WaterBrook Press, 2004, s.90-110.
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deger katarlar. Lider saygi gosterir ve asla kendine yakismayan davraniglar
sergilemez. Lider, drgltte yer alan tim insanlara -hak etmeseler veya bu konuda
olumsuz davranis iginde olsalar bile- dnemli kisi muamelesi ile davranmayi seger.

e Kendini Dusinmeme: Liderlik kendini dusunmemeyi gerektirmektedir.
Kendini dusunmeyen liderler; kisilere hizmet ederler, digerlerinin ihtiyaglariyla
ilgilenirler, kendilerini diger kimseler icin feda ederler. Digerlerinin faydasini kollayip
gbzetme adina kendi istek ve ihtiyaglarini arkalarinda birakirlar.

e Affetme: Liderlik affetmeyi de zorunlu kilar. insanlar liderlerine karsi tirll
bigcimlerde kusurlu davranabilirler. Bu gibi durumlarda liderin makul limitler iginde
takipgilerinin  kusurlarina tahammul géstermesi onun kendisini gelistirmesi
baglaminda ¢ok dnemli olmaktadir.

o Ddrustluk: Durustlik, liderin dusunceleri, eylemleri baglaminda ve sozleri
acisindan tam anlamiyla bir tutarhhdi zorunlu kilmaktadir.

e Vaat: Liderlik vaat gerektirmektedir. Vaat, bir liderlerin elinde
bulundurabilecedi belki en dnemli karakter 6zelligi durumundadir. En iyi hizmetkar
liderler, ne yapacaklari Gzerine vaatleri bulunan kimselerdir. Hizmetkar liderlik, strekli

orgitsel ve kisisel gelisim adina vaatler ve hirs gerektirmektedir.

3.4.7. Russell ve Stone

Russell ve Stone (2002)'a gore hizmetkar liderlige iliskin olan literatirde sistemli
olmayan ve belirsiz bir durum vardir. Spears'in belirledigi hizmetkar liderlik 6zelligi
yaninda, ek olarak, arastirmacilarin belirledigi hizmetkar liderlik 6zellikleri de s6z
konusudur. Bu nedenle Russell ve Stone (2002) ¢alismalari baglaminda hizmetkar
liderlik literatirinu incelemis ve onun ozelliklerini daha kapsamli hale getirmislerdir.
Literatlrde arastirmacilarca ortaya konan farkh hizmetkar liderlik 6zelliklerini bir araya
getirerek, 20 hizmetkar liderlik 6zelligi adi altinda hepsini birlestirme yoluna
gitmiglerdir. Ornegin; hizmetkar liderligin literatlirdeki kavramsallastirmak ve
sagduyulu olma o6zellikleri vizyon adi altinda ele alinmistir. Belirledikleri bGtin

ozellikleri iglevsel ve iligkili 6zellikler diye iki kategoride incelemiglerdir®*.

Russell ve Stone'un (2002) yaptiklari ¢alisma baglaminda arastirmacilarin
saptadigi hizmetkar liderlik 6zellikleri incelenerek, 6ne ¢ikan ve tekrarlanan dokuz

dzellik islevsel 6zellikler adiyla tasnif edilmistir. islevsel ézelliklere ek olarak hizmetkar

2% F, Robert Russell, Gregory A. Stone, "A Review of Servant Leadership Attributes: Developing a
Practical Model", Leadership & Organization Development Journal, 2002, 23(3), s.145-146.
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liderligin iliskili oldugu diger 6zellikleri saptanmistir. iligkili 6zellikler adiyla hizmetkar

liderligin tamamlayici 6zellikleri siralanmis durumdadir?®:,

Russell ve Stone hizmetkar liderlige iliskin olarak ilgili literatlrt inceleme yoluyla
belirledikleri hizmetkar liderligin islevsel ve iligkili 6zelliklerini temel alarak hizmetkar
liderlik modeli meydana getirmig bulunmaktadirlar. Agagida verilen sekilde Russell ve
Stone (2002)'un hizmetkar liderlik modeli gérilmektedir. Russell ve Stone (2002)'un
hizmetkar liderlik model 1’i, hizmetkar liderligi ve liderlik 6zellikleri arasindaki iliskiyi
meydana koymaktadir. Ayrica model 1, hizmetkar liderligin orgutleri etkileyen

denetlenebilir bir degisken oldugunu da gdsterir.°2

Bagimsiz Bagimli Degisken
Degiskenler . R
HIZMETKAR
DEGERLER LIDERLIK
Temel Inanglar Arac1 Degiskenler Islevsel Ozellikler
Tlkeler Jriskiti Orellikler Vizyon, Diirtistliik,

Dogruluk, Giiven,

Iletisim, Giivenilirlik, Hizmet Etme, Rol
Kabiliyet, Yoneticilik, Ileri Model, Onciiliik
Goriisliiliik, Etkileme, Tkna Etme, Takdir Etme,

Etme, Dinleyebilme, Giiglendirme

Cesaretlendirme, Ogretme,
Yetkilendirme

Sekil-4 Russell ve Stone'un Hizmetkar Liderlik Modeli 129

Yukaridaki sekilde gdsterilen modelde Russell ve Stone gelistirmis olduklari
hizmetkar liderlik modeli 1'de, analiz ve tartisma hususunda katkisi olmasi igin
varsayimsal bir yapi meydana getirmeyi hedeflemiglerdir. Bireylerin kendi ilkelerini
belirleyip bigimlendiren inanglarin temeli onlarin degerleridir. Bu nedenle de hizmetkar
liderlik modelinde badimsiz degiskenler olarak yer almiglardir. Burada Bagimh
degisken ise, hizmetkéar liderlik olmaktadir. Yine arastirmacilarin belirledikleri

literatlirdeki diger hizmetkar liderlik 6zellikleri de Russell ve Stone'un g¢alismasinda

291 Russell ve Stone, a.g.e., s.146-147.
292 Russell ve Stone, a.g.e., s.153.
293 Russell ve Stone, a.g.e., s.154.
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iligkili 6zellikler adi altinda kategorize edilmigler ve modelde araci degiskenler kabul

edilerek incelenmiglerdir?®*.

Hizmetkar liderligin bagimh degigkeni durumunda bulunan orgut performansini
etkileyecegi dusunuldugunde, hizmetkar liderlik, bagimsiz degigken olur. Bu sekilde
tahayyul edildiginde ise asagidaki sekilde gosterilmis olan Russell ve Stone'un
geligtirdikleri Model 2 ortaya c¢ikmaktadir. Model 2, orgat kaltiri ve calisan
davraniglari gibi araci degiskenlerin, hizmetkar liderligin etkinligi ve 6rgit performansi
izerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Orgitin kurmus oldugu iletisim
sisteminin hizmetkarlik slrecini kolaylastirmasi veya engellemesi olgusu, o6rgut
kultarinin hizmetkar liderligin etkinligine ve dolayisiyla érgit performansina olan
etkisine yonelik drnek diye gosterilebilir. Ayni sekilde, 6rgutiin daha evvelde mevcut
haldeki orgutsel degerleri hizmetkar liderligi tesvik edici olabilir veya onu
sinirlandirabilir. Sonug olarak belirtilebilir ki, Model 2, hizmetkar liderlik baglaminda

daha kapsamli bir model olmaktadir?®.

\J \
Bagimsiz H Bagimly/Bagimsiz Degisken
Degiskenler HIZMETKAR LIDERLIK izleyen
- Bagiml
DEGERLER : s S
Islevsel Ozellikler Degisken
.Temel Vizyon, Diiriistliik, Dogruluk, Oroiitsel
Inanglar e : | Model S
Lru}- en, Hizmet Etme, Rol Model, Performan
Onciiliik Etme. Takdir Etme. ;
A ;
Araci Degiskenler v
Tiskiti Oellikl Isgorenlerin
Lo ey Orgiit Kiiltiirii |< ------- Tutumlar ve
Iletisim, Giivenilirlik, Kabiliyet, Calisma
Yoneticilik, Ileri Goriisliiliik, Davranislars
Etkileme, Ikna Etme,
Dinleyebilme, Cesaretlendirme,
Ogretme. Yetkilendirme

Sekil-5 Russell ve Stone'nun Hizmetkar Liderlik Modeli 22%

294 Russell ve Stone, a.g.e., s.147-153.
2% Russell ve Stone, a.g.e., s.153.
2% Russell ve Stone, a.g.e., s.154.
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Uygulayicilar igin, hizmetkar liderligin islevsel ve iligkili 6zellikleri belirlenmis
durumdadir. Bunun yani sira model, hizmetkar liderlik strecini kolaylastirma adina
adapte edilebilir liderlik davraniglarini vurgular. Arastirmacilar agisindan bakildiginda,
hizmetkar liderler baglaminda c¢ok sik karsilagilan ortak kisisel degerlerin neler

oldugunun aciklanip tanimlanmasi yararli olacaktir.

3.4.8. Winston

Winston (2003)'in hizmetkar liderlik modeli, Patterson (2003)'in hizmetkar
liderlik modeli esas alinarak gelistiriimis olan bir model durumundadir. Patterson'in
modelinde hizmetkar lik davranigi liderden kendisin izleyenlere yonelik bigimde tek
tarafli olarak ele alinmis ve orgutsel hedeflerin gerceklestiriimesi baglaminda nasil ve
neden takipcilerin lidere baglilik gosterdigi yeterince agiklanmamistir. Bu nedenle
Winston'in calismasinin hedefi, hizmetkar liderligin dairesel modelini meydana

getirmek ve bu sekilde Patterson'in modelini genisletmek olmustur?®”.

Winston (2003) liderlerin kendisini izleyenlere hizmet etmesinin, izleyen
bireylerin agapao sevgisini etkileyip bigimlendirdigini ifade etmistir. izleyenlerin
agapao sevgisinin artmasi yoluyla da hem takipgilerin lidere olan bagliiginin hem de
izleyenlerin 6z yeterliliginin arttid1 gozlenmistir. Baghhk ve 6z yeterlilik artisi da,
izleyenlerin i¢gsel motivasyon seviyelerinin yikselmesiyle sonuglanmaktadir. Bdylece
Winston, Patterson (2003)'in hizmetkar liderlik modeline su boyutlari da eklemis
olmaktadir: izleyenlerin sevgisi, lidere bagllik, 6z yeterlilik, igsel motivasyon, lidere
yonelik fedakarlik ve hizmet. Asagidaki sekilde de Winston'in bigimlenmis olan bu

modeli sunulmustur?®;

297 Bruce Winston, Extending Patterson’s Servant Leadership Model: Explaining How Leaders and
Followers Interact in a Circular Model, Regent University School of Leadership Studies, 2003. s.1.
(Yayimlanmis Doktora Tezi)

2% Winston, a.g.e., s.5.
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Algak Vigy
— Gonallulik zyon
—p| Liderin
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Fedakarlik Giiven
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Sevglsl - Motivasyon Fedakarlik
0Oz
Yeterlilik

Sekil-6 Winston'un Hizmetkar Liderlik Modeli?®®

Modelin gelisimine iliskin olarak gerceklestiriimis c¢alismalar, degiskenlerin
etkilerinin tam anlamiyla anlasiimasi ve etkilesimlerini gérmek i¢in yardimci olacaktir.
Winston'in yapmis gerceklestirmis bulundugu g¢alisma hizmetkar liderligin dogru bir
liderlik yaklasimi oldugu vurgusunu yapmak yahut kabul etmek adina yapilmis
durumda olmasa bile, hizmetkar lider olma istek ve iradesinde olan gelecekteki
liderlerin yetistiriimesinde, hizmetkar ik dnculuginde olan &rgutlerin davraniglarini
tanimlamak ve teshis etme baglaminda yéntemdeki degisken etkilerinin etkilesimini

analiz etme ve anlama boyutunda gerekli durumdadir3®,

3.5. HIZMETKAR LIDERLIGIN AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

21. yuzyll iginde birtakim ¢agdas yonetim tarz ve yaklagimlarinin meydana
gelmesinde etkin olan olgulardan biri de geleneksel ydnetim modellerinin
gereksinimleri karsilayamamis olmasi veya bazi konularda yetersiz olusu idi.
meydana ¢ikan yeni gereksinimlere ve yeniliklere uygun yeni ¢éztumler gelistiriimis
oldu. Geligtirilen yeni yontem ve yaklagimlar ilgili alanlarda uygulamis olup, bazi
avantaj ve dezavantajlar meydana ¢ikmistir. Bu durum ilk kez 1970 yilinda literatire
Greenleaf ile alan hizmetkar liderlik anlayisi ile girmistir. Zamanla ¢alismalarin sayisi

artmistir. Arastirmalar sayesinde Waterman hizmetkar liderlikle alakali birtakim

29 Winston, a.g.e., s.6.
300 Winston, a.g.e., s.7.
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avantaj ve dezavantajlar bulundugunu ifade ederek bunlari asagidaki bigimde
siralamigtir®o®:

Avantajlart:

e Insanlara énem verir, onlara, birer arag olarak degil de asli bir amag olarak
davranir.

e Vaat edici ve taahht edici davranislar gosterir.

o Kisiler arasi iletisimin s6z konusu olup ayni zamanda yogun oldugu
ortamlarda daima guler yuz sergiler.

e Koruma ve kollama kavramini da ¢ok isabetli bicimde koruma ve kollama
altina alir.

e Calisanlarina yol gdsterir ve bdylece de onlarl is yapma kapasitesini
yukseltir.

e Dezavantajlar:

e Ddénusimct liderlik yaklagimi ile arasinda benzeyen yénler vardir.

o Hiyerarsik dluizene zarar vermektedir.

o “Dini” anlamda degerlendirilebilecek ve bdylece de cagdas hassasiyetlere
yabanci kalabilecektir.

o Hizmetkarligin anlami hemsire gibi bazi meslek ve branslara zarar verebilir.

e Bazi galisanlar bu yaklagima cevap vermekte basarisiz olabilir.

3.6. HIZMETKAR LIDERLIK VE OTANTIK LIDERLIK iLISKiSi

Otantik liderlik olgusu farkh kuramcilarca farkli bicimde tanimlanmistir; buna
ragmen arastirmacilar, otantik liderlerin ifadelerinde, eylemlerinde ve degerlerinde
tutarlilk bulunmasinin  dnemini vurgulamiglardir. Otantik liderlik; pozitif lider

degerlerini, lider 6z farkindaligini ve takipgileri ile glivene dayal iligkiyi kapsar®°2,

Otantik liderler; ne dusinduklerini ve nasil davrandiklarinin ¢ok iyi bicimde
bilincinde olan ve ayni zamanda da bagkalari tarafindan bilgili, gugli olarak
degerlendirilen, bagkalarinin degerlerinin ve ahlaki bakis acgilarinin da farkinda

olan; umutlu, iyimser, azimli, ahlaki karakteri yliksek kisiler diye ifade edilmiglerdir3®.

301 patterson, a.g.e., s.13-14.
302 Gary Yukl, Leadership in Organizations, Prentice Hall, New Jersey, 2010, s.423.
303 Avolio vd., a.g.e., 2004, s.803-804.
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Otantik liderlik; hizmetkar liderlik gibi, liderin 6z farkindalik rolindn agik ya da
kapall tanimlamalarini kapsamaktadir. Ornegin, hizmetkar liderlik yaklagiminda

liderin farkindaligi; empati, kavramsallagtirma ve vizyon égelerini igerir3,

Ayni zamanda fedakarlik 6zelligi de, bircok liderlik yaklagimi baglaminda oldugu

Uzere, hizmetkar liderlik ve otantik liderligin de ayrilmaz bir pargasi durumundadir3®.

Bazi arastirmacilar acisindan otantik liderlik, dénustirici liderligin bir bagka
boyutta devami diye degerlendirilirken%®, dontstlrici liderligin fedakarlik davranigini
aciklamada yetersiz kalmasi yluziinden, hizmetkar liderlik de donusttrictu liderligin bir

uzantisi gibi algilanmaktadir3®’.

Liderin kendisini izleyenler Uzerinde 6nemli etkisinin bulundugu ilham verici
vizyon ve rol modeli olma gibi dzellikleri, hizmetkar liderlik yaklagsiminda bulunmasina
karsin, otantik liderlik kisiler arasi etkilesim surecini, kisisel kimligi, toplumsal kimligi,
duygusal yayillimi ve sosyal degisimi daha genis araliklar halinde tanimlamistir. Yine
otantik liderlik, kendi kendini dizenleyen psikolojik kuramlara ve pozitif psikolojiye
dayanmaktadir. Hizmetkar liderligin temeli hristiyanlik inan¢ ve duslncelerine

dayanir.3%

3.7. HIZMETKAR LIDERLIKLE ILGILI ARASTIRMALAR

Hizmetkar liderlikle ilgili yurt icinde yapilmis ¢alismalar ve hizmetkar liderlikle

ilgili yurt disinda yapilmis ¢alismalar bu kisimda anlatilacaktir.

3.7.1. Hizmetkar Liderlikle ilgili Yurtiginde Yapilmis Arastirmalar

Balay vd. (2014), egitim idarecilerinin hizmetkar liderlik liyakatlari ile gesitlilikleri
yonetme yetenekleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirmani sonucuna goére;
idarecilerin hizmetkar liderlik kabiliyetleri ile cesitlilikleri yonetme yetenekleri
arasindaki iliski yuksede yakin orta dizeyde ve olumlu yoénde bir iligki varhgini

gortermiglerdir. Egitim idarecilerinin cesitlilikleri yonetme yeteneklerinin; medeni

304 Avolio ve Gardner, a.g.e., s.331.

305 John, J. Sosik, Jung Dngil, Dinger L. Sand. "Values in Authentic Action Examining the Roots and
Rewards of Altruistic Leadership”, Group & Organization Management, 2009, 34(4), s.401.

306 Yykl, a.g.e., s.425.

307 patterson, a.g.e, s.27.

308 Yykl, a.g.e., s.427.
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duruma, idarecilikte gecgen slresine, egitim seviyesine gére anlaml diuzeyde farklilik
gOstermedigini belirlemiglerdir. Cinsiyet, gorev turd, yas, meslekte hizmet siresine ve
kurumdaki toplam is goren sayisina gore anlamli duzeyde farkhlik gosterdigini

belirlemislerdir®®,

Tdrkmen (2016) arastirmasinda, ortaokul idarecilerinin hizmetkar liderlik
davraniglarinin  6gretmenlerin  6rgltsel bagliliklarina etkisini ortaya koymayi
amaglamistir. Arastirma 6rneklemini, 438 6gretmen olusturmustur. Arastirmadan
¢ikan sonugclara gore; ortaokul idarecilerinin hizmetkar liderlik tutumlarini gosterissiz
ve mesul yoneticilik ile bagislama boliminde kismen katiliyorum, giclendirme ve

hesap verebilirlik kisminda ise katiliyorum diizeyinde bir durum belirlenmistir3°,

3.7.2. Hizmetkar Liderlikle ilgili Yurtdisinda Yapilmis Arastirmalar

Chinomona ve arkadaslari (2013) is gorenlerin lider ile arasindaki gliven ve
orgitsel baghhga olan etkiyi incelemistir. Hizmetkar liderligin, hem is goérenlerin
lidelerine duyduklari gliveni hem de 6rglte olan baghlklarinin Gzerinde pozitif ve ciddi

bir etki olusturdugunu ortaya koymuslardir3?,

Olesia ve arkadasglari (2013), Kenya resmi kurumlarinda hizmetkar liderligin
roluntn 6rgutsel baghlik Uzerindeki etkilerini incelemigler. Kenya’ninda dahil oldugu
bir cok Ulke icin Hizmetkar liderligin gerekliligini orgutsel bagliik ve kapasite

anlaminda ortaya koymuslardir3?,

Sokoll (2014), hizmetkar liderligin is gorenlerin lidere olan glveni ve érgute olan
baghligi Uzerindeki etkisini arastirmis olup, hizmetkar liderligin is gbrenin baglihgi

Gzerinde guicli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur3!?,

309 Refik Balay, Ahmet Kaya ve Yilmaz Reyhan Gegdogan, Egitim Yoneticilerinin Hizmetkar Liderlik
Yeterlikleri lle Farkliliklari Yénetme Arasindaki lliski, Egitim Bilimleri Dergisi-Uluslararasi E-Dergi,
2014, 4(1).

310 Tirkmen, a.g.e., s.1.

311 Richard Chinomona, Molpone Mashiloane, David Pooe, "The Influence Of Servant Leadership On
Employee Trust In A Leader and Commitment to The Organization”, Mediterranean Journal of Social
Sciences, 2013, 4(14), 405-414.

312 5, Wekase Olesia, G.S. Namusonge, M.A. Iravo, "Role of Servant Leadership on Organizational
Commitment: An Exploratory Survey of State Corporations in Kenya", International Journal of
Humanities and Social Science, 2013, 3(13), 85-95.

313 Shane Sokoll, Servant Laedership and Employee Commitment to A Supervisor. International
Journal Of Leadership Studies, 2014, 8, 88-104.
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DORDUNCU BOLUM
MATERYAL VE METOD

Bu bdélim, arastirmanin modeli, hipotezleri, arastirmanin evreni, érneklemi,
varsayimlar, arastirmanin sinirhliklari, arastirmanin veri toplama teknigi ve
arastirmada kullanilacak testler olarak ele alinacaktir.

4.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin modeli ve hipotezleri asagida verilmigtir.
4.1.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada model olarak bir tarama modeli olan genel tarama modeli
uygulanmistir. Sayisi cok fazla 6geden olusan evren ile ilgili bilgi edinmek icin evrenin

tamaminin veya evren iginden bir 6bek, 6rneklem veya 6rnek ile yapilan taramalardir.

Hipotezlerle ilgili arastirmanin modeli asagida gosterilmistir.
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Sekil-7 Arastirmanin Modeli®'4

Bu calismada oncelikle hizmetkar liderlik bagimsiz degiskeni ile otantik liderlik
bagimsiz degiskeninin érgutsel baglilik bagimli degiskenine olan etkileri demografik

Ozellikler araci degiskeni ile incelenmigtir.

4.1.2. Arastirma Hipotezleri

H1. Hizmetkar liderlik davraniglarinin drgitsel baghhgr etkileme silrecinde
demografik 6zellikler etkilidir.

e Hla. Hizmetkar liderlik davranigslarinin orgatsel baglihgi etkileme
surecinde cinsiyet etkilidir.

e Hl.b. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgatsel baglihgi etkileme

surecinde egitim durumu etkilidir.

314 Bu arastirmanin modeli, arastirmacinin yapmis oldugu literatlir calismasi sonucunda elde ettigi veriler
dogdrultusunda kendisi tarafindan olusturulmustur.
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e Hlil.c.

Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgatsel baglihgi etkileme

strecinde medeni durum etkilidir.

e Hlg.

Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgatsel baglihg etkileme

surecinde yas etkilidir.

e H1.d.

Hizmetkar liderlik davranislarinin érgitsel baglihgi etkileme

surecinde ev halki aylik ortalama geliri etkilidir.

e Hl.e.

Hizmetkar liderlik davranislarinin érgitsel baglihgi etkileme

surecinde meslekte gegcirilen hizmet toplami etkilidir.

e H1.f.

Hizmetkar liderlik davranislarinin orgitsel baglihgi etkileme

surecinde kurumdaki calisma suresi etkilidir.

H2. Otantik

liderlik davraniglarinin orgutsel baghhgr etkileme slrecinde

demografik ézellikler etkilidir.

e H2.a.

Otantik liderlik davraniglarinin 6rgutsel baglihgr etkileme

surecinde cinsiyet etkilidir.

e H2.b.

Otantik liderlik davraniglarinin orgutsel baghhgr etkileme

surecinde egitim durumu etkilidir.

e H2.c.

Otantik liderlik davraniglarinin orgutsel baghhgr etkileme

surecinde medeni durum etkilidir.

e H2g¢.

Otantik liderlik davraniglarinin orgutsel baghhgr etkileme

surecinde yas etkilidir.

e H2d.

Otantik liderlik davraniglarinin 6rgutsel baglihgr etkileme

surecinde ev halki aylik ortalama geliri etkilidir.

e H2.e.

Otantik liderlik davraniglarinin 6rgutsel baglihgr etkileme

surecinde meslekte gegirilen hizmet toplami etkilidir.

e H2f.

Otantik liderlik davraniglarinin 6rgutsel baglihgr etkileme

surecinde kurumdaki calisma suresi etkilidir.

H3. Orgltsel baglilik strecinde demografik dzellikler etkilidir.

e H3.a. Orgitsel baglilik sirecinde cinsiyet etkili rol oynar.

e H3.b. Orgitsel baglilik stirecinde egitim durumu etkili rol oynar.

e H3.c Orgltsel baglilk sirecinde medeni durum etkili rol oynar.

e H3.c. Orgltsel baglilk sirecinde yas etkili rol oynar.

e H3.d. Orgtsel bagllik siirecinde ev halki aylik ortalama geliri etkili rol
oynar.
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e H3.e. Orgiitsel baglilik siirecinde meslekte gegirilen hizmet toplami

etkili rol oynar.
e H3.f. Orgiitsel baglilik strecinde kurumdaki ¢alisma siresi etkili rol

oynar.
4.2. ARASTIRMANIN EVRENI

Arastirmanin evrenini Saglik Bakanlhgi merkez teskilatinda is géren 5415 kigi
meydana getirmektedir. izin islemleri gergeklestirildikten sonra, 2017 yilinin Haziran,

Temmuz, AJustos ve Eylil aylarinda bakanlk merkez teskilati is gorenlerine anket

uygulamasi yapiimistir.

Tablo-4 T.C.S.B. Personel Durumu??®

14.04.2017 25.05.2017
5| _ 7 8| _ )
9 2 =S 9 2 =
T.C.S.B Merkez Birimleri ve ilgili g é :g : é g é Zg : 5
Kurumlar B = o @ ol®% = o} @ ?5
¥ © (O] o El¥Y o (O] o =
Bakanlik Merkez Birimleri 1260 | 709 92| 2061| 1231 700 114 | 2045
T.C.K.H.K. 449 | 368 87 904 447 | 365 90 902
T.C.H.S.K. 823 | 417 58| 1298 820 | 428 58| 1306
T.CIT.CK 932 27 54| 1013 938 27 53| 1018
T.C.H.S.S.G.M. 107 33 9 149 103 33 8 144
TOPLAM 3571 | 1554 300| 5425| 3539|1553 323| 5415

4.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Saglik Bakanligi merkez teskilati ¢alisanlari bu c¢alismanin drneklemini
olusturmaktadir. izin islemleri bitirildikten sonra, 2017 yilinda calisanlara anket
uygulanmistir. Calismada basit tesadifi 6rnekleme ydntemi kullaniimistir. Bu ydntem
her 6genin evrene esit oranda girme sansi vermektedir. Bu nedenle yapilacak

analizlerde 6gelerin her birine verilen agirlik esittir3°.

Asagidaki formaller 1s1ginda 6rneklem buyuklugl 358 olarak belirlenmistir.

315 T.C.S.B. Yonetim Hizmetleri Genel MudurlGga, 14.04.2017-25.05.2017 tarihlerinde galisan sayilari.
316 Rauf Arikan, Arastirma Teknikleri ve Rapor Hazirlama, Asil Yayin, Ankara, 2004, s.141.
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Orneklem biyikligini belirlemek igin Yazicioglu ve Erdogan (2014)'in"n =N
t2p g/ d? (N-1) + t2 p q " formUla kullaniimaktadir3'?,

Tablo-5 Orneklem Buiyikligi (o= 0.05 igin) 38

“Evren + 0.03 “6rnekleme | +0.05 “Ornekleme hata | +0.10 “6rnekleme hata
Blyiklik hata durumu (d)” durumu (d)” durumu (d)”
Durmu” p=0.5 | p=0. | p=0. | p=0.5 | p=0.8 | p=0. | p=0. | p=0.8 | p=0.
g=0.5 |8 3 g=0.5 |g= 3 5 g=0.2 |3
q= g=0. 0.2 g=0. | g=0. g=0.
0.2 7 7 5 7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 | 683 |896 | 384 245 323 | 96 61 81
Formullerde;

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

N: Evren sayisi

p: incelenen olayin gorilis sikhigi (olasihdi), bu galisma igin 0,5 olarak
degerlendirmeye alinmigtir;

g: Arastirilan durumun rastlaniimama orani, bu arastirma icin 0,5 olarak
degerlendirmeye alinmigtir;

t: Arastirmada elde edilen %95 anlamhlik orani, t tablosundaki teorik degeri
1,96°dir.

d: Durumun ortaya ¢ikma periyoduna goére érnekleme hatasi bu arastirmada
%95 anlamlilik degeri igin 0,05 olarak degerlendirmeye alinmistir.

n=5415 x 1.962 x 0.50 x 0.50 / 0.05%x (5415-1) + 1.96°x 0.50 x 0.50 = 358

317 Yahsi Yazicioglu ve Samiye Erdogan, SPSS Uygulamali Bilimsel Aragtirma Yéntemleri, Detay
Yayincilik, Ankara, 2014, s.86.
318 Yazicioglu ve Erdogan, a.g.e., 2014, s.89.
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4.4. VARSAYIMLAR

Saglik Bakanhgi merkez tegkilati is gorenlerinin veri toplama tekniklerinden olan
anket uygulamasina katimlarinin gergegi yansitacagi varsayilmistir. Ankete katilan
¢alisanlarin herhangi bir etki altinda olmadan ankete cevap verecekleri
varsayllmaktadir. Bununla birlikte anket uygulamasina katilan is gorenlerin,

galismanin uygulandigi kurumun temel yapisini temsil ettigi varsayiimistir.

4.5. SINIRLILIKLAR

Bu arastirma 2017 yilinda Saghk Bakanligi merkez teskilati calisan

personelinin gorusleriyle sinirhdir.

4.6. VERIi TOPLAMA TEKNIGI

Calismada veri toplama tekniklerinden, “bilgi alinacak kigilerin dogrudan
dogruya okuyup cevaplandiracaklari bir soru listesinin hazirlanmasi seklinde yapilan
gOzlem” olarak aciklanan “anket” uygulamasi kullaniimistir. Calisma, kurumdaki
calisanlarin demografik 6zelliklerini belirleyen 7, Orgitsel Baghligi élgen 18, Otantik
Liderligi dlgen 16 ve Hizmetkar Liderligi 6lcen 30 soru olmak Uzere toplamda 71

sorudan olusmaktadir.

4.7. BLGEKLER VE VERILERIN ANALIZi

Calismada kullanilan olgekler ve verilerin analizi bu kisimda aciklanacaktir.

4.7.1. Olgekler

“Orgutsel Baglilik Olgegi”, "Otantik Liderlik Olge@i" ve "Hizmetkar Liderlik

Olgegi" kullanilacaktir. Ayrica demografik dzellikler igeren 7 soruluk kigisel bilgi formu

ankete eklenecektir.
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4.7.1.1. Orgiitsel Baghlik Olgegi

Orgitsel baglilik élgegi Meyer, Allen, & Smith (1993)3!° tarafindan gelistirilmis,
18 sorudan meydana gelmis, 5’li likert tipi bir dlgektir. Olgek ifadelerinde “kesinlikle
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”, “tamamen katiliyorum”
seklinde siniflandirilmis pozitif ve negatif bildirimler vardir. Bu o6lgekte ilk alti soru
orgutsel baglihgin duygusal boyutunu, ikinci alti soru devam boyutunu ve son alti soru
ise normatif boyutunu dlgmektedir. Olgegin 3., 4., ve 5. degiskenleri ters iligkilidir.
Meyer, Allen, & Smith (1993) érgitsel baglihgin duygusal, devam ve normatif baghlik
boyutlari igin sirasiyla 0.82, 0.74 ve 0.83 alfa deg@erlerini bulmuslardir. Cetin (2006)32°,
Olcedin Turkce versiyonunu uygulamis ve orgutsel baglihk boyutlarinin (duygusal,

devam, normatif) alfa degerlerini sirasiyla 0.85; 0.69; 0.80 olarak tespit etmistir.

4.7.1.2. Otantik Liderlik Olgegi

Otantik Liderlik Olgegi Walumbwa ve arkadaslari (2008)%%* tarafindan
gelistirilmistir. 16 sorudan olusan 5'li likert tipi bir 8lgektir. Olgek ifadelerinde “kesinlikle
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”, “tamamen katiliyorum”
seklinde siniflandiriimig pozitif ve negatif bildirimler vardir. Olgegin alt boyutlari; lider
ozfarkindahgi, iligkilerde seffaflik, igsellestiriimis ahlak anlayigi ve karar alma
seklindedir. Olgegin bilesenlerinin givenirlik degerleri; 6zfarkindalik 0.73, iligkilerde
seffaflik 0.77, i¢sellestiriimis ahlak anlayisi 0.73 ve bilginin dengeli degerlendiriimesi
0.70 olarak bulunmustur. Ceri-Booms (2009)*?? olgegi Turkgeye uyarlamistir. Bu
¢alismada, Olcek dort bilesenden olugsmaktadir. Bunlar; 6zfarkindalik, iligkilerde
seffaflik, dengeli siire¢ ve etik/ahlaktir. Olgek 16 maddeden olugmaktadir. Olgegin

tuma igin guvenilirlik degeri 0.90 olarak ifade edilmigtir.

319 p_John Meyer, J.Natalie Allen ve A.Catherine Smith, "Commitment to Organizations and Occupations:
Extension and Test of a Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied Psychology, 1993,
78, 538-551.

320 O. Mlnevver Cetin, The Relationship Between Job Satisfaction, Occupational and Organizational
Commitment of Academics, The Journal of American Academy of Business, Cambridge, 2006, 8(1),
78-88.

321 Walumbwa vd., a.g.e., s.99

322 Meltem Geri Booms, An Empirical Study on Transactional, Transformational and Authentic Leaders:
Exploring the Mediating Role of Trust in Leader on Organizational Identification Yeditepe Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiis, istanbul, 2009. (Yayimlanmig Doktora Tezi)
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4.7.1.3. Hizmetkar Liderlik Olgegi

Hizmetkar Liderlik Olgegdi Dierendonck ve Nuijten (2011)3% tarafindan
gelistirilmistir. 30 sorudan olusan 5'li likert tipi bir 8lgektir. Olgek ifadelerinde “kesinlikle
katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum”, “tamamen katiliyorum”
seklinde siniflandiriimis pozitif ve negatif bildirimler vardir. Olgek 4 bdlimden
olusmaktadir. Bunlar; giiclendirme, giiven, gercekgilik ve cesarettir. Olgek Yilmaz
(2013)%%* tarafindan Tirkgeye uyarlanmistir. Hizmetkar Liderlik Olgeginin alt
bolimlerinin glvenilirlik katsayilari ise; Glglendirme 0.93, cesaret, 0.87, given 0.74

ve gercekgilik 0.84 olarak bulunmustur.

4.7.2. Verilerin Analizi

Elde edilen bulgularin istatistiksel degerlemeleri SPSS 23 programinda

yapilimig olup, % 95 glven oraninda gercgeklestiriimistir.

iki degisken arasinda bir dogrusal iliskinin varliginin éiciilmesi igin korelasyon
analizinin yapilmasinin gerekliligi arastirmalar sonucu ortaya konulmustur. Bu
arastirmada da, badimsiz degisken olan otantik liderlik ve hizmetkar liderlik
davraniglari ile bagimh degisken 6rgitsel baglilik arasindaki iligkilerin belirlenmesi

amacilyla korelasyon analizinden faydalaniimistir.

Bagimli degiskenin tim boyutlarinin, bagimsiz dediskenlerin tim boyutlari
Uzerindeki tesirini tespit etmek icin, regresyon testlerinden faydalanilarak, basit

dogrusal regresyon testi yapilmigtir.
4.8. YAPI GEGERLILIGI VE GUVENIRLIK ANALIZi

Kullanilan élgeklerin yapi gegerliligini tespit etmek igin agimlayici faktor analizi
(AFA), guvenirliginin tespiti icin ise Cronbach’s alfa glvenirlik katsayilari ortaya

cikariimistir.

323 v, Dick Dierendonck, I. Nuijten, "The Servant Leadership Survey: Development and Validation of a
Multidimensional Measure", J. Bus Psychol, 2011, 26, 249-267.
324 Yilmaz, a.g.e., s.100.
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4.8.1. Acimlayici Faktor Analizi

Acimlayici faktor analiz yontemi istatistiki anlamda; kullanilan 6lgcegin yapi
gecerligini belirlemek igin uygulanmaktadir. KMO ve Bartlett analizi ise kullanilan
dlgegin faktér analizine uygunlunu belirlemek igin uygulanmaktadir. Orneklemin
blyukligu ise KMO katsayisi ile belirlenmektedir. Ortaya ¢ikan deger ise Kaiser'e
gore, 1’e dogru yukseldikge ¢ok olumlu, .50’nin altina dogru indikge dikkate alinmaz
.90 ve Uzeri ¢ok olumlu , .80-89 olumlu, .70 ve. 60’lar ortalama diizey, .50 ve alti ise

olumsuz olarak degerlendiriimektedir.
4.8.2. Glivenirlik Analizi

Cronbach’s alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi, degerlendirme kriterlerine
gore “0.00 < 0.40 ise olgek guvenilir degil, 0.40 < 0.60 ise olgek dusuk guvenirlikte,
0.60 < 0.80 ise olcek oldukca guvenilir ve 0.80 < 1.00 ise olgek yuksek derecede
guvenilir bir dlgek” olarak degerlendirildigi ifade edilmektedir (Tavgancil, 2005).

4.8.3. Acimlayici Faktor ile Giivenirlik Analizleri

Tablo-6 KMO ve Bartlett Analizleri

Olgek KMO X2 P
Orgltsel Baglihk ,861 3204,999 0,000
Otantik Liderlik ,934 4371,355 0,000
Hizketkar Liderlik ,952 9659,755 0,000

Kullanilan 6élceklerin faktér analizine uygunlugunun tespiti icin KMO ve Bartlett
analizi tablo 6’da verilmistir. Bu duruma gére KMO oranlari 0,500’den ylksek ve
Bartlett X2 analizleri anlamli gikmistir. Kullanilan lgeklerin faktdr analizine uygunlugu

g6rilmektedir.

Tablo-7 Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Giivenirlik ve Faktdr Dagihmi

. L Aciklanan Cronbach's
Boyut Madde Faktor Yuku Varyans Orani Alfa
orbagl7 0,795
orbagl5 0,789
Faktor 1 orbagl8 0,672 19,124 0,832
orbag14 0,664
orbagl6 0,655
Faktor 2 orbag2 0,757 16,220 0,780
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orbagl 0,753

orbag7 0,702
orbag6 0,681
orbag4 0,890
Faktor 3 orbagb 0,858 14,781 0,847
orbag3 0,857
orbagl2 0,764
.. orbag9 0,738
Faktor 4 orbag10 0,670 12,465 0,680
orbagll 0,429

Orgiitsel Baglilik dlgeginin 1. faktorl, faktor yikleri 0,795 ila 0,655 araliginda
farkhlasan 5 unsurdan meydana gelmektedir. Faktor toplam varyans agiklama dizeyi
%19,124 ile guvenirlik katsay! sonucu 0,832 olarak hesaplanmistir. Sonug itibariyle
faktor yuksek oranda guvenirlik saglamaktadir. 2. faktor yuk bakimindan 0,757 ila
0,681 arahiginda farkhlagan 4 unsurdan meydana gelmektedir. Faktor toplam varyans
aciklama dizeyi %16,220 ve glvenirlik katsayisi 0,780 olarak hesaplanmistir. Sonug
olarak faktor yuksek oranda guvenirlik saglamaktadir. 3. faktor yik bakimindan 0,890
ila 0,857 araliginda farkhlasan 3 unsurdan meydana gelmektedir. Faktor toplam
varyans aciklama duzeyi %14,781 olup, guvenirlik katsayisi 0,847 olarak
hesaplanmistir. Sonug olarak faktér yliksek oranda glvenirlik saglamaktadir. 4. faktor
yuk bakimindan 0,764 ila 0,429 araliginda farkhlasan 4 unsurdan meydana
gelmektedir. Faktoér toplam varyans acgiklama dizeyi %12,465 olup, guvenirlik
katsayisi 0,680 olarak hesaplanmistir. Sonug itibariyle faktor yliksek oranda glivenirlik

saglamaktadir.

Tablo-8 Otantik Liderlik Boyutlarinin Guvenirlik ve Faktor Dagilimi

L Aciklanan Cronbach's
Boyut Madde Faktor Yuku Varyans Orani Alfa
otlidé 0,764
otlid15 0,753
otlid13 0,746
otlid3 0,744
otlid12 0,741
otlid14 0,741
otlid5 0,733
. otlid8 0,725
Faktor 1 otlid2 0717 49,799 0,932
otlid1 0,694
otlid11 0,692
otlid7 0,685
otlid16 0,673
otlid9 0,644
otlid10 0,620
otlid4 0,594
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Otantik Liderlik dlgeginin tek faktoru, faktér yukleri 0,764 ila 0,594 bdliminde

farklilik gosteren 16 unsurdan meydane gelmektedir. Faktor toplam varyans agiklama

dizeyi %49,799 olup, guvenirlik katsayisi 0,932 olarak hesaplanmigstir. Sonug olarak

faktor yiksek oranda guvenirlik saglamaktadir.

Tablo-9 Hizmetkar Liderlik Boyutlarinin Guvenirlik ve Faktor Dagilimi

L Aciklanan Cronbach's

Boyut Madde Faktor Yiiki Varyans Oran Alfa

hizlid26 0,765

hizlid25 0,756

hizlid27 0,750

hizlid24 0,728

hizlid28 0,722

" hizlid30 0,719
Faktor 1 hizlid23 0716 26,837 0,939

hizlid29 0,713

hizlid21 0,709

hizlid22 0,684

hizlid20 0,625

hizlid19 0,584

hizlid7 0,778

hizlid2 0,776

hizlid3 0,763

hizlid4 0,755

hizlid5 0,739

. hizlid1 0,720
Faktor 2 hizlidg 0.696 24,542 0,936

hizlid10 0,663

hizlidé 0,620

hizlid9 0,577

hizlid12 0,559

hizlid13 0,550

hizlid15 0,834

. hizlid14 0,783
Faktor 3 hizlid16 0775 9,092 0,753

hizlid11 0,519

Hizmetkar Liderlik dlgegi 1. faktorl yuk bakimindan 0,765 ila 0,584 araliginda

farklilasan 12 unsurdan meydana gelmektedir. Faktor toplam varyans agiklama

dizeyi %26,837 olup, glvenirlik katsayisi 0,939 olarak elde edilmistir. Sonug olarak

faktor yluksek oranda guvenirlik saglamaktadir. 2. faktér yuk bakimindan 0,778 ila

0,550 araliginda farklilasan 12 unsurdan meydana gelmektedir. Faktor toplam

varyans aciklama dizeyi %24,542 olup, glvenirlik katsayisi 0,936 olarak elde

edilmigtir. Sonug olarak faktor yiksek oranda guvenirlik saglamaktadir. 3. faktoru yik

bakimindan 0,834 ila 0,519 araliginda farklilasan 4 unsurdan meydana gelmektedir.
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Faktor toplam varyans agiklama dizeyi %9,092 olup, guvenirlik katsayisi 0,753 olarak

elde edilmistir. Sonug olarak faktor ylksek oranda guvenirlik saglamaktadir.
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Calismada elde edilen bulgular ve bulgularin analizleri

yapilacaktir.

5.1. BULGULAR

BESINCI BOLUM

BULGULAR VE ANALIZLER

bu bolimde

Bu calismada elde edilen bulgular tablolar ile gdsterilerek aciklamalari

yapilacaktir

5.1.1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerinin Dagilimlar

Tablo-10 Katiimcilarin Demografik Dagihmlari

n=476 n %
Cinsiyet Erkek 244 51,3
Kadin 232 48,7
iIkégretim 81 17,0
Lise 160 33,6
Egitim durumu On lisans = 13,0
Lisans 115 24,2
Yuksek lisans 43 9,0
Doktora 15 3,2
Evli 308 64,7
Medeni durum Bekar . 135 28,4
Bosanmisg/esini
. 33 6,9
kaybetmis
20 yas alti 4 0,8
20-29 yas 89 18,7
Yas 30-39 yas 164 34,5
40-49 yas 138 29,0
50-59 yas 74 15,5
59 Ustl yas 7 15
1.500 TL'den az 71 14,9
1.500-2.499 TL 125 26,3
Ev halki aylik 2.500-3.499 TL 133 27,9
ortalama geliri 3.500-4.499 TL 57 12,0
4.500-5.499 TL 40 8,4
5.500 TL'den ¢ok 50 10,5
0-5 sene 100 21,0
Meslekte gegirilen 6-10 sene 126 26,5
hizmet toplami 11-15 sene 74 15,5
16-20 sene 69 14,5
20 seneden ¢ok 107 22,5
Kurumdaki  calisma 0-3 sene 116 24,4
suresi 4-6 sene 139 29,2
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7-9 sene 66 13,9
10-12 sene 49 10,3
12 seneden ¢ok 106 22,3

Tablo 10’da katilimcilarin demografik bilgilerinin dagilimi gérilmektedir.

Calisanlarin %51,3'U erkek, %33,6’sI lise mezunu, %64,7’si evli, %34,5’i 30-39
yasindadir.

Calisanlarin  %27,9’unun ortalama hane geliri aylik 2500-3499 TL'dir.
Calisanlarin  %26,5’i 6-10 toplamda yildir, %Z29,2’si kurumunda 4-6 vyildir
calismaktadir.

5.1.2. Katiimcilarin Olgeklerdeki ifadelere Katilim Diizeyleri

Tablo-11 Katiimcilarin Orgiitsel Baghlik Olgegine Katilim Diizeyi

Kesinlikle Kesinlikle
% katilmiyor Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum katiliyorum
um

1.Meslegimin geri
kalan kismini bu
kurumda 7,1 9,2 24,6 33,6 25,4
gecgirmekten  ¢ok
mutluluk duyardim.

2.Bu kurumun
problemlerini sanki
benim kendi 6,3 13,0 20,8 42,6 17,2

problemimmis gibi
hissediyorum.
3.Kurumuma karsi
glcli  bir  aitlik
duygusu
hissetmiyorum.
4.Bu kuruma karsi
duygusal  baghlik 19,7 25,2 19,5 25,4 10,1
hissetmiyorum.
5.Bu kurumda
kendimi ailenin
parcasi gibi
hissetmiyorum.
6.Bu kurum benim
icin  ¢ok buyuk
kisisel anlam ifade
ediyor.

7.5u anda bu
kurumda
calismaya devam
etmek, benim icin

18,7 20,6 23,9 26,3 10,5

18,3 25,6 18,9 25,4 11,8

55 12,2 23,9 37,6 20,8

3,8 8,0 15,3 41,6 31,3
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bir istek oldugu
kadar gereklilik de.

8.Su anda istesem
bile isimi birakmak

: e 4,4 5,9 13,9 35,3 40,5
benim icin  zor
olurdu.
9.Su anda
kurumumdan
ayrimaya  karar 7 g 11,8 21,0 30,9 28,8
versem
hayatimdaki  pek
cok sey aksardi.
10.Calistigim  bu
kurumu birakmayi
dusundurecek 8.0 13,4 19,3 378 21,4
secenegim
neredeyse hi¢ yok
gibi.
11.Bu kurumda
kendimden bu
kadar c¢ok sey
vermemis olsaydim 12,4 17,2 30,9 29,0 10,5
baska bir yerde
calismayi
dusinebilirdim.
12.Bu kurumu
biraktigimda ortaya
cikacak birgcok
olumsuzluktan biri 7,8 12,8 20,0 35,1 24,4
de mevcut  is
olanaklarinin
azligidir.
13.Su anki
isyerimde
calismaya devam 4 22.9 237 26,7 12,6
etmek igin higbir
zorunluluk
hissetmiyorum.
14.Benim icin daha
avantajli bile olsa
su an bu kurumu
terk etmenin dogru 8,2 10,9 24,4 36,8 19,7
bir hareket
oldugunu
disunmiyorum.
15.Su an kurumu
biraksam sucluluk 8,6 16,4 24,2 31,5 19,3
duyardim.
16.Bu kurum benim
sadakatimi hak 6,9 7,8 29,6 37,4 18,3
ediyor.
17.Bu kurumu su
an icin 10,5 21,4 24,6 30,7 12,8

birakamazdim,
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cunkud kendimi
buradakilere karsi
mecbur
hissediyorum.
18.Bu kuruma c¢ok
sey borgluyum.

7,1 10,3 26,5 36,1 20,0

Tablo 11'de katilimcilarin o6rgitsel baglihk ifadelerine katim dizeyleri
gorilmektedir.

En cok katilim gosterilen ifadeler;

e Su anda bu kurumda calismaya devam etmek, benim icin bir istek oldugu
kadar gereklilik de.

e Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin zor olurdu.

e Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten c¢ok mutluluk
duyardim.

e Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemimmis gibi
hissediyorum.

e  Bu kurum benim icin ¢ok buyuk kisisel anlam ifade ediyor.

e Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem hayatimdaki pek ¢ok sey
aksard.

e  Calistigim bu kurumu birakmayi disltindirecek segenegim neredeyse hig
yok gibi.

o  Kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birgok olumsuzluktan biri de mevcut is

olanaklarinin azhgidir.

Tablo-12 Katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegine Katihm Diizeyi

Kesinlikle Katilmiyoru Kararsizi Katiliyoru Kesinlikle

% katilmiyoru katiliyoru
m m m
m m

1.Ne demek
istiyorsa onu 59 8,2 18,5 42,2 25,2
acikca séyler.
2.Hata
yaptiginda 8,4 12,2 20,6 38,0 20,8
kabul eder.
3.Herkesin
dugtnduklerini 5.3 9.7 24.4 39,7 21,0
soOylemesini
tesvik eder.
4.Insanlara aci
gercekleri 4,2 7,8 22,9 447 20,4
soyler.
5.Aciga 5,7 9,7 25,2 38,9 20,6
vurdugu
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duygulari
hissetikleriyle
tam olarak
aynidir.

6.Liderimin
inandiklariyla
yaptiklari
tutarhdir.

6,3

9,9

26,1

37,2

20,6

7 .Kararlarini
deger
yargilarina gore
verir.

4,4

8,2

25,2

46,4

15,8

8.insanlarin da
kendi deger
yargilarinin
arkasinda
durmasini ister.

4,2

8,6

23,5

42,0

21,6

9.Ahlaki boyutu
yuksek
standartlara
dayall zor
kararlar verir.

4,6

9,5

29,2

38,9

17,9

10.Derinden
inandiklarina
ters olan
géruslerin
belirtiimesini
israrla ister.

6,9

13,9

31,5

33,4

14,3

11.Karar
vermeden Once
ilgili bilgiyi enine
boyuna inceler.

4,8

6,9

20,0

44,1

24,2

12.Sonuca
varmadan once
degisik gorusleri
dikkatle dinler.

6,1

8,8

21,8

41,4

21,8

13.Bagkalariyla
etkilesimi/iletisi

mi  gelistirmek
icin geri
besleme arayisi
icinde olur.

5,3

7,6

29,8

40,8

16,6

14.
Yeteneklerinin
baskalari
tarafindan nasil
degerlendirildigi
ni bilir.

2,7

7,8

27,3

41,6

20,6

15.0nemli
konulardaki
tavrini ne
zaman yeniden
degerlendirmesi
gerektigini bilir.

3,6

6,3

22,1

47,7

20,4
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16.0zel/sahsi
durumlarin
insanlar1  nasil

N 4,4 8,4 23,3 44,1 19,7
etkiledigini anlar
ve bunu onlara
belli eder.

Tablo 12'de katilimcilarin otantik liderlik ifadelerine katihm dizeyleri

gorilmektedir.

En cok katilim gosterilen ifadeler;

o Ne demek istiyorsa onu acgik¢a soyler.

e insanlara aci gergekleri soyler.

e Kararlarini de@er yargilarina gére verir.

e Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.

e Sonuca varmadan once degisik gorusleri dikkatle dinler.

e Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini

bilir.

e Yeteneklerinin baskalar tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.

Tablo-13 Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik Olgegine Katilim Diizeyi

Kesinlikle
katilmiyoru
m

Katilmiyoru Kararsizi

m

Katiliyoru
m

Kesinlikle
katiliyoru
m

1.Amirim/yonetici
m isimi iyi
yapabilmem igin
ihtiyacim olan
bilgiyi bana verir.

4,4

9,7

16,8

46,4

22,7

2. Amirim/ydnetici
m  yeteneklerimi
kullanmam  igin
beni
cesaretlendirir.

3,8

10,5

22,5

44,1

19,1

3.Amirim/ydnetici
m kendimi daha
cok gelistirmem
icin bana yardimci
olur.

4.8

11,6

19,1

42,0

22,5

4 Amirim/ydnetici
m yeni fikirlerle
ortaya cikmalari
icin  personelini
cesaretlendirir.

59

10,7

25,2

38,2

20,0

5.Amirim/ydnetici
m iglerin kendi
adima

6,9

14,9

23,3

37,8

17,0
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kolaylasmasi igin
bazi kararlari
alabilme
serbestisini bana
tanir.

6.Amirim/yonetici
m bana ne is
yapacagimi  tek
tek soylemek
yerine sorunlarla
bizzat bogusarak
¢cbzmeye

calismama olanak
saglar.

7,8

16,8

26,9

31,1

17,4

7.Amirim/ydnetici
m yeni beceriler
edinebilmem igin
bana bircok firsat
sunar.

7,4

13,9

21,0

39,7

18,1

8.Amirim/ydnetici
m kendisini geri
planda tutarak
diger calisanlara
kendini gosterme
firsati tanir.

9,7

14,9

24,2

35,1

16,2

9.Amirim/ydnetici
m insanlarin iyiligi
icin yaptiklarindan
otlrd 6ddl ya da
takdir beklemez.

6,3

113

22,3

42,6

17,4

10.Amirim/y6netic
im kendi
basarilarindan

¢ok calisanlarinin
basarilardan zevk
ve mutluluk duyar.

6,5

14,1

23,9

38,4

17,0

11.Amirim/yonetic
im yarattdgum
calismalar icin
beni sorumlu
tutar.

3,6

8,2

18,3

46,6

23,3

12.Performansim
agisindan
amirim/ydneticim
beni guvenilir
bulur.

3,6

7,8

22,7

42,9

23,1

13.Amirim/yonetic
im benim ve is
arkadaglarimin bir
isi icra etme
tarzimizi

destekler ve
arkamizda durur.

4,4

10,9

23,9

39,7

21,0
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14.Amirim/ydnetic
im yaptiklari
hatalardan dolayi
calisanlari
elestirir.

6,3

12,6

20,2

39,3

21,6

15.Amirim/yonetic
im is konusunda
kendisine
yuklenen
calisanlara Kkarsi
sert bir durus
sergiler.

8,8

18,9

26,1

31,3

14,9

16.Amirim/yonetic
im gecmiste
yasanan kotu
anilari kolay kolay
unutmaz.

7,4

14,5

26,1

37,0

15,1

17.Amirim/yonetic
im etrafinda olup
bitenlere karsi
daima duyarlidir.

3,8

8,4

21,4

47,9

18,5

18.Amirim/yonetic
im risk alr ve
kendi inandigi
dogruya gore isini
yapar.

4,4

12,6

22,5

41,4

19,1

19.Amirim/yonetic
im kendi sinirlari
ve zayIf noktalar
konusunda
aciktir.

55

13,0

30,5

37,2

13,9

20.Amirim/y6netic
im etrafinda olup
bitenlere karsi
surekli duyarhdir.

3,2

9,9

24,4

46,6

16,0

21.Amirim/yonetic
im istenmeyen
sonugclar dogursa
da duygularini
ifade eder.

4.8

10,7

24,2

43,3

17,0

22.Amirim/ydnetic
im gercek ve
dogru hislerini
¢alisanlarina
gOsterir.

4,2

10,9

24,4

41,6

18,9

23.Amirim/ydnetic
im elestiriden ders
cikartir.

7,1

111

27,9

37,0

16,8

24 .Amirim/ydnetic
im ustlerinden
gelen
elestirilerden ders
clkarmaya gayret
eder.

4,8

8,8

27,9

41,2

17,2
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25.Amirim/yénetic
im Ustlerine karsi
hatalarini  kabul
eder.
26.Amirim/yOnetic
im  baskalarinin
farkh  goéris ve 6,1 11,1 29,0 39,7 14,1
dusincelerinden
ders cikarir.
27.Eger insanlar
onu elestirirse
amirim/yoneticim
bundan bir ders
clkarmaya
cabalar.
28.Amirim/ydnetic
im bardadin dolu
tarafina bakmanin 3,6 11,3 27,9 43,7 13,4
Onemi  Uzerinde

durur.

29.Amirim/ydnetic

im uzun vadeli 4,0 9,7 26,5 39,9 20,0
vizyon sahibidir.

30.Amirim/ydnetic

im yaptigimiz igin

sosyal sorumluluk 4,6 9,7 21,8 41,6 22,3
boyutuna 6nem

verir.

4,8 10,9 29,6 38,9 15,8

55 13,4 26,3 39,7 15,1

Tablo 13’de katimcilarin hizmetkar liderlik ifadelerine katiim duzeyleri

g6rilmektedir.

En cok katilim gdsterilen ifadeler;

e  Amirim/ydneticim isimi iyi yapabilmem igin ihtiyacim olan bilgiyi bana verir.
e  Amirim/ydneticim yeteneklerimi kullanmam icin beni cesaretlendirir.

e Amirim/ydneticim kendimi daha ¢ok gelistirmem igin bana yardimci olur.

e Amirim/ydneticim yUruttugim caligmalar igin beni sorumlu tutar.

e Performansim agisindan amirim/ydneticim beni guvenilir bulur.

e Amirim/ydneticim etrafinda olup bitenlere kargi daima duyarlidir.

e Amirim/ydneticim etrafinda olup bitenlere kargi strekli duyarhdir.

e Amirim/y6neticim yaptigimiz isin sosyal sorumluluk boyutuna 6nem verir.
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5.2. ANALIZLER

Bu kisimda betimleyici istatistikler, normallik testleri, ¢arpiklik ve basiklik
testleri, érgutsel baglihk ve otantik liderlik puanlarinin iligkisi, 6rgutsel baglilik ve
hizmetkar liderlik puanlarinin iligkisi, orgutsel baghhk boyutlarinin otantik liderlik
boyutlarindan etkilenmesi, orgutsel baglihk boyutlarinin  hizmetkar liderlik

boyutlarindan etkilenmesi incelenecektir.

5.2.1. Betimleyici istatistikler

Tablo-14 Orgiitsel Bagllik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin

Betimleyici istatistikleri

Std.

n=476 Minimum Maksimum Ortalama %
Sapma
Duygusal Bagllik 6 30 20,12 4,19 67,1
Devam Bagliligi 6 30 21,67 4,68 72,2
Normatif Baglihk 6 30 20,04 4,96 66,8
Orglitsel Baglihk 30 86 61,82 10,15 71,9
!Ii§kilerde Seffaflik 5 25 18,13 4,38 72,5
Icsellestiriimis  Ahlak
Anlayis| 4 20 14,41 3,39 72,0
Bilgyi, &~ Dengeli g 15 10,74 2,68 71,6
Degerlendirme
Oz Farkindalik 4 20 14,67 3,39 73,3
Otantik Liderlik 16 80 57,95 11,90 72,4
Guclendirme 15 65 46,27 10,77 71,2
Cesaret 6 30 21,47 4,76 71,6
Guven 3 15 10,20 2,86 68,0
Gergekgilik 3 15 10,52 2,73 70,1
Hizmetkar Liderlik 27 125 88,47 17,56 70,8

Tablo 14’de c¢alisanlarin 6rgutsel baglhk, otantik liderlik, hizmetkar liderlik

puanlarinin tanimlayici istatistikleri gosteriimektedir.

Duygusal baglilik puan ortalamasi 20,12., devam bagliigi puan ortalamasi 21,6

, hormatif baghlik puan ortalamasi 20,04, érgutsel baglilik puan ortalamasi 61,82°dir.
iliskilerde seffaflik puan ortalamasi 18,13, icsellestiriimis ahlak anlayisi puan

ortalamasi 14,41, bilgiyi dengeli degerlendirme puan ortalamasi 10,74, 6z farkindalik

puan ortalamasi 14,67, otantik liderlik puan ortalamasi 57,95'tir.
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Gulglendirme puan ortalamasi 46,27, cesaret puan ortalamasi 21,47, glven
puan ortalamasi 10,20, gercekgilik puan ortalamasi 10,52, hizmetkar liderlik puan
ortalamasi 88,47’dir.

67,1 668 68,0
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Sekil-8 Orglitsel Baglilik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Rakamsal Verilerinin
Grafigi

5.2.2. Normallik Testleri

Tablo-15 Orgutsel Bagllik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Normallik

Testleri
Istatistik p
Duygusal Baglihk 0,957 0,000
Devam Bagliligi 0,964 0,000
Normatif Baglihk 0,984 0,000
Orgiitsel Baglihk 0,982 0,000
iliskilerde Seffaflik 0,957 0,000
icsellestiriimis Ahlak Anlayis| 0,954 0,000
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 0,946 0,000
Oz Farkindalik 0,947 0,000
Otantik Liderlik 0,964 0,000
Giclendirme 0,967 0,000
Cesaret 0,963 0,000
Guven 0,963 0,000
Gercekgilik 0,958 0,000
Hizmetkar Liderlik 0,971 0,000

Tablo 15’de orgutsel baghlik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin

normallik testi sonuglari gosterilmektedir.
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Orgtsel baglilik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin normal dagilima

uygunlugunun tespiti igin yapilan Shaphiro Wilk testine gore;

Orgltsel baglilik, otantik liderlik, hizmetkar puanlari normal dagilim

gOstermemektedir (p<0,05).
5.2.3. Carpiklik ve BasiklikTestleri

Tablo-16 Orgiitsel Baglilik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Carpiklik

ve Basiklik Testleri

Carpikhik Basiklik
Duygusal Baglilk 0,436 0,176
Devam Bagllig! -0,680 0,350
Normatif Baglihk -0,358 0,081
Orgltsel Baglihk -0,475 0,530
iliskilerde Seffaflik -0,677 0,307
icsellestiriimis Ahlak Anlayisi -0,694 0,590
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme -0,705 0,439
Oz Farkindalik -0,685 0,692
Otantik Liderlik -0,734 0,777
Guglendirme -0,592 0,033
Cesaret -0,641 0,706
Glven -0,465 -0,151
Gergekgilik -0,561 0,133
Hizmetkar Liderlik -0,681 0,566

Tablo 16’da orgutsel baghlik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin

carpikhk ve basiklik sonuglari gosterilmektedir.

Normal dagihmin uygunlugu icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin hesaplanmasi
gerekmektedir. Degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagihm igin yeterli
gorilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990;
De Carlo, 1997). Sonug olarak 6lgeklerin normal dagilim goésterdigi kabul edilmigtir.
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5.2.4. Orgiitsel Baghlik, Otantik Liderlik Puanlarinin iligkisi

Tablo-17 Orgitsel Bagllik, Otantik Liderlik Puanlarinin iliskisi

Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
Baghhk Baghhgi Baghlhik Baglilik

o r ,325™ 435" ,394” 527"
lliskilerde Seffaflik 0 000 000 000 000
icsellestirilmis r 237" ,384™ ,418™ 479”
Ahlak Anlayisi p ,000 ,000 ,000 ,000
Bilgiyi Dengeli r 257" ,346" ,357" ,440™
Degerlendirme p ,000 ,000 ,000 ,000

. r ,269™ 375" 424" 491"
Oz Farkindalik 0 000 000 000 000
o r ,322" ,454™ ,465™ ,570™
Otantik Liderlik 0 000 000 000 000

** p<0,01 *p<0,05 anlamli iligki bulunmakta, p>0,05 anlamli iligki bulunmamakta.

Tablo 17 calisanlarin orgutsel baghlik, otantik liderlik puanlarinin iligki testi

sonugclarini gostermektedir.

Pearson Korelasyon analizine gore;

Duygusal baglilik ile iliskilerde seffaflik, otantik liderlik puanlari arasinda pozitif
yonlu orta kuvvetli, igsellestirilmis ahlak anlayigi, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z

farkindalik arasinda olumlu yénde zayif iliski tespit edilmistir.

Devam baglihg ile iligkilerde seffaflik, i¢gsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi
dengeli dederlendirme, 6z farkindalik, otantik liderlik puanlari arasinda pozitif yénli

orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.

Normatif baglilik ile iligkilerde seffaflik, igsellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi
dengeli degerlendirme, 6z farkindalik, otantik liderlik puanlari arasinda olumlu yonlu

orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.
Orgitsel baglilik ile iliskilerde seffaflik, i¢sellestiriimis ahlak anlayisi, bilgiyi

dengeli degerlendirme, 6z farkindalik, otantik liderlik puanlari arasinda pozitif yonlu

orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.
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5.2.5. Orgiitsel Baghlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin iligkisi

Tablo-18 Orgutsel Baghlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin iligkisi

Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
Baghhk Baghhgi Baghlhik Baglilik

Giiclendirme r ,265™ ,385™ 442" ,503™

p ,000 ,000 ,000 ,000

Cesaret r ,166™ ,318™ 371" ,396™

p ,000 ,000 ,000 ,000

Giiven r -,151" ,158™ ,072 ,046

p ,001 ,001 , 116 317

Gergekailik r ,199™ ,333" ,419™ ,440™

p ,000 ,000 ,000 ,000

. N r 214" 400" 449" 492"
Hizmetkar Liderlik 0 000 000 000 000

** p<0,01 *p<0,05 anlamhi iligki bulunmakta, p>0,05 anlamli iligki bulunmamakta

Tablo 18'de calisanlarin 6rgitsel baghlik, hizmetkar liderlik puanlarinin iligki

testi sonugclari gosterilmektedir.

Pearson Korelasyon analizine gore;

Duygusal baghlik ile glglendirme, cesaret, gergekgilik, hizmetkar liderlik

puanlari arasinda pozitif yonlu, guven ile negatif yonlt zayif iligki bulunmaktadir.
Devam baghligi ve given puani iligkisinde olumlu yonllu zayif, glglendirme,
cesaret, gergekgilik, hizmetkar liderlik puanlari ile arasinda pozitif yonli orta kuvvetli

iliski bulunmaktadir.

Normatif baghlik ve guglendirme, cesaret, gercekgilik, hizmetkar liderlik puanlari

iliskisinde olumlu yonlu orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.

Orgutsel baglilik ve giiglendirme, cesaret, gergekgilik, hizmetkar liderlik puanlari

iliskisinde olumlu yonlu orta kuvvetli iliski bulunmaktadir.
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5.2.6. Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Otantik Liderlik Boyutlarindan Etkilenmesi

Tablo-19 Orgitsel Baghlik Boyutlari ile Otantik Liderlik Boyutlarinin iligkisi

Bagimh Bagimsiz Katsayi Model
Degisken Degisken B. t. p. F. p. R?.
Sabit 13,652 15,081 0,00

lliskilerde Seffafllk 0,250 4,018 0,000
icsellestirilmis

Dggglll‘lff" Ahlak Anlayigr 2081 0723 0470 45524 9000 0,115
Bilgiyi Dengeli 111 1085 0,278
Degerlendirme
Oz Farkindalik 0,110 1,372 0,171
Sabit 11,389 11,926 0,000
lliskilerde Seffafllk 0,290 4,419 0,000
icsellestirilmis
B[)aeéﬁgn Ahlak Anlayig1 0124 1,407 0160 51 295 5000 0212
Bilgiyi Dengeli — hee 0604 0,546
Degerlendirme
Oz Farkindalik 0,172 2,040 0,042
_ Sabit 8,635 8,592 0,000
lliskilerde Seffaflk 0,130 1,888 0,060
. icsellestirilmis
'\E';‘:f?lﬁﬂf Ahlak Anlayigi 0278 2990 0,003 5, 558 5000 0224
9 Bilgiyi Dengeli

S . 0,006 0,055 0,956
Degerlendirme
Oz Farkindallk 0,339 3,814 0,000

Tablo 19°da 6rgltsel baglilik boyutlarinin otantik liderlik boyutlarindan etkilenme

analizi sonuglari gésterilmektedir.

Regresyon testi sonuglart;

Duygusal baghhk boyutunun otantik liderlik boyutlari ile iliskisinin analizi igin
uygulanan model anlamlidir (p<0,05) . iligkilerde seffaflik boyutu (b=0,250, p<0,05)
duygusal baglihk boyutunu pozitif etkilemekte iken ic¢sellestiriimis ahlak anlayisi,
bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik boyutlari etkilememektedir (p>0,05).
duygusal baghlik boyutundaki degisimin %12’sini iliskilerde seffaflik boyutu

aciklamaktadir.

Devam baglhg boyutunun otantik liderlik boyutlarindan etkilenmesinin analizi
icin uygulanan model anlamhidir (p<0,05) . iliskilerde seffaflik (b=0,290, p<0,05) ve
06z farkindahk (b=0,172 , p<0,05) boyutlari devam baghhd: boyutu olumlu

etkilenmekteyken igsellestiriimis ahlak anlayigi, bilgiyi dengeli degerlendirme
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boyutlari etkilememektedir (p>0,05). Devam bagliligi boyutundaki degisimin %21’ini
iliskilerde seffaflik ve 6z farkindalik boyutlari agiklamaktadir.

Normatif baglilik boyutunun otantik liderlik boyutlarindan etkilenmesinin analizi
icin uygulanan model anlamlidir (p<0,05) . i¢sellestiriimis ahlak anlayigi (b=0,278 ,
p<0,05) ve 6z farkindalik (b=0,339 , p<0,05) boyutlari normatif baglilik boyutu
olumlu etkilenmekteyken iliskilerde seffaflik, bilgiyi dengeli degerlendirme boyutlari
etkilememektedir (p>0,05) . Normatif baghhk boyutundaki degisimin %22’sini

icsellestiriimis ahlak anlayisi ve 6z farkindalik boyutlari agiklamaktadir.

5.2.7. Orgiitsel Baghlik Boyutlarinin Hizmetkar Liderlik Boyutlarindan
Etkilenmesi

Tablo-20 Orgiitsel Baghlik Boyutlari ile Hizmetkar Liderlik Boyutlarinin iligkisi

Bagimhi  Bagimsiz Katsayi Model
Degisken Degisken B. t. p. F. p. R?
Sabit 17,566 17,743 0,00
Glglendirme 0,101 3,894 0,000
Cesaret 0,017 0,270 0,787 14,901 0,000 0,112
Gilven -0,310 -4,608 0,000
Gergekgilik 0,063 0,625 0,532
Sabit 12,275 11,429 0,000
Guglendirme 0,123 4,362 0,000

Duygusal
Baglihk

gaegﬁ; Cesaret 0,012 0,173 0,863 23,081 0,000 0,164
Giiven 0,138 1,891 0,059
Gergekgilik 0,194 1,763 0,079
Sabit 9,789 8,905 0,000

Normatif Gulglendirme 0,127 4,399 0,000

Bagik  Cesaret 0,045 0658 0,511 33395 0,000 0,221

Guven -0,045 -0,607 0,544
Gercekeilik 0,368 3,270 0,001

Tablo 20’de o&rgutsel baghlik boyutlarinin hizmetkar liderlik boyutlarindan

etkilenme analiz sonuglari gosterilmektedir.

Regresyon testi sonuglari,

Duygusal baglilik boyutunun hizmetkar liderlik boyutlarindan etkilenmesinin
analizi icin uygulanan model anlamhdir (p<0,05) . Guglendirme boyutu (b=0,101 ,
p<0,05) duygusal baglilik pozitif, giiven (b=-0,310 , p<0,05) negatif etkilemekte
iken cesaret, gercekgilik boyutlari etkilememektedir (p>0,05) . Duygusal baglilik

boyutundaki degisimin %11’ini gliclendirme, guven boyutlari agiklamaktadir.
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Devam bagligi boyutunun hizmetkar liderlik boyutlarindan etkilenmesinin analizi
icin uygulanan model anlamlidir (p<0,05) . Glglendirme boyutu (b=0,123, p<0,05)
duygusal bagliigi pozitif ydénde etkilemekte iken cesaret, glven, gercekgilik
boyutlarini etkilememektedir (p>0,05) . Devam baglihgi boyutundaki degisimin

%16’sinI glglendirme boyutu agiklamaktadir.

Normatif bagliik boyutunun hizmetkar liderlik boyutlarindan etkilenmesinin
analizi icin uygulanan model anlamhdir (p<0,05) . Giglendirme (b=0,127 , p<0,05)
ve gercgekgilik (b=0,368 , p<0,05) boyutlari normatif baglhhdi olumlu yénde
etkilemekte iken cesaret, guven boyutlari etkilememektedir (p>0,05). normatif
baghhgin farlilasiminin %22’lik kismini  guglendirme, gercekgilik  boyutlar

aciklamaktadir.

5.3. KARSILASTIRMA ANALIZLERI

Bu kisimda caliganlarin cinsiyet bakimindan 6rgutsel baghlik, otantik liderlik,
hizmetkar liderlik puanlarinin karsilastirilmasi, ¢alisanlarin egitim durumu bakimindan
orgitsel baglilik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin kargilastiriimasi,
calisanlarin medeni durum bakimindan orgutsel baghlik, otantik liderlik, hizmetkar
liderlik puanlarinin karsilagtirilmasi, calisanlarin yas bakimindan orgutsel baglhlik,
otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin karsilastiriimasi, ¢alisanlarin ev halki
aylk ortalama geliri bakimindan &rgitsel baglilik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik
puanlarinin  karsilastirimasi, c¢alisanlarin meslekte gecirilen hizmet toplami
bakimindan o&rgutsel baghlik, otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin
karsilastiriimasi, galigsanlarin kurumdaki ¢calisma suresi bakimindan orgutsel baghlik,
otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin karsilastiriimasi analiz sonuglarina goére

hipotezlerin kabul/ret durumlari tablolar halinde gosterilerilerek incelenecektir.
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5.3.1. Galisanlarin Cinsiyet Bakimindan Orgiitsel Baghlik, Otantik Liderlik,

Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Karsilastiriimasi

Tablo-21 Calisanlarin Cinsiyet Bakimindan Orgitsel Baglilik, Otantik Liderlik,

Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Kiyaslanmasi

. Std.
Cinsiyet n Ortalama Sapma t p
Erkek 244 20,30 4,32
Kadin 232 19,92 4,04
Erkek 244 21,87 4,66
Kadin 232 21,45 4,70
Erkek 244 20,70 4,95
Kadin 232 19,35 4,89
Erkek 244 62,87 10,09
Kadin 232 60,72 10,12
Erkek 244 18,24 4,56

Duygusal Bagllik 0,981 0,326

Devam Bagliligi 0,990 0,323

Normatif Baglihk 2,986 0,003*

Orgltsel Baglihk 2,320 0,021*

iligkilerde Seffaflik Kadin 232 18102 419 0,559 0,576
T
T e T
Oz Farkindalik E;kdelﬁ 2;“2‘ ﬂ:;i 222 0,784 0,433
Otantik Liderlik nglﬁ ggg gg:gg ﬁ:gi 0,630 0,529
Giiglendirme E;'fjelﬁ ggg jg:?cl) 18:22 1,123 0,262
am G AR SR,
T
Gercekgilik Eg;elﬁ ggg 1814512 g:g? 0567 0,571
Hizmetkar Liderlik ~ C'Kek 244 89,02 1812 .4, (4gy

Kadin 232 87,89 16,96
*p<0,05 anlamli fark bulunmakta, p>0,05 anlamh fark bulunmamakta

Tablo 21’de cinsiyeti farkli c¢aligsanlar icin orgutsel bagllik, otantik liderlik,

hizmetkar liderlik puanlari agisindan karsilastirma testi gosterilmektedir.

Cinsiyet agisindan yapilan t testi sonucuna gore;

Bay ve Bayanlar arasinda normatif bagllik agisindan istatistiki olarak anlamli
fark tespit edilmistir. Baylarin normatif baghlik orani bayanlara goére daha yuksektir
(20,70).
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Bay ve Bayanlar arasinda orgutsel bagllik agisindan istatistiki olarak anlaml
fark tespit edilmigtir. Baylarin 6rgutsel baglilik orani bayanlara gére daha yuksektir
(62,87).

Bay ve Bayanlar arasinda otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlari bakimindan

istatistiksel olarak anlaml fark tespit edilmemigtir.

5.3.2. Galiganlarin Egitim Durumu Bakimindan Orgiitsel Baglilik, Otantik

Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Karsilastiriimasi

Tablo-22 Caliganlarin Egitim Durumu Bakimindan Orgiitsel Baglilik, Otantik Liderlik,

Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Kiyaslanmasi

Egitim durumu n Ortalama Std. F p
Sapma
ikdgretim 81 19,91 3,53
Lise 160 20,36 3,62
Duygusal On lisans 62 20,18 4,61
Bagilik L|§ans 115 20,47 4,79 1,275 0,273
Yuksek 43 19,12 5,02
lisans
Doktora 15 18,47 3,36
ikégretim 81 22,91 4,86
Lise 160 22,55 4,09
On lisans 62 22,15 4,43
Devam Baghhg! Lisans 115 20,49 4,42 7,417 0,000*
Yuksek
lisans 43 19,02 5,11
Doktora 15 20,13 6,35
ikdgretim 81 21,37 4,73
Lise 160 20,83 4,22
On lisans 62 20,56 4,91
Normatif Baglik Lisans 115 18,69 5,08 6,367 0,000*
Yuksek 43 1753 553
lisans
Doktora 15 19,80 6,78
ikdgretim 81 64,20 9,76
Lise 160 63,74 7,93
On lisans 62 62,89 10,89
Orgiitsel Baglihk Lisans 115 59,64 10,59 7,166 0,000*
Yuksek 43 5567 11,55
lisans
Doktora 15 58,40 12,57
ikdgretim 81 18,84 4,26
lliskilerde Lise 160 18,24 4,14
Seffaflik On lisans 62 18,95 4,33 2,219 0,051
Lisans 115 17,50 4,60
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Yuksek

. 43 16,79 4,46
lisans
Doktora 15 18,47 4,76
ikdgretim 81 15,23 3,09
Lise 160 14,50 3,08
icsellestiriimis On lisans 62 14,61 3,69
Ahlak Anlavisi L|_§ans 115 13,62 3,72 2,363 0,039*
YU Yiksek
. 43 14,23 3,18
lisans
Doktora 15 14,73 4,04
IIkdgretim 81 10,78 2,57
Lise 160 10,83 2,41
Bilgiyi  Dengell On lisans 62 11,10 2,64
Degerlendirme $§E2:k 115 10,48 2,94 0,526 0,757
X 43 10,53 2,96
lisans
Doktora 15 10,73 3,49
ilkdgretim 81 15,19 2,78
Lise 160 14,69 3,04
On lisans 62 15,19 3,63
Oz Farkindalk Lisans 115 14,01 3,76 1,557 0,171
Yuksek 43 1463 354
lisans
Doktora 15 14,67 4,94
iIkdgretim 81 60,04 10,58
Lise 160 58,26 10,15
On lisans 62 59,85 12,87
Otantik Liderlik  Lisans 115 55,60 13,54 1,952 0,085
Yuksek 43 56,19 12,32
lisans
Doktora 15 58,60 15,15
iIkdgretim 81 47,20 10,74
Lise 160 47,01 9,51
On lisans 62 48,13 11,19
Guclendirme Lisans 115 44,62 11,03 1,873 0,098
Yuksek 43 4328 12,47
lisans
Doktora 15 46,93 13,14
iIkogretim 81 22,36 4,06
Lise 160 21,42 4,50
On lisans 62 21,56 5,64
Cesaret Lisans 115 21,00 5,03 0,822 0,535
Yuksek
lisans 43 21,26 4,48
Doktora 15 21,20 5,73
ikdgretim 81 10,86 2,92
Lise 160 10,29 2,88
On lisans 62 9,76 2,77
Gulven Lisans 115 9,85 2,85 1,670 0,140
Yuksek 43 10,02 2,72
lisans
Doktora 15 10,67 2,66
Gergekgilik IIkdgretim 81 10,93 2,66 1,460 0,201
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Lise 160 10,57 2,60

On lisans 62 10,92 2,80
Lisans 115 10,20 2,74
Yuksek 43 9,86 2.89
lisans
Doktora 15 10,53 3,42
ilkégretim 81 91,35 17,16
Lise 160 89,29 15,87
Hizmetkar On lisans 62 90,37 18,96
Liderlik L|_§ans 115 85,67 17,67 1,712 0,130
Yuksek 43 8442 1877
lisans
Doktora 15 89,33 23,73

*p<0,05 anlamli fark bulunmakta, p>0,05 anlamh fark bulunmamakta

Tablo 22 egitim seviyesi farkl isg6renler igin érgutsel baghlik, otantik liderlik,

hizmetkar liderlik puanlari agisindan kargilastirma testini géstermektedir.

Egitim seviyesi igin farkli gruplara uygulanan ANOVA testine gore;

Egitim seviyesi gruplar arasinda devam baglihdi acisindan istatistiki olarak fark
oldugunu godstermektedir. Yuksek lisans mezunlarinin devam bagliligi dizeyi en az

iken (19,02) ilkdgretim mezunlarinin en fazladir (22,91) .

Egitim seviyesi gruplar arasinda normatif baglilik bakimindan istatistiki olarak
fark oldugunu gostermektedir. Yuksek lisans mezunlarinin normatif baglilik diizeyi en

az iken (17,53) ilkdgretim mezunlarinin en yuksektir (21,37).

Egitim seviyesi gruplar arasinda orgutsel baglihik bakimindan istatistiki olarak
fark oldugunu gostermektedir. YlUksek lisans mezunlarinin érgutsel baglilik dizeyi en

az iken (55,67) ilkdgretim mezunlarinin en yuksektir (64,20).

Egitim seviyesi gruplar arasinda igsellestiriimis ahlak anlayis bakimindan
istatistiki olarak fark oldugunu géstermektedir. Lisans mezunlarinin igsellestirilmis
ahlak anlayis alg! duzeyi en duguk iken (13,62) ilkégretim mezunlarinin en yuksektir
(15,23).

Egitim durumu gruplari arasinda hizmetkar liderlik agisindan istatistiki olarak

fark olmadigi gorulmektedir.
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5.3.3. Calisanlarin Medeni Durum Bakimindan Orgiitsel Baghlik, Otantik

Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Karsilastiriimasi

Tablo-23 Calisanlarin Medeni Durum Bakimindan Orgitsel Baglilik, Otantik Liderlik,

Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Kiyaslanmasi

Std.

Medeni durumu n Ortalama S F p
apma
Evli 308 20,44 4,30
gzyﬁﬁsal gek;ar 135 19,33 4,05 3.357 0,036*
9 03/€3 33 20,24 3,28
yitirilmis
Evli 308 21,66 4,69
Devam Bagliligi Sgkj"r 185 2184 416 G394 0675
05/€% 33 21,03 6,41
yitirilmis
Evli 308 19,90 4,86
Normatif Baglilik Sgkj"r 185 2036 495 5404 0668
05/6% 33 20,00 5,96
yitirilmis
Evli 308 62,01 10,07
Orgiitsel Baglilik Sgkj"r 135 6153 967 5153 0,858
05763 33 61,27 12,75
yitirilmis
Evli 308 18,12 4,47
iliskilerde Bekar 135 18,33 3,93
' ’ 0,528 0,590
seffaflik Bos/es 33 17,45 518
yitirilmis
Evli 308 14,45 3,49
icsellestirimis  Bekar 135 14,38 3,20
0,100 0,905
Ahlak Anlayisi 39§/e§ 33 14.18 3.35
yitirilmis
Evli 308 10,66 2,73
gl@é/lrlengﬁnmgeell ggk/aer 135 10,93 2,39 0.452 0,636
9 03/63 33 10,73 3,36
yitirilmis
Evli 308 14,52 3,44
Oz Farkindalik ggk?r 135 14,95 311 0,840 0,433
03/63 33 14,91 4,01
yitirilmis
Evli 308 57,75 12,28
Otantik Liderlik ggkj’“ 135 5858 1045 o84 0,753
03/€3 33 57,27 13,96
yitirilmis
Evli 308 46,19 10,82
Giiglendirme ggk/ar 135 4669 1020 4545 0785
03/€3 33 4530 12,79
yitirilmig
Evli 308 21,31 4 84
Cesaret Bekar 135 21.82 429 0,536 0,586
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Bos/es

A 33 21,55 5,83
yitirilmis
Evli 308 10,17 2,84
Giiven gekj’“ 135 1038 281 4627 0535
03/€3 33 9,79 3,22
yitirilmis
Evli 308 10,48 2,70
Gercekgilik gekj"r 135 1076 258 4476 0230
08163 33 9,88 3,46
yitirilmis
Evli 308 88,16 17,44
Dlggrﬁikar gek;ar 135 89,65 16,18 0559 0,572
08763 33 86,52 23,48
yitirilmis

*p<0,05 anlamh fark bulunmakta, p>0,05 anlamh fark bulunmamakta.

Tablo 23 medeni hali farkl is goérenler igin orgutsel baghlik, otantik liderlik,

hizmetkar liderlik puanlari agisindan karsilastirmasini géstermektedir.

Medeni durumu farkhlik gésteren 6geler igin yapilan ANOVA testine gore;

Medeni durum &geleri birbirleri ile duygusal baglilik agisindan istatistiki olarak

fark bulunmaktadir. Evlilerin duygusal baghlik orani en yuksektir (20,44).

Medeni durum gruplari arasinda otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlar

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.

5.3.4. Galisanlarin Yas Bakimindan Orgiitsel Baglilik, Otantik Liderlik, Hizmetkar

Liderlik Puanlarinin Karsilastiriimasi

Tablo-24 Calisanlarin Yas Bakimindan Orgltsel Baglilik, Otantik Liderlik,

Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Kiyaslanmasi

Std.
Yas n Ortalama Sapma F p
30 yas g3 19,14 4,06
alti
30-39

. 164 20,02 4,03
Duygusal Baglik Y2% 2,747 0,042

40-49 138 2056 4,55
yas
49 yas gy 20,68 3,82
ustu
Devam Bagliligi gft’l yas g3 21,80 425 0556 0,644
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30-39

164 21.29 4,64
yas
40-49 138 2190 5,03
yas
49 yas gy 21,89 464
ustu
30 yas  gq 20,37 4.43
alti
32'39 164 19,76 5,11
Normatif Baghlik %%, 0532 0,661
138 19.91 5,17
yas
49 yas gy 2046 4,93
ustu
30 yas  gq 61,30 9,36
alti
__ 5939 164 6106 994
Orgitsel Baghiik 10?49 0,902 0,440
138 6237 11,19
yas
49 yas gy 6302 956
ustu
30 yas g3 17,90 4.46
alti
_ 32'39 164 18,21 4,12
iliskilerde Seffaflik 10?49 0,350 0,789
138 18.36 4.46
yas
49 yas g 17.84 467
ustu
30 yas g3 13,98 3,43
alti
icsellestiriimis 3239 164 14,35 3.15
Ahlak Anlayisi  40-49 s wags  ase > 9%
yas ’ ’
49 yas g 1430 353
ustu
30 yas  gg 10,34 2,55
alti
o . 30-39 164 1091 248
Bilgiyi Dengeli yas 1887 0131
Degerlendirme 40-49 138 11.02 78 ' '
ya§ 1 H
49 yas gy 1038 2,99
ustu
30 yas  gq 14.43 3,53
alti
32'39 164 14,92 3,16
Oz Farkindalik 3% 1,879 0,132
138 14,93 3,57
yas
49 yas g 13,98 3,30
ustu
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30 vyas
alti

30-39 164 58,40 10,74

Otantik Liderlik 1?49 1,320 0,267
A 138 59,15 12,53
yas
49 vyas
ustu
30 vyas
alti

Giiclond 32;39 164 47,57 10,65 0104
Uclendirme 1,577 ,
40-49 138 46,25 11,30
yas
49 vyas
Usta
30 vyas
alti

32;39 164 21,72 4,29

Cesaret 40-49 0,520 0,669

138 21,51 5,09

yas
49 yas
Ustd
30 vyas
alti

0 164 10,40 2,70
Giiven 20 14 0425 0,735
138 10,14 2,99
yas
49 vyas
ustu
30 vyas
alti

. il 32;39 164 10,83 2,33 0,045
ercekgili 2,682 ,046*
40-49 138 10,64 2,86
yas
49 vyas
Ustd
30 vyas
alti

32'39 164 90,51 16,45
Hizmetkar Liderlik Y2% 1,665 0,174

93 56,66 12,23

81 56,49 12,57

93 45,39 10,63

81 44,70 10,16

93 21,48 4,87

81 20,91 5,01

93 10,09 2,91

81 10,02 2,90

93 10,41 2,98

81 9,81 2,86

93 87,37 17,74

40-49 138 8854 1841
yas
49 yas gy 85,46 17,82
ustu

*p<0,05 anlamli fark bulunmakta, p>0,05 anlamh fark bulunmamakta.

Tablo 24 yasi farkli ¢alisanlar icin érgutsel baglilik, otantik liderlik, hizmetkar

liderlik puanlari agisindan kiyaslanmasini géstemektedir.
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Yas unsuru igin uygulanan ANOVA testine gore;

Yas duzeylerinin birbirleri ile duygusal bagllk agisindan istatistiki olarak fark
bulunmaktadir. 30 yas altinda olanlarin duygusal baglilik dizeyi en duguk iken (19,14)
49 yas ustundekilerin en yuksektir (20,68).

Yas gruplari arasinda gergekgilik puaninda istatistiksel anlamli fark
bulunmaktadir. 49 yas Ustiinde bulunanlarin gergekgilik algl orani en az iken (9,81)
30-39 yasindakilerin en yiksektir (10,83).

Yas gruplari arasinda otantik liderlik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmamaktadir.

5.3.5. Galisanlarin Ev halki aylik ortalama geliri Bakimindan Orgiitsel Baglilik,

Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Karsilagtiriimasi

Tablo-25 Calisanlarin Ev halki aylik ortalama geliri Bakimindan Orgiitsel Baglilik,

Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Kiyaslanmasi

Std.

Ev halki aylik ortalama geliri n. Ortalama. Sap F. p.
1.500 TL'nin 71 20,08 3.46
altinda
1.500-2.499 TL 125 19,84 3,86
Duygusal 2.500-3.499 TL 133 20,68 4,10
Baglilik 3.500-4.499 TL 57 19,70 492 0827 0531
4.500-5.499 TL 40 19,60 4,13
5.500 TL'den 50 20.24 5.20
fazla
1.500 TL'nin 71 23.30 4.35
altinda

1.500-2.499 TL 125 22,29 4,61
2.500-3.499 TL 133 22,14 3,84

~ ~ *
Devam Baglhg! 5500 4 499 7L 57 2051 511 72 0000
4.500-5.499 TL 40 20,33 5,33
5500  Tlden 1892 481
fazla
1500  TLnin . 2179 450
altinda

1.500-2.499 TL 125 20,41 4,59
2.500-3.499 TL 133 20,26 4,35
3.500-4.499 TL 57 19,54 5,49
4.500-5.499 TL 40 18,98 6,20

5.500 TL'den 50 17.48 525
fazla

Normatif Baglihk 5,328 0,000*
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1.500 TL'nin 71 65.17 8.54
altinda
1.500-2.499 TL 125 62,54 9,31
- N 2.500-3.499 TL 133 63,08 9,02 .
Orgutsel Baglilik 3.500-4.499 TL 57 59.75 11,48 6,133 0,000
4.500-5.499 TL 40 58,90 11,73
5500 TlLden g, 5664 11,57
fazla
1.500 TL'nin 71 18,83 3.68
altinda
1.500-2.499 TL 125 17,99 4,33
iliskilerde 2.500-3.499 TL 133 18,50 4,50
Seffaflik 3.500-4.499 TL 57 1733 427 b5 0351
4.500-5.499 TL 40 17,65 417
5.500 TL'den 50 17.80 5.23
fazla
1.500 TL'nin 71 15,11 3.37
altinda
1.500-2.499 TL 125 14,23 3,29
icsellestiriimis 2.500-3.499 TL 133 14,34 3,43
Ahlak Anlayisi 3.500-4.499 TL 57 14,18 3,46 0,794 0,554
4.500-5.499 TL 40 14,55 3,34
5.500 TL'den 50 14,20 3.60
fazla
1.500 TL'nin 71 11.35 1.85
altinda
1.500-2.499 TL 125 10,78 2,65
Bilgiyi Dengeli 2.500-3.499 TL 133 10,61 2,82
Degerlendirme  3.500-4.499 TL 57 10,40 2,99 1,207 0,305
4.500-5.499 TL 40 10,93 2,85
5.500 TL'den 50 10,38 2.85
fazla
1.500 TL'nin 71 15.20 2.80
altinda
1.500-2.499 TL 125 14,81 3,43
" 2.500-3.499 TL 133 14,59 3,24
Oz Farkindalik 3.500-4.499 TL 57 14.30 3.81 0,646 0,665
4.500-5.499 TL 40 14,48 3,15
5.500 TL'den 50 14,36 412
fazla
1.500 TL'nin 71 60,49 9.79
altinda
1.500-2.499 TL 125 57,81 11,29
L . 2.500-3.499 TL 133 58,04 12,06
Otantik Liderlik 3.500-4.499 TL 57 5621 12.84 1,007 0,413
4.500-5.499 TL 40 57,60 11,93
5500 Tlden g 56,74 14,34
fazla
1.500 TL'nin 71 48.55 9.89
altinda
Gulglendirme 1.500-2.499 TL 125 46,44 10,32 1,118 0,350
2.500-3.499 TL 133 45,88 10,51
3.500-4.499 TL 57 45,19 11,27
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4.500-5.499 TL 40 46,88 10,90
5.500 TL'den

50 44,40 12,89
fazla
1.500 TL'nin 71 2211 479
altinda

1.500-2.499 TL 125 21,83 4,22
2.500-3.499 TL 133 21,12 5,23

Cesaret 3.500-4.499 TL 57 2156 426 L1087 0367
4500-5.499 TL 40 2165 4,04
5500  Tlden 2038 564
fazla
1.500 TL'nin 71 10,55 2.80
altinda
1.500-2.499 TL 125 1022 2,83

. 2.500-3.499 TL 133 1028 2,94 i

Given 3.500-4.499 TL 57 1068 277 2996 0027
4500-5.499 TL 40 10,13 2,92
5500  TLden 5.04 2cg
fazla
1.500 TL'nin 71 11.13 259
altinda
1.500-2.499 TL 125 1046 2,61

" 2.500-3.499 TL 133 1041 2,83

Gergekegilik 3.500-4.499 TL 57 10.44 237 L1164 0326
4500-5.499 TL 40 10,75 2,63
5500 Tlden 0 Y
fazla
500 Tl ningy’ 92,34 16,96
altinda
1.500-2.499 TL 125 8896 16,19

Hizmetkar 2.500-3.499 TL 133 8768 18,00

Liderlik 3.500-4.499 TL 57 8788 1672 1232 0178
4500-5.499 TL 40 8040 1647
2500 Tlden g, 8374  21.40

fazla
*p<0,05 anlamh fark bulunmakta, p>0,05 anlamh fark bulunmamakta.

Tablo 25 ev halki aylik ortalama geliri ¢esitli is gorenler ile 6rgltsel baglilik,

otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlari agisindan kiyaslanmasi gosterilmistir.

Ev halki aylik ortalama geliri icin uygulanan ANOVA testine gore;

Ev halki aylik ortalama geliri 6gelerinde devam baglihgi olarak istatistiki fark
tespit edilmistir. Ev halki aylik ortalama geliri 5500 tI'nin Gzerindeki elemanlarin devam
baglihgi orani en az iken (18,92) 1500 tI'nin altindakilerin en yuksektir (23,30).

Ev halki aylik ortalama gelir 6gelerinde normatif baghlik kapsaminda istatistiksel

anlamli fark bulunmaktadir. Ev halki aylik ortalama geliri 5500 tI'nin Uzerindeki
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elemanlarin normatif baglilik orani en az iken (17,48) 1500 tInin altindakilerin en
yuksektir (21,79).

Ev halki aylik ortalama gelir gruplar arasinda orgutsel baglilik kapsaminda
istatistiki fark tespit edilmigtir. Ev halki aylik ortalama geliri 5500 tI'nin Gzerindekilerin
orgutsel baglilik duzeyi en duguk iken (56,64) 1500 tI'nin altindakilerin en yuksektir
(65,17).

Ev halki aylik ortalama gelir 6gelerinde gliven anlaminda istatistiki olarak fark
bulunmustur. Ev halki aylik ortalama geliri 5500 tI'den yiksek olanlarin given algi

orani en az iken (8,94) 1500 tI'den az olanlarin en yiksektir (10,55).

Ev halki aylik ortalama gelir gruplari arasinda otantik liderlik puanlari

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.

5.3.6. Galisanlarin Meslekte gegirilen hizmet toplami Bakimindan Orgiitsel

Baghilik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Karsilastiriimasi

Tablo-26 Calisanlarin Meslekte gegirilen hizmet toplami Bakimindan Orglitsel

Baglilik, Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Kiyaslanmasi

Meslekte ecirilen hizmet Std.
toplami ge¢ n Ortalama Sapma F p
1--5 sene 100 20,01 4,12
6--10 sene 126 19,10 3,76
11--15 sene 74 19,81 3,82
16--20 sene 69 19,94 4,13
20-seneden ;0,59 74 458
¢cok
1--5 sene 100 22,10 3,80
6--10 sene 126 22,29 4,01
11--15 sene 74 20,53 6,02

Duygusal Baglihk 6,304 0,000*

~ ~ *
Devam Bagliligi 16--20 sene 69 22.10 5.25 2,528 0,040
20-seneden 407 5104 458
cok

1--5 sene 100 19,84 4,34
6--10 sene 126 21,00 4,71
11--15 sene 74 18,84 5,44
16--20 sene 69 19,96 5,37
20-seneden 147 1998 505
cok
1--5 sene 100 61,95 8,63
Orgltsel Baglihk  6--10 sene 126 62,38 8,78 1,598 0,174
11--15 sene 74 59,18 11,64

Normatif Baglihk 2,341 0,054
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16--20 sene 69 62,00 11,81
20-seneden  ,0; 5276 1059
cok
1--5 sene 100 18,03 4,27
6--10 sene 126 18,29 4,13
P 11--15 sene 74 17,23 4,33
lliskilerde Seffaflik 16--20 sene 69 18.93 417 1,418 0,227
20-seneden 40, 1815 485
cok
1--5 sene 100 14,45 3,02
6--10 sene 126 14,27 3,38
icsellestiriimis 11--15sene 74 13,97 3,57
Ahlak Anlayisi 16--20 sene 69 14,71 3,43 0625 0,645
20-seneden 40, 464 361
cok
1--5 sene 100 10,90 2,03
6--10 sene 126 10,56 2,73
Bilgiyi Dengeli 11--15 sene 74 10,30 3,05
Degerlendirme 16--20 sene 69 11,32 2,52 1,539 0,190
20-seneden 0, 9074 206
cok
1--5 sene 100 14,52 3,32
6--10 sene 126 14,60 3,06
2 11--15 sene 74 14,51 3,81
Oz Farkindalik 16--20 sene 69 15.36 3.08 0,857 0,490
20-seneden 15, 1454 370
cok
1--5 sene 100 57,90 10,38
6--10 sene 126 57,73 11,01
oo . 11--15 sene 74 56,01 12,96
Otantik Liderlik 16--20 sene 69 60.32 11,32 1,189 0,315
20-seneden 145, 5g07 1367
cok
1--5 sene 100 47,06 9,56
6--10 sene 126 46,56 9,97
. . 11--15 sene 74 46,55 11,52
Guglendirme 16--20 sene 69 45 62 12.82 0,401 0,808
20-seneden  ,0, 4541 1001
¢cok
1--5 sene 100 21,59 4,09
6--10 sene 126 21,92 4,45
11--15 sene 74 21,34 4,55
Cesaret 16--20 sene 69 2107 530 0019 0722
20-seneden 145, 5150 547
cok
1--5 sene 100 10,29 2,68
6--10 sene 126 10,69 2,74
.. 11--15 sene 74 10,14 3,02
Giiven 16--20 sene 69 9,99 307 183 0122
20- seneden 57 9,72 2,84
cok
o 1--5 sene 100 10,62 2,69
Gergekgilik 6--10 sene 126 10.70 251 0,619 0,649
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11--15 sene 74 10,57 2,68
16--20 sene 69 10,55 2,79
20-seneden ;07 1947 301
cok
1--5 sene 100 89,56 15,46
6--10 sene 126 89,87 15,44
11--15 sene 74 88,59 18,64
16--20 sene 69 87,23 20,62
égk seneden 14, ge50 18,88
*p<0,05 anlamh fark bulunmakta, p>0,05 anlamh fark bulunmamakta.

Hizmetkar Liderlik 0,721 0,578

Tablo 26 meslekte gecirilen hizmet toplami farkli calisanlar igin 6rgutsel baglilik,

otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin karsilastirma testini géstermektedir.

Gurplar arasi meslekte gegirilen hizmet toplaminin dlgmek icin yapilan ANOVA

testine gore;

Meslekte gecirilen hizmet toplami bakimindan duygusal baghlik puaninin
istatistiksel olarak anlamh fark tasidigi tespit edilmistir. Toplamda 6-10 yil hizmet
edenlerin duygusal baglilik seviyesi en az iken (19,10) 20 yildan fazla slredir
calisanlarin en yuksektir (21,74).

Mesleki toplam hizmet sure gruplari arasinda devam baghligi puani bakimindan
istatistiksel anlamh fark bulunmaktadir. Toplamda 11-15 yildir ¢alisanlarin devam

baglihgi duzeyi en dusik iken (20,53) 6-10 yildir galisanlarin en yuksektir (21,74).

Mesleki toplam hizmet slire gruplari arasinda otantik liderlik, hizmetkar liderlik

puanlari bakimindan istatistiksel anlaml fark bulunmamaktadir.

5.3.7. Gahisanlarin Kurumdaki Galisma Siiresi Bakimindan Orgiitsel Baglilik,

Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlarinin Karsilastiriimasi

Tablo-27 Calisanlarin Kurumdaki Calisma Siiresinin Orgiitsel Bagllik, Otantik

Liderlik, Hizmetkar Liderlik Puanlari Bakimindan Kiyaslanmasi

. . Std.
Kurumdaki ¢aligma siiresi n Ortalama Sapma F p
1--3 sene 116 20,80 4,60
4--6 sene 139 19,44 3,75
7--9 sene 66 19,11 3,84
10--12sene 49 20,24 4,15

Duygusal Bagllik 3,481 0,008*
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12- seneden 155 5080 428
cok

1--3 sene 116 21,57 4,16
4--6 sene 139 21,96 4,23
7--9 sene 66 21,36 5,19

Devam Baglihgi 10--12 sene 49 22,22 452 0,532 0,712
12- seneden  1os 5135 549
cok
1--3 sene 116 19,29 4,98
4--6 sene 139 20,44 4,52
, < 7--9 sene 66 20,67 5,60
Normatif Baglihk 10--12 sene 49 20.80 412 1,652 0,160
12- seneden 105 1959 535
cok
1--3 sene 116 61,66 10,18
4--6 sene 139 61,83 8,91
N o 7--9 sene 66 61,14 11,13
Orgutsel Baglilik 10--12 sene 49 63.27 8.87 0,330 0,858
12- seneden ;05 5174 1158
cok
1--3 sene 116 18,58 455
4--6 sene 139 18,27 4,23
T 7--9 sene 66 18,03 4,42
lliskilerde Seffaflik 10--12 sene 49 17.49 392 0,730 0,572
12- seneden o0 1783 456
cok
1--3 sene 116 14,39 3,56
4--6 sene 139 14,62 3,23
icsellestiriimis 7--9 sene 66 14,35 3,64
Ahlak Anlayisi 10--12 sene 49 14,27 3,11 0,208 0,934
12- seneden 105 1426 343
cok
1--3 sene 116 10,84 2,51
4--6 sene 139 11,08 2,56
Bilgiyi Dengeli 7--9 sene 66 10,52 2,89
Degerlendirme 10--12sene 49 10,08 2,72 1,502 0,200
12- seneden ;55 1963 284
ok
1--3 sene 116 15,07 3,72
4--6 sene 139 14,63 2,99
" 7--9 sene 66 14,86 3,62
Oz Farkindalik 10--12 sene 49 1457 341 0,983 0,416
12- seneden 100 1420 336
cok
1--3 sene 116 58,88 12,73
4--6 sene 139 58,60 10,89
A . 7--9 sene 66 57,76 12,30
Otantik Liderlik 10--12 sene 49 5641 11.24 0,684 0,603
12- seneden 100 5g9r 1234
cok
1--3 sene 116 47,12 11,09
Guglendirme 4--6 sene 139 47,16 10,44 1,248 0,290

7--9 sene 66 44 98 11,94
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10--12 sene 49 46,86 9,15
12- seneden ;00 4471 10,73
cok
1--3 sene 116 22,14 4,48
4--6 sene 139 21,60 4,47
7--9 sene 66 21,06 557

Cesaret 10-12sene 49 2092 413 039 0387
12- seneden 1456 5110 514
cok
1--3 sene 116 9.96 2.69
4--6 sene 139 10,47 2,84
.. 7--9 sene 66 10,64 2,91
Given 10--12 sene 49 1035 305 1231 0192
12- seneden 155 977 201
cok
1--3 sene 116 10,77 2,84
4--6 sene 139 10,73 2,58
. 7--9 sene 66 10,26 2,98
Gercekgilik 1012 sene 49 10,53 217 1,101 0,356
12-seneden 155 1014 285
cok
1--3 sene 116 89,98 1755
4--6 sene 139 89,95 16,37
Hizmetkar Liderlik  /--9.5ene 66 8694 2015 ;.35 (204

10--12sene 49 88,65 15,44

12- seneden 1455 g5 73 1817
cok

*p<0,05 anlamli fark bulunmakta, p>0,05 anlaml fark bulunmamakta.

Tablo 27 kurumunda hizmet siresi farkli ¢alisanlar igin 6rgutsel baglilik, otantik

liderlik, hizmetkar liderlik puanlarinin karsilastirma testi gorilmektedir.

Gruplar arasinda kurumunda hizmet sdresi agisindan yapilan ANOVA testine

gore;
Kurumunda hizmet sdresi farkl olanlarin duygusal baghliginda istatistiksel
anlamli fark bulunmaktadir. Kurumunda 7-9 yil hizmet verenlerin duygusal baglhk

dizeyi en dusuk iken (19,11) 12 yildan fazla suredir ¢alisanlarin en yuksektir (20,82).

Kurumunda hizmet slre gruplar arasinda otantik liderlik, hizmetkar liderlik

puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.
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5.3.8. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumu

Calismanin sonucunda hipotezlerin kabul/ret durumlari asagida tablo halinde

verilmistir.

Tablo-28 Hipotezlerin Kabul/Ret Durumu

Kabul

Durumu

Hipotez
Kabul | Ret

Hl.a. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgitsel baghligi

etkileme surecinde cinsiyet etkilidir.

H1.b. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgutsel baghligi

etkileme siurecinde egitim durumu etkilidir.

Hl.c. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgitsel baghligi

etkileme surecinde medeni durum etkilidir.

H1.c. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi

etkileme surecinde yas etkilidir.

H1.d. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgutsel baghligi

etkileme sirecinde ev halki aylik ortalama geliri etkilidir.

Hl.e. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgutsel baghligi

etkileme surecinde meslekte gegirilen hizmet toplami etkilidir.

H1.f. Hizmetkar liderlik davraniglarinin érgutsel baghligi

etkileme surecinde kurumdaki ¢calisma suresi etkilidir.

H2.a. Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi

etkileme sirecinde cinsiyet etkilidir.

H2.b. Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi

etkileme surecinde egitim durumu etkilidir.

H2.c. Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi

etkileme surecinde medeni durum etkilidir.

H2.c. Otantik liderlik davranislarinin érgutsel baglihgi
etkileme surecinde yas etkilidir.

H2.d. Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi

etkileme sirecinde ev halki aylik ortalama geliri etkilidir.
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H2.e. Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglhhgi

etkileme sirecinde meslekte gegirilen hizmet toplami etkilidir.

H2.f. Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi

etkileme sirecinde kurumdaki ¢calisma siresi etkilidir.

H3.a. Orglitsel baglilik strecinde cinsiyet etkili rol X
oynar.
H3.b. Orgltsel baglilk sirecinde egitim durumu etkili rol X
oynar.
H3.c. Orgltsel baglilik sirecinde medeni durum etkili rol X
oynar.
H3.c. Orgltsel baglilik sirecinde yas etkili rol oynar. X
H3.d. Orglitsel baglilik sirecinde ev halki aylik ortalama X

geliri etkili rol oynar.

H3.e. Orgitsel baglilik sirecinde meslekte gegirilen X
hizmet toplami etkili rol oynar.

H3.f. Orgltsel baglilik sirecinde kurumdaki calisma X
suresi etkili rol oynar.

Aragtirmanin sonuglarina goére Saglik Bakanhdi calisanlarinin hizmetkar
liderlik davranislarinin érgutsel baghligi etkileme sirecinde cinsiyet, yas ve ev halki
aylik ortalama gelirinin etkili rol oynadigi, egitim durumu, medeni durum, meslekte
gegcirilen hizmet toplami ve kurumdaki calisma siresi hizmetkar liderlik

davraniglarinin érgutsel baghhgi etkileme surecinde etkili rol oynamadigi gorulmustar.

Otantik liderlik davraniglarinin érgutsel baglihgi etkileme surecinde cinsiyet ve
egitim durumu etkili rol oynadigi, medeni durum, yas, ev halki aylik ortalama geliri,
meslekte gecirilen hizmet toplami ve kurumdaki calisma slresi otantik liderlik

davraniglarinin érgutsel baghhgi etkileme surecinde etkili rol oynamadigi gorulmustar.
Orglitsel baglig: etkileme sirecinde cinsiyet, egitim durumu, medeni durum,

yas, ev halki aylik ortalama geliri, meslekte gecirilen hizmet toplami ve kurumdaki

¢alisma suresinin etkili rol oynadigi gériimustar.

139



ALTINCI BOLUM

SONUG

Bu arastirmada Saglik Bakanhgi ¢alisanlarinin 6rgutsel baghhigini etkileme
surecinde otantik ve hizmetkar liderlik davranislari incelenmistir. Elde edilen veriler

asagida tartisiimigtir.

Orgltsel baglilik ile otantik liderlik arasinda pozitif yoénli orta kuvvetli iligki

bulunmaktadir.

Orgltsel baglilik ile hizmetkar liderlik arasinda pozitif yonli orta kuvvetli iligki

bulunmaktadir.

Arastirmada erkeklerin normatif baghlik, érgitsel baglilik diizeyleri daha ytksek
cikmistir. Erkekler ile kadinlar arasinda otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlari

bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamistir.

Aragtirmada yuksek lisans mezunlarinin devam baglihgi, normatif baghlk,
orgitsel bagllik seviyesi en az iken, ilkdgretim mezunlarinin en yiksektir. Lisans
mezunlarinin i¢csellestiriimis ahlak anlayis algi duzeyi en az iken, ilkdgretim
mezunlarinin en yuksektir. EgJitim seviyesi duzeyinde hizmetkar ve otantik liderlik

puanlari agisindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.

Arastirma neticesinde evli olanlarin duygusal baglilik dizeylerinin en ylksek
oldugu sonucuna ulasiimistir. Medeni durum gruplari arasinda otantik liderlik,

hizmetkar liderlik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunamamistir.

30 yas altinda olanlarin duygusal baglhk dizeyi en dusuk iken, 49 yas
Ustundekilerin en yuksektir. 49 yas ustinde olanlarin gercekgilik algi duzeyi en dusuk
iken, 30-39 yasindakilerin en ylksektir. Yas gruplar arasinda otantik ve hizmetkar

liderlik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.
Ev halki aylik ortalama geliri 5500 TL’nin Uzerindekilerin devam baglihgi,

normatif baghlik, érgitsel baglilik, glven algi orani minimum dizeyde olurken, 1500

TL altinda kalanlar maksimum seviyededir. Ev halki aylik ortalama gelir dizeyleri

140



acisindan otantik liderlik puanlari baglaminda istatistiksel anlamh fark

bulunmamaktadir.

Mesleki toplam hizmet siire gruplari arasinda 6-10 yildir ¢alisanlarin duygusal
bagllik diizeyi en dusik iken, 20 yildan fazla hizmet verenler en yiksektir. Toplamda
11-15 yil gérev yapanlarin devam baglihgi dizeyi en az iken, 6-10 yildir gbrev
yapanlarin en yuksektir. Mesleki toplam hizmet sire gruplari arasinda otantik liderlik,

hizmetkar liderlik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli fark bulunmamaktadir.

Kurumunda 7-9 yildir ¢calisanlarin duygusal baglilk dizeyi en disuk iken, 12
yildan fazla siredir calisanlarin en yulksektir. Kurumunda hizmet slre gruplari
arasinda otantik liderlik, hizmetkar liderlik puanlari bakimindan istatistiksel anlamli

fark bulunmamaktadir.
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ONERILER

Arastirma neticesinde erkeklerin drgitsel bagliliklari kadinlara oranla daha
yuksek cikmistir. Bu durum aragtiriimali kadinlarinda 6rgutsel baghliklarini arttiric
c¢alismalar yapiimaldir. Bu baglamda liderler kadin c¢alisanlara daha cok destek
olmalilardir. Bu sayede kurum performansi arttirilabilir. Egitim seviyesi arttik¢a
orgltsel baghlik dizeyinin distligl tespit edilmistir. ilkégretim mezunlarinin
baghliklari en ylksek bulunmustur. Bu konuda kurum iginde sorunu ¢ézmek adina
liderler calisanlar ile daha c¢ok bir araya gelmelidir. Kurum icerisinde daha eski
calisanlarin duygusal baglliklarinin daha ylksek oldugu anlasiimistir. Bu konuda
kurum icin baglihgi arttirici calismalar yapilmali bu sayede kismen daha yeni
caliglarinda érgtte olan baghliklari arttirimali bu sayede kurum performansina olumiu

yonde yansimasi saglanmalhdir.

Otantik liderler orgutsel baglihk saglamak adina, orgutin performans ve
veriminin artmasi adina érgut i¢cinde gerekli alt yapiyi olusturmalidir. Calisanlarina bir
lider yetistiren yasam kocgu olarak yaklasmali ve onlara sdyleyecegi olumlu ve

olumsuz elestiriler ile onlarin kendilerini gelistirmesine olanak saglamalidir.

Kurum liderleri bulunmus oldugu c¢evresine érnek olmakta ve gevresindekiler
tarafindan ©6rnek alinmaktadir. Bu baglamda kurum liderleri tutumlariyla,
kabiliyetleriyle, iletisimiyle, gerceklestirdigi olaylariyla butin yoénleriyle takipgilerine

ornek olmak zorundadir. Bu sayede 6rgut ici baghlik gelistirilebilir.

Kurum liderleri is gorenlerinin ¢alisabilecegi guvenli ve rahat bir ortam
saglamalidir. Glveni ve rahatlidi hisseden is géren hem igine konsantre olacak hem

de orglte olan baglihgi artacaktir.

Saghk Bakanhgi'nin ilgili kuruma yodnelik hizmetkéar liderlik davranislarini
gelistirici faaliyetler igine girmesi; bakanlhk kadrolarinda yoneticilik yapan kurum
mudur ve baskanlarinin davraniglarini hizmetkar ve otantik liderlik davranislari
dogrultusunda gelistirmeleri caliganlarin 6rgutsel bagliliklarini ve dolayli olarak

performanslarini arttirmalari agisindan énerilmektedir.

Liderlerin otantik ve hizmetkar liderlik davranislari gostermeleri takipgcilerini
belirli dlctlerde etkiledigi sdylenebilir. Ancak, érgltsel baglilik ¢cok cesitli faktorlerden

etkilenmekte, algillanmasi zamana ve bireye goére dedismekte ve uzun zaman
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almaktadir. Liderler calisanlarin orgute olan baghliklarini saglayacak programlar

gelistirirken bu noktayi dikkate almahdirlar.

Bu calismanin 6rneklemi, Saghk Bakanligi Merkez Teskilati calisanlari ile
sinirlandiriimis olup, verilerin sonuglanmasi sinirliliklar gcergevesinde gergeklesmistir.
Diger arastirmacilara, farkl érgatlerde ve kurumlarda konuya uygun baska alanlarda
calismalar yapmalarini ve diger liderlik tarzlar ile de o6rgitsel baglihk alaninin

calisiimasi onerilebilir.
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EK-A
EKLER
ANKET FORMU

KURUM GCALISANLARININ ORGUTSEL BAGLILIGINI ETKILEME SURECINDE
OTANTIK VE HiZMETKAR LIDERLIK DAVRANISLARININ INCELENMESI: SAGLIK
BAKANLIGI MERKEZ TESKILATI ORNEGI ANKETI

Bu arastirma, Saglik Bakanligi merkez teskilati calisanlari Gzerinde Otantik ve
Hizmetkar Liderlik davraniglarinin, orgutsel bagliliklarina olan etkilerini 6lgmek
amaciyla yapilmaktadir. isimlerinizin anket formuna yazimamasi nedeniyle,
vereceginiz yanitlar kisisel olarak degerlendiriimeyecek, demografik bilgileriniz ile

yanitlariniz kimseyle paylasiimayacaktir.
Anketi doldurmak icin en fazla 10 dakika zamana ihtiyagc oldugu
degerlendirilmekte olup sorulara dodru cevap vermeniz arastirmanin guvenilirligi ve

gegcerliligi agisindan énemlidir.

Anketimize katkilarinizdan dolayi tesekkur ederim.

Ali TOPAL
A. Kisisel Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? [J Erkek [ Kadin

O ilkégretim O Lise J On lisans
2. Egitim durumunuz? : . ;

[J Lisans [J Yiksek lisans [ Doktora

O Evli ] Bekar [ Bosanmis/Esini
3. Medeni durumunuz? ,

Kaybetmis

4. Ya§|n|z? .............
[J 1500 TLd [J 1500-2499 TL [ 2500-3499 TL
5. Ev halki ayhk enaz

ortalama geliriniz? [0 3500-4499 TL [0 4500-5500 TL [ 5500 TL'den fazla

O1-5y O6-10yil 01115yl [016-20 yil 0 21 yil ve

6. Mesleki toplam
hizmet siireniz? Ustl

7. Su anki | UJ1-3yil 0O4-6yil  O7-9yil 0J10-12yl O13 yil ve
kurumunuzda

ustu

caligsma siireniz?




B. Orgiitsel Baghhk

1:Kesinlikle Katiimiyorum 2:Katilmiyorum
3:Kararsizim 4:Katiliyorum 5:Kesinlikle Katiliyorum
11234

1 Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok 11213l4
" | mutluluk duyardim.

Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemimmis

gibi hissediyorum.

Kurumuma karsi glgla bir aitlik duygusu hissetmiyorum.

Bu kuruma karsi duygusal baghlik hissetmiyorum.

Bu kurumda kendimi ailenin pargasi gibi hissetmiyorum.

o 0 M W
R R k| R
NN NN
w| w| w| w
N N N

Bu kurum benim icin ¢ok buytk kisisel anlam ifade ediyor.

ol o1 g1 O

Su anda bu kurumda calismaya devam etmek, benim igin bir

istek oldugu kadar gerekililik de.

8. | Su anda istesem bile isimi birakmak benim igin zor olurdu. 11234

Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem hayatimdaki

pek ¢cok sey aksardi.

10 Calistigim bu kurumu birakmayi distndirecek sec¢enedim 11213l4
" | neredeyse hig yok gibi.

1 Bu kurumda kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim 11213l4
' bagka bir yerde ¢alismayi distinebilirdim.

12 Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birgok olumsuzluktan 112l3l4
" | biri de mevcut is olanaklarinin azhigidir.

u anki isyerimde calismaya devam etmek icin hicbir
13. 3 $Y _ calismay ¢ ¢ 11234
zorunluluk hissetmiyorum.

y Benim igin daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk 112l3l4
" | etmenin dogru bir hareket oldugunu diginmuyorum.

15. | Su an kurumu biraksam sugluluk duyardim. 11213

16. | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1|2

17 Bu kurumu su an icin birakamazdim, c¢linki kendimi 11213la
" | buradakilere karsi mecbur hissediyorum.

18. | Bu kuruma ¢ok sey borcluyum. 112|134




C. Otantik Liderlik

1:Kesinlikle Katiimiyorum

3:Kararsizim

4:Katiliyorum

2:Katilmiyorum

5:Kesinlikle Katillyorum

bunu onlara belli eder.

Liderim; 112|345
1. | Ne demek istiyorsa onu acgikca soéyler. 1123|415
2. |Hata yaptiginda kabul eder. 1123|415
3. | Herkesin dustnduklerini séylemesini tesvik eder. 1123|415
4. |Insanlara aci gergekleri sdyler. 1123|415
5. | A¢iga vurdugu duygulari hissetikleriyle tam olarak aynidir. 112|345
6. | Liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarhdir. 112|345
7. | Kararlarini deger yargilarina gore verir. 112|345
insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini
8. | 112(3|4|5
ister.
9. | Ahlaki boyutu yUksek standartlara dayali zor kararlar verir. 112|345
Derinden inandiklarina ters olan goruslerin belirtiimesini
10. 112(3|4|5
Israrla ister.
11. | Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. 12
12. | Sonuca varmadan once degisik gorusleri dikkatle dinler. 1123 5
Bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek igin geri besleme
13 $ . .y $ simi gelig ¢in g 11213lals
arayigi igcinde olur.
Yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigini
14.| 112(3|4|5
bilir.
Onemli  konulardaki tavrini  ne zaman yeniden
15. 112(3|4|5
degerlendirmesi gerektigini bilir.
Ozellsahsi durumlarin insanlari nasil etkiledigini anlar ve
16. 112(3|4|5




D. Hizmetkar Liderlik

1:Kesinlikle Katiimiyorum 2:Katilmiyorum
3:Kararsizim 4:Katiliyorum 5:Kesinlikle Katiliyorum
11234

1 Amirim/yoneticim isimi iyi yapabilmem igin ihtiyacim olan 112lsla
" | bilgiyi bana verir.

Amirim/ybneticim  yeteneklerimi  kullanmam i¢in  beni

cesaretlendirir.

Amirim/yoneticim kendimi daha c¢ok gelistirmem icin bana

yardimci olur.

Amirim/yoneticim yeni fikirlerle ortaya g¢ikmalari igin

personelini cesaretlendirir.

Amirim/y6neticim iglerin kendi adima kolaylagsmasi igin bazi

kararlari alabilme serbestisini bana tanir.

Amirim/yoneticim bana ne is yapacagimi tek tek sdylemek
6. |yerine sorunlarla bizzat bogusarak ¢6zmeye calismama| 1l |2 | 3 | 4

olanak saglar.

Amirim/yoneticim yeni beceriler edinebilmem icin bana birgok

firsat sunar.

Amirim/yoneticim  kendisini geri planda tutarak diger

¢alisanlara kendini gésterme firsati tanir.

Amirim/ydneticim insanlarin iyiligi i¢in yaptiklarindan otaru

6dil ya da takdir beklemez.

10 Amirim/yéneticim kendi basarilarindan ¢ok c¢alisanlarinin 11213l4
" | basarilardan zevk ve mutluluk duyar.

Amirim/yoneticim yuriattigim calismalar icin beni sorumlu
11. wt y y 9 cals ¢ 112|134
utar.

Performansim agisindan amirim/yéneticim beni glvenilir
12. oul 1(2|3]|4
ulur.

13 Amirim/yoneticim benim ve is arkadaslarimin bir isi icra etme 112134
" | tarzimizi destekler ve arkamizda durur.

Amirim/yoneticim yaptiklari hatalardan dolayi calisanlari
14. y yap il 112|134
elestirir.

15 Amirim/ydneticim i konusunda kendisine ylUklenen 112134
' ¢alisanlara karsi sert bir durus sergiler.




16.

Amirim/y6neticim ge¢gmiste yasanan kot anilari kolay kolay

unutmaz.

17.

Amirim/yoneticim etrafinda olup bitenlere karsi daima

duyarhdir.

18.

Amirim/y6neticim risk alir ve kendi inandi§i dogruya gore isini

yapar.

19.

Amirim/yoneticim kendi sinirlari ve zayif noktalari konusunda

aciktir.

20.

Amirim/ybneticim etrafinda olup bitenlere karsi sirekli

duyarlidir.

21.

Amirim/ybneticim  istenmeyen sonuglar dogursa da

duygularini ifade eder.

22.

Amirim/yoneticim gergcek ve dogru hislerini galisanlarina

gosterir.

23.

Amirim/yoneticim elestiriden ders ¢ikartir.

24,

Amirim/yoneticim Ustlerinden gelen elestirilierden ders

¢clkarmaya gayret eder.

25.

Amirim/y6neticim Ustlerine karsi hatalarini kabul eder.

26.

Amirim/y6neticim bagkalarinin farkh goris ve

dusuncelerinden ders ¢ikarir.

27.

Eger insanlar onu elestirirse amirim/ydneticim bundan bir ders

¢lkarmaya gabalar.

28.

Amirim/yéneticim bardagin dolu tarafina bakmanin énemi

uzerinde durur.

29.

Amirim/y6neticim uzun vadeli vizyon sahibidir.

30.

Amirim/y6neticim yaptigimiz isin sosyal sorumluluk boyutuna

onem verir.




ETiK KURUL KARARI

T.C:
ISTANBUL GELISiM UNIVERSITESI
Etik Kurul Baskanhgi

ETIiK KURUL KARAR ORNEGI

TOPLANTI TARIHI :20.06.2017
TOPLANTI SAYISI :2017-14

KARAR NO:2017-14-8 : Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Doktora dgrencisi Ali TOPAL
“Kurum Calisanlarinin, Orgiitsel Baglihgim Etkileme Siirecinde Otantik ve Hizmetkar
Liderlik Davramslarinin incelenmesi: Saghk Bakanhg Merkez Teskilati Ornegi™ konulu
anket sorularinin, etik kurallara uygun olup olmadigini tespit etmek tlizere, Etik
Kurulumuzun 26.05.2017 tarih ve 2017-13 sayil toplantisinda, IGU Etik Kurul
Yonergesinin 12(1) maddesine gére degerlendirme yapmak iizere gérevlendirilen &gretim
elemanlarinin raporlari incelenmis olup, ilgili ¢aliymada yer alan bilimsel aragtirmanin etik
kurallara uygun olduguna oy birligi ile karar verilmistir.

Cihangir Mah. Sehit Jandarma Komando Er Hakan Oner Sok. No:1 Aveilar / [STANBUL
Tel: (0212) 422 74 01 =422 70 00  Faks: (0212) 422 74 01
www.gelisimedu.tr bilgi@gelisim.edu.tr
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KURUM izNi

)

SAGLIK BAKANLIGI
Yonetim Hizmetleri Genel Muidiirliigii

YONETIM HIZMETLER] GENEL MUDURLUGC -
YONETIM HIZMETLERI GENEL MUDURLO GO

Sayi  : 57955685 . o TR
Ko sdinies gilions T O
00045735557

Saym Ali TOPAL
T.C.Saghk Bakanhg:
Yonetim Hizmetleri Genel Midiirliigii
I¢ Hizmetler Birimi
D/Blok 3.Kat
SIHHIYE-ANKARA

23.05.2016 tarihli dilekgeniz ve cki anket formu incelenmis olup, “Kurum
Calisanlarimin, Orgiitsel Bagliligini Etkileme Siirecinde Otantik Ve Hizmetkar Liderlik
Davramislarinin  Incelenmesi: Saghk Bakanhgi Merkez Teskilatt Ornegi.” konulu tez
aragtirmaniz i¢in anket uygulamasi uygun gériilmiistiir.

Bilgilerinize rica ederim.

Mithatpasa Cad. No: 3 06434 Sihhiye/ANKARA Telefon: (0312) 5852077  Fax: (0 312) 58520 83
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Argv
DERGH ICIN MAKALE
DEUTSCH
DIPLOMALAR
FATURALAR
GELIS]M UNIVESITES

KITAP VE MAKALE (¢

LUZUMSU

MAKALE CALISMALS

PSIKONOROTIX PAZ

YUKSEK LISANS ODE

= T ¥ ¥

EK-D
OLCEK iZINLERI

OTANTIK LIDERLIK OLGEGI

Posta - yamtar0O@hotmail com

@ veniiv  ® Yantiajv @B S W Asve Gereksiz]v  Supir  Tase v Kategoriler v aee

lit: Doktora tezi igin lgek kullanim izni

Meltem Ceri xmcbooms @ada.edu.az>

Si 3
edu.az
Gonderildi: 17 Nisan 2017 Pazartesi 10:12
Kime: ali yamtar

Konu: lit: Doktora tezi igin digek kullanim izni

Merhaba Ali bey olgegi kullanmanizda bir sakunca yok. Bagarilar diliyorum.

ali yamear com>
Gonderildi: 13 Nisan 2017 Peryembe 12:15
Kime: mcbooms@ada edu.az
Konu: Doktora tezi icin oigek kullansm wni

Hocam merhaba!
Ben Ali TOPAL, Istanbul Geligim Universitesi
Sosyal Bilimier Enstitusu igletme Ana Bilim Dah Bagkanh@inda doktora dgrencisiyim

“Kurum Cahsanlannin Orgitsel Baghhgn Etkileme Sarecinde Otantik Ve Hizmetkar Liderlik Davraniglannin
Kargilaghnimasi: Saghk Bakanh: Merkez Teskilah Ornegi” konulu doktora tezimde 2009 yilinda uygulamis
oldugunuz Otantik liderlik dicegini kullanabilmem igin izninize ihtiyag duymaktayim.

Efendim! uygun gorurseniz digedi kullanmak istiyorum.

hitps /loutiook live com/owamkt=tr-r &path=/mail/inbax/rp mn



HiZMETKAR LIDERLIK OLGEGI

17042017 Posta - yamtar00@hotmail com

Posts ve Cigilerde sra ,O @) Yeni|v ) Yarutla| v B S B Argvie Tagi v Kategoriler v ees

~ Klasdrler lIt: Doktora tezi icin 8l¢ek kullanim izni
Gelen Kutusu
Gereksiz E-posta Celal Yelqm <celal.yiimaz@gyte.edu,tr>
Taslaklar . o

Gonderilmis Ogeler

v Silinmis, Odeler Génderen: celal yilmaz@gyte edutr
Arsjv Gonderildi: 17 Nisan 2017 Pazartesi 10:17
Kime: ali yamtar
DERGI ICIN MAKALE Konu: lit: Doktora tezi igin dlgek kullamim izni
BB Ali bey evet kullanabilirsiniz dlgegi, ¢calismalaninizda basanilar
DIPLOMALAR
FATURALAR
« GELISIM UNIVESITES Gonderen: ali yamtar <yamtar00@hotmail com>
Gonderildi: 17 Nisan 2017 Pazartesi 06:38
KITAP VE MAKALE Gt Kime: celal yilmaz@gyte edu tr
LOZUMLULAR Konu: Doktora tezi igin dlgek kullanim izni
LUZUMSUZLAR Hotam merhaba!

MAKALE CALISMAES Ben All TOPAL, Istanbul Geligim Universitesi

PSIKONOROTIK PAZ) Sosyal Bilimler Enstitusdl Isletme Ana Bilim Dali Bagkanliinda doktora 8rencislyim.

Tez "Kururn Cahganlanmin Orgotsel Bagli@ini Etkileme Sirecinde Otantik Ve Hizmetkar Liderlik Davramglannin

TEZ CALISMA Kargilaghrilmasi: Sagiik Bakanhg: Merkez Teskilah Ornefi” konulu doktora tezimde 2013 yilinda uygulamig
- oldugunuz hizmetkar liderlik Slgegini kullanabilmem igin izninize ihtiyaq duymaktayim.

YETERLILIK Efendim! uygun gorirseniz dlcedi kullanmak istiyorum.

YUKSEK LISANS OOt

& 0 K¢

hitps /foutiook live.com/owa/Pmki=tr-ir &path=/mail/sentilems/rp
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Taslakis
Gooderimis, Ogeler
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Arspe

DERGI ICIN MAKALE
DEUTSCH
DIPLOMAL AR
FATURALAR
GELISIM UNIVESITES

v

P VE MAKALE G
LUZUMLULAR
LUZUMSUZLAR
MARALE CALISMALA
PSIKONOROTI PAZ,
TEZ CALISMA
YETERLILIX

YUKSEK USANS ODE

ORGUTSEL BAGLILIK OLGEK izNi

Posta - yamiarOO@hotmail com

Yeni[>  *) Yaonla|~ B S B Anyvie Gereksiz|x  Sopur Tap v Xateqorler v eas
11t: Doktora tezi icin Olgek Kullanma [zni

Munevver Cetin <mcetin@marmara.edu.tr >

Buyens, X226

S ¥
edutr
Gonderildi: 17 Nisan 2017 Pazartes 10:24
Xime: ab yamtar
Komu: Hit: Doktora tezi igin Olgek Kullanma lzni
Elbette iyi caliymalar.
ali yarmtar 1 com>
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Hocam merhaba!
Ben All TOPAL, istanbul Geligim Universitesi
Sosyal Bilimier EnstitGsy isietme Ana Bilim Dab

skanhginda doktora ogr

“Kurum Gal wun Orgutsel Baghiig I de Otantik Ve Uderlik D ar
Kargilaghriimas:: Sagik Bakanh@s Merkez Tegkilat Ornegi” konulu doktora tezimde 2006 yihinda uygulamig
oldugunuz Orgutsel Baglik digegini kullanabilmem icin izninize ihtiyag duymaktayim,

Efendim! uygun gorUrseniz dlgegi kullanmak istiyorum,
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MESLEKI DENEYiM
Saglik Bakanhginin gesitli kademelerinde ve unvanlarinda yurt ici, yurt dig1 gérev

alarak 26 yildir hizmet vermistir. Halen Saglhk Bakanlhgi Yonetim Hizmetleri Genel

Mudurliga kapsaminda gérevine devam etmektedir.
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