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OZET

Bu aragtirmanin amaci, 6gretmen ve akademisyenlerin algiladigi liderlik tarzlar ile orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iligkiyi incelemek ve oOrgiitsel baglilik ile algilanan liderlik tarzlarinin
cinsiyete, 6grenim durumuna, egitim verdigi kademeye ve mesleki deneyim siiresine gore
farklilagip farklilasmadigini belirlemektir.

Aragtirmada Ogretmen ve akademisyenlerin Orgiitsel baghiligi aragtirmanin  bagimli
degiskenini, algiladiklar1 liderlik tarzlari arastirmanin bagimsiz degiskenini, cinsiyet,
O0grenim durumu, egitim verdikleri kademe ve mesleki deneyim siireleri de arastirmanin
demografik degiskenini olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan veri toplama aract olan “anket” {i¢ bolimden olugsmaktadir. Birinci
boliimde; arastirmaya katilan 6gretmen ve akademisyenlere iliskin kisisel bilgiler, ikinci
boliimde; Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen “Ug¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Olgegi”,
ticlincii boliimde ise; Bass ve Avalio tarafindan gelistirilen “Cok Faktorli Liderlik (MLQ)
Anketi” kullanilmistir.

Arastirmanin evreni, Kirikkale ilindeki 104 okulda (ilk-orta-lise) gorev yapmakta olan 2570
ogretmenden ve Istanbul Kiiltiir Universitesi ile Yalova Universitesinde gérev yapmakta
olan akademisyenlerden olusmaktadir. Arastirmanin érneklemini belirlemek igin Kirikkale 11
Milli Egitim Miidiirliigiinden resmi yollarla alinan okullarin sirali tam listesinden, kolaylama
orneklem yoluyla 15 okul secilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi bu okullarda/tiniversitelerde
gorev yapan 489 ogretmen/akademisyenden olugsmaktadir.

Aragtirmanin sonuglarina gore, algilanan doniisiimcii liderligin duygusal baglilikla iligkisi
algilanan etkilesimei liderligin duygusal baglilikla iliskisinden daha yiiksek, algilanan
dontistimcii liderligin devam baghiligiyla iliskisi algilanan etkilesimci liderligin devam
bagliligiyla iliskisinden daha diisiik ve algilanan doniisiimcii liderligin minnet bagliligiyla
iliskisi ile algilanan etkilesimci liderligin minnet bagliligiyla iligkisinin benzer oranda oldugu
bulgularma ulagilmistir.

Ogretmen ve akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeyi alt boyutlarina iliskin dagilim
incelendiginde; duygusal baghlik tutumlari cinsiyete, 6grenim durumlarina ve mesleki
deneyim siirelerine gore anlamli bir farklilik géstermezken egitim verdikleri kademeye gore
anlamh farkliliklar gostermektedir. Devam bagliligi tutumlan cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gdstermezken, 6grenim durumuna, egitim verdikleri kademeye ve mesleki deneyim
siirelerine gore anlamli farkliliklar gostermektedir. Minnet baglilig1 tutumlar ise cinsiyete,
egitim kademesine ve mesleki deneyim siirelerine gore anlamli farkliliklar gosterirken,
Ogrenim durumuna gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Ogretmen ve akademisyenlerin algiladign doniisiimcii liderlik tarzi; cinsiyet, dgrenim
durumu ve mesleki deneyim siiresine gore anlamli bir farklilik gostermezken egitim
kademesine gore anlamli farkliliklar gostermektedir. Algilanan etkilesimci liderlik tarzi ise
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermezken O6grenim durumu, egitim kademesi ve
mesleki deneyim siiresine gore anlamli farkliliklar gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Orgiitsel Baglilik, Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik,
Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi, Minnet Baglilig1
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ABSTRACT

The aim of this research is to investigate the relationship between teachers’ and
academicians’ perception in leadership styles and organizational commitment and then to
define whether organizational commitment and perceieved leadership styles differentiate
according to gender, educational status, teaching level, and experience.

In the research, the organizational commitment of the teachers and academicians forms the
dependent variable, their perception in leadership style forms independent variable, and their
gender, educational status, teaching level and experience forms demographic variable.

A questionnaire, as a data collection tool used in this research, which was composed of three
parts. The first part of the questionnaire included demographic information of the
participants; the second part included “Three Dimensional Organizational Quesionnaire”
developed by Allen and Meyer; the last part of the questionnaire included “Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ)” developed by Bass and Avalio.

The universe of the research is composed of 2570 teachers working at 104 schools (primary,
secondary and high schools) in Kirikkale and academicians working at Istanbul Kiiltiir
University and Yalova University. In order to determine the sample of the research, 15
schools were chosen from the sequential full list received from Kirikkale Provincial
Directorate of National Education formally via convenience sampling method. The sample
of the research consists of these 489 teachers/academicians working at those
schools/universities.

According to the results of the study, the correlation between perceived transformational
leadership and affective commitment is found higher than the correlation between perceived
transactional leadership and affective commitment, correlation between perceived
transformational leadership and continuence commitment is found lower than the correlation
between perceived transactional leadership with continuence commitment and correlation
between perceieved transformational leadership with normative commitment is found similar
to the correlation between perceived transactional leadership and normative commitment.

When we investigate the 9sub-dimensions of teachers’ and academicians’ organizational
commitment, we see that while affective commitment attitudes doesn’t show any significant
difference in gender, educational status and experience differs in educational grade
significantly. As continuence commitment attitudes doesn’t show difference much by
gender, it shows difference in terms of educational status, teaching level, and experience.
Although normative commitment shows difference by gender, educational grade and
experience significantly, this doesn’t show great difference in terms of educational status.

In addition, it was revealed that there is a positive correlation between the teachers’ and
academicians’ perceiving leadership styles and organizational commitment.

Key Words: Leadership, Organizational Commitment, Transformational Leadership,

Transactional Leadership, Affective Commitment, Continuence Commitment, Normative
Commitment.
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1. GIRIS

Insanlik tarihinin ortaya ¢ikis1 zorunlu olarak toplumsallasmay1 gerektirmis, bu da ilk
olarak aileyle olmustur. Aileyle baslayan insanlik tarihi, insanlarin ¢ogalmasi,
ihtiyaglarin ¢ogalmasi ve buna benzer birgok gelismeler, insanlarin birbirleriyle olan
iliskilerini diizenleyecek yonetim birimleri ve orgiitlerin kurulmasini gerektirmistir.
Kabileler, boylar, kuruluslar, isletmeler ve hatta devlet organizasyonlar1 bu sebeple

kurulmuglardir.

Bu tiir organizasyonlarin kurulmasiyla, nesillerin edindikleri tecriibeleri birbirine
aktarmasi gerekliligi de egitime olan ihtiyaci hissettirmistir. Bu sebeple yoneticiler
tarafindan, egitime ¢cok daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir. Boylelikle gecmisle
bugiin, bugiinle de gelecek arasinda bir koprii vazifesi goren egitim, insanoglunun
elde ettigi bilgilerin kusaktan kusaga aktarilmasinda yiizyillardan beri kullanilan bir
yontem olmustur. Bu aktarim ilk ¢aglarda duvar resimleriyle baslamigsa da
teknolojinin gelismesi ve toplumsal degigmeler sonucunda bilgiyi depolama ve farkli
O0grenme yontemleriyle devam etmektedir. Bu hizli degisme ve gelismeler egitim
kurumlarinin daha yaratici, etkili ve ihtiyaglara cevap verebilecek nitelikte olmasini
gerektirmektedir. Farkli diisiinceler olsa da egitim uygulamalari, egitim kurumlarinda
Ogretmenler ve akademisyenler tarafindan yiiriitiilmekte ve bu siirecin devamlilig ve

esgiidiimii de egitim ydneticileri tarafindan saglanmaktadir

Toplumsal, siyasal ve ekonomik a¢idan bir¢ok amacin gerceklestirildigi egitim
kurumlarinda gorev yapan egitim yoneticilerinin, baz1 0Ozelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Sadece yoneticilik 6zellikleri egitim Orgiitlerinde istenen gelisim ve
ilerleme kosullarini saglamakta yeterli olmamaktadir. Iste burada devreye liderlik

kavrami girmektedir.

Orgiitteki eylemleri baslatip siirdiirmek ve devam ettirmek birinci derecede egitim
yOneticisinin gorevi oldugundan egitim yoneticisi lider 6zelliklerini sergileyip, orgiit

igerisinde gorev alan personeli 6rgiit amaclar etrafinda birlestirebilmeli, kendilerini



orgiite adamalarin1 saglamali ve baglhiliklarimi artirabilmelidir. Orgiitsel baglilig
etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik yapilan arastirmalarin bircogunda liderlik
davranisinin  da oldugu belirtilmistir. Gegmisten bugiine yonetim yazini
incelendiginde oOrgiitsel baghiligin liderlik davranisinin bir sonucu olarak ortaya

ciktig1 goriilmektedir.

Egitim yoneticilerinin, yoneticilik gérevlerinin yaninda, kurumda gostermis olduklari
farkli liderlik davranislarinin egitmenlerin orgiitsel bagliligiyla iligkisinin incelendigi
bu arastirma; egitim yoneticilerinin kendi liderlik stilleri hakkinda bilgi edinmelerini,
egitmenlerin kendilerini nasil gordiikleri konusunda ve hangi liderlik tarzinin
orgiitsel baglilig1 artirdig1 konusunda farkindalik kazanmalari, liderlik davranislarini
gelistirerek Orgiitte daha etkin olmalar1 ve egitim sistemine daha fazla katki

saglamalar1 agisindan 6nem tagimaktadir.

Yiiksek baglihigin yiiksek sadakat, yiiksek sorumluluk ve yiiksek verimlilik ile
sonuglandig1 dusiiniildiigiinde, hangi liderlik tarzinin oOrgiitsel baglilig1 artirdig
belirlenerek, gerek egitim kurumlarinda gorev yapan egitim yoneticilerine, gerekse
de farkli sektorlerdeki yoneticilere yol gdstermesi agisindan arastirmanin Gnem

tasidig1 diistiniilmektedir.



2. KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde liderligin tanimindan, lider yonetici farklarindan, liderin giic

kaynaklarindan, liderlik teorilerinden ve bazi liderlik modellerinden bahsedilecektir.

2.1. Liderlik Kavrami

Cok uzun zamandan beri lizerinde ¢alisilmakta olan liderlik kavrami, dnceleri askeri,
politik ve dini alanlarla iligkilendirilse de sanayi devrimi ile birlikte rgiitsel alanda
da dnem kazanmaya baglamis, orgiitlerin gereksinimlerinin degismesiyle bu kavram

da gelismeye baslamistir (Akbaba ve Erenler, 2008: 22).

Liderlik kavraminin ne olduguna ge¢meden 6nce lider kavramini agiklamada fayda
olacaktir. Kogel (2011: 569) lideri “Bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaglarini
gergeklestirmek iizere takip ettikleri, onun istegi, emir ve talimati dogrultusunda
davrandiklar1 kisi” olarak tanimlarken Geng¢ (2009: 161) ise “Belirli bir amag
dogrultusunda ¢alismay1 hedefleyen bireyleri etrafinda toplayan, onlar1 ortak amaclar
etrafinda giidiileyen ve amaca yonelik davraniglar sergilemelerini saglayan kisiler”

olarak tanimlamaktadir.

Sozliik anlami “yoneten, siiriikleyen, 6nde giden” demek olan liderlik kavramini

sadece sozlikteki bu dar anlamlarla aciklamaya calismak dogru olmayacaktir

(Giiney, 2011: 369).



Yapilan liderlik tanimlarindan bazilar1 Tablo 1°de su sekilde 6zetlenmistir:

Tablo 1: Liderlik Tanimlari

1957 Hempfill
ve Cons

Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davranislarin1 yonlendirmek
icin bireyin yapmis oldugu davraniglarin timiidiir.

1961 Weschler
ve Massarik

Liderlik, iletisim siirecinin yaganmis oldugu bir ortamda, dnceden
belirlenmis hedeflere ulasmak {izere yonlendirilmis kisiler arasi
etkilesim siirecidir.

Liderlik, karsilikli davramis ve fikir birligi ile yapiyr harekete

1974 Stogdill
974 Stogdi gecirmek ve bu hareketi devam ettirmektir.
Liderlik, baski kurmadan, baskalarinin davraniglari iizerinde olumlu
1976 Kempner | . . g
bir etki yaratma stirecidir.
1978 Dubrin Liderlik, amaglar1 gergeklestirmek 1@111' ugra§.anlar1 duruma gore
uyarlayici, onlarin sorularini yanitlayici bir roldiir.
1978 Katz ve leerl.lk, orgamzasyonu.r} gunl}lk o emirleriyle mekanl‘k
koordinasyonundan daha &tede etki yoniinden ortaya ¢ikan bir
Kahn
fazlaliktir.
) Liderlik, belirli sartlar altinda grubun amaglarini gerceklestirmek i¢in
1979 Deitzer . C " . .t
baskalarinin faliyetlerini etkileme ve yonlendirme siirecidir.
1984 Rauch ve | Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek
Behling maksadiyla insan davraniglarini etkileme faliyetidir.
1989 Johns ve | Liderlik, izleyenleri, grubun isteklerini, ihtiyaglarin1 ve beklentilerini
Moser yansitan belirli amaclar dogrultusunda harekete ge¢irmektir.
Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel ve grup amaclarini
2011 Kogel | gerceklestirmek {izere bir kimsenin baskalarinin faliyetlerini

etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir.

Kaynak: (Giiney, 2011: 369-370; Zel, 2011: 109-110)

Liderlikle ilgili ortaya atilan bu tanimlar1 6zetlemek gerekirse, liderligi “Bir grup
insan1 belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 ger¢eklestirmek i¢in onlari
harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplami” seklinde tanimlayabiliriz (Eren,

2012: 435).

Yildiz Ozsalmanli (2005: 140-141) liderlerin ve lider yoneticilerin 6zelliklerini su

sekilde siralamistir:

e  Karizmatik olmak,

e  Misyon sahibi olmak,

e  Vizyon sahibi olmak,

e  (Gigclii olmak,

e  Girisimei, yenilik¢i ve yaratici olmak,




e  Hirsli olmak,

o  Etkili iletisim kurmak,

e  Ustiin bir kisilik sahibi olmak; olgun ve diiriist olmak,
e  Pozitif olmak,

e Inancli olmak,

e Azimli ve ¢ok c¢aligkan olmak,

e Basarili ve olumlu bir imaj1 olmak,

e Etkili konugma yapmak ve iyi bir hatip olmak,

e Giiven duymak ve giivenilir olmak,

e  Genel kiiltiir sahibi olmak,

e  Cesur, dayanikli, sabirli ve sogukkanli olmak,

e Kararl ve tutarli olmak,

e  Alcak goniillii ve hosgoriilii olmak,

e Ciddi, samimi, agik sozlii ve giiler yiizlii olmak,

e  Hatalan tekrarlamamak ve tecriibelerden ders almak,
e Zamani iyi kullanmak,

e Ozel yasamu diizenli ve diizeyli olmak .

2.1.1.Lider-Yonetici Farklar:

Insanlarin bir arada yasamaya basladiklar1 anlardan itibaren idareciler olmus ve
liderler ortaya g¢ikmiglardir. Boyle olmasina ragmen lider ve liderlik kavramlari
birbiriyle karigtirilmis, lider ve yonetici kavramlari birbirlerinin yerine kullanilmaya
baslanmistir (Erdogan, 2007: 485-486). Lider ve yonetici kavramlar1 glinliik hayatta
birbirlerinin yerlerine kullanilsalar da farkli anlamlara sahiptir. Lider ile y&netici
arasinda kisilik yapilar1, kullandiklar1 gii¢ kaynaklari, is yaptirma usiilleri, olaylara
bakis tarzlari ve risk almaya karsi tutumlart agisindan farkliliklar bulunmaktadir

(Kogel, 2011: 573).

Isletmelerde y&neticiler atamayla ortaya c¢ikar ve yoneticilerin yetki ve
sorumluluklart grup {iyelerinden bagimsiz olarak igveren tarafindan belirlenir.
Liderin ortaya c¢ikisi ise yoneticiden farklidir. Lider igerisinde bulundugu gruptaki

diger iiyelerden farkli ozelliklere sahip oldugu icin ortaya c¢ikar. Kisaca yoOnetici



kendisine verilen yetkiyi kullanirken, lider ise kendisinde olan giicii kullanir

(Erdogan, 2007: 488).

Tablo 2: Lider-Yonetici Farklar

Yoénetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Yoneticidir Yenilik¢idir
Diizeni siirdiiriir Farklilik yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir
Sistem ve yap1 merkezlidir Birey merkezlidir
Kontrol egilimlidir Giiveni 6zendiricidir
Kisa bakis agisina sahiptir Uzun bakis agisina sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularina énem verir | Ne ve ni¢in sorularina énem verir
Isi dogru yapan Dogru isi yapan

Kaynak: (Giiney, 2001: 287)

Erdogan (2007: 489-490) lider ile yonetici arasindaki farkliliklar1 su sekilde

stralamustir:

Lider grup fyelerince izlenen kisidir. YOneticinin grup iiyelerinin ¢ogunlugu
tarafindan benimsenmesi ve izlenmesi gerekmez. Fakat liderler grup {iyelerinin

tamami veya ¢cogunlugu tarafindan izlenmektedir.

Lider grup tiyelerinin duygusal olarak da kabul ettigi kisidir. Lider kendisine bagh
tiyelerin  sorunlariyla ilgilendigi, onlarla paylagimlarda bulundugu, onlarin
duygularini tatmin etme ve beklentilerini karsilama 6zelligine sahip oldugu i¢in grup
tiyelerince duygusal olarak da benimsenen kigidir. Yoneticinin ise sevilmesi ve bu

sekilde duygusal olarak benimsenmesi gerekmemektedir.

Yonetici bigimseldir, lider ise hayal eder. Ydnetici isletmede astlarinin ne yapmalari
gerektigini belirler, onlara talimatlar verir. Astlarin gorevi ise liderin kendilerinden
beklentilerine karsilik vermektir. Lider ise tiim bunlar1 yaparken astlarini ikna etme
yoluna gider. Liderin ilgi alan1 kendisini takip edenlerin ihtiyaglaridir. Liderin hayal

giicli genistir. Yonetici isletmenin amaglarini gergeklestiremedigi durumda basarisiz




sayilirken, lider ise kendisini izleyenlerin ihtiyaglarina karsilik veremedigi durumda

basarisiz bir lider olacaktir.

Lider risk iistlenirken yonetici ise riski kontrol eder. Liderin hayal giicii genistir ve
yenilik¢idir. Kendisini izleyenlere vizyon asilar, gelecekleri hakkinda planlar yapar.
Bunlar1 yaparken de risk istlenir. Ciinkii iiretmis oldugu vizyon ve yapmis oldugu
planlar her zaman grup icerisinde tatmin saglamayabilir veya ulagilmasi gii¢ hedefler
belirlemis olabilir. Tiim bunlar da liderin basarisiz olmasina neden olabilir.
Y Oneticinin ise amaglarini yerine getirmek icin uygulayacagi yontemler bellidir. Risk

almaktan ¢ok riski kontrol etmeyi tercih eder.

Bir birey herhangi bir yonetsel makamda olmadig1 halde lider olabilirken, yonetsel
bir makamda olan bir birey ise lider olmayabilir. Yonetici giiclinii makamindan
alirken, lider ise kisisel ozelliklerinden almaktadir. Lider i¢in grubun destegi ¢ok
onemlidir. Ancak etkili bir yonetici, yonetsel 6zelliklerin yaninda liderlik niteliklerini
tastyan ve astlarimi  etrafindan  siirikleyebilen, astlarini  belirlenmis hedefler

dogrultusunda harekete gegirebilen kisidir (Akat vd., 1994: 221).

Sonug olarak “yoneticilik karmasik ¢evre sartlari i¢inde organizasyonun diizenli ve
tutarli sonug tiretmesiyle, liderlik ise organizasyona yeni vizyon vererek degisimleri

gerceklestirmekle” ilgilidir (Kogel, 2011: 574).

2.1.2.Liderlik Teorileri

Eski ¢aglardan gilinlimiize kadar liderlikle ilgili bir¢ok goriis ortaya atilmis olup, bu
goriislerden bazilari liderligin dogustan geldigini, bazilar1 ise sonradan kazanildigini
ileri siirmiislerdir. Bu goriislerden hareketle ¢esitli yaklasimlar gelistirilmistir. Bu
yaklagimlar ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklasim

olmak {iizere ii¢ grupta incelenmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 205-206).

2.1.2.1.0zellikler Teorisi

Liderlik kavraminin agiklanmasinda ele alinan ilk sistematik yaklasim o6zellikler
yaklagimidir. Bu yaklasimda yasadiklar1 ve kendilerinden sonraki donemlere etki
eden askeri ve idari yoOneticiler arastirilarak liderlik i¢in gerekli olan bireysel ve

toplumsal 6zellikler saptanmak istenmistir (Erdogan, 2007: 493).



Teoriye gore kisi dogustan getirdigi baz1 Ozellikler nedeniyle lider olmaktadir.
Dogustan getirilen bu o6zellikler kisisel ve fiziksel olmak lizere iki baslik altinda

incelenmistir.

Fiziksel ozellikler olarak; boy, kilo, kuvvet, yas, saglik durumu ve yakisiklilik gibi

faktOrlerin 6nemi tartisilmistir.

Kigisel ozellikler olarak da; zeka, hitabet yetenegi, bireylerarasi iletisim, giiven
verme ve giivenilir olma, girisimcilik ve riski goze alma, cesaret ve kendine gliven

gibi faktorlerin 6nemi tizerine durulmustur (Eren, 2012: 441).

Lider bu 6zelliklere gruptaki diger kisilerden daha fazla sahip olan kisidir. Eger grup
igerisinde bu 6zelliklere sahip olan kisileri 6nceden belirlemek miimkiin olursa lideri
bulmak ve yetistirmek de miimkiin olacaktir. Ayrica personel se¢iminde de bu
Ozelliklere sahip olan bireylerin se¢imine 6zen gosterilerek, bu kisilerin gelecegin

lideri olarak yetistirilmesi saglanacaktir (Simsek vd., 2011).

Ozellikler teorisi birgok elestiriye ugramstir. Bazen grup igerisinde liderden daha
tistlin 6zelliklere sahip olan {iyeler bulunmasina ragmen bu tiyeler lider olarak ortaya
c¢ikmamiglardir. Buradan da lideri lider yapan seyin sadece liderin sahip oldugu
ozellikler olmadigr anlasilmaktadir (Giiney, 2011: 386). Tarihte 6nemli roller
istlenmis kimi liderlere bakildiginda onlarin bu 6zelliklere tamamen sahip olmadigi
goriilmektedir. Ornegin Napolyon ortalamadan daha kisa bir boya sahipken,
Abraaham Lincoln’iin huysuz ve i¢e doniik biri oldugu bilinmektedir (Simsek vd.,
2011). Biitiin bu 6rneklerden liderligi agiklamak i¢in liderin sahip oldugu 6zelliklerin

yaninda diger etmenlere de 6nem verilmesi gerektigi ortaya ¢ikmustir.

2.1.2.2.Davramssal Liderlik Teorileri

Ozellikler teorisinin liderligi tam olarak agiklayamamasi iizerine bilim adamlar
liderin davranislariyla ilgilenmeye baslamislardir. Bunun sonucunda da bazi teoriler
gelistirmisler ve gelistirdikleri bu teorilere de davranigsal liderlik kuramlar1 adim

vermislerdir. Bu kuramin savunuculari liderin davraniglariyla ilgilenmisler ve liderin



izleyicilerinin karsisinda ne yaptiginin ve nasil yaptiginin iizerinde durmuslardir

(Gliney, 2011: 386-387).

1940 yilinin sonlarma dogru Ohio State Universitesi’nden bir grup arastirmacinin
bazi bulgulariyla baslayan ve Michigan Universitesi biinyesinde yapilan
arastirmalarla belirginlesen caligsmalar, gruplarin yapisal 6zelliklerine ve toplum
icindeki fonksiyonuna agirlik vermistir. Davranigsal yaklagimin temelini
sekillendiren her iki grup da liderin sonuca iki yolla ulasacagimi vurgulamislardir.
Birinci yol; liderin igi basarmak i¢in igsgorenlerin katilimini tesvik etmesi, ikinci yol
ise; Orgltiin amaclar1 ile isgdren amaclarinin ayni hizada birlestirilmesidir.
Davranigsal yaklagima gore etkili lider her iki yolu da birlikte kullanabilen kisidir
(Erdogan, 2007: 496).

2.1.2.2.1.0hio State Liderlik Calismalar

Ohio State Universitesi arastirmacilari, International Harvester Sirketi calisanlariyla
birlikte psikoloji, sosyoloji ve ekonomi alanlarindan olusan calisma grubuyla
Amerikan Hava Kuvvetleri’ndeki komutanlar, bombardiman ugag1 personeli, askeri
ve sivil personel, Deniz Kuvvetleri’ndeki sivil yoneticiler, iiretim hattindaki
yoneticiler, bolge kooperatifi yoneticileri, kolej yoneticileri, orta 6grenimdeki okul
miidiirleri, 6gretmenler, 6grenci gruplart ve toplumsal gruplarin yoneticileri iizerinde

birtakim arastirmalar yapmuslardir (Oktem, 1993: 96).

Amaci liderlik siirecini ve liderligi agiklayan faktorleri belirlemek olan Ohio State
Universitesinin liderlik ¢alismalar1 1945°te baslamis ve asker ve sivil olmak iizere
birgok yonetici ilizerinde arastirmalar yapilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda ise
liderligi belirleyen iki temel bagimsiz degiskenin oldugu tespit edilmistir (Giiney,
2011: 380). Bunlar yap1y1 harekete gecirme ve insan faktoriine ilgidir.

Yapiy1 harekete gegirme / Goreve doniiklikk: Bu boyutta lider kendisinin ve
grubunun is ve amaglarini tanimlar ve harekete gegirir. Bu boyuttan yiiksek puan
alan yoneticilerin yonetme, planlama, yeni fikirler iiretme ve haberlesme konularinda

basaril1 olduklar1 kabul edilmektedir.



Insan iliskilerine doniikliik / Anlayis: Bu boyutta ise ydneticinin insan iliskilerine
Oonem veren, giiven ve dayanismanin baskin oldugu davraniglari s6z konusudur.
Y oneticilerin bu boyuttan yiliksek puan almalar1 insan iliskilerinde ahenk, haberlesme

ve dayanigma konularina 6nem verdiklerini gosterir (Korkut, 1992: 161-162).

Ohio State Arastirmalar1 asagidaki bulgular1 ortaya koymustur:

e Liderin kisiye agirlik veren davranislarn arttikca personel devir hizi ve ise
devamsizlik azalmaktadir.

e Liderin ise agirhik veren davranislar arttikca personelin performans: da

artmaktadir (Simsek vd., 2011).

2.1.2.2.2.Michigan Universitesi Liderlik Cahismalar

1947’lerde Michigan Universitesi’nde Rensis Likert ydntemiyle; grup iiyelerinin
tatminine katkida bulunan faktorleri belirlemek, etkili 6nderlik, yontem, ilke ve
davraniglarint saptamak, verimi yliksek boliimlerle verimi diisiik boliimlerin
yoneticileri arasinda davranig ozellikleri bakimindan farkliliklar olup olmadigini
ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan bu calismada; verimlilik, is tatmini, motivasyon,

devamsizlik, personel devir hiz1 ve maliyet gibi kriterler kullanilmistir.

Katz, Kahn, Cartwright, Zander, Floyd Mann, Bowers, Seashore, Morse v Reimer
gibi filozoflar sigorta sirketinde, demiryolu isletmesinde, fabrika ve kamu
kuruluslarinda yiiksek ve diisiik diizeyde iiretim yapan ¢alisma gruplarini
incelemisglerdir. Her iki gruptaki onderlerin farkli davranislar sergiledigi goriilen bu
arastirmada, yiiksek diizeyde iiretim yapan gruplarin onderlerinin astlarini bir arag
olarak degil, insan olarak gordiikleri, basarisiz olanlar1 cezalandirmayip, onlarin
verimliliklerini artirma yoluna gittikleri gdzlemlenirken, diisiik diizeyde {iretim
yapan gruplarin Onderlerinin ise basarisiz olan c¢alisanlart cezalandirdiklar
gozlemlenmistir. Bu arastirmalardan g¢alisan yonelimli ve gdrev yonelimli olmak
tizere iki tiir liderlik davranist ¢ikmistir (Simsek vd., 2011: 255; Asan ve Aydin,
2006: 302-303).

Calisan yonelimli liderler; kisiler arasi iligkilere 6nem verirler, ¢alisanlarin

sorunlariyla ilgilenir, ¢calisanlar arasinda bireysel farklilik olabilecegini kabul ederler,
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astlarinin beklenti ve ihtiyaclarina dikkate alirlar ve gerektiginde yetkilerini astlarina

devrederek onlarin islerinden tatmin duymasini saglarlar.

Gorev yonelimli liderlerin ise asil amaci gorevin yerine getirilmesidir. Grup iiyeleri
gorevin yerine getirilmesinde sadece bir aracgtir. GoOrev yoOnelimli liderler
gerektiginde cezalandirma gibi mevkiye dayanan otoritelerini kullanmaktan

cekinmezler (Akbaba ve Erenler, 2008: 24).

Michigan arastirmalarina gore, insana yonelik davraniglar sergileyen liderlerin
calisanlarinin is tatmini ve verimliligi yliksek cikarken, goreve yonelik davraniglar
sergileyen liderlerin ¢alisanlarimin is tatmini ve verimliligi, insana ydnelik
davraniglar sergileyen liderlerin caligsanlarina gore daha diisiik seviyede c¢ikmigtir

(Giiney, 2011: 381).

2.1.2.2.3. McGregor’un X ve Y Teorisi

Teoriye gore liderlerin davraniglarinin en 6nemli belirleyicilerinden birisi de, onlarin
insan davraniglar1 hakkindaki varsayimlaridir. McGregor bu varsayimlari birbirine zit

goriisleri igeren iki grupta toplamustir (Barli, 2010: 364).

X Teorisine Gore:

e Insanlar ¢alismay1 sevmezler ve imkan buldukca calismaktan kacarlar.

e Insanlar sorumluluk yiiklenmekten kacinirlar, is ve yiikselme heveslisi degildirler,
bunun yerine liderlerini izlemeyi yeglerler.

e Insanlarin ¢cogu yaratict olmadigindan degisiklige kars: direng gdsterirler.

e Insanlar kisisel amaglarin1 &rgiitsel amaglarinin iizerinde tutarlar (Simsek vd.,

2011; Dilber, 1976: 62).

Y Teorisine Gore:
e Insanlar sorumluluk kabul ederler, hatta kendisine sorumluluk verilmesini isterler.
e Denetim ve ceza ile yildirma kisiyi orgiitsel hedeflere yoneltecek tek yol degildir.

¢ Kisi i¢in is, dinlenme ve oyun kadar dogaldir.

11



e Insanlarin biiyiik bir cogunlugunun hayal giicii genistir ve yaraticilik yetenegi
vardir (Barli, 2010: 364; Hatiboglu, 1986: 196; Baysal ve Tekarslan, 1996: 212;
Simsek vd., 2011).

X teorisi geregince liderler otoriter ve yonlendiricidir. Astlarindan itaat beklerler.
Gerektiginde yaptirinm araci olarak 6diill ve ceza kullanmaktan kagimmmazlar. Y
teorisine gore ise liderler katilimci ve demokratik bir tarz benimserler. Astlarinin

fikirlerine 6nem verir, onlarin katilimini desteklerler (Barli, 2010: 364).

2.1.2.3.Durumsal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik teorisi liderin ise ve kisiye yonelik davranig gosterebilecegini
sOylemis fakat hangi durumlarda ise yonelik, hangi durumlarda kisiye yonelik
davranacagi hakkinda bilgi vermemistir. Durumsal liderlik teorisi ise her iki tarzin da
yerine gore etkili olabilecegini belirtmis ve hangi durumlarda hangi liderlik tarzinin

uygulanabileceginin arastirilmasina agirlik vermistir (Kogel, 2011: 585).

2.1.2.3.1.Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Bu kurama gore etkili liderlik i¢in 3 degiskenin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Bu
degiskenler; lider-liye iliskisi, gorevin niteligi ve liderin yasal giiciidiir (Werner,

1993: 43).

Lider- tiye iliskisi: Bu faktor liderin astlari tarafindan sevilmesini ve astlarin lidere
olan baglhiliklarinin giiciinii ifade etmektedir. Lider astlar1 tarafindan sevilip, gliven
duyuluyorsa lider tiye iliskileri iyi, liderle grup arasinda siirtiigme var ve liderin
emirlerine uymakta isteksizlik gosteriliyorsa lider iiye iligkileri kotii demektir. Lider-
tiye iliskilerinin iyi olmasi olumlu bir ortama, koétii olmasi ise olumsuz bir ortama

zemin hazirlamaktadir (Akat vd., 1994: 230-231; Davis, 1988: 157).

Gorevin niteligi: Bu faktdr grubun yapmaya calistign isle ilgili olarak Onceden
belirlenen yol ve yontemlerin bulunup bulunmamasiyla ilgilidir (Kogel, 2011: 585-
586). lyi tanimlanmamuis gorevlerde lider ve grup iiyeleri goérevin nasil yapilacagini
bilmediklerinden, liderin grup tiyelerini etkilemesi zor olmaktadir. Fakat tam tersi
durum s6z konusu oldugunda lider eger gorevin yapilmasiyla ilgili gerekli yol ve

yontemleri biliyorsa grubu etkilemesi daha kolay olmaktadir (Giiney, 2011: 397).
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Liderin yasal giicli: Bu faktor liderin 6diillendirme, cezalandirma, grup iiyesinin isine
son verme gibi yetkilerini ifade etmektedir. Bu yetkilerin liderde fazlaca bulunmasi
lider i¢in olumlu bir ortam yaratirken, aksi durum ise lider i¢in olumsuz bir ortam

olusturacaktir (Kogel, 2011: 586).

Fiedler; lider-iiye iliskisi ne kadar iyi, gorev ne kadar planlanmis ve liderin yasal
giicli ne kadar fazlaysa liderin etkisinin ve kontroliiniin de o kadar fazla olacagini1 6ne

siirmektedir (Robbins, 1994: 180).

Sekil-1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

iliskiler isin Niteligi Formal Otorite Uygun Onderlik Tarzi
En olumlu ortam F i P P
— azla |—» Ise yonelik
A Planlanmig .
—> | Az — Ise yonelik
ivi o
—» | Fazla |—* Ise yonelik

Planlanmayan
—> | Az — > Kigiye yonelik

—» | Fazla | —» Kigiye yonelik
Planlanmig —

—» | Az — Kigiye yonelik
ZAYIF )
—» | Fazla e Ise ydnelik
v Planlanmayan o
—» | Az [ Ise yonelik

En olumsuz ortam

Kaynak: (Kogel, 2011)

Sonug olarak;
e En olumlu ve en olumsuz durumlarda ige yonelik liderlik,

e Orta diizeydeki kosullarda ise kisiye yonelik liderlik daha etkin olacaktir.

Ciinkii en olumlu durumda grup zaten yonetilmeye hazirdir ve grup liderinin ne
sOylemesi gerektigini beklemektedir. En olumsuz durumlarda ise liderin kisiye
yonelik liderlik davraniglar sergilemesi hi¢ sonu¢ alamamasina yol agacaktir. Orta
derecedeki olumlu kosullarda ise lider, kisiye yonelik liderlik tarzi sergileyip ekip
ruhu olusturarak basarili olacaktir (Akat vd., 1994: 231).

Durumsallik yaklasiminin olugsmasina katkida bulunanlar, liderin kisiye veya géreve

yonelik olma durumlarinin  derecelerini  belirlemek i¢in  6zel bir 0Olgek

gelistirmiglerdir. Bu Olgege birlikte c¢alismaya egilim Olgegi (Least Prefered
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Coworker Scala-LPC) veya birlikte ¢alismay1 tercih 6lgegi adim1 vermislerdir. Bu
Olcek yardimi ile liderin kisiye veya ise ne oOlgiide yonelik oldugunun analizinin
yapilmasi s6z konusu olmustur. Fiedler ve arkadaslarinin gelistirdigi LPC 6lgegi ile
liderin birlikte calismaya yoOnelik pozitif ve negatif yonelimleri belirlenmek
istenmistir. Yapilan caligmalarda yiiksek LPC puanina sahip bir lider gorevi
basarmak icin kisilerarasi iyi iliskilere 6nem vermekte ve is arkadaslariyla yakin
iligkiler kurmaktan hoslanmaktadir. Diisiik LPC puanina sahip liderlerin ise dncelikle
goreve iligkin amaclar1 basarmaya yoneldigi tespit edilmistir (Erdogan, 2007:502).
Gelistirilen bu LPC 6lgegi 6rnegi Sekil 2°de gdsterilmistir.

Sekil 2. LPC Olcegi Ornegi

Sevimli 11213[4]5]6|7]8 Sevimsiz
Dostca Iliski 112]3]4|5]|6]|7]| 8| Dostga olmayan iligki
Isbirligini isteme |12 |3 [4|5|6|7|8| Isbirligini reddetme
Gergin 1/1213/4]5|/6]7]8 Rahat
Resmi iligki 1[2(3|4]5|]6|7]|8 Yakin iligki
Soguk ilgi 102/3]4]5(6|7]8 Sicak ilgi
Destekleyici 11213/4]5|/6]7]8 Saldirgan
Can sikici 112)/3[4]5|6]|7]8 Ilging
Huysuz 112[3]4[5]6|7]8 Uyumlu-rahat
Sikici 102|/3]4]5|/6|7]8 Neseli
Acik sozlii 112]3]4]5]6|7]8 Tedbirli
Bencil diistinceli |12 (3[4 |5]6|7 |8 Sadik
Glivenilmez 102|13]4]5/6|7]8 Gilivenilir
Saygili 112/3[4]5|6|7]8 Saygisiz
Berbat tip 10213145678 Hos tip
Iki yiizlii 112[(3]4|5|/6|7]8 Dogal, igten
Miistik 112|13(4]5|]6(7]8 Kiric
Kaynak: (Erdogan, 2007)

2.1.2.3.2.Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de, Hersey ve Blanchard isimli diisiiniirler
tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramda astlarin olgunluk diizeylerine gore
liderlerinden bekledikleri davramglar farklilagmaktadir. Ornegin egitim seviyesi
diistik, az yetenekli ve dzgiiveni zayif olan bir astla, olgun, egitim seviyesi yiiksek,
yetenekli, 6zgiiveni yiiksek bir astin liderinden bekleyecegi davranig farkli olacaktir

(Eren, 2012: 457).
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Bu teori astlarin olgunluk seviyesini 4’e ayirmaktadir.

e Emir Verme: Burada astlarin olgunluk seviyesi oldukca diisiiktiir. Astlar
sorumluluk almada isteksiz ve yeteneksizdirler. Bu durumda liderlik davranisi
astlara neyi ne zaman yapacagim sOyleyerek astlarin yetismesini saglamaktir.

Yani lider goreve agirlik vermelidir.

e Ikna Etme: Burada astlarin olgunluk seviyesi bir dnceki asamaya gére biraz daha
yuksektir. Fakat heniliz olmas1 gereken seviyeye ulasmamistir. Astlar bir isi yerine
getirmek icin gerekli olan motivasyona sahip olsalar da, heniiz yetenekleri istenen
seviyede degildir. Burada lider hem goéreve yonelmeli hem de astlarla yakin

iligkiler kurmaya 6zen gostermelidir.

e Karara Katma: Bu asamada ise astlarin olgunluk seviyesi yiikselmistir. Isgorenler
her ne kadar isin nasil yapilacagini 6grenseler de verilen gorevi yapabilirmiyim
endisesi oldugundan isteksiz davranirlar. Bu sebeple lider goreve az, astlarina ise
daha cok ilgi gostererek onlar1 alinan kararlara katarak giivenlerinin yerine

gelmesini saglamalidir.

e Yetki Verme: Astlarin olgunluk seviyesi ¢ok yiiksektir. Isgdrenler hem
yeteneklerini gelistirmis hem de kendine giiven kazanarak liderin verdigi
gorevleri yapmada istekli hale gelmislerdir. Lider bu asamada hem iliskiye, hem
de goreve az 6nem vermelidir. Ciinkii isgorenler amaglar1 gerceklestirmede kendi
kendilerine yeter hale gelmislerdir (Giiney, 2011: 400; Ozalp vd., 1992: 177; Asan
ve Aydin, 2006: 317-318).

2.1.2.3.3.Yol Amac Teorisi

House ve Mitchell tarafindan gelistirilen ve motivasyon konusundaki bekleyis
kuramima dayanan bu modelde liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili
hedeflerin nasil algilandig1 ve bu hedeflere nasil erisilecegi tlizerinde durulmaktadir

(Eren, 2012: 459).
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Bu teoriye gore insan davranislarini etkileyen iki temel faktor vardir:

e Kisinin belirli davranislarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci,

e Bu sonuglara kisinin verdigi deger (valens) (Simsek vd., 2011: 264).

Yol ama¢ kuramimin liderlik konusuna getirmis oldugu katkilari su sekilde

Ozetleyebiliriz:

e Lider calisanlara farkli odiiller vererek onlarin motivasyonlarini artirip,
verimliligi yiikseltebilir. Bu sekilde amaca daha kolay ulasilacaktir.

e Lider; calisanlarin islerinin belirsiz oldugu zamanlarda amaglari acikliga
kavusturup, calisanlarini egiterek ve onlara destek saglayarak belirsizligi ortadan
kaldirir ve motivasyonu artirir.

e (Calisanlarin islerinin yapilandirilmis olmasi durumunda ise orgiitsel belirsizlikler
olmayacak ve bu durum da calisanlara direktif olarak goriilecektir. Bu da
calisganda monotonluga ve psikolojik yorgunluga neden olacak, calisanlarda
tatminsizlik olusacaktir. BOylesi durumlarda ise lider; calisanlarina sosyal-
psikolojik destek vermeli, onlar1 takdir etmeli ve monotonlugu ortadan kaldirict

destekler vermeyi ihmal etmemelidir (Eren, 2012: 460-461).

Amag-yol teoisi dort tip liderlik davranist tizerinde durmaktadir:

e Emir Verici: Karar vermeye astlar katilmaz, neyin ne zaman yapilacagina yonetim

karar verir.

e Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gosterir ve arkadas¢a yaklasimda bulunur.

e Katilmaci: Yonetici astlarin Oneri ve tekliflerine aciktir, astlarin da karara

katilmasini ister.

e Basar1 Arayici: Yonetici iddiali amaglar belirler ve bu amaglarin basarilmasinda

astlara giiven duyar (Simsek vd., 2011: 264).
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Lider durumun niteligine gore yukarida gegen dort davranisi da sergileyebilir. Bu

liderlik tarzlarinin hangi durumlarda gegerli olacagi Sekil 3’de gosterilmektedir.

Sekil-3. Yol Ama¢ Modeli

Astin Kendine
Given

*Mazik,arkadasca iliski
*Ihtiyaclarla ilgilenme
*Acikve ulagilabilir clma

ulasmakicin
givenartirmak

Rol Belirsizligi

Yonlendirici:

*Ne bekledigini sGyler
*Nasil,nezamanyapilacagin
soyler

*Proseddrve dizenlemeler
*acikve ulasilabilir olma

Odidl igin yol
belirler

DURUM ONDER DAVRANISI IZLEVEN
? UZERINDEKI CIKTI
ETKi
Destekleyici: is ciktisina

Daha fazla caba,
daha fazla
tatminve
performans

*Oneriler isteme
*astlarikararlara katma

Rekabet Basar Odakh: Yiksekamaclar
(Meydan *iddial amaglar belirleme belirleme
okuma *5irekli gelisimi arastirma
sksikligi) *¥iksek performans

beklemek

*Basarn ve ¢cabada given

*Daha fazla sorumluluk

verme

Katilimci: izleyicilerin
Yaniis Ol *igle ilgili problemleri gereksinimlerini

paylasma belirleme ve

adilleri
degistirme

Kaynak: (Asan ve Aydin, 2006: 15)
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2.1.3.Liderlik Modelleri
2.1.3.1.Yetkinin Kullanimina Gore Liderlik Modelleri

2.1.3.1.1.0tokratik Liderlik

Eski olmasina karsin ¢ok sik karsilasilan otokratik liderlik tarzinda yonetim ve karar
alma yetkisi tamamen liderdedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75). Liderin baskic1 ve
saldirgan bir yapist vardir ve tek karar alict odur. Calisanlar sadece liderinden almis
oldugu emirleri yerine getirmekle ylkiimliidiirler. Lider bir politika tespit eder,
astlarina yapmalar1 gerekenleri soyler, astlar ise liderin emirlerini yerine getirirler.
Bu tarz liderler astlarin1 etkilemek i¢in emir verme, hatalar elestirme, cezalandirma
gibi taktikleri kullanmaktan kaginmazlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 210; Simsek
vd., 2011: 245).

Mutlak giice sahip olan otokratik liderler astlarini yonetimin diginda tutarlar.
Amaglarin, plan ve politikalarin olusturulmasinda astlari 6nemsemezler. Tiim karar
mekanizmas1 liderin sorumlulugundadir ve astlar sadece verilen emirleri yerine
getirmekle yilikiimlidiir. Grup iyeleri arasindaki iligskiler de liderin Ongordiigii
bigimde sekillenmektedir. Odiillendiren ve cezalandiran liderdir ve grup iiyelerinin

kaderi de liderin elindedir (Paksoy, 2012: 25).

Otokratik liderlik stilinin saglamis oldugu bazi yararlar bulunmaktadir. Otokratik
liderlik tarzi otokratik ve brokratik toplumlarda yetismis ve egitim gormiis
isgorenlerin beklentilerine uygun bir tarzdir. Eger toplum aile ve okul hayatindan
devlete kadar biiyiige asir1 saygi ve kararlarin biiyiik tarafindan alinmasi beklentisine
sahipse, bdylesi bir toplumda isgorenler liderlerin tam yetkisini kullanmasini
bekleyecek ve sadece otokratik davranan liderin bilgili olduguna ve kendilerine
gliven ve tatmin sagladigina inanacaklardir (Eren, 2012: 462). Tiirk toplumunda da
ozellikle otokratik liderlik anlayist gecerlidir. Calisanlar liderlerine sorduklar1 her
sorunun yanitini almayi1 beklemekte ve liderin bu sorular1 yanitsiz birakmasi hos
kargilanmamaktadir (Sargut, 2001: 234). Otokratik liderlik 6zellikle savas ve kriz
gibi durumlarda kararlarin hizli bir sekilde alinmasimi saglamaktadir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008: 211). Otokratik liderler isleriyle daha fazla ilgilendiginden daha hizli

ve etkin kararlar alabilmekte, bu da zaman kayiplari1 Onlemektedir. Otokratik
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liderlerin tam yetkili olduklari zamanlar kendilerini rahat hissetmeleri de otokratik
liderligin baska bir yararmmi olusturmaktadir. Liderin bagimsiz hareket edebilme

inang ve giliveninde olmasi ona ayr1 bir motivasyon saglamaktadir.

Otokratik liderligin en 6nemli sakincasi, liderin asir1 bencil davranmasi ve sozlii de
olsa iggoérenlerin duygu ve diisiincelerini dikkate almamasinda goriiliir. Bu tarz
durumlarda iggorenlerin motivasyonu olumsuz yonde etkilenir, is gérme arzulari
azalir ve psikolojik acidan tatminsizlikler ortaya c¢ikar. Bunun sonucunda da
yonetime karsi nefret, moral diistikliigii, calisma isteksizligi ve grup i¢i ¢atigma-
anlagsmazliklar bag gosterir. Boylece liderin etkinligi ve isgorenler lizerindeki dogal
otoritesi de azalmaya baglar. Otokratik liderligin bir diger sakincasi ise amag, plan,
program ve is gérme yOntemini belirlemede liderin tek sz sahibi olmasi ve
isgorenlerin bu konularda fikirlerinin sorulmamasi nedeniyle c¢alisanlarin
yaraticiliginin azalmasidir. Higbir fikri, goriisii sorulmayan calisanlar bdylece hig
yaratict olmamanin daha iyi oldugu kanisina varabilecek ve bunu aligkanlik haline

getirebileceklerdir (Eren, 2012: 462).

2.1.3.1.2.Demokratik - Katihhmei Liderlik

Demokratik ve insanin merkeze alindig1 orgiitlerde goriilen demokratik-katilimei
liderlik tarzinda liderler, strateji ve politikalarin belirlenmesi, kararlarin
olusturulmasi ve uygulanmas: siirecine ilgili tiim ¢alisanlar1 katmaktadirlar. Ayrica
calisanlar yaptiklari igle alakali durumlar hakkinda bilgilendirilir ve Oneri getirmeleri
i¢in cesaretlendirilirler. Bu tarz orgiitlerde lider ile astlar1 arasinda iyi bir uyum ve

miikemmel bir iletisim vardir (Paksoy, 2012: 25-26).

Demokratik-katilimer liderlik tarzinda otoriter liderlik tarzinda oldugu gibi otorite
merkezde toplanmamistir. Demokratik katilimci liderler sahip olduklar1 yonetme
yetkisini astlariyla paylagsmaktadirlar. Lider, yaptiklar1i isle ilgili astlarmi
cesaretlendirerek diisiincelerini dgrenme yoluna gider. Orgiitle ilgili plan-programlari
belirlerken grup tiyeleri ile igbirligi yapar ve onlarin fikirlerini alirlar. Bu tarz liderler
astlarinm1 etkilemek i¢in otokratik liderlikte oldugu gibi kontrol etme taktikleri yerine
uzmanlk ve ilgi giiciinii kullanirlar. insanlarin i¢sel unsurlar ile motive olduklarina
inandiklarindan, calisanlarin1 takdir etme, karara katma ve kisiye deger verme

davraniglarint gosterirler. Demokratik-katilimer liderler ¢ikan problemleri, astlarina

19



danmisarak ¢o6zme yoluna giderler. Demokratik-katilimer liderlik tarzinda faliyetler
lidersiz gergeklestirilirken, kararlarin alinmasinda liderin varligimin kaginilmazdir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 211).

Demokratik-katilimci liderligin yararlarindan birisi isgdérenler orgiitii ilgilendiren
durumlara ilgi duyar, amag, hedef, strateji ve politikalarin olusturulmasina katki
saglar ve bu sekilde daha saglikli kararlar verilir (Eren, 2012: 463). Ikinci yarar ise
isgorenlerin diislincesine onem verildiginden dolay1 isgdrenler motive olmakta,
aidiyet duygular1 ve yaratic1 ozellikleri gelismekte ve tiim bu durumlardan da orgiit

fayda saglamaktadir (Barli, 2010: 364).

Demokratik-katilimer liderlik tarzinin en 6nemli sakincasi ise acil durumlarda karar
alimmasi gereken durumlarda basarisiz olmasidir. Diger bir sakincasi ise ¢alisanlarin
sayisinin fazla olmasi durumunda herkesin fikri sorulacagindan hem masraflar
artacak, hem de birtakim yeniliklerin olusmasi nedeniyle kararlar etkinligini
kaybedebilecek, belki de grup karar alamaz duruma gelecektir. Ayrica o konuda
uzman olmadig1 halde herkesin fikir vermeye zorlanmasi izleyicileri zor durumda
birakmakta ve belki de yanlis fikirlerin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Eren,

2012: 463).

Lewin ve arkadaglari otokratik ve demokratik liderlik konularinda bir arastirma
yapmistir. Resim, modelaj ve ¢esitli elisleri yapilan ¢ocuk kampindaki ¢ocuklar ii¢
gruba ayrilmistir. Birinci gruptaki ¢ocuklara demokratik davranan bir lider, ikinci
gruptaki cocuklara otoriter davranan bir lider, son gruptaki ¢ocuklara ise pek bir ise
karigmayan bir lider veriliyor. Birinci gruptaki g¢ocuklar, yapacaklari iglere ve
kiminle ¢alisacaklarina kendileri karar verebiliyorlar. Liderleri onlara yol gosteriyor
ve istedikleri zaman yardimda bulunuyor. ikinci grubun lideri ise Ogrencilere
gorevler dagitiyor, kimin ne is yapacagmni soyliiyor ve bazi ¢ocuklart overek
odiillendirme yoluna gidiyor. Ugiincii gruptaki lider ise ¢ocuklari tamamen kendi
hallerine birakarak hicbir ise karigsmiyor. Arastirmanin sonuglarina bakildiginda,
otoriter liderle calisan ¢cocuklar demokratik liderle calisan ¢cocuklardan daha fazla is
cikarmiglardir. Fakat demokratik liderle ¢alisan ¢ocuklarda baslarindan liderleri gitse
dahi ig verimlerinde ¢ok az bir diisiis goriilmiistiir. Otoriter liderle ¢alisan ¢ocuklarda

ise liderleri olmadiginda is verimlerinde ciddi anlamda diisiisler gortilmiistiir.

20



Cocuklarin bir kisminda saldirgan davranmislar, diismanlhik egilimleri goriiliirken,
diger kisminda ise fazla yumusak baglilik, uysallik davranmiglar1 goriilmiis olup, bu
kisimdaki c¢ocuklar baslarinda liderleri olmadiklart i¢in ¢alismayr birakmislardir.
Liderlerinin tamamiyle serbest biraktig1 ti¢iincii gruptaki ¢cocuklarda ise can sikintisi

ve pasiflik goriilmiis, is verimleri de ¢ok asagilarda kalmistir (Baymur, 1990: 283).

2.1.3.1.3.Tam Serbesti Tamyan Liderlik

Tam serbesti tantyan liderler, yonetim yetkisine ¢ok az ihtiya¢ duyan, sahip oldugu
giicii kullanmaktan ve sorumluluk almaktan kagman kisilerdir. izleyicileri kendi
hallerine birakirlar ve her izleyicinin kendisine tahsis edilen kaynaklar dahilinde plan
yaplp bu planlar1 uygulamasina izin veren davramiglar sergilerler. Liderler
takipgilerin ¢aligmalarina karismamaktadirlar. Yani bir nevi gii¢ ve otorite takipgilere
gecmektedir. Isgdrenler gerektigi zamanlarda istedikleri kisi veya kisilerle grup
olusturup ortak calisabilmekte, sorunlari birlikte ¢ozmekte ve yenilikgi fikirleri
denemekte ve kendilerine en uygun olan kararlari alabilmektedirler. Bu liderlik
tarzinda liderin esas gorevi astlarina kaynak saglamak ve bunlarla ilgili ¢ikabilecek
problemleri ¢ozmektir. Lider goriislerini agiklamaktan sakinmakta, sadece belli bir
konuda fikri soruldugunda goriis bildirmekte, bildirdigi bu goriisiin de astlarin

herhangi bir baglayiciligi bulunmamaktadir (Arun, 2008: 11; Tirkmen, 1999: 63).

Sabuncuoglu ve Tiiz (2008: 213) bu tarz liderligin, genelde isin gerektirdigi
ozelliklere ve yetkinliklere sahip olmadan yonetici pozisyonuna getirilen kisilerde

goriildiiglinii vurgulamaktadir.

Tam serbesti taniyan liderlik tipinin en biiylik yarari, calisanlar orgiitiin amag, plan
ve politikalarin1  kendileri saptayip, kendileri uygulamaya koyduklarindan
calisanlarin bireysel egilim ve yaraticiliklart gelismektedir. Calisanlar kendilerini
gelistirmeye ve sorunlarinin ¢odziimlerini kendileri bulmaya giidiilenmislerdir. Bu
liderlik tarzinin; mesleki uzmanlik hallerinde, bilim adamlarinin ¢alismalarinda,
orgiitlerin arastirma-gelistirme kisimlarinda g¢alisan tecriibeli kisilerin yenilik¢i ve
yaratict fikirlerini gelistirmelerinde ve sorumluluktan kagma egiliminde olmayan
calisanlarda uygulanmasi olumlu sonuclar doguracaktir. Aksi durumda; kiiltiir diizeyi
diistik, yeterli uzmanlig1 olmayan, is boliimiine sahip olmayan, sorumluluk duygusu

olmayan calisan ve gruplarda bu liderlik tarzi basarisiz sonuglar getirecektir.
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Bu liderlik tarzinda lider otorite kullanmadigindan grubu genel amaglar etrafinda
toplamak ve belli hedeflere yonlendirmek de giiclesecektir. Bu durumda herkesin
farkli, hatta karsit amaglara yonelmesi de olast bir durum olacaktir. Ayrica grup
basarilarinin azalmasi da bu liderlik tarzinin sakincalarindandir. Bir diger sakinca da
tembel olan ve sorumluluk almaktan kagma yollarin1 arayan kisiler orgiitte ortaya
cikan anarsiyi artirip ve Orgiitsel kaynaklar1 kendi ¢ikarlar1 i¢in kullanacak, hatta

grubu bolmek ve parcalamak i¢in de ¢aba harcayacaklardir (Eren, 2012: 463-464).
2.1.3.2.Giiniimiizde Onem Kazanan Baz1 Liderlik Modelleri

2.1.3.2.1.Vizyoner Liderlik

Latince “visio” kelimesinden gelen vizyon kelimesi orijinal olarak “gérmek” olarak
kullanilmaktadir. ingilizce’de kullamilan haliyle ise “alisilmanus idrak veya algilama
kabiliyeti ya da dnceden gérme” anlamini tagimaktadir. Sadece ileriyi degil, onun da

oOtesini gérmek olan vizyon, buna gore hedefler belirleyip gelecegi planlamaktir.

Gelecegin liderlerinin gorevi, insanlarin kapasitelerini ortaya koymalarini saglayacak
ortak bir vizyon olusturmaktir. Olusturulan vizyon, orgiitiin gelecege doniik resmini
cizmelidir. Hatta bu ¢izime astlarin1 da katarak onlara gelecege yonelik bir ufuk
kazandirmalidir. Bu liderlik tarzi diger tarzlardan farkli olarak 6zel bir enerji ve

mesaj yansitmaktadir.

Vizyon sahibi liderler, giivenilir, gercek¢i ve etkileyici bir vizyon gelistirir,
takipgilerini belirlenen hedefler yoniinde siki bir ¢alisma temposuna tesvik eder ve
uygulamakta oldugu stratejiyi ve misyonu takipgilerine benimsetirler. Ayrica
vizyoner liderler ayirt edici kisilik ve davranig 6zellikleriyle de farkliliklarini ortaya
koymaktadirlar. Gerekirse vizyonu agiklamak i¢in Orgiitsel kiiltiirii degistirmek gibi

koklii reformlara da basvurmaktadirlar.
Vizyoner liderlerin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir:
e Baskalar tarafindan fark edilmeyen potansiyeli algilar ve akillica kullanirlar,

e Olaylara farkli bakis agisiyla bakabilirler,

e Isin bitmis seklini tasarlarlar,
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e Yenilige ve degisime agiktirlar,
e Arastirma ve 6grenme yetenekleri geligmistir,
e Gelecekte ne olacagina dair 6ngorii gelistirirler,

e Empati kurabilirler, baskalarinin bakis agisiyla degerlendirme yapabilirler.

Glinlimiizde basarili bir lider denildiginde ilk akla gelen ozellik gelecege iliskin
vizyona sahip olabilmesidir. Etkili bir lider, bir vizyon ortaya koyabilmekten ote
takipgilerine de anlamli gelebilecek bir vizyon ortaya koyabilmelidir (Celik, 1997;
Tekin ve Ehtiyar, 2011).

Ozetle vizyoner liderler; orgiitii basartya gotiirecek yolda gelecegin resmini
isgorenlerle birlikte ¢izen, onlarla birlikte caba sarf eden ve onlara gerekli
motivasyonu saglayarak verimliliklerini artiran, giiglii bir orgiit kiiltlirii olusturmak
icin ¢aba harcayan ve tiim bunlar1 degisim ve gelisim gerekliliginin bilincinde olarak

yapan kisilerdir (Tekin ve Ehtiyar, 2011: 401).

Celik (1997: 472) vizyoner liderligin 3 rolii oldugunu vurgulamistir. Bunlar; yolu

goérmek, yolda yiiriimek ve yol olmaktir:

e Yolu Gormek: Yol, vizyonun gelecekteki goriintiisii ve varilmasi gereken hedeftir.
Gelecege yonelik hedefleri olan liderlerin yolu gérmek gibi bir arayis1 ve kaygisi
olmalidir. Aksi takdirde, herhangi bir plam1 ve projesi olmayan bir yOneticinin
mesafe almasi miimkiin olmayacaktir. Yolu gérmek sezgisel bir giicii gerektirir ve

bu sezgisel giicle de vizyoner lider gelecege 151k tutar.

e Yolda Yiiriimek: Isletmelerde basar1 sadece yolu gormekle gelmemektedir.
Gilintimiizde yolu gordiigii halde basariya ulasamayan birgok lider vardir. Liderler
yolu gérmenin yaninda, ayni1 zamanda yolda yiiriimesini de bilmelidirler. Bu ayni

zamanda vizyoner liderin kararliligini da gosterir.

Liderin gordiigii yol ile yiuiridigi yol da ayni olmahdir. Bazi liderler vardir ki

gordiigii yolda yiirlidiigiini zanneder ama belki farkinda olarak belki de
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olmayarak yoldan ¢ikmistir da bundan kendisinin de haberi yoktur. Bunlar ne

kadar yiiriirlerse yiiriisiinler hedefe ulasamayacaklardir.

¢ Yol Olmak: Vizyonuyla insanlar1 arkasindan siiriikkleyen vizyoner liderlerin bir
diger rolii de izleyenlerine yol agmaktir. izleyenler vizyoner liderin agtig1 yolda
yiuriimeye caligirlar. Ciddi bir fedakarlig1 gerektiren bu rol i¢in vizyoner liderler
gerektiginde vizyonlarini gergeklestirmek icin hayatlarini ortaya koyabilirler.
Vizyoner liderler izleyenlerinin giliven i¢inde yliriiyebilecegi yolu a¢gmak icin
ellerinden geleni yapmalidirlar. Eger ki belirlenmis olan yol 6nemini kaybederse

lider yeni yol arayisina girmekte tereddiit etmemelidir.

2.1.3.2.2. Karizmatik Liderlik

Sosyal bilimler literatiiriine E. Troelsch’in soktugu ve Marks Weber’in gelistirdigi
karizma kavrami, baslangicta Katolik teolojisinde Tanri’nin bahsettigi bir giicii ifade
etmekteydi. Weber daha sonra karizmayi salt siddet icermeyen bir egemenlik tiirii

olarak kavramsallastirmistir.

Karizma, lidere glivenmeyi ve kosulsuz itaati saglayan gizemli bir ¢ekim giiciinii
ifade etmektedir. Karizmatik lider ise sahip oldugu 6zellikleri ile takipgilerini istedigi

yonde davranmaya yoneltebilen kisi olarak tanimlanmaktadir.

Karizmatik liderler, iistiin ikna ve tartisma yetenegine sahiptirler. Bu yiizden kendi
inang ve ideallerini cok daha rahat savunabilmektedirler. izleyenleri liderlerine son
derece baglidirlar, onun deger ve inanglarini sorgusuz sualsiz kabul ederler. Bunun

sebebi de liderlerini bir kahraman olarak gérmeleridir.

izleyenleri liderlerini sahip olduklar1 6zelliklerinden dolay1 kendilerine model
almaktadirlar. Karizmatik liderler, izleyenlerinin kendilerine olan giivenlerini
artirarak, isletmenin misyonunu yerine getirmek i¢in diger grup iiyeleriyle isbirligine
istekli hale getirirler. Bunu saglamak icin de onlar1t cesaretlendirir ve

motivasyonlarint artirirlar.
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Ayrica yapilan aragtirmalarda karizmatik liderlerin, kriz, kaos, savas ve gerilim
anlarinda ortaya ¢iktiklar1 ve varolan soruna ¢6ziim getirecek bir vizyon ile hareket

ettikleri savunulmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 216).

Karizmatik liderlik; izleyicilerin liderinde sira dis1 yaklagimlar gérmesi halinde
ortaya cikmaktadir. Karizmatik liderler oncelikle vizyon iiretir, iiretti§i vizyonu
izleyicilerine asilar ve bu vizyonla kurumsal ve bireysel hedefleri birlestirir. Lider;
asilamis oldugu vizyona ulasabilmek i¢in izleyicilerinin iistiin basar1 gdstermeleri
gerektigini ortaya koyar. Karizmatik liderlerin ortaya c¢ikisinda énemli olan ikinci
faktor ise risk Ustlenmedir. Karizmatik liderler; risk alabilen, riskin sonucuna
katlanabilen ve vizyona ulasmak icin bireysel kayiplar1 goze alabilen kisiler
arasindan ¢ikmaktadir. Karizmatik liderligin ortaya ¢ikmasinda aranan {igiincii faktor
ise sosyal cevreye duyarli olmaktir. Karizmatik liderler, takipgilerinin duygu,
diisiince ve ihtiyaglarina duyarlilik gosterirler. Takipgileriyle ilgilenir, isteklerine ve
ihtiyaglarina karsilik verir, onlara agik sozlii davranir ve bu sekilde onlara karsi
duyarli oldugunu gosterirler. Yeni degerler sistemini olusturma karizmatik liderligin
ortaya cikisinda bir diger faktordir. Karizmatik liderler statiikkoyu degistirme
egilimindedirler. Yeni kurallar gelistirerek, bu kurallara uyulmasini isterler. Ancak
karizmatik liderin gelistirmis oldugu bu kurallar ideal degerleri icermeli ve
izleyicilerin hepsinin ulasacagi durumda olmasi1 gerekmektedir (Erdogan, 2007: 520-
521).

Liderlik konusunda sik¢a yapilan “lider dogustan mi1 olunur, sonradan m1 kazanilir”
tartigmas1 karizmatik liderlik icin de fazlasiyla yapilmaktadir. Fakat birgcok
arastirmaya ragmen karizmatik liderligin liderin kisisel ozelliklerinden mi, yoksa
lider ile izleyici arasindaki etkilesimden mi kaynaklandigi ¢eliskisi acikliga

kavusturulmus degildir (Zel, 2011: 186).

Karizmatik liderligin elestirel yani ise; lider sahip oldugu karizmayir duruma gore
olumlu veya olumsuz kullanabilmesidir. Tarihte Atatiirk ve Gandhi gibi karizmasini
toplumlarinin yarar1 ve refahi i¢in kullanan liderler oldugu gibi, Hitler gibi olumsuz

yonde kullanan diktatorler de ortaya ¢ikmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 216).
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2.1.3.2.3.Stratejik Liderlik

Strateji kelimesi Fransizca’dan Tiirkce’ye gegen ve 1970’li yillardan itibaren de
sosyal bilimlerde kullanilmaya baslanan bir kelimedir. Stratejinin kelime anlami
“sevk etme, yoneltme, gonderme, gotiirme ve glitme” demektir (Glglii, 2003: 66).
Stratejik lider ise “gelecegi gorebilme, vizyon yaratabilme, esnek olabilme,
izleyicileri gliglendirme yetenekleri araciligi ile gerektigi zamanlarda stratejik
degisimleri yapabilen kisidir”. Etkili bir stratejik lider ise tiim bunlar1 yaparken, ayni
zamanda birlikte calistigt  kisilerin  duygu, diislince ve davranislarii
etkileyebilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004: 374). Etkili stratejik bir lider, etkin
katilimi 6zendirerek, calisanlarda gruba bagliligi, arkadashigi ve isbirligini saglar

(Yavasgel, 2002: 385).

Stratejik liderler, degisimin gerekliligine inanip, degisimi algilayip, degisime ayak
uydurabilen ve ¢evresindeki insanlari da degisimin gerekliligine inandirabilen, dis
ortamda olup bitenleri siirekli takip eden, ¢evresiyle devamli etkilesim halinde olan,
O0grenmeye ve yeni gorlislere devamli agik olan kisilerdir. Olaylara daha genel
bakarak sistemsel baglantilar1 gorebilir, stratejik kararlar alabilir, karmasalari
yonetebilir ve amag biitiinliigiinii saglayabilirler. Ayrica stratejik liderler durumsal
liderlik tarzin1 uygulayarak icinde bulundugu duruma gore tarzlarim
ayarlayabilmektedirler. Gergek stratejik liderler, insan iligkileri ve sosyal zekalari
giiclii oldugundan insanlar1 cezp edebilmektedirler ve bu yiizden de takipgileri
gontlli kisilerden olusmaktadir. Gelisime O6nem verir ve yeni liderler ¢ikarmaya

gayret gosterirler. Kalici yetkinlikler, kiiltiir ve siiregler gelistirirler.

Swayne ve digerleri (2006’dan akt. Ugurluoglu ve Celik, 2009: 131) ise stratejik bir

liderin sahip olmas1 gereken 6zellikleri su sekilde agiklamiglardir:

e Gelecek icin heyecan verici bir vizyon olusturur ve agiklar.

e Stratejik yonetim siireclerine Orgiitiin tiim diizeylerinden ve farkli deneyimlere
sahip insanlarin katilimini saglar.

e Bugiinden ¢ok yarini yonetir.

e (alisanlarina zaman ayirir, onlarin problemlerini anlamaya ¢alisir ve diizenli

araliklarla onlarla konusur.
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e Insanlarin hata yapmasina izin verir. Uriinler, hizmetler ve yonetim siireclerinde
yenilik yapilabilmesi calisanlarin risk almasina baglidir. Bazen insanlar hata
yapabilirler, fakat bagariya ulasmak icin ¢abalamak gerekmektedir.

e  Orgiitiin her yerinde liderler gelistirir. Ust diizey yoneticiler izleyenlerini 6rgiite
yon verme ve calisanlart motive etme konularinda sorumluluk almalar1 igin
cesaretlendirirler.

e Her seyi en kiiclik ayrintisina kadar kontrol etmek yerine, en iyi kararlar1 vermek
icin Orgiitteki digerlerine giivenir.

e Islerin yiiriimesi i¢in zaman tanur.

e Davranislari ile 6rnek olur.

e Problemleri ¢6zmek i¢in ¢alisanlar1 giiclendirir.

Sekil-4. Etkili Stratejik Lider Ozellikleri

Kendisini
Sorgulayan

Gelecegi
Gérebilen

ve

Gelistiren

Vizyon
Yaratabilen

Calizanlar
Giclendirebilen

Etkili
Stratejik
Lider

Belirsizlikle
Basedebilen

Esnek
Olabilen

Baskalarim
Etkileyebilen

Cesur
Kararlar
Alabilen

Kaynak: (Ulgen ve Mirze, 2004: 375)

2.1.3.2.4.Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

J.M. Burns ve B.M. Bass 1978 yilindan itibaren yonetim ve liderlik alaninda yapilan
klasik ve geleneksel lider davranis tarzlarinin yaninda, yeni bir ayrim yapilmasinin
gerekli olduguna isaret etmislerdir. Bu ayrim geleneklere ve geg¢mise bagli olan
transaksiyonel (etkilesimci) liderlik ve yenilige, degisime ve gelecege doniik olan

transformasyonel (doniisiimcii) liderlik olarak ortaya ¢ikmistir. Alman sosyolog Max
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Weber’in goriislerinden yola ¢ikarak bu ayrima giden Burns, bu konuda ¢ok 6nemli

caligmalar yapmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 220; Tabak, 2001: 6).

Etkilesimci liderlik tarzi literatiirde, transaksiyonel, islemci, eylemsel ve orgiitsel
liderlik gibi isimlerle de anilmaktadir. Etkilesimci liderlik tarzi, lider ile izleyici
arasindaki degis-tokus veya karsilikli anlagma fikrine baglidir. Bu liderlik tarzi
gecmise bagli kalmakta ve geleneklere 6nem vermektedir. Liderler bu liderlik
tarzinda ¢alisanlarin gegmisten gelen caligsma faliyetlerini daha verimli ve etkin hale

getirmeye ¢aligma gayreti i¢erisindedirler (Giil, 2003: 12).

Etkilesimci liderler, oOrgiitiin ge¢miste olusturdugu faydali gelenekleri orgiitiin
gelecekteki iiyelerine aktarmada Onemli bir rol istlenirler. Etkilesimci liderlerin
amaglara ulasma konusunda engelleyici veya faydali olmadigi diisiiniilmemelidir.
Etkilesimci liderlik tarzinin uygulandigi orgiitlerde, ozellikle de is diinyasinda
basarinin yakalanacagi goz ardi edilmemelidir. Ciinkii etkilesimci liderler giiglii
motivasyon araglari kullanmaktadirlar ve bu motivasyon araglarimin adil bir sekilde
dagitilmasi sonucunda ise basari yakalanacaktir. Bu basar1 da, ¢alisanlarin Orgiit

amaclarini kisa siirede benimsemesini saglayacaktir (Yavuz, 2008: 64).

Etkilesimci liderlik davranisi  sergileyen liderler, yetkilerini ¢alisanlarini
odiillendirme ve daha ¢ok gayret gostermeleri icin para ve statii verme seklinde
kullanmaktadirlar. Ayrica bu liderlik tarzin1 benimsemis liderler ge¢misten gelen
yararli gelenekleri yeni nesillere birakma gibi ¢ok yararli hizmetlerde de bulunurken,
doniistiiriicii  liderler ise bugiinle gelecegi bagdastirarak yenilik¢i ve yaratici
etkinlikleri 6zendirerek grup basarisini artirmaya ¢alismaktadirlar (Eren, 2012: 463-
464).

Simdiye kadar incelenen pek ¢ok liderlik teorisi (Ohio State Arastirmasi, Fiedler’ in
Modeli, Arag-Amag Teorisi, Lider-Katilim Modeli) islemci liderligi igermektedir.
Islemci liderler astlarina belirlemis olduklar1 roller ve amaglarla onlara yol gdsterirler
ve onlar1 bu sekilde motive etmeye calisirlar (Kayaalp Ersoy, 2009: 72). Etkilesimci

liderlik tarz1 3 boyutta incelenmektedir:
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Sarth Odiil

Bu boyuttaki lider-izleyici iliskisi, basar1 ve yiikksek performans karsiligi
odiillendirme vaadine dayanan bir degis-tokus iliskisidir. Bu boyutta isgorenler, ortak
amaclara ulasmalar1 acisindan maddi ve manevi olarak odillendirilirler. Liderler,
calisanlarini siirekli olarak gozler ve onlara geribildirimde bulunurlar. Calisanlarinin
basarilarin1 takdir ederler ve onlarla yapict iligkiler kurarlar. Astlarin1 da
kendilerinden beklenen gorevleri yapmalar1 ve basarili olmalar1 durumunda
odiillendirecekleri konusunda 6nceden bilgilendirirler (Cakinberk ve Demirel, 2010:
107). Burada iggorenler islerini 6diil almak veya gorevlerini yapmis olmak igin

yapmaktadirlar.

AKktif istisnalarla Yonetim

Istisnalarla yonetimin aktif seklinde lider, izleyicilerini izleyerek normlardan ve
standartlardan sapmalar1 belirler ve bunlara miidahale ederek diizeltme yoluna gider
(Giiney, 2011: 416). Aktif istisnalarla yonetimde lider kurallar1 hatalar1 6nlemek i¢in

uygular, hatalarin kayitlarini tutar ve standartlardan sapmalar {izerinde yogunlasir.

Pasif Istisnalarla Yonetim

Sorun ortaya c¢ikincaya kadar liderin miidahalesinin olmuyor ise istisnalarla
yonetimin pasif kismi s6z konusudur (Aydogmus, 2011: 105). Yani lider sadece isler
yolunda girmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadir. Lider genelde hatalara odaklanir ve
bunlar dile getirir. Bu da astlar {izerinde stres yaratmaktadir (Cakinberk ve Demirel,

2010: 107).

Bu yonetim bi¢imini benimsemis etkilesimei lider, genelde karsilagilan sorunlara ¢cok
fazla ilgi gdstermez ve izleyicilerden ¢oziim &nerileri bekler. izleyenler tarafindan
sunulan ¢oziim Onerileri, izerinde fikir yiiriitmeden ve alternatif ¢oziim onerilerini de

tartismaya agmadan oldugu gibi kabul ederler.

2.1.3.2.5. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Sosyal bir olgu olma 6zelligi gosteren liderlik, diger sosyal 6geler gibi degisimden
etkilenmekte ve yenilenmektedir. Degisimin yogun olarak hissedildigi giiniimiizde,
geleneksel liderlik yaklagimlari degisime ayak uyduramamis ve 0ziinde degisim ve

yenilik olan bir liderlik tarzina ihtiya¢ duyulmus ve Transformasyonel (Doniisiimcii)
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Liderlik tarz1 gelistirilmistir. Doniistimcii liderlik ilk olarak 1973 yilinda Downtown
tarafindan glindeme getirilmis fakat teori olarak Fames McGregor Burns tarafindan

literatlire kazandirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 226).

Doniisiim sozclik anlami olarak “oldugundan baska bir bigcime girme, baska bir
durum olma, sekil degistirme” gibi anlamlara sahiptir (Akalin, 2011: 715). Bagka bir
deyisle doniisiim; mevcut teamiillerden vazgegerek, radikal degisikliklere gitmek ve
bu gilinden gelecegin egilimlerine uymaya c¢alismaktir. Degisim ve donilisiim
kavramlar1 birbiriyle ayni anlama gelmemektedir. Degisim bir yapinin iyilestirilmesi
olarak agiklanirken, doniistim ise bir yapinin veya durumun hizli bir sekilde bagka bir
duruma gecirilmesi olarak tanimlanabilir (Akdemir, 1997: 142). Doniistimci
liderligin ortaya c¢ikmasinda ve gelismesinde, kiiresellesmenin, yeni yOnetim
yaklagimlarinin, rekabet ortaminin onemli derecede etkisi olmustur (Bolat ve

Seymen, 2003: 63).

Doniistimcii liderler, 6rgiitiin uzun vadeli hedeflerine ulagmanin ¢alisanlarin yetenek
ve becerilerini ortaya ¢ikartip, onlarin &zgiivenlerini gelistirmekten gegtiginin
farkindadirlar. Yani doniisiimcii liderler calisanlarinin c¢abalarini somut hedefler

yerine, bir vizyona yonlendirirler (Erkus ve Giinlii, 2008: 190).

Doniistimcii liderler, izleyenlerini motive etmeli ve onlar1 biiyiik isler bagaracaklarina
inandirmalidirlar. Orgiitsel hedeflerin bireysel hedeflerden daha énemli oldugunu ve
bireysel hedeflere ancak orglitsel hedeflere eriserek ulasilacagini izleyenlerine kabul
ettirmelidirler. Doniistimcii liderler ayrica zamana ayak uydurarak kurumlarini da
gelecege hazirlayan  kisilerdir.  Karsilagtiklart  yonetsel —sorunlart  ¢oziime
kavusturarak, kendisini izleyenleri de ¢6ziime cesaretlendirirler ve doniistimii siirekli
hale getirirler. Bir nevi doniistimcii liderler karsilastiklar1 sorunlarin {istesinden
kolaylikla gelebilen ve izleyenlerini de sorunlarin ¢oziimiine inandirabilen kisilerdir

(Erdogan, 2007: 522-523).

Doéniistimcii liderler, izleyicilerinin yetenek ve becerilerini ortaya cikararak onlarin
kendilerine giivenlerini ortaya c¢ikarmaya calisirlar. Izleyiciler, kendilerinden
beklenenin daha fazlasini vermeye calisarak motive olmaya calisirlar. Boylece

izleyiciler gorevlerinin 6nemini daha 1yi anlayabilirler ve orgiit amaclari i¢in bireysel
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cikarlarindan kolayca vazgecebilirler. Organizasyonda bu degisimi saglayan, reform
ve yenilik baslatabilen kisiler doniisiimcii liderler olarak anilmaktadir. Déniistimcii
liderlere 6rnek verecek olursak Apple firmasinin sahibi ve yoneticisi Steven Jobs,
Chrysler firmasini iflastan kurtaran Lee lococa, Mustafa Kemal Atatiirk ve Turgut

Ozal’1n déniisiimcii liderler olduklarini sdyleyebiliriz (Serinkan, 2003: 37).

Doéniistimcii liderler sadece diisiinen, sorgulayan, risk alan kisiler degil, aym
zamanda hal ve hareketleriyle izleyenlerinin diisiincelerini degistirebilen ve yeni
diisiinceler asilayabilen kisilerdir. Ozetle doniisiimcii liderler orgiitsel amaclara
ulagsmak i¢in izleyicilerin degerlerini, davranislarin1 ve inanglari degistirebilen

kisilerdir (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60; Celik, 1998: 426).

Eraslan (2003:108) dontisiimcii liderligin 6zelliklerini su sekilde siralamistir:

e Ortak vizyon olusturma ve paylasma,
e Zihinsel uyarim ve yaraticilik,

e Karizmatik etkiye sahip olma,

e Etkili iletisim ve yiiksek motivasyon becerisi,
e Degisimin temsilcisi olma,

e Duygusal dayaniklilik,

e (Cesur olma ve risk alma,

e Giiclendirme (yetkilendirme),

e Esnek yonetim anlayisi,

e Giivenilirlik ve 6zgiiven sahibi olma,
e Ekip ¢aligmasina 6nem verme,

¢ Yasam boyu 6grenme,

e Mizah anlayisi.
Akalin (2004: 50-51) doniisiimcii liderlerin davranis tarzlarim su sekilde siralamustir:
e Sahip olduklar1 vizyon ve mesaji iletmek i¢in sembol kullanirlar.

e Ortak ama¢ ve misyonun grup i¢inde uyandirabilecegi hisse sahip olmanin

Onemini belirtirler.
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e lyimser sekilde ve sevkle konusurlar, amaglarin basarilacag1 hakkindaki giiveni
ifade ederler.

e Herhangi bir seyi dogru yapmak yerine, dogruyu yaparak c¢alisanlarin saygi ve
giivenini kazanirlar.

e Sahip olduklar1 en 6nemli degerler ve inanglar1 hakkinda konusurlar.

e Problem ¢ozerken farkl perspektifler ararlar.

e Calisanlarin gerektiginde eski metotlar1 bir kenara atarak problemler i¢in yeni
¢ozlim yollar1 aramalarini saglarlar.

e Ogretmeye ve egitmeye zaman harcarlar.

e Her c¢alisanin farkli ihtiyaclarini, yeteneklerini ve isteklerini gbz Onilinde
bulundurlar.

e Personele sevecen, hevesli ve ddiillendirici tarzda davranir, basarilarini kutlarlar.

Doniistimcii  liderin ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyonla giidiileme,
entelektliel uyarim (zihinsel tesvik) ve bireysel ilgi olmak tizere sergilemis oldugu 4

temel davranis bi¢imi vardir (Calikoglu, 2004: 41):

Ideallestirilmis Etki

Karizma veya ideallestirilmis etki olarak adlandirilir. izleyiciler lideri gii¢lii bir
model olarak goriirler ve liderlerinin izinden gittikleri i¢in gurur duyarlar (Akalin:
2004: 51). Bu boyut vizyona ve misyona sahip olmayi, giivenmeyi, saygiy1 ve model
olmay1 i¢ermektedir. Liderler izleyenlerinin saygisint ve giivenini kazanirlar ve bu
sekilde onlar etkileyerek orgiit hedeflerine ulagilmasini saglarlar. Liderler etik ve
moral degerlerine 6nem vererek, izleyenlerin ihtiyaclarim1 karsilamaya calisirlar.
Davranislartyla ve sozleriyle devamli olarak onlar1 basarili olmaya tesvik ederler.
Boyle bir ortamda ise izleyiciler liderleri ile 6zdeslesirler ve liderlerinin deger ve

inanglarini sorgusuz sualsiz kabul ederler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 229).

Doéniistimcii liderler sahip olduklar karizma sayesinde izleyenlerine vizyon ve
misyon olustururlar ve buna baglh olarak da gurur, saygi ve giiven kazandirirlar.
Doniistimcii liderler izleyenler lizerinde olusturduklart karizma ve esin sayesinde
izleyiciler tarafindan Gnemsenirler ve onlarin mesleki ve 6zel yasamlarinda diger

kisilerden daha farkli bir etkiye sahip olurlar (Yavuz, 2008: 57).

32



Dogan (2005: 101-102) ideallestirilmis etki boyutunda liderin yapmasi1 gereken

davranislar1 su sekilde siralamistir:

e Vizyonu, misyonu ve hedefleri sembolize ederek calisanlarin tam baglilik
icerisinde bu hedefler dogrultusunda ¢aligmalarini saglarlar.

e Amaglarin izlenmesinde biiyiik sorumluluk ve 1srar sergilerler.

e  Orgiitiin vizyonuna olan giivenini vurgularlar.

e (alisanlar arasinda giiveni artirirlar.

e Bireylerin arzu ve isteklerini géz oniinde bulundururlar.

e Kritik durumlarda bireylerin tansiyonunu dengede tutarlar.

e  Orgiitiin hedef ve amaclarin1 sembolize ederler.

e Inanmiyorum ki yaptigimiz sey dogrudur mesaji verirler.

Ilham Verici Motivasyonla Giidiileme

Bu boyut, pozitif diistinmeyi ve isleri yaparken istekli sekilde yapmayi, yiliksek
beklentiler i¢in etkili iletisim olmasini, daha o©nce diisiiniilmeyen ihtimalleri

diisiinebilmeyi ifade etmektedir (Serinkan, 2003: 39).

Calisanlarin  ihtiyaglarini en iyi sekilde karsilama 0Ozelligi bulunan liderler,
izleyenlerine ilham ve motivasyon kaynagi olmaktadirlar. Calisanlarinin daha iyisini
yapmalar1 i¢in semboller ve duygusal c¢agrisimlar kullanirlar. Lider, calisma
heyecanini ve sevkini ¢alisanlarina yansitir (Akalin: 2004: 52). Lider, ¢alisanlar ile
birlikte hareket etmeye calisir ve onlarin isteklerine 6zen gosterir. Onlar1 dikkate
alarak, arkadas¢a davranir, sorunlariyla ilgilenir ve tavsiyelerde bulunur. Kendilerini
gelistirerek degisime adapte olmalarina yardimer olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:

229).

Dogan (2005: 101) telkinle motive etme boyutunda liderin yapmasi gereken

davranislar1 su sekilde siralamistir:
e Digerlerinin harekete gegmesi i¢in ilham verirler.

e Organizasyonun gelecekte nerede olacagini agiklarlar.

e (alisanlar arasinda gii¢lii bir amag¢ duygusu yaratirlar.
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e Kisisel ve orgiit hedeflerini siralarlar.

e Bireyleri belirlenen performans hedeflerine ulasacaklarina ikna ederler.

e Uygulama yapabilmeleri i¢in bir 6rnek olustururlar.

e Bir takim olumsuzluklar1 ortadan kaldirarak bireylerin beklentilerini yiikseltirler.

e Yapilan faliyetlerin anlamin bireylere agiklarlar.

e Izleyicilerine diisiindiiklerinden daha fazlasi1 basarma konusunda yardimci
olurlar.

e Orgiitiimiiziin hedeflerine odaklanirsak, arzuladiklarimzi basaririz  mesaj

gonderirler.

Entelektiiel Uyarim- Zihinsel Tesvik

Liderin geleneklerin disina ¢ikarak yeni diislinceler getirmesi, calisanlarin merak ve
ilgi alanlarmi genigletmesi, yenilik¢iligi cesaretlendirmesi dontigiimeii liderligin

zihinsel tesvik boyutunu olusturur (Aydogmus, 2011: 129).

Dontistiirticti liderler, izleyicilerini varsayimlar1 sorgulayarak, sorunlari yeniden
tanimlayip ve eski sorunlara yeni yollarla yaklagarak yaratici ve yenilik¢i olmalari
konusunda desteklerler (Bass ve Avolio, 1994: 3). Calisanlarina fikirlerinin kurum
icin degerli oldugu ve diisiincelerinin her zaman degerlendirilecegi kanisim
uyandirirlar. Kurumun sorunlarima ¢6ziim bulmak i¢in onlart diistinmeye tesvik

ederler (Akalin: 2004: 52).

Dogan (2005: 101) entelektiiel uyarim boyutunda liderin yapmasi gereken

davraniglar1 su sekilde siralamistir:

e  Sahip olduklar fikirleri tekrar gzden gegirmek i¢in cesaret verir.
e Calisanlarin hayal giiciinii cesaretlendirir.

e  Gecmiste yaganan ornekleri bugiinkii problemlere uygular.

e Problemleri tekrar gézden gecirmeleri i¢in tesvik eder.

e Bireyleri hizli diisiinebilmeleri icin tesvik eder.

e Sunulan fikirler sagma bile olsa onlar1 mutlaka dinler.

e Isleri daha iyi yapmanin yollarini ararlar.

e Astlarinin kendisi gibi diigiinmelerini istemezler.
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e Potansiyel kazanglar igin risk almaya isteklidirler.

e Saplantilarimiz1 degistirirsen iste o zaman daha etkili oluruz mesaji1 génderirler.

Bireysel Destek

Lider bu boyutta kigisel dikkatini izleyicilerine verir, onlar1 dinler ve her bireye
kendilerinin degerli oldugunu hissettirir. Her bireye 6zel oldugunu hissettirmek igin
0zel bir ¢aba harcar ve potansiyellerini ortaya c¢ikarmak i¢in onlara rehberlik eder.
Lider ayrica izleyiciler arasindaki bireysel farkliliklar1 kabullenecek sekilde davranir

(Serinkan, 2003: 40).

Lider ¢alisanlarinin 6grenmelerini ve tecriibbe kazanmalarin1 saglamak i¢in onlar
farkli projelerde gorevlendirir, yaptiklar islerde siirekli olarak geribildirim saglar ve

her caligana esit sekilde ilgi gosterir (Bass, 1997: 133).

Dogan (2005: 101) bireysel destek boyutunda liderin yapmas1 gereken davranislari

su sekilde siralamistir:

e Ekip elemanlarinin kisisel kabiliyet ve ihtiyaglar ile ilgilenirler ve ona gore proje
belirler.

e (Calisanlarla kisilerarast baglant1 kurar.

e Tlgi ve sefkati hareketlerinde de gosterir.

e (alisanlari devamli gelisim ve yiikselme konularinda cesaretlendirir.

e Bireylere ihtiyaglari ve kabiliyetleri ile orantili olarak 6zgiirliik verir.

e Sizinle ilgileniyorum ve ilginiz olan konular takip ediyorum mesaj1 génderir.

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik 1950’li yillardan itibaren arastirmacilarin ilgisini ¢ekmis ve
tizerinde bir¢ok arastirma yapilmistir. Konu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan
ele alinmis ve 1974 yilinda da Porter’in gelistirdigi “Orgiite Baglilik Olgegi” ile
olgiilmeye baslanmistir (Bakan, 2011: 41). Orgiitsel baglilik son yillarda basta
Amerika Birlesik Devletleri olmak tizere pek c¢ok iilkede arastirma konusu olmustur

fakat giinimiize kadar iilkemizde yeterince arastirma yapilamamustir.
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Gilinlimiiziin rekabet¢i ortaminda her tiirlii 6rgiit i¢in orgiitsel baglilik cok énemli bir

faktordiir. Bunun sebebi ise Orgiitsel baghiligin orgiit tiiyelerinin isle 1ilgili

davranislarin1 anlamada 6nemli teshis ve tespitler sunmasidir. Yapilan arastirmalar

sonucunda oOrgiitsel bagliligin, orgiitlin deger, misyon ve vizyonunu kabullenme,

orgiitle 6zdeslesme, motivasyon saglama, takim ruhunu gelistirme, goniillii olarak

orgiitte kalma gibi ¢alisanlarin tutum ve davraniglariyla iliskili oldugu goriilmiistiir.

Bu tutum ve davraniglarin da is tatmini, isten ayrilma niyeti, isgiicii devir hizi, kisisel

ve orgiitsel performans iizerinde etkili oldugu bilinmektedir (Ince ve Giil, 2005: 1).

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan birgok arastirmaya ragmen bu kavram iizerinde

genel kabul goérmiis tek bir tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 Tablo 3’te

belirtilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Baghhik Tanimlar1

Kisinin orgiitte calistigr siire boyunca sarf ettigi emek, ¢aba, zaman ve
edindigi statli ve para gibi unsurlari orgiitten ayrilmasi durumunda

1960 Beck ) L
eeket kaybedecegi ve biitlin yaptiklarinin bosa ¢ikacagi endisesi sonucu
olusan bagliliktir.
1970 Hall vd. Orgiitin ama¢ ve degerleri ile bireyin ama¢ ve degerlerinin

biitlinlesmesi veya uyumlagmasi stirecidir.

1971 Sheldon

Kisinin kimligini orgiite ilistiren, orgiite kars1 takilinan bir tutum veya
yonelistir.

1971 Kiesler

Kisinin siiregelen davraniglarina baglanmasidir.

1973 Bireyin baska bir oOrgiitten aldigt daha yiiksek bir dcret, stati,
Hrebibiak ve | profesyonellik 6zgiirliik veya daha iyi meslektas iliskisi gibi tekliflere
Alutto dahi olumlu bakmayarak ¢alistig1 orgiitten ayrilmaya isteksiz olmasidir.
1974 Port . ..
v do e Kisinin orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katiliminin giictidiir.
1975 Dubin Orgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu, érgiit i¢in yiiksek caba harcama
du arzusu ve Orgiitiin amag ve degerlerine inan¢ unsurlarindan olusan bir
vd.
biitiindiir.
1979 Mowday | Kisinin belirli bir orgiite kars ilgisi ve orgiitle kendini tanimlamasinin
vd. goreceli olarak ifadesidir.
1982 Wiener Orgiitsel ~ ¢ikarlarn  karsilayacak sekilde hareket etmek icin

i¢sellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir.

1983 Rusbult
ve Farrel

Kisinin tatmin edici olmasa bile bir ige saplanip kalmasi ve kendini isine
psikolojik olarak baglanmig hissetmesidir.

1985 Reichers

Bir orgiitlin {ist yonetim, miisteriler, sendikalar ve toplum gibi ¢oklu
Ogelerinin amaglartyla 6zdeslesme stirecidir.
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1986
Schwenk

Kisinin belli bir hareket tarzina baglilik gostererek, agik bir 6diil veya
ceza olmasa bile yapilani begenme ve ona devam etme istegidir.

1986 O’Reilly

Kisinin orgiitsel amaglar ve ozellikleri igsellestirmesi ve Orgiite adapte

ve Chatman OlrflaSIIll saglayan oOrgilite yonelik hissettigi psikolojik 1ilgi ve
baglanmasidir.
1989 Davis ve | Calisanin oOrgiit ile girdigi kimlik birliginin diizeyi ve orgiitiin aktif bir
Newstrom | iiyesi olmaya devam etme istegidir.
1991 Heshizer Orgiitin amac¢ ve isteklerini karsilayacak sekilde davranilmasini
vd. saglayan ve kisinin benimsedigi normatif giicler biitliniidiir.
1996 Leong Bjre"yi.r‘l belirli bir orgiit ile girdigi kimlik birligi ve baghiliginin birlesik
giictdiir.
1993 Morri e e
d Ors Bireyin biitiinlesme ve goniilliiliik egilimidir.
vd.
1996 Allen ve | Calisan ile Orgiit arasinda, calisanin Orgiitten goniilli ayrilmasi
Meyer ihtimalini azaltan psikolojik bir bagdir.
1997 Allen ve Iggorel?ln calistigt 1slet@e;de 1$1ne'devam etme isteginde olmas.1, 1$yer1r.16
Mever diizenli olarak gelmesi, isletmenin varliklarin1 korumasi ve isletmenin
y

amaglart ile biitiinlesmesidir.

2001 Allen ve

Kisinin iiyesi oldugu grupla iligkisini karakterize eden bir psikolojik

Grisaffe durumdur.
2002 Ch
vd en Calisanin orgiitiine karsi1 hissettigi psikolojik baglanmadir.
2000 Mc
Donald ve | Kisi ile orgiit arasinda gergeklestirilmis bir psikolojik so6zlesmedir.
Makin

Kaynak: (Ince ve Giil, 2005: 3-6; Bakan, 2011: 7-10)

2.2.1.0rgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglihg etkileyen faktodrler kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 olmak iizere ii¢

grupta toplanmaktadir (Arslan, 2008: 121).

2.2.1.1.Kisisel Faktorler

2.2.1.1.1.Yas

Orgiitsel baglilik ile yas degiskeni arasindaki iliskiyi incelemek i¢in bir¢ok arastirma

yapilmistir ve bu arastirmalarda karmasik sonuglara ulagilmistir. Hrebiniak ve Alutto,

mesleki basarilar1 gelismis yash isgérenlerin, heniliz meslegine ¢ok fazla yatirim

yapmamis iggorenlerden daha fazla bagliliga sahip oldugunu; Blau ve Lunz ise geng

isgorenlerin daha fazla is birakma egiliminde olduguna deginmislerdir (Balay, 2000:

56).
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Tayfun vd. (2008: 4) ise kisinin yasmin ilerlemesiyle caligsabilecegi oOrgiitlerin
sayisinin azalacagi ve elde ettigi kazanimlar1 da kaybetme korkusu oldugundan
dolayr devam baghiligmin artacagini vurgulamistir. Yine Tirkiye gibi iilkelerde
verilen ig ilanlarima bakildiginda bir¢ogunda yas sinirlamasi oldugundan, insanlar

mevcut isinde kalmay1 yegleyip, riske girmek istememektedirler.

2.2.1.1.2.Cinsiyet

Kadinin ev isleriyle ugrasip, cocuklariin bakimin iistlenmesi, erkegin ise disarida
calisarak evin ge¢imini saglayan bir rol ile 6zdeslesmesi, kadin ve erkek arasinda
toplumsal bir rol dagilimina sebep olmustur (Timar, 1997: 114). Toplumsal agidan
kadin ve erkege farkli roller yiiklenmesi, kadinin ve erkegin is yasamina da farkl
acilardan bakmalarina neden olmaktadir. Bu konuda kadin ve erkegin orgiite baglilig
Olgen bircok arastirma yapilmis, yapilan bu arastirmalarin bazilarinda erkegin
orgiitsel bagliliginin daha yiiksek oldugunu, bazilarinda da kadinin orgiite olan

bagliliginin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Ince ve Giil (2005: 61-64) kadmlarm mi yoksa erkeklerin mi daha fazla &rgiitsel
baglilik gosterdikleri konusunda goriis ayriliklart bulundugunu ifade etmistir.
Kadinlarin erkeklere gore daha fazla orgilitsel baghilik gosterdigini savunan
arastirmacilarin  bu goriisii  savunmalarindaki neden, kadinlarin  Orgiitlerini
degistirmediklerinden hoslanmadiklar1 ve kadinlarin bir statiiye gelmek icin
erkeklere oranla daha fazla engelle karsilasmalari ve bu engellerin onlarin
motivasyonlarmi artirmalar1 olarak agiklanmistir. Kadinlarin erkeklerden daha az
orgiitsel baglilik hissettigini savunan arastirmacilarin bu gorlisii savunmalarinin
nedeni ise kadinlarin ailelerine verdikleri 6nem ve isgiiciine katilmalarinin 6niindeki

engeller olarak agiklanmistir.

2.2.1.1.3.Kidem

Kidem bir is yerinde ne kadar siiredir ¢alisildigini gostermektedir. Ayni iste uzun
stire calisan bir kiginin Orglitsel bagliliginin yiiksek olmasi beklenebilir. Ayni
zamanda isine alisamamis ve isinden tatmin olamayan ve psikolojik olarak isiyle
O0zdeslesemeyen bireyin oOrgiitten ayrilma egilimi gosterecegi kabul edildiginde

kidem ile orgiitsel baglilik iligkisi daha net goriilecektir. (Cakir, 2001: 114)
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Yapilan aragtirma sonuglarina gore de calisma siiresi arttikga orgiitte elde edilen
kazanimlar da artacagindan oOrgiitsel baghlik ile calisma siiresi arasinda pozitif bir

iligski oldugu sdylenmektedir. (Bakan, 2011: 124-125)

Topaloglu vd’nin (2008) Ogretmenler lizerine yapmis oldugu bir arastirmada
Ogretmenlerin Orglitteki ¢aligma siireleri ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda 6nemli
derecede iliski bulunmustur. Ayrica Durna ve Eren’in (2005) Nigde’de 6gretmen,
doktor ve hemsireler iizerinde yapmis oldugu ¢aligmada duygusal baglilikla kidem
arasinda pozitif yonlii kismi bir iliski ve minnet baglhiligiyla kidem arasinda pozitif
yonlii gii¢lii bir iliski oldugu, ancak kidem ile devam baglilig1 arasinda bir iligki

olmadig1 sonucuna varilmistir.

2.2.1.1.4.Egitim Diizeyi

Isgorenin egitim diizeyi arttikca c¢alismis oldugu orgiite olan baghhign da
azalmaktadir. Bunun en biiylik nedeni ise egitim diizeyi yliksek olan bireylerin
beklentilerinin egitim diizeyi diisiik olan bireylerden daha yiiksek olmasi ve bu
beklentileri karsilanmadigi durumlarda ise beklentilerini karsilayabilecek alternatif
kurumlara ge¢me ihtimallerinin diisiik egitimli calisanlara goére daha yiiksek
olmasidir. Bu beklentilerin yiiksek olusunun sebebi de egitimle gelen bilgi ve
becerilere olan giivenden kaynaklanmaktadir (Hiiseyniklioglu, 2010: 62 ; Col ve Giil,
2005: 5).

Ozkaya vd’nin (2006: 86) demografik degiskenlerin, orgiitsel baglilik boyutlarini
etkileyip etkilemedigi konusunda yoneticiler iizerinde yapmis oldugu caligmada
orgiitsel baglilik boyutlarinin ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore farklilik gdsterdigi

sonucuna ulasilmigtir.
2.2.1.2.0Orgiitsel Faktorler

2.2.1.2.1.Ucret ve Orgiitsel Odiiller

Bir iggdrenin bir isyerini se¢cmesi ve orada yiliksek motivasyonla caligmasi, o
isyerinde kendisine yapilan o6demeyle yakindan ilgilidir. Calisanlara yapilan
O0demeler dogrudan yapilabilece§i gibi parasal ve parasal olmayan ddemelerle de

yapilabilnektedir. Maas, ikramiye ve prim gibi 6demeler dogrudan yagilan parasal
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O0demelerken, izin, tatil hakki ve sigorta gibileri ise parasal {cretlendirme
ornekleridir. Ovgii, takdir gibi parasal olmayan odiiller de galiganin is tatminini ve
performansini artiran ddeme sekilleridir. Odiiller, isletmede basar1 gosteren isgdrene
tesekkiir mesajini iletmenin en iyi yoludur. Odiillerin altinda gizlenen mesaj ¢alisana

deger verildigini gostermektir (Barutcugil, 2004: 443-448).

Tim bu tcret ve orgiitsel odiillerin orgiitsel baglilig1 artirdigr vurgulanmaktadir.
Yiiceler’in (2009) akademisyenler lizerinde yaptig1 ¢caligmada katilimeilarin aldiklar
ticret ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki ortaya konulmus ve iicretin orgiitsel

baglilig1 azaltic1 en 6nemli unsur oldugu belirtilmistir.

2.2.1.2.2.Yonetim ve Liderlik

Liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik hakkinda degisik arastirmalar yapilmig ve liderligin

orgiitsel baglilik tizerine 6nemli etkileri oldugu sonucuna varilmistir.

Liderin ¢alisanlarina giivenmesi, degisime ve yenilige acik bir yOnetim anlayisi
sergilemesi ve calisanlarin begenisini kazanan bir Orgiit ortami olusturmasi,
isgorenlerin olumlu davranislar sergilemesine ve orgiitsel baglhiligin giliglenmesine
neden olacaktir. Aksine calisanlarina giivenmeyen, asir1 merkeziyet¢i ve kati kontrol
mekanizmalarina sahip liderlik tarzlari ise Orgiitsel bagliligi azaltacaktir (Bakan,

2011: 147).

2.2.1.2.3.Isin Niteligi ve Onemi

Orgiitte veya cevrede bir isin insanlarm yasamlar1 iizerindeki etkisi olarak ifade

edilen igin 6nemi, oOrgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli bir faktordiir (Sokmen, 2000:

60).

Isgorenin orgiitte gdstermis oldugu cabanin bir ise yaradigini bilmesi, o ise deger
vermesi ve c¢evresindeki insanlar tarafindan da yapmis oldugu is hakkinda olumlu

doniitler almasi kisinin orgiite olan bagliligini artiracaktir.

2.2.1.2.4.Takim Calismasi

Eren (2012: 467) takimi1 “6nceden belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in bir araya gelmis,

birbirine bagimli ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisinin olusturdugu
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topluluk™ seklinde tanimlamistir. Bu tanim incelendigi ii¢ unsur dikkat ¢cekmektedir.
Birincisi takimin olusmasi i¢in en az iki kisinin olmast gerektigi, ikincisi takim
tiyelerinin birbirine bagli olmalar1 ve birbiriyle hareket etmeleri ve ii¢ilincii olarak da
takimi1 olusturan kisilerin belli bir amaca hizmet etmek i¢in bir araya gelmis

olmalaridir.

Yapilan arasgtirmalar takim ruhu ve caligmasinin oOrgiitsel bagliligi artirdigini
gostermektedir. Cilinkii bagimsiz c¢alisma gruplar1 ve takimlarin bir iiyesi olarak
faliyet gosteren iggorenlerin is tatminleri yiikselmektedir. Arkadaslarina, islerine ve
orgiitiine kars1 olumlu tutum ve davranislar sergileyen takim calisanlarinin yonetim,
is arkadaslar1 ve orgiitlerine kars1 bagliliklarmin da arttigs kabul edilmektedir (Ince

ve Giil, 2005: 80).

2.2.1.2.5.0rgiit Kiiltiirii

Orgiitler farkl1 kiiltiir mozayigine sahip bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler kendi
iclerinde ortak inan¢ ve degerler sistemi olusturmuslardir. Olusan bu sistem orgiit
icinde degisik inang, deger, tutum ve ahlak anlayisinin olusmasma yardim

etmektedir. Bu olusuma ise orgiit kiiltlirii denmektedir (Eren, 2012: 135).

Orgiit kiiltiirii calisanlar arasinda bir kimlik birligi duygusunun olusumunu, katilimi
ve Orgiitsel amagclart benimsemeyi saglayarak oOrglitsel bagliligin gelismesini
saglamaktadir. Giiclii bir kiiltiire sahip Orgiitlerde isgdrenler, oOrgiitiin degerleri,
inanglar1 ve amaclariyla kisisel biitiinlesme sagladiklarindan bu isgorenlerin orgiitsel

bagliliklar da giiclii olacaktir (Bakan, 2011: 160).
2.2.1.3.Cevresel Faktorler

2.2.1.3.1.Alternatif Is imkanlan

Yeni bir ise baslayan bir kisinin baglhiligini etkileyen en 6nemli ¢gevresel faktor yeni
is bulma olanaklaridir. Ozellikle iilkemiz gibi gelismekte olan ve issizlik oranlarmin
yiikseldigi iilkelerde bu faktdr daha da énemli hale gelmektedir (ince ve Giil, 2005:
85).
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Piyasada is imkanlarmin smirli olmasi orgiite daha yiiksek diizeyde bir baglilikla
sonuclanmaktadir. Daha az is secenegi oldugunu algilayan ve farkli bir ise girmede
az secenegi oldugunu bilen isgdrenlerin orgiite olan bagliliginin daha da artacagi
bilinmektedir (Balay, 2000: 67). ABD’de yapilan bir arastirmada yiiksek lisans
yapmis Ogrencilerin ortalama bir diizeyle ise bagsladiklarinda ilk alti ay is teklifi
almadig1 durumlarda &rgiitsel bagliliklarmin arttigi gdzlemlemistir (Ince ve Giil,

2005: 85).

2.2.1.3.2.Profesyonellik

Profesyonellik mesleki baglilik ile ilgili bir kavram olup profesyonelleri kendi
kurallarin1 koyan ve bunlarin gecerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi ve
genellikle kendi alanlari ile ¢esitli tesekkiillerin ¢atisi altinda birlesen bireyler olarak
tanimlamak miimkiindiir. Profesyonellerin calismis olduklar oOrgiitler mesleki
gelisimlerine destek oluyorlarsa, bu durum orgiitsel bagliligi artirict bir rol

oynamaktadir (Ince ve Giil, 2005: 85).

2.2.2.0rgiitsel Baghhk Boyutlar

Allen ve Meyer 1984 yilinda orgiitsel baglilikla ilgili bir model gelistirmiglerdir.
Gelistirmis olduklar1 bu model duygusal ve devam bagliligini igermekteydi. Allen ve
Meyer bundan alt1 yil sonra Weiner ve Vardi’nin 1980 yilinda yapmis olduklari
calismalara dayanan minnet (normatif) bagliligi unsurunu da modellerinin igine
katmiglardir (Dogrul, 2013: 20). Model boylece Sekil 5°te gorildiigi tizere
duygusal, devamlilik ve minnet baglilig1 (normatif) olmak tizere ii¢ faktérden olusan

bugiinkii haline kavusmustur.

Bu {i¢ baghlik tiiriiniin ortak noktasi, isgdren ve Orgiit arasinda gelisen ve Orgiitten
ayrilma ihtimalini azaltan bir bagdan s6z etmeleridir. Fakat bu bagin niteligi bu ii¢
yaklagima gore farklilik gostermektedir. Yiiksek durgusal bagliliga sahip olanlar
kendileri istedikleri icin, yiliksek devam bagliligina sahip olanlar ¢ikarlar1 bdyle
gerektirdigi icin, yiiksek minnet bagliligina sahip olanlar da bdyle olmasi gerektigine
ve yaptiklarinin dogru olduguna inandiklari i¢in Orgilit iyeligini devam

ettirmektedirler (Col ve Giil, 2005: 294).
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Sekil-5. Orgiitsel Baghhgin Ug Bilesenli Modeli

Duygusal baghhgi ortaya Isten Ayrilma Niyeti
cikaran faktorler
-Kisisel ozellikler
-Is deneyimleri

Veya Ayrilma

Duygusal Baghhk

h 4
\ 4

Devamlilik baglligini s Davranislan

ortaya cikaran faktorler _}.(.atl!,lm

Kisisel ozellikler » Devamlilik Baglihg -Orgtsel

-Is alternatifleri vatandaslik

-Yatinmlar davranigi
-Performans

Normatif baghhgi ortaya
cikaran faktdrler Calisanin Saghgi ve
-Kisisel dzellikler Normatif Baglilik Refah
-Sosyallesme deneyimleri
-Orglitsel yatinmlar

v

Kaynak: (Meyer ve ark., 2002: 22)

2.2.2.1.Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik literatiirde en ¢ok ele alinan baglilik tiiridiir. Allen ve Meyer
kisinin kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gordiiglinden dolay1 bu baglilik tiiriiniin
cok onemli oldugunu vurgulamaktadir. Gliglii duygusal baghlik, bireyin orgiitte
kalma ve orgiitiin deger ve hedeflerini benimsedigi anlamina gelmektedir (Oktay ve

Giil, 2003: 408).

Duygusal baglilik oOrgiitsel amaclar1 benimseme ve onlarla 6zdeslesme ile ilgili
olumlu duygulara sahip olmak demektir. Duygusal baglilik orgilitsel amaglara,
kurallara ve yoneticilere karst duyulan saygi ve sevgi, orgiitsel vizyon ve misyonun

paylasilmasi ile olusan baghlik tiiriidiir (Tutar, 2007: 106). Isgorenin orgiitiiyle
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biitiinlesmesini ifade eden bu baglilikta, calisanin Orgiitte kalma nedeni orgiitiin

amaclariyla 6zdeslesmesidir (Yalcin ve Iplik, 2005: 397-398).

Gig¢li bir duygusal bagliliga sahip bireyler orgiit yararina beklenenden daha fazla
caba sarf eder ve oOrgiitteki iiyeliklerini devam ettirirler. Bu kisi ic¢in ideal bir
mutluluk durumudur. Bu kisiler varlik nedenlerini ve mutluluklarin1 6rgiitte ararlar.
Duygusal baglilig1 diisiik olan isgdrenler orgiitii kendilerini gelistirecek yer olarak
gormezler ve oOrgiitii daha c¢ok hayatlarii devam ettirmek igin bir ara¢ olarak
goriirler. Orgiitlerin calisanlarindan bekledigi baglilik da duygusal bagliliktir. Calisan
kendini Orglite ait hissettigi icin Orgiitiin devamliligin1 saglamaya ¢alisacaktir ve
orgiitten ayrilmay1 hi¢ diisiinmeyecektir. Aslinda bu kisiler her igverenin hayalini
kurdugu, etrafinda gormek istedigi, gercekten kendini Orgiite adamis sadik
calisanlardir. Bu kisiler ek sorumluluklar almak i¢in gercekten heveslidirler. ise karsi
olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek ¢aba gdstermeye hazirdirlar (Oziinlii,

2013: 63; Giiriil, 2013: 59; Cetin, 2004: 95; Col ve Ardig, 2008: 159).

Duygusal bagliliga etki eden ya da isgoérenlerin duygusal baglilik gostermeleri igin
onlar1 yonlendiren faktorler tutumsal kaynaklidir ve baglilik atfinin sonucundan
kaynaklanmaktadir. Bir bagka deyimle tutumlarin davraniglarin 6negilimi oldugu
diistintildiiglinde duygusal bagliligin bir takim duygusal faktorlerin sonucunda
olugmasi gerekecektir. Duygusal bagliligi etkileyen faktorler konusunda cesitli
aciklamalar yapilsa da bu faktorlerin genel olarak bireysel ve isle ilgili ortamin

ozellikleri cergevesinde ele alindig1 goriilmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4).

Isgorenlerin duygusal bagliliklarinin saglanmasi orgiitte bazi faktdrlerin bulunmasina

baghdir. Allen ve Meyer (1990: 17-18) bu faktorleri su sekilde siralamistir:

Isin cazibesi; orgiitte calisana verilen islerin cazibeli ve heyecan verici olmasi,

e Rol Agikligr; orgiitiin ¢alisanlardan neler bekledigini agikca belirtmesi,

e Hedef Aciklig1; isgorenin, orglitte yaptigi gorevleri ne amagla yaptig1r konusunda
acik bir anlayisa sahip olmasi,

e Yeni Fikirlere Aciklik; {ist yonetimin, orgiitteki diger calisanlardan gelen fikir ve

gorisleri dikkate almast,
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Isgorenler Arasinda Uyum; ¢alisanlar arasinda arkadasca iliskilerin kurulmast,
Orgiitsel Giivenilirlik; calisanlarin, &rgiitin  s6z verdigi her seyi yerine
getirecegine inanmast,

Esitlik; oOrgiitteki isgdrenlerin tamaminin esit bir sekilde hak ettiine sahip
olmasi,

Calisana Onem Verilmesi; calisanlarin yaptiklar: islerin &rgiitsel amaglara
ulasmada 6nemli etkileri oldugu konusunda tesvik edilmesi,

Geri Bildirim; isgorenlere performanslari konusunda siirekli bilgi verilmesi,
Katilim; ¢alisanlarin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katilimlarinin saglanmasidir.

Bakan (2011: 81-82) duygusal baglilik ile kisisel-orgiitsel faktorler arasindaki

iligkiyi inceleyen arastirmalardan elde edilen bulgular1 su sekilde 6zetlemistir:

Duygusal baglilik ile yas ve calisma siiresi arasinda istatistiksel olarak pozitif
iligkiye rastlanmig ve yas faktoriiniin ¢aligma siiresinden daha giiclii bir diizeyde
duygusal baglilikla iliskisi oldugu bulgusuna ulasilmstir.

Egitim diizeyi ile duygusal baghlik arasinda giicli ve negatif bir iliski
bulunmustur, egitim diizeyinin  yiikselmesiyle calisanlarin  duygusal
bagliliklarinda diisiis gbzlemlenmistir.

Ucret ile duygusal baglilik arasinda hem negatif, hem pozitif bir iliskiye
rastlanildigindan iligkinin yonii konusunda kesin bir sonuca varilamamustir.
Cinsiyet ile duygusal baglilik iizerine yapilan arastirmalarda bazilarinda anlaml
iliskiye rastlanirken, bazilarinda ise boyle bir iliski bulunamamagtir.

Irk ile duygusal baglilik arasinda herhangi bir iligski bulunamamastir.

Calisanin orgiit hiyerarsisindeki pozisyonu ile duygusal baglilik arasinda anlamli
ve pozitif bir iliski bulunmugtur.

Kariyer imkanlar1 degiskeni ac¢isindan arastirma bulgular ikiye bdliinmiis;
arastirmalarin bir kisminda iliskiye rastlanmazken, bazilarinda da pozitif bir iligki
oldugu saptanmustir.

Isgorenin bulundugu pozisyondaki ¢aligma siiresi ile tutumsal baglilik arasinda
ya anlamli olmayan ya da ¢ok zayif diizeyde bir pozitif iligkinin varlig1 sonucuna

ulasiimustir.
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o Kisisel ozelliklerden ¢ocuk sayist ve medeni durum ile duygusal baglilik arasinda
anlamli bir iliskiye rastlanmazken, is ile ilgili 6zelliklerden olan beklentilerin
karsilanmasi ve Orgiitiin bireye verdigi dnem ile tutumsal baglilik arasinda pozitif

bir iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir.

2.2.2.2.Devam (Devamlilik) Baghhgi

Devam baglhiligi isgérenin, orgiitte ¢alistig1 siire icerisinde harcadigi emek, zaman,
gayret ile edindigi stati, makam, kidem ve para gibi kazanimlarim1 oOrgiitten
ayrilmasiyla birlikte kaybedecegi diisiincesiyle olusan bagliliktir (Yalgin ve Iplik,
2005: 398). Bakan (2011: 83) ise devam bagliligin1 “bireyin, Orgiitten ayrilmanin
bedelinin yiiksek olacagini fark ederek orgiitte kalmanin kendisi i¢cin daha faydali
sonuglar yaratacagina inanarak orgiitiin bir liyesi olarak ¢alismaya devam etmesi ve
orgiitii icin her tiirli fedakarliga katlanmaya istekli olmasi ve orgiitiin kaliciligin

saglamaya ve siirekliligine kendini adamasi1” olarak aciklamistir.

Orgiitsel baglilig1 devam-maliyet iliskisi icerisinde ele alan devam baglilig1, drgiitten
ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacaginin diisiiniilmesi nedeniyle orgiit iiyeliginin
stirdiiriilmesini ifade etmektedir. Devam baglilig1 kisinin bir orgiitteki kidem, kariyer
gibi yatirnmlarinin kendisine yliksek oranda fayda saglamasi durumunda ortaya
¢ikmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan istekli olmasa da orgiitte kalmaya devam etmektedir

(Dogrul, 2013: 21).

Devam bagliligi ¢alisanlarin Orgiitten ayrilmas: durumunda katlanmasi gereken
maliyet ve is alternatiflerinin olmamasi olarak da tanimlanmaktadir. Harcanan
zaman, caba, evden tasinma gibi maliyetler i1sgoreni Orgiitte kalmaya sevk
etmektedir. Isgdren bu baghlik tiiriinde “ kazanci daha fazla olan bir baska 6rgiite
girecegimi bilsem ayrilirdim” diisiincesindedir. Isverenleri igin galismak zorunda
kalan bu kisiler “kapana sikigsmis” ¢aliganlardir. Bu kisiler pek ¢ok sebepten dolay1
orgiitte kalirlar. Bazilar1 mevcut islerini birakmalar1 halinde is bulacaklarina dair
inanglariin diisiik olmasindan ya da bagka is bulacak niteliklere sahip olamadigin
diistindiiklerinden dolay1 orgiitte kalirken bazilariin da saglik, aile meseleleri veya
emeklilige az kalmis olma gibi durumlar1 vardir. Bu tiir calisanlar yapabilecek
durumda olsalar orgiitten ayrilacak kimselerdir. Bu ¢alisanlar kétii is aliskanliklarinin

yaninda oOrgiit iyeligini silirdiirmek icin asgari calisma diizeyinde performans
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sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar (Cetin, 2004: 95;

Tekingiindiiz, 2012: 21).

Allen ve Meyer (1990: 17-18) isgorenlerin devam bagliliklarinin saglanmasini
orgiitte baz1 faktorlerin bulunmasina baglamislardir. Devam bagliligini etkileyen bu

faktorleri su sekilde 6zetleyebiliriz:

Yetenekler; isgorenin halen gorev yaptigir orgiitte sahip oldugu yetenek ve

deneyimlerini kendi orgiitiinden diger oOrgiitlere transfer edip edememesi veya

diger orgiitler i¢in faydali olup olmamasi,

e Egitim; c¢alisanin sahip oldugu egitimin diger orgiitlerde yararli olup olmamasi,

e Yer degistirmek; ¢alisanin orgiitten ayrildig1 zaman, baska bir yerlesim yerine
yerlesme zorunlulugu olup olmamast,

e Kisisel Yatirim; iggdrenin gorev yaptigi orgiite zamanini ve ¢abasini harcamis
olmas1 nedeniyle kendine yatirim yaptigini diistinmesi,

e Emeklilik Primi; iggorenin orgiitten ayrilmasit durumunda, emeklilik i¢in birikmis
primlerini kaybetme ihtimalinin olmasi,

e Secenekler; isgorenin Orgiitten ayrilmasit durumunda sahip oldugu isin daha

iyisini veya bir benzerini bulmada giicliik ¢cekebilecegini diisiinmesi.

2.2.2.3.Minnet (Normatif) Baghhg:

Bireyin Orgiite kars1 sorumlulugu ve gorevi olduguna inanmasi dolayisiyla, kendini
orgiitte kalmaya zorunlu gormesine dayanan baghlik tiirtidiir. Buradaki zorunluluk
devam bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil erdemlik, sadakat ve ahlaki duygulara
dayanmaktadir. Dolayisiyla birey sadakatin onemli olduguna inanarak Oorgiitte

kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak gormektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4).

Minnet baglilig1 psikolojik ihtiya¢ ve maddi kayip endisesinin 6tesinde “ahlakilik”
unsuru igermektedir. Orgiite sadakatle bagli kalmayr bu ahlaki unsur sayesinde
saglamakta ve c¢alisanlart “zorunluluk hissettikleri i¢in” Orglitte kalmayr devam

ettirmeye itmektedir (Atak, 2009: 107).

Orgiitlerine veya isverenlerine karst minnet bagliligi besleyen calisanlar yiiksek

derecede minnettarlik duygusuna sahiptirler ve bunun sonucu olarak o6rgiitte kalirlar.
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Bunun sebebi, Orgiitiiniin veya isvereninin kendisini olduk¢a ihtiya¢ duydugu bir
zamanda ige almasi ya da igverenleriyle kalmalarinin en dogru sey olacagi konusunda
deger yargilarina sahip olmalaridir. Boyle kisiler, orgiitlerinin kendilerine iyi
davrandiginin ve kendilerinin de bundan dolayr orgiite bor¢lu olduklarimi

diistinmektedirler (Cetin, 2004: 96).

2.2.3.0rgiitsel Baghlik Sonuclar1

Isgorenlerin orgiitlerine kars1 gelistirmis olduklar1 baghlik diizeyleri orgiitsel ve
orgiit dis1 faktorlerde farkli derecelerde etkilenmektedir. Bu faktorlerin etki derecesi
de orgiitsel baglilik diizeyini belirlemektedir. Bunun neticesinde de orgiit i¢in olumlu
veya olumsuz  olarak nitelendirilebilecek davramiglar ve tutumlar  ortaya
cikmaktadir. Bu davranig ve tutumlar diisiik derede orgiitsel baglilik, orta derecede
orgiitsel baglilik ve yiiksek derecede orgiitsel baghlik olarak 3 baglik altinda

incelenecektir.

2.2.3.1.Diisiik Derecede Orgiitsel Baghhk

Diisiik derecede orgiitsel baglilikta isgdrenin isletmeye karsi tutumu olumsuz ve
isgoren kendini isletmeye baglayan faktorlerden uzaktir. Kalmak zorunda oldugu igin
oradadir ve firsatim buldugunda oradan ayrilacaktir (Atay, 2006: 89). Ozetle daha

once bahsettigimiz devam bagliligina sahiptir.

Diisiik derecede orgiitsel bagliligin hem olumsuz hem de olumlu sonuglar1 vardir.
Bu seviyede c¢alisanlarin yaraticiligi ve yenilik¢iligi artarken oOrgiitten ayrilma
durumuna da diisebilmektedirler. Bu kisiler orgiitten ayrilirken yerlerine yeni kisiler
alimmakta ve o kisilere istihdam saglanmaktadir. Fakat bunun da dezavantaji olarak

personel devir hiz1 da yiikselmektedir (Cetin, 2011: 68).

Diisiik orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar, isletme igerisinde kulaktan kulaga ilerleyen
iletisimle diger ¢alisanlarin tutumlarin1 da degistirebilirler. Bu durum da isletmeler
acisindan olumsuz bir durum olusturur. Fakat bu durumun bir faydasi da orgiit i¢i
iletisimi canlandirir ve sorunlarin ist kademe ydneticiler tarafindan goriilmesini

saglayabilir (Atay, 2006: 90).
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Orgiitsel baglihgin diisiik olmasmin dogurdugu diger olumsuz sonuglar arasinda;
siirekli artan devamsizliklar, maliyetlerin artmasi, diisiik liretim hizi, isletmenin
olumsuz bir imaj kazanmas1 ve orgiite kars1 diisiik sadakati siralayabiliriz. Ayrica bu
isgorenler iist yonetim tarafindan fazla itibar gérmezler, terfi edemezler ve bu ylizden
de olumsuz duygulara kapilabilirler. Orgiit igerisinde bu calisanlar fazla itibar
gormeyen isleri istemedikleri halde yapmak durumunda kalabilir, orgiit tarafindan

soyutlanabilir ve dislanabilirler (Atay, 2006: 90).

Ote yandan diisiik orgiitsel baglhiliga sahip olanlarin istemeyerek de olsa drgiitlerine
saglayacaklar1 en Onemli faydalardan biri de, Orgiitiin calisanim1 takip altinda
tutmasin1 saglayarak sistem i¢inde uzun siire goriilmeyecek hatalarin goriilmesini
saglamaktir. {lgili kisilerin dikkatsizligi sonucu gdzden kagan ufak ayrmtilarin daha
da biiyiiyerek daha biiyiik problemler halinde giinyiiziine ¢gikmasinin 6niine geg¢ilmis
olacaktir (Oztiirk, 2013: 14).

2.2.3.2.0rta Derecede Orgiitsel Baghhk

Orta derecede oOrgiitsel baglilikta calisanlarin tecrilbbe ve deneyimlerinin yiiksek
oldugu fakat orgiite bagliligin ve orgiitsel 6zdeslesmenin giiglii olmadigi bir durum
s0z konusudur. Bu seviyede caligsanlar orgiitiin baz1 degerlerine baglilik gdsterirken,
orgiitiin ¢esitli siireclerine de kars1 ¢ikarak kisisel kimliklerini korumaya calisirlar

(Cetin, 2011: 69-70; Atay, 2006: 90).

Orgiitiin en dnemli hedef kitlesini olusturan bu ¢alisanlara, drgiitsel baglilig yiiksek
olan calisanlara verilen itibar ve terfi gibi odiiller verilerek, bu calisanlarin da
¢izginin Orgiit kazanglarini artiracak tarafinda tutulmasi saglanabilir. Sonu¢ mutlaka

orgiit yararma olacaktir (Oztiirk, 2013: 15).

Orta derecede orgiitsel bagliligin olumlu sonuglar1 arasinda aidiyet duygusunun
gelismesi, giivende hissetme, sorumluluk duyma ve orgiitten farkli olarak kimligi
stirdlirebilme gibi 6zellikler siralanabilir. Olumsuz sonuglar1 olarak ise kariyer ve
terfi imkanlarinin sinirlanmasi sonucu Orgiitsel etkililigin azalmasi1 s6z konusu

olabilir (Balay, 2000: 88-89).
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2.2.3.3.Yiiksek Derecede Orgiitsel Baghhik

Yiiksek derecede oOrgiitsel baglilikta calisanlar orgiitlerine giiglii bir baglilik
hissetmektedirler. Bu baglilik sonucunda 6rgiit de ¢alisanina yiiksek derecede giiven
duymaktadir. Bu durum orgiit tarafindan oOdiillendirilmekte ve ¢alisanin is

performansinin artmasina imkan saglanmaktadir (Cetin, 2011:70).

Yiiksek baglilik ayn1 zamanda yaraticiligin yok olmasina, strese, insan kaynaklarinin
verimsiz kullanimina ve Orgiit yarari i¢in birlesik suglar isleme gibi olumsuz
durumlara da yol agmaktadir. Ayn1 zamanda isgorenlerin stirekli olarak basarili olma
arzulari, isletmeleri riski yliksek yatirimlara sevk edebilmekte ve sonu belli olmayan

maceralara siiriikkleyebilmektedir.

Ayni zamanda oOrgiit yiiksek derecede verim ve sorgulanmayan sadakatten yarar
saglasa da, bunun dezavantaji olarak ¢ok asir1 yanlis sadakat bi¢iminin verime zarar
verdigi de ileri siiriilmektedir.  Yiiksek derecede baglilik oOrgiitte esnekligin
azalmasma ve gecmiste uygulanan uygulama ve stratejilere asir1 giivene yol
acmaktadir. Bu da geleneksel uygulamalarin orgiit igerisinde yerlesik hale gelmesine

sebep olmaktadir (Atay, 2006: 92).

Tablo 4’te orgiitsel baghilik diizeyleri ile ilgili incelenen {i¢ ana basligin ¢alisan ve

orgiit agisindan olas1 olumlu ve olumsuz sonuglar1 6zet olarak gosterilmektedir.
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Tablo 4: Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Sonuclari

Bireysel Orgiitsel

Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
E Bireysel yaraticilik, | Yavas kariver Dedikodunun orgiit | Yiiksek is giicii
g yenilikgilik, insan ilerlemesi ve terfi, | icin yararh devri, ise ge¢
A kaynaklarinin daha | dedikodu sonucu | sonuglari. gelme, devamsizlik,
] etkin kullanimu, olusan kisisel diigiik i kalitesi,
) maliyetler, Grgiite kars illegal
=}
as Orgiitten ihrag ya faaliyetler, drgiitte
= da Grgiitiin kalma isteksizligi.
g amaglarint bozma.

Geligmis aidiyet, Mesleki gelisme Orgiitten ayrilma Isgérenin orgiitsel
4 giivenlik, yeterlik, ve terfi istefinin azalmas, | istekleriyle Greiit
=5 sadakat duygular. firsatlarinin strurlt ig giicil devri, | digt isteklerini
2 8 Yaratici sinirlanmast. daha yiksek ig dengelemesi.
=0 bireyselligin doyumu. Orgiitsel etkililikte
.':5 gelismesi. diisiis.

Bireysel kariyer Bireysel gelisme, | Giivenli ve dengeli | Insan kaynaklarinin

ilerlemesi ve yaratictlik, isgiicil, isgdren, yerinde

davramgin drglitce | yenilesme ve daha yiiksek iiretim | kullanilmamast,
5 ddiillendirilmesi. hareketlilik i¢in Orgiitiin orgiitsel esneklik,
g Bireyin i§ yapma firsatlarinin istemlerini kabul yenilesme ve uyum
A tutkusu. kisitlanmast. eder, yitksek yoksunlugu,
o Degisme, direng, | diizeyde gorev gecmigteki politika
) sosyal ve aile yarigi ve ve siireclere tam
2 iliskilerinde performans, giiven, yiiksek bagl
= gerilim. orgiitsel amaclarnin | iggrenlerden orgiit
-‘g kargilanabilmesi. adina yasadisi
- eylemlere girigme.

Kaynak: (Randall, 1987: 462’dan akt. Yagci: 2007: 120)
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3. ARASTIRMANIN MODELI, HIPOTEZLER

3.1.Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, okul ydneticilerinin liderlik stilleri ile egitmenlerin orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla iligkisel tarama modeli
kullanilmigtir. Gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyi amaglayan tarama modelinde, aragtirmaya konu olan olay, birey ya da
nesne, kendi kosullar i¢inde var oldugu gibi tanimlanmaya ¢aligilir. Onlar1, herhangi

bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilmez (Karasar, 2002: 77).

Sekil-6. Arastirma Modeli

Orgiitsel Baghlik

Algilanan Liderlik |t —
Tarz

Cinsiyet
Ogrenim Durumu
Egitim Kademesi

Mesleki Deneyim Siiresi

3.2.Hipotezler

Bulug (2009), ile Giimiisoglu ve arkadaglarinin (2012) liderlik ve orgiitsel baglilik
lizerine yapmis oldugu caligmalarda doniisiimcii liderlik davranislarinin etkilesimci
liderlik davraniglarima goére oOrgiitsel baghiligin anlamli bir yordayicist oldugunu
sonucuna ulagilmigtir. Ayrica Demir’in (2012) Tiirkiye’de liderlik ve orgiitsel
baglhlik iliski {izerine yapilan tiim arastirmalar1 bir araya getirilerek meta analiz

yontemiyle birlestirerek yapmis oldugu calismasinda da doniisiimcii liderligin
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orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin etkilesimci liderlikten daha yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmustir.

H1: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi doniisiimcii liderligin  orgiitsel
bagliligin alt boyutlariyla iliskisi (duygusal baglilik, devam baglhligi, minnet
baglhlig1), etkilesimci liderligin orgiitsel bagliligin alt boyutlariyla iligskisinden daha
yiiksektir.

H1.1.: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi déniisiimcii liderligin duygusal
baglilikla iligkisi, etkilesimci liderligin duygusal baglilikla iligkisinden daha
ylksektir.

H1.2.: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi déniisiimcii liderligin devam
bagliligiyla iligkisi, etkilesimci liderligin devam bagliligiyla iliskisinden daha
ylksektir.

H1.3.: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi doniisiimcii liderligin minnet
bagliligiyla iliskisi, etkilesimci liderligin minnet baglihigiyla iligskisinden daha
ylksektir.

Literatiirde yer alan bir¢ok arastirma Ogretmenlerin orgiitsel baghlik tutumunun
demografik ozelliklere gore farklilastigini gostermektedir. Sezer’in (2005) ve
Kilingarslan’in (2013: 95) Ogretmenler {izerinde, Kursunoglu ve arkadaslarinin
(2010) ilkdgretim 6gretmenleri iizerinde , Bakir’in (2013) resmi ve 6zel ilkdgretim
okullarinda ¢alisan  Ogretmenler iizerinde yapmis olduklar1 ¢aligmalarda
Ogretmenlerin orgiitsel baglilik tutumlarinin demografik degiskenlere gore farklilik

gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

H2: Ogretmen ve akademisyenlerin orgiitsel baglilik tutumlari (duygusal baglilik,
devam bagliligi, minnet baghligi) demografik Ozelliklerine (cinsiyet, 6grenim
durumu, egitim kademesi, mesleki deneyim siiresi) gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.
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H2.1.: Ogretmen ve akademisyenlerin &rgiitsel baglilik tutumlari (duygusal baglilik,
devam bagliligi,, minnet baghligl) cinsiyetlerine goére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

H2.2.: Ogretmen ve akademisyenlerin &rgiitsel baglilik tutumlari (duygusal baglilik,
devam bagliligi, minnet baglilig1) 6grenim durumlarina gore anlaml bir farklilik

gostermektedir.

H2.3.: Ogretmen ve akademisyenlerin 6rgiitsel baglilik tutumlari (duygusal baglilik,
devam bagliligi, minnet baglilig1) egitim verdigi kademeye gore anlaml bir farklilik

gostermektedir.

H2.4.: Ogretmen ve akademisyenlerin 6rgiitsel baglilik tutumlari (duygusal baglilik,
devam baglilig1, minnet baglilig1) mesleki deneyim siiresine gére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Liderlik tarzinin demografik 6zellikler bakimindan farklilasip farklilhiasmadigini

tespit etmek amaciyla asagidaki problem climleleri aragtirmamiza dahil edilmistir.

Problem Ciimlesi: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi liderlik tarzi
(dontigimceii ve etkilesimcei liderlik) demografik o6zelliklerine (cinsiyet, 0grenim
durumu, egitim kademesi, mesleki deneyim siiresi) gore anlamli bir farklilik

gostermekte midir?

Problem Ciimlesi 1: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladign liderlik tarzi
(doniisiimcii ve etkilesimci liderlik) cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik

gostermekte midir?
Problem Ciimlesi 2: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladign liderlik tarzi

(doniisiimcii ve etkilesimcei liderlik) 6grenim durumlarina goére anlamli bir farklilik

gostermekte midir?
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Problem Ciimlesi 3: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi liderlik tarzi
(doniistimcii ve etkilesimei liderlik) egitim verdigi kademeye gore anlamli bir

farklilik gostermekte midir?
Problem Ciimlesi 4: Ogretmen ve akademisyenlerin algiladig1 liderlik tarzi

(doniistimcii ve etkilesimei liderlik) mesleki deneyim siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermekte midir?
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4. YONTEM

Calismanin bu bdliimiinde, aragtirmanin yontemine deginilmektedir. Evren ve

orneklem ile istatistiksel analizler sirayla sunulmaktadir.

4.1.Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, Kirikkale ilindeki 104 okulda (ilk-orta-liselerde) gorev
yapmakta olan 2570 ogretmenden ve Istanbul Kiiltiir Universitesi ile Yalova
Universitesinde gorev yapmakta olan akademisyenlerden olusmaktadir. Arastirmanin
orneklemini belirlemek icin Kirikkale i1 Milli Egitim Miidiirliigiinden resmi yollarla
alman okullarin sirali tam listesinden, kolaylama o6rneklem yoluyla 15 okul
secilmigstir. Arastirmanin orneklemi bu okullarda/tiniversitelerde gérev yapan 489
Ogretmen/akademisyenden olusmaktadir. Uygulama 6 Ocak -21 Subat 2014 tarihleri
arasinda gergeklestirilmistir. Katilimcilara anket sorular1 verilmis, 11 anket kurallara
uygun doldurulmadigindan degerlendirmeye alinmamistir. 489 anket arastirmaci

tarafindan degerlendirmeye alinmistir.

Aragtirma Ornekleminin cinsiyet, 6grenim durumu, egitim kademesi ve mesleki

deneyim siiresi demografik 6zelliklerine iliskin bulgular1 asagida yer almaktadir.

a) Cinsiyet: Tablo 5’te gortldiigii gibi, arastirma grubunu olusturan 489 6gretmen ve

akademisyenin % 59,5°1 erkeklerden, % 40,51 de kadinlardan olusmaktadir.

Tablo 5: Ogretmen ve Akademisyenlerin Cinsiyet Tiirii Degiskenine Gore
Frekans ve Yiizdelik Dagilimi

Cinsiyet f %
Erkek 291 59,5
Kadin 198 40,5
Toplam 489 100
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b) Ogrenim Durumu: Tablo 6’da goriildiigii gibi, arastirma grubunu olusturan 489
ogretmen ve akademisyenin % 70,5°1 lisans mezunlarindan, % 20’si de yiiksek lisans

mezunlarindan, % 9,5’1 doktora mezunlarindan olugsmaktadir.

Tablo 6: Ogretmen ve Akademisyenlerin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore
Frekans ve Yiizdelik Dagilimi

Ogrenim Durumu f %
Lisans 345 70,5
Yiiksek Lisans 98 20
Doktora 46 9,5
Toplam 489 100

¢) Egitim Kademesi: Tablo 7’de goriildiigli gibi, arastirma grubunu olusturan 489
Ogretmen ve akademisyenin % 22,51 ilkokulda, % 23,9’u de ortaokulda, % 32,1’
lisede, % 21,5’1 yiiksekogretimde gorev yapmaktadir.

Tablo 7: Ogretmen ve Akademisyenlerin Egitim Kademesi Degiskenine Gore
Frekans ve Yiizdelik Dagilimi

Egitim Kademesi f %
Ilkokul 110 22,5
Ortaokul 117 23,9
Lise 157 32,1
Yiiksekodgretim 105 21,5
Toplam 489 100

d) Mesleki Deneyim Siiresi: Tablo 8’de goriildiigii gibi, arastirma grubunu
olusturan 489 ogretmen ve akademisyenin, % 23,6’s1 0-5 yil arasi, % 16’s1 6-10 yil
arast, % 15,5’1 11-15 yil arast, % 19,6’s1 16-20 yil arasi, % 25,371 21 yil ve lizeri

zaman siiresince gorev yapmaktadir.
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Tablo 8: Ogretmen ve Akademisyenlerin Mesleki Deneyim Siiresi Degiskenine
Gore Frekans ve Yiizdelik Dagilim

Mesleki Deneyim Siiresi f %

0-5 yil 115 23,6
6-10 y1l 78 16

11-15 y1l 76 15,5
16-20 y1l 96 19,6
21 y1l ve tizeri 124 253
Toplam 489 100

4.2.Verilerin Analizi

Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin uygulanmasi tamamlandiktan sonra
“Kisisel Bilgi Formu” ve uygulanan anketlere ait cevap kagitlarinin genel kontrolleri
yapilmis; eksik ya da birden fazla secenek isaretlenmis olan, gecersiz 11 cevap

kagidi degerlendirme dis1 birakilmstir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler, Sosyal Bilimler Istatistik Paket Programm
ile istatistiksel analize tabi tutulmustur. Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde
hangi tiir ¢oziimleme tekniklerinin kullanilmasi gerektigine karar vermek amaciyla
Ogretmenlerin ve akademisyenlerin doldurdugu 6lgeklerden elde ettikleri degerlerin

parametrik testlerin temel varsayimlarini karsilayip karsilamadigi sorgulanmustir.

Elde edilen bulgulardan hareketle, parametrik testlerin kullanilabilecegine karar
verilen durumlarda ve Ogretmenlerin ve akademisyenlerin oOrgiitsel baglilik
diizeylerinin ve algiladiklar1 liderlik tarzinin sirastyla 0grenim durumu, egitim
verdigi kademe ve mesleki deneyim siiresine gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigini bulmak amaciyla tiim degiskenlere iliskin ‘Tek Yonlii Varyans

Analizi' uygulanmigtir.
Ogretmenlerin ve akademisyenlerin orgiitsel baglhlik diizeylerinin ve algiladiklar:

liderlik tarzinin cinsiyete gore anlamli farklilik gdosterip gdstermedigini bulmak

amaciyla ise Bagimsiz Gruplar I¢in t Testi uygulanmigtir.
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5. BULGULAR

Bu boliimde, 6lceklere iligskin bulgular ve giivenirlik testleri ile arastirmanin modeli
dogrultusunda nicel yoOntemle incelenen arastirma hipotezleri ve arastirma

probleminin diger bulgular1 sunulmustur.

5.1.0I¢eklerle ilgili Bulgular ve Giivenirlik Testleri

5.1.1. Kisisel Bilgiler Boliimii

Anketin bu boélimiinde O6gretmen ve akademisyenlere cinsiyetleri, Ogrenim
durumlari, egitim verdigi kademesi mesleki deneyim siireleri baghigi altinda kisisel

bilgileri anlamaya yarayan sorular yoneltilmistir.

5.1.2.0rgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baghiigi 6lgmek igin Meyer ve Allen (1997: 118-119) tarafindan
gelistirilen ii¢ boyutlu orgiitsel baglhlik 6lgegi kullamlmustir. Ug boyutlu érgiitsel
baglilik oOlcegi Meyer ve Allen tarafindan oOrgiitsel bagliligin tarihsel stireci
igerisindeki orgiitsel baglilik tiirlerinin tamamini1 6lgmek amaci ile olusturulmustur.
Orgiitsel baglilik daha dnceki dlgek calismalarinda davramissal, tutumsal ve normatif
olarak tek tek olgiilmeye c¢alisilmustir. Orgiitsel baghiligi tek boyutta ele alan
Olceklerin yetersizligi nedeniyle Meyer ve Allen duygusal, devamlilik ve minnet
boyutlarin1 birlestirerek daha kapsamli bir 6l¢ek hazirlamiglardir. Bu nedenle
orgiitsel baghilig1 dlgmek igin bu dlgek kullanilmistir. Olgekte yer alan 1,2,3,4,5 ve 6.
sorular duygusal baghligi, 7,8,9,10,11 ve 12. sorular devam baghligini,
13,14,15,16,17 ve 18. sorular ise minnet bagliligini1 6lgmektedir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan oOrgiitsel baglilik o6l¢eginin i¢ tutarliklar
(glivenirlikleri) Tablo 9’da sunulmustur. Tabloda da goriilecegi iizere, biitiin
faktorlerin giivenirliklerini gosteren Cronbach Alfa katsayisi .70’in iizerindedir. Bu
durum, olgegin giivenilir oldugunu gdstermektedir. Olgegin giivenilir olmasi

degiskenler arasi iliskileri test edebilme imkan1 saglamistir.
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Tablo 9: Orgiitse Baghlik Olgeginin i¢c Tutarhlik Analizi

Boyut/Ol¢ek Cronbach Alpha Madde Sayisi
Duygusal Baglilik 925 6
Devam Bagliligi ,781 6
Minnet Bagliligi ,828 6
Olgek 915 18

Orgiitsel baglilik dlgegine dair 18 soru bulunmakta ve 6lgegin alt boyutlarma ait
giivenirlik katsayilar1 (Cronbach Alpha); duygusal baglilik i¢in ,925, devam baglilig
icin ,781, minnet bagliligi i¢in ,828 ve Ol¢egin tamami igin ise ,915 olarak

hesaplanmustir.

Uc boyutlu baghlik dlgeginin bilesenleri olan duygusal, devam ve minnet baglhlig
personelin Orgiite baglanma amagclarinin farkli oldugunu goéstermektedir. Duygusal
baglhlik, personelin Orgiite duygusal bir sekilde baglanmasi, kendisini orgiitle
biitlinlestirmesi ve katilmini ifade etmektedir. Giiglii bir duygusal bagliliga sahip
personel, orgiitte kendi istedigi i¢in c¢alismaktadir. Isletmeden ayrilma ile iliskili
maliyetlerin bilincinde olmak anlamina gelen devam bagliliginda ise personelin iste
kalmasmin sebebi o ise ihtiyacinin olmasidir. Minnet bagliligi ise personelin
calismaya zorunlu olma duygusuna sahip olmasi, kendisini isletmeye borglu
hissetmesi anlamina gelmektedir. Yiiksek minnet bagliligina sahip kisiler ahlaki
degerleri sebebiyle orgiitte ¢alismak zorunda olduklarini diisiinmektedirler (Meyer ve

Allen, 1997: 11).

5.1.3.Liderlik Envanteri

Arastirmada 6gretmen ve akademisyenlerin algiladiklari liderlik tarzim1 belirlemek
amactyla Avalio ve Bass (1999) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik (MLQ)
Anketi kullanilmigtir. Anket orijinal halinden Yurtkoru (2001) tarafindan Tiirkgeye
cevrilmistir. Anketteki ilk 20 soru doniisiimcii liderligi, son 16 soru ise etkilesimci
liderligi 6l¢mektedir. Bu o6l¢ek bilimsel arastirmalarda daha 6nce bircok defa
kullanilmis ve bir¢ok bilim adami tarafindan genel kabul gormiistiir. Olgek isgdrene

yonelik  olarak uygulanmistir. Bunun sebebi liderlerin astlar1 tarafindan
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degerlendirilmesi, liderlerin kendilerine sorulmasindan daha nesnel bir sonug

alinmasi beklenmektedir.

Liderlik 6lgegi icin yapilan i¢ tutarlilik analizi Tablo 10°da sunulmus olup, biitiin
faktorlerin giivenirliklerini gosteren Cronbach Alfa katsayisi .70’in {izerindedir. Bu

durum, Olg¢egin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 10: Liderlik Ol¢eginin i¢c Tutarhhk Analizi

Boyut/Olcek Cronbach Alpha Madde Sayisi
Doniisiimcii Liderlik 974 20
Etkilesimci Liderlik ,870 16

Olgek ,940 36

Liderlik 6lgegine dair 36 soru bulunmakta ve dlgegin alt boyutlarina ait giivenirlik
katsayilar1 (Cronbach Alpha); doniisiimcii liderlik i¢in ,974, etkilesimci liderlik i¢in

,870 ve Olgegin tamamu igin ise ,940 olarak hesaplanmistir.

5.2 Hipotez Testleri

Arastirmanin birinci hipotezi dogrultusunda uygulama sonucunda elde edilen
verilerin analiz sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir. Buna gore algilanan doniisiimcii
liderlik tarzinin duygusal baglilikla iligkisi, algilanan etkilesimci liderligin duygusal
baglilikla iligkisinden daha yiiksek (r=,50>,16) oldugu anlasilmaktadir.

Ayrica algilanan dontigiimeii liderlik tarzinin devam bagliligiyla iligkisi, algilanan
etkilesimci liderligin devam bagliligiyla iliskisinden diisiik (r=,24<,36) oldugu ve
algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin minnet baghligiyla iliskisi ile algilanan
etkilesimci liderligin minnet baglhiligiyla iligskisi benzer oranda (r=,40~,39) oldugu

anlagilmaktadir.
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Tablo 11: Liderlik ve Orgiitsel Baghihk Degiskenleri icin Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 5
Pearson . . - o
1 ,245 ,508 ,241 ,406
1-Doniisiimcii | Korelasyon
Liderlik Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 489 489 489 489 489
,245 1 ,163 ,360 ,393
2-Etkilesimci | Korelasyon
Liderlik Sig. (2-tailed) |,000 ,000 ,000 ,000
N 489 489 489 489 489
Pearson . o - *
,508 ,163 1 ,463 ,616
3-Duygusal Korelasyon
Baghhk Sig. (2-tailed) |,000 ,000 ,000 ,000
N 489 489 489 489 489
Pearson - - x o
,241 ,360 ,463 1 ,635
4-Devam Korelasyon
Baghh@ Sig. (2-tailed) |,000 ,000 ,000 ,000
N 489 489 489 489 489
,406 ,393 ,616 ,635 1
5-Minnet Korelasyon
Baghhg Sig. (2-tailed) |,000 ,000 ,000 ,000
N 489 489 489 489 489

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2 yonlii)

5.3. Fark Testleri

Calismamizin bu boliimiinde arastirma degiskenlerinin bazi demografik 6zelliklere
gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek {izere uygulanan analizler
bulunmaktadir. Arastirmamizin ikinci hipotezi dogrultusunda Ogretmen ve
akademisyenlerin oOrgiitsel baglilik tutumlarinin demografik 6zelliklerine (6grenim
durumu, egitim kademesi, mesleki deneyim siiresi) gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini ve arastirma problemi dogrultusunda 6gretmen ve akademisyenlerin
algiladigr liderlik tarzlarmin demografik Ozelliklerine (6grenim durumu, egitim

kademesi, mesleki deneyim siiresi) gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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tespit etmek amaciyla tiim degiskenlere iliskin ‘Tek Yonlii Varyans Analizi' teknigi
kullanilmigtir. Analizden once parametrik testlerin temel varsayimlari karsilanip
karsilanmadig1 arastirilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda temel varsayimlarin
karsilandig1 alt boyutlara iliskin ‘Tek Yonlii Varyans Analizi' teknigi uygulanmistir.

Cinsiyet degiskenlerine iliskin ise “Bagimsiz Gruplar I¢in t testi” kullamlmustir.

5.3.1. ikinci Hipoteze Ait Fark Testi Sonuglar

a) Cinsiyet: Arastirmanin ikinci hipotezi dogrultusunda uygulama sonucunda
cinsiyet degiskenine goére elde edilen verilerin analiz sonuglar1 Tablo 12’de
verilmistir. Ogretmen ve akademisyenlerin drgiitsel baglilik tutumlar1 incelendiginde,
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal baglilik ve devam baglilik tutumlarinin
O0gretmen ve akademisyenlerin cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmiistiir. Yapilan bagimsiz gruplar t testi analizi incelendiginde
duygusal baglilik [p=116, p>.05], devam baglilig1 ise [p=,411, p>.05] seklinde

bulunmustur.

Ogretmen ve akademisyenlerin minnet baglilig1 tutumlar1 incelendiginde ise; minnet
bagliligi tutumunun 6gretmenlerin ve akademisyenlerin cinsiyet degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Yapilan bagimsiz gruplar t testi analizi
incelendiginde minnet baglilig1 [p=,048, p<.05] seklinde bulunmustur. Bu sonuclara
gore erkek dgretmen ve akademisyenlerin minnet bagliliklar1 (ortalama:3,35), kadin
Ogretmen ve akademisyenlere gore (ortalama:3,20) anlamli derecede yiiksektir.(3,35

> 3,20)

Tablo 12: Cinsiyet ve Orgiitsel Baghlik t Testi Sonuclar

Degiskenler Cinsiyet | N |Ortalama | Std. Sapma T P

Erkek 291 3,65 0,96

Duygusal Baglilik 1,574 0,116
Kadin 198 3,51 0,87
Erkek 291 3,20 0,85

Devam Baglilig -0,823 0,411
Kadn 198 3,26 0,72
Erkek 291 3,35 0,88

Minnet Baglilig 1,965 0,048
Kadin 198 3,20 0,77
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b) Ogrenim Durumu: Arastirmanm ikinci hipotezi dogrultusunda uygulama
sonucunda 6grenim durumuna gore elde edilen verilerin analiz sonuglari asagida
verilmistir. Duygusal baglilik degiskeninin 6grenim durumuna gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in 6dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 13°de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Duygusal baglilik i¢in p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu sdylenebilir.

Tablo 13: Ogrenim Durumu ve Duygusal Baghlik Homojenlik Testi Sonuclari

Degisken Levene Testi p degeri

Duygusal Baglilik 0,427 0,653

Anova testi sonuglar1 incelendiginde 6gretmenlerin ve akademisyenlerin duygusal
baglilik tutumlar1 [F= 0,548, p>0,05, (p:0,579) ], 6grenim durumu diizeylerine gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 14: Ogrenim Durumu ve Duygusal Baghihk Fark Testi Sonuclari

Degisken Lisans Yiiksek Lisans Doktora
N 345 98 46
Ortalama 3,56 3,63 3,70
SS 0,915 0,977 1,001

Devam bagliligt degiskeninin 6grenim durumuna gore farkliik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 15°de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Devam bagliligi i¢in p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu soylenebilir.

Tablo 15: Ogrenim Durumu ve Devam Baghligi Homojenlik Testi Sonuclart

Degisken Levene Testi p degeri

Devam Bagliligi 1,586 0,206
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Anova testi sonuglar incelendiginde p<0.05 oldugundan 6gretmen ve akademisyenlerin
devam bagliligi tutumunun [F= 4,213, p<0,05, (p:0,015)] 6grenim durumu seviyelerine gore
farklilhik gosterdigi sonucuna ulagilmaktadir. Bu farkliligin  hangi 6grenim durumu
seviyelerinden kaynaklandigini gérmek i¢in yapilan karsilagtirma testi sonuglarina gore
lisans mezunu 6gretmen ve akademisyenlerin devam bagliligi tutumlariin, doktora mezunu
O0gretmen ve akademisyenlerden farkli oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Ortalamalara
bakildiginda lisans mezunu 6gretmen ve akademisyenlerin (ortalama:3,27) devam baglilig
tutumlarinin, doktora mezunu 6gretmen ve akademisyenlere (ortalama:2,90) goére anlamli

diizeyde yiiksek oldugu anlasilmaktadir. (3,27 > 2,90, p <0,05)

Tablo 16: Ogrenim Durumu ve Devam Baghligi Fark Testi Sonuclar

Degisken Lisans Yiiksek Lisans Doktora
N 345 98 46
Ortalama 3,27 3,23 2,90

SS 0,822 0,717 0,820

Tablo 17: f)grenim Durumu ve Devam Baghhg1 Karsilastirma Testi Sonuclar

Ogrenim Ogrenim Ortalama SS p
Durumu (I) Durumu (J) | Farklan (I-J)
Yiksek Lisans |,03122 ,09185 [,938
Lisans -
Doktora ,36522 ,12594 {,011
Tukey Lisans -,03122 ,09185 1,938
Yiiksek Lisans
HSD Doktora ,33400 ,14341 1,053
Lisans -,36522° ,12594 {,011
Doktora
Yiiksek Lisans |-,33400 ,14341 1,053
Yiksek Lisans |,03122 ,09185 |[,944
Lisans *
Doktora ,36522 ,12594 1,015
Lisans -,03122 ,09185 1,944
Scheffe | Yiksek Lisans
Doktora ,33400 , 14341 1,067
Lisans -,36522" ,12594 [,015
Doktora
Yiksek Lisans |-,33400 , 14341 |,067

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Minnet bagliligt degiskeninin 6grenim durumuna gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 18°de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Minnet bagliligi icin p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu soylenebilir.

Tablo 18: Ogrenim Durumu ve Minnet Baghhig Homojenlik Testi Sonuclar

Degisken Levene Testi p degeri

Minnet Baglilg: 0,508 0,602

Anova testi sonuglar1 incelendiginde Ogretmenlerin ve akademisyenlerin minnet
baglilig1 tutumlar1 [F= 0,213, p>0,05, (p:0,808) ], 6grenim durumu diizeylerine gore

anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 19: Ogrenim Durumu ve Minnet Baghhig Fark Testi Sonuglari

Degisken Lisans Yiiksek Lisans Doktora
N 345 98 46
Ortalama 3,30 3,31 3,22

SS 0,852 0,842 0,798

¢) Egitim Kademesi: Arastirmanin ikinci hipotezi dogrultusunda uygulama
sonucunda egitim kademesine gore elde edilen verilerin analiz sonucglari asagida

verilmistir:

Duygusal baghilik degiskeninin egitim kademesine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 20°de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglar1
goriilmektedir. Duygusal baglilik i¢in p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu soylenebilir.
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Tablo 20: Egitim Kademesi ve Duygusal Baghlik Homojenlik Testi Sonug¢lar:

Degisken

Levene Testi

p degeri

Duygusal Baglilik

2,494

0,059

Anova testi sonuclari incelendiginde p degeri 0,01 den kii¢iik oldugu i¢in 6gretmen
ve akademisyenlerin duygusal baglilik tutumunun[F= 8,852, p<0,01, (p:0,000) ],
egitim kademelerine gore farklilik gdsterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin
hangi Ogrenim durumu seviyelerinden kaynaklandigini goérmek igin yapilan
kargilagtirma testi sonuglarma gore ilkokulda ve yiliksekdgretimde gorev yapan
Ogretmen ve akademisyenlerin duygusal baglilik tutumlarinin, ortaokul ve lisede
gorev yapan Ogretmenlerden farkli oldugu sonucuna ulasiimaktadir. Ortalamalara
bakildiginda ilkokulda (ortalama:3,85) ve yiiksekdgretimde (ortalama:3,82) gorev
yapan  Ogretmen ve akademisyenlerin  duygusal baglilik  tutumlarinin
ortaokul(ortalama:3,39) ve lisede (ortalama:3,41) gorev yapan Ogretmenlere gore
anlamli diizeyde yiiksek oldugu goriilmektedir.(3,85>3,39-3,41, p<0,01), (3,82>3,39-

3,41, p<0,01)

Tablo 21: Egitim Kademesi ve Duygusal Baghlik Fark Testi Sonuclar:

Degisken | Tlkokul | Ortaokul Lise Yiiksekogretim
N 110 117 157 105
Ortalama 3,85 3,39 3,41 3,82
SS 0,78 0,94 0,93 0,97

Tablo 22: Egitim Kademesi ve Duygusal Baghhik Karsilastirma Testi Sonuc¢lari

Egitim Egitim Ortalama SS P
Kademesi (I) Kademesi (J) | Farklan (I-J)
Ortaokul ,45684° ,12134 | ,001
flkokul Lise A43174° | ,11361 | ,001
Tukey
Yiiksekogretim ,02937 ,12466 | ,995
ITkokul -,45684" ,12134 | ,001
Ortaokul
Lise -,02510 L1159 [ 1,996
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Yiiksekogretim 427477 |,12282| 1,003
flkokul 431747 | ,11361 | ,001
Lise Ortaokul ,02510 11159 | ,996
Yiiksekogretim -,40238"  |,11518| ,003
flkokul 02937 | ,12466 | ,995
Yiiksekogretim |  Ortaokul 42747 | 12282 ,003
Lise 40238" | ,11518 | ,003
Ortaokul 45684 |,12134| ,003
flkokul Lise 43174° | ,11361 | ,003
Yiiksekogretim ,02937 12466 | ,997
flkokul -45684°  [,12134| 003
Ortaokul Lise 02510 |,11159| ,997
Yiiksekogretim 427477 [ ,12282| 1,007
Scheffe i -
flkokul -43174 11361 ,003
Lise Ortaokul ,02510 11159 ,997
Yiiksekogretim -,40238" | ,11518| ,007
flkokul 02937 | ,12466 | ,997
Yiiksekogretim | Ortaokul 42747 |,12282| ,007
Lise 40238 | ,11518| ,007

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Devam bagliligt degiskeninin egitim kademesine gore farklihik gdsterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 23°de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Devam bagliligi i¢in p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu sdylenebilir.

Tablo 23: Egitim Kademesi ve Devam Baghhig1 Homojenlik Testi Sonuclari

Degisken Levene Testi p degeri

Duygusal Baglilik 2,473 0,061
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Anova testi sonuglar1 incelendiginde p degeri 0,01 den kiigiik oldugu icin 6gretmen
ve akademisyenlerin devam bagliligt tutumunun[F= 5,530, p<0,01, (p:0,001) 1],
egitim kademelerine gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin
hangi Ogrenim durumu seviyelerinden kaynaklandigini gérmek igin yapilan
karsilastirma testi sonuglarina gore ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin devam
baglilig1 tutumlarinin yiiksekogretimde gorev yapan akademisyenlerden farkli oldugu
sonucuna ulasilmaktadir. Ortalamalara bakildiginda ilkokulda gdrev yapan
Ogretmenlerin (ortalama:3,43) devam bagliligi tutumlarinin, yiiksekdgretimde
(ortalama:2,99) gorev yapan akademisyenlere gore anlamli derecede yiiksek oldugu

anlasilmaktadir.(3,43>2,99, p <0,01)

Tablo 24: Egitim Kademesi ve Devam Baghhg: Fark Testi Sonuclar

Degisken Ilkokul Ortaokul | Lise Yiiksekogretim
N 110 117 157 105

Ortalama 3,43 3,22 3,24 2,99

SS 0,73 0,80 0,87 0,72

Tablo 25: Egitim Kademesi ve Devam Baghhg Karsilastirma Testi Sonuglar:

Egitim Kademesi | Egitim Kademesi | Ortalama SS p
@ Q)] Farklan (I-J)
Ortaokul ,20693 ,10580 [,206
Ilkokul Lise ,18750 ,09905 (,232
Yiiksekogretim |,44120" ,10869 [,000
Ilkokul -,20693 ,10580 [,206
Ortaokul Lise -,01943 ,09729 [,997
Tukey Yiiksekogretim |,23427 ,L10709 |,128
HSD [lkokul -,18750 ,09905 (,232
Lise Ortaokul ,01943 ,09729 [,997
Yiksekogretim |,25370 ,10043 [,057
[lkokul -,44120" ,10869 [,000
Yiiksekogretim Ortaokul -,23427 ,L10709 (,128
Lise -,25370 ,10043 [,057
Scheffe [lkokul Ortaokul ,20693 ,L10580 [,282
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Lise ,18750 ,09905 |,311
Yiiksekogretim |,44120° ,10869 |,001

I1kokul -,20693 ,10580 [,282

Ortaokul Lise -,01943 ,09729 |,998
Yiiksekogretim |,23427 ,10709 |,190

Ilkokul -,18750 ,09905 [,311

Lise Ortaokul ,01943 ,09729 |,998
Yiiksekogretim |,25370 ,10043 [,096

Ilkokul -,44120° ,10869 [,001

Yiiksekogretim Ortaokul -,23427 ,L10709 [,190
Lise -,25370 ,10043 [,096

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Minnet bagliligi degiskeninin egitim kademesine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in 6nce Levene testi uygulanmistir. Tablo 26°da Tek
Yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Minnet baglilig1 i¢in p<0.05 oldugundan tek yonlii Anova’nin 6n sarti
saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe (Tamhane)

testlerine bakilmustir.

Tablo 26: Egitim Kademesi ve Minnet Baghihg Homojenlik Testi Sonuclari

Degisken Levene Testi p degeri

Minnet Bagliligi 2,811 0,039

Welch ve Brown-Forsythe testi sonug¢larindan (p <0,05) Ogretmen ve
akademisyenlerin minnet bagliligi tutumlarinin egitim kademesine gore anlamli
derecede farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin hangi egitim
kademesinden kaynaklandigin1 gérmek i¢in yapilan karsilagtirma testi sonuglarina
gore ilkokulda gdrev yapan 0gretmenlerin minnet baglilig: tutumlarinin ortaokulda
ve lisede gorev yapan Ogretmenlerden farkli oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
Ortalamalara bakildiginda ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin (ortalama:3,54)

minnet baglilig1 tutumlari, ortaokulda (ortalama:3,19) ve lisede (ortalama:3,22) gérev
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yapan 6gretmenlere gore anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmektedir.(3,54>3,19-

3,22, p <0,05)

Tablo 27: Egitim Kademesi ve Minnet Baghhgi Fark Testi Sonuclar:

Degisken flkokul | Ortaokul Lise Yiiksekogretim

N 110 117 157 105
Ortalama 3,54 3,19 3,22 3,26
SS 0,78 0,78 0,91 0,82

Tablo 28: Egitim Kademesi ve Minnet Baghhgi Karsilastirma Testi Sonuclari

Egitim Egitim Ortalama SS P

Kademesi (I) Kademesi (J) | Farklan (I-J)
Ortaokul ,35012° ,10428 |,006
flkokul Lise ,31843" ,10451 |,015
Yiiksekogretim |,27734 ,11007 1,073
Ilkokul -,35012" ,10428 |,006
Ortaokul Lise -,03168 ,10255 11,000
Yiiksekogretim |-,07277 ,L10821 1,985

Tamhane _ .

Ilkokul -,31843 ,10451 |,015
Lise Ortaokul ,03168 ,10255 11,000
Yiksekogretim | -,04109 ,10843 [,999
[1kokul -,27734 ,11007 1,073
Yiiksekogretim | Ortaokul ,07277 ,L10821 1,985
Lise ,04109 ,L10843 1,999

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

d) Mesleki Deneyim Siiresi: Arastirmanin ikinci hipotezi dogrultusunda uygulama
sonucunda egitim kademesine gore elde edilen verilerin analiz sonuglar1 asagida

verilmistir.

Duygusal baglilik degiskeninin mesleki deneyim siiresine gore farklilik gosterip

gostermediginin incelenmesi i¢in 6nce Levene testi uygulanmistir. Tablo 29°da Tek
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Yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Duygusal baglilik icin p<0.05 oldugundan tek yonlii Anova’nin 6n
sarti saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe

(Tamhane) testlerine bakilmistir.

Tablo 29: Mesleki Deneyim Siiresi ve Duygusal Baghhik Homojenlik Testi
Sonuclari

Degisken Levene Testi P degeri

Duygusal Baglilik 3,522 0,008

Welch ve Brown-Forsythe (Tamhane) testi sonuglarindan (p >0,05) 6gretmen ve
akademisyenlerin duygusal baglilik tutumlarmin mesleki deneyim siiresine gore

anlamli derecede farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmaktadir.

Tablo 30: Mesleki Deneyim Siiresi ve Duygusal Baghhk Fark Testi Sonu¢lar:

Desisken 0-5Y1 | 6-10 Yl | 11-15Y1l | 16-20 Y1l | 21 Y1l ve
esisie Arasi Arasi Arasi Arasi Uzeri
N 115 78 76 96 124
Ortalama 3,56 3,57 3,44 3,50 3,79
SS 1,06 0,83 0,96 0,87 0,87

Devam bagliligi degiskeninin mesleki deneyim siiresine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistur.Tablo 31°de Tek
Yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Devam bagliligi i¢in p<0.05 oldugundan tek yonlii Anova’nin 6n sarti
saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe (Tamhane)

testlerine bakilmustir.

Tablo 31: Mesleki Deneyim Siiresi ve Devam Baghhgi Homojenlik Testi
Sonuclari

Degisken Levene Testi p degeri

Devam Bagliligi 3,112 0,015

Welch ve Brown-Forsythe testi sonuglarindan (p <0,05) Ogretmen ve

akademisyenlerin devam baglili§i tutumlarinin mesleki deneyim siiresine gore
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anlamli derecede farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin hangi
egitim kademesinden kaynaklandigini gormek i¢in yapilan karsilastirma testi
sonuglarina gore 21 yil ve lizeri gorev yapan 6gretmen ve akademisyenlerin devam
bagliligi tutumlarmin 0-5 yil arast ve 11-15 yil arasi gorev yapan &gretmen ve
akademisyenlerden farkli oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Ortalamalara bakildiginda
21 yil ve iizeri (ortalama:3,41) gorev yapan Ogretmen ve akademisyenlerin devam
baglilig1 tutumlarinin, 0-5 yil arasi (ortalama:3,05) ve 11-15 yil aras1 (ortalama:3,02)
gorev yapan Ogretmen ve akademisyenlere gore anlamli derecede yiiksek oldugu

anlagilmaktadir. (3,41>3,05-3,02, p <0,05)

Tablo 32: Mesleki Deneyim Siiresi ve Devam Baghhgi Fark Testi Sonuclar:

Desisken 0-5 Yll 6-10 Y1l | 11-15Y1l | 16-20 Yl | 21 Y1l ve
813 Arasi Arasi Arasi Arasi Uzeri
N 115 78 76 96 124
Ortalama 3,05 3,31 3,02 3,28 3,41
SS 0,69 0,79 0,89 0,89 0,74

Tablo 33: Mesleki Deneyim Siiresi ve Devam Baghhg: Karsilastirma Testi
Sonuclari

Mesleki Mesleki
. . . .o . Ortalama
Deneyim Siiresi | Deneyim Siiresi SS P
Farklar: (I-J)
@ )

6-10 y1l aras1 -,25896 ,L11053 [,187
11-15 yil arast ~ |,03310 ,12114 (1,000

0-5 yil aras1
16-20 yil arast  |-,22530 ,L11199 (,374
21 yil ve tizeri -,35725" ,09288 [,002
0-5 yil aras1 ,25896 ,L11053 [,187
11-15 yil arast ~ |,29206 ,13601 [,288

Tamhane | 6-10 yil aras1
16-20 yil aras1  |,03365 ,L12793 (1,000
21 y1l ve tizeri  |-,09829 ,111591,992
0-5 yil aras1 -,03310 ,12114 (1,000
6-10 y1l aras1 -,29206 ,13601 [,288
11-15 y1l arast

16-20 yil arast  |-,25841 ,13720 (,470
21 yil veiizeri | -,39035" ,12210[,017
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0-5 y1l arasi ,22530 ,L11199 (,374

6-10 y1l arasi -,03365 ,L12793 (1,000
16-20 yil arast

11-15 yil aras1  |,25841 ,13720 (,470

21 yil ve izeri  |-,13194 ,11303 1,939

0-5 y1l arast ,35725° ,09288 |,002

6-10 y1l arasi ,09829 ,11159 1,992
21 y1l ve tizeri _

11-15 yil arast ~ |,39035 ,12210 (,017

16-20 yil arast  |,13194 ,11303 (1,939

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Minnet bagliligi degiskeninin mesleki deneyim siiresine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 34’de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Minnet bagliligi i¢cin p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu soylenebilir.

Tablo 34: Mesleki Deneyim Siiresi ve Minnet Baghhgi Homojenlik Testi
Sonuclan

Degisken Levene Testi p degeri

Minnet Bagliligi 1,925 0,105

Anova testi sonuclar1 incelendiginde p degeri 0,05 den kii¢iik oldugu i¢in 6gretmen
ve akademisyenlerin minnet bagliligi tutumunun[F= 2,893, p<0,05, (p:0,022) ],
mesleki deneyim siiresine gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu
farkliligin hangi mesleki deneyim siiresi seviyelerinden kaynaklandigini gérmek igin
yapilan karsilastirma testi sonuglarina gore 21 yil ve iizeri gorev yapan d6gretmen ve
akademisyenlerin minnet baglilig: tutumlarinin 11-15 y1l aras1 gorev yapan dgretmen
ve akademisyenlerden farkli oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ortalamalara
bakildiginda 21 yil ve iizeri (ortalama:3,46) gorev yapan Ogretmen ve
akademisyenlerin minnet bagliligi tutumlarinin, 11-15 yil arasi (ortalama:3,06)
gorev yapan Ogretmen ve akademisyenlere gore anlamli derecede yiiksek oldugu

anlagilmaktadir. (3,46>3,06, p <0,05)
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Tablo 35: Mesleki Deneyim Siiresi ve Minnet Baghhgl Fark Testi Sonuclari

Desisken 0-5 Y1l 6-10 Y1l | 11-15Y1l | 16-20 Y1l | 21 Y1l ve
gls Arasi Arasi Arasi Arasi Uzeri
N 115 78 76 96 124
Ortalama 3,25 3,24 3,06 3,35 3,46
SS 0,80 0,73 0,91 0,86 0,85

Tablo 36: Mesleki Deneyim Siiresi ve Minnet Baghhg Karsilastirma Testi
Sonuc¢lan

Mesleki Deneyim | Mesleki Deneyim |  Ortalama SS P
Siiresi (I) Siiresi (J) Farklari (I-J)
6-10 y1l arasi ,00935 ,12285 11,000
11-15 yil arast ,L18709 ,12381 [,556
0-5 yil aras1
16-20 y1l arast -,10083 ,11578 1,907
21 y1l ve tizeri -,20729 ,10842 {,312
0-5 yil aras1 -,00935 ,12285 11,000
11-15 yil arast 17774 ,13499 |,681
6-10 y1l aras1
16-20 yil arast -,11018 ,12767 1,910
21 y1l ve tizeri -,21664 ,12103 {,381
0-5 y1l aras1 -, 18709 ,12381 [,556
Tukey 6-10 y1l arasi -, 17774 ,13499 |,681
11-15 y1l aras1
HSD 16-20 y1l aras1 -,28792 ,12859 |,167
21 y1l ve tizeri -,39438" ,12201 1,011
0-5 yil arast ,L10083 ,11578 1,907
6-10 y1l arasi ,11018 ,12767 1,910
16-20 y1l aras1
11-15 yil arast ,28792 ,12859 [,167
21 y1l ve tizeri -, 10646 ,L11385 (,883
0-5 yil arast ,20729 ,10842 1,312
6-10 y1l arasi ,21664 ,L12103 {,381
21 yil ve tizeri .
11-15 yil arast ,39438 ,12201 1,011
16-20 y1l arast ,10646 ,11385 [,883
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Scheffe

6-10 y1l arasi ,00935 ,12285 11,000
11-15 yil arast ,L18709 ,L12381 |,684
0-5 yil arast
16-20 yil arast -,10083 ,11578 1,944
21 y1l ve tizeri -,20729 ,L10842 | ,456
0-5 yil arast -,00935 ,L12285 (1,000
11-15 yil arast 17774 ,13499 [,784
6-10 y1l aras1
16-20 y1l arast -, 11018 ,12767 |,946
21 y1l ve tizeri -,21664 ,12103 1,525
0-5 y1l arast -, 18709 ,L12381 |,684
6-10 y1l arasi -, 17774 ,13499 [,784
11-15 yil aras1
16-20 y1l arast -,28792 ,12859 [,288
21 y1l ve tizeri -,39438" ,12201 |,035
0-5 yil aras1 ,10083 ,11578 1,944
6-10 y1l arasi ,11018 ,12767 |,946
16-20 yil arast
11-15 yil arast ,28792 ,12859 [,288
21 y1l ve tizeri -, 10646 ,L11385(,928
0-5 yil arast ,20729 ,L10842 | ,456
6-10 y1l arasi ,21664 ,12103 1,525
21 yil ve lizeri .
11-15 yil arast , 39438 ,12201 [,035
16-20 y1l arast ,10646 ,11385(,928

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

5.3.2. Arastirma Problemine Ait Fark Testi Sonuclar:

a) Cinsiyet: Arastirmanin arastirma problemi dogrultusunda uygulama sonucunda
cinsiyet degiskenine goére elde edilen verilerin analiz sonucglar1 Tablo 37°de
verilmigtir. Yoneticilerinin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlarma iliskin
Ogretmen ve akademisyenlerin algilamalar1 incelendiginde, yoneticilerin liderlik
tarzlarinin alt boyutlarinin 6gretmen ve akademisyenlerin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Yapilan bagimsiz gruplar t testi
analizi incelendiginde doniisiimcii liderlik tarz1 [p=0,394, p>.05], etkilesimci liderlik

tarzi [p=0,953, p>.05] seklinde bulunmustur.
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Tablo 37: Cinsiyet ve Liderlik Tarzlar1 t Testi Sonuclar

Degiskenler | Cinsiyet | N | Ortalama | Std. Sapma T P
Dontisimcii Erkek 291 3,62 0,89
0,853 0,394
Liderlik Kadin 198 3,55 0,80
Etkilesimci Erkek 291 3,07 0,68
-0,059 0,953
Liderlik Kadin 198 3,07 0,63

b) Ogrenim Durumu: Arastirmanin arastirma problemi dogrultusunda uygulama
sonucunda 6grenim durumuna gore elde edilen verilerin analiz sonuglari asagida

verilmistir.

Dontigiimeii  liderlik  degiskeninin  6grenim durumuna gore farklilhik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 38’de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Dontistimcii liderlik i¢in p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu soylenebilir.

Tablo 38: Ogrenim Durumu ve Doniisiimcii Liderlik Homojenlik Testi
Sonuc¢lan

Degisken Levene Testi p degeri

Dontisiimcii Liderlik 0,251 0,778

Anova testi sonuglar1 incelendiginde 6gretmenlerin ve akademisyenlerin algiladiklari
doniisiimcii liderlik tarzi [F= 0,196, p>0,05, (p:0,822) ], 6grenim durumu diizeylerine

gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Tablo 39: Ogrenim Durumu ve Déniisiimcii Liderlik Fark Testi Sonuclar

Degisken Lisans Yiiksek Lisans Doktora
N 345 98 46
Ortalama 3,58 3,63 3,61
SS 0,86 0,82 0,85
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Etkilesimei liderlik degiskeninin  6grenim durumuna gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 40°da tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Etkilesimci liderlik i¢cin p<0.05 oldugundan Tek Yo6nlii Anova’nin 6n
sartt saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe

(Tamhane) testlerine bakilmustir.

Tablo 40: Ogrenim Durumu ve Etkilesimci Liderlik Homojenlik Testi Sonuclar

Degisken Levene Testi p degeri

Etkilesimci Liderlik 4,539 0,011

Welch ve Brown-Forsythe (Tamhane) testi sonuglarindan (p <0,05) 6gretmen ve
akademisyenlerin algiladig1 etkilesimei liderlik tarzinin farkli 6grenim durumlarina
gore anlamli derecede farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin
hangi 6grenim durumlarindan kaynaklandigini gérmek icin yapilan karsilastirma testi
sonuclarina gore lisans mezunu 6gretmen ve akademisyenlerin etkilesimei liderlik
tarzi algilarinin, yiiksek lisans mezunu 6gretmen ve akademisyenlerden farkli oldugu
sonucuna ulasilmaktadir. Ortalamalara bakildiginda lisans mezunu 6gretmen ve
akademisyenlerin etkilesimci liderlik tarzi algilarinin (ortalama:3,14) yiiksek lisans
mezunu Ogretmen ve akademisyenlere gore (ortalama: 2,86) anlaml derecede yiiksek

oldugu anlagilmaktadir. (3,14>2,86, p<0,001)

Tablo 41: Ogrenim Durumu ve Etkilesimci Liderlik Fark Testi Sonuclar

Degisken Lisans Yiiksek Lisans Doktora
N 345 98 46
Ortalama 3,14 2,86 2,99
SS 0,69 0,58 0,45
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Tablo 42: f)grenim Durumu ve Etkilesimci Liderlik Karsilastirma Testi
Sonuclari

Ogrenim Durumu | Ogrenim Durumu| Ortalama SS P
1)) J) Farklar1 (I-J)

Yiiksek lisans 28178 ,07013 [,000
Lisans

Doktora ,14810 ,07641 1,159

Lisans -,28178° ,07013 |,000

Tamhane | Yiksek lisans

Doktora -,13368 ,08913 1,356

Lisans -,14810 ,07641 [,159
Doktora

Yiksek lisans ,13368 ,08913 1,356

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

c)Egitim Kademesi: Arastirmanin arastirma problemi dogrultusunda uygulama
sonucunda egitim kademesine gore elde edilen verilerin analiz sonuglari asagida

verilmistir.

Dontisiimeii  liderlik degiskeninin egitim kademesine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 43°de tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Doniisiimcii liderlik i¢in p<0.05 oldugundan Tek Yonlii Anova’nin
On sart1 saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe

(Tamhane) testlerine bakilmistir.

Tablo 43: Egitim Kademesi ve Doniisiimcii Liderlik Homojenlik Testi Sonuclar:

Degisken Levene Testi p degeri

Doniistimcti Liderlik 3,838 0,010

Welch ve Brown-Forsythe (Tamhane) testi sonu¢larindan (p <0,05) 06gretmen ve
akademisyenlerin algiladigi doniistimcii liderlik tarzinin egitim kademesine gore
anlamli derecede farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin hangi
egitim kademelerinden kaynaklandigin1 gérmek icin yapilan karsilastirma testi
sonuglarina gore ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin doniisiimcii liderlik tarzi

algilarinin, ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerden farkli oldugu sonucuna
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ulasilmaktadir. Ortalamalara bakildiginda ilkokulda gorev yapan 6gretmenlerin
dontisiimeti  liderlik tarzi algilarinin  (ortalama:3,74) ortaokulda goérev yapan

Ogretmenlere gore (ortalama:3,38) anlamli derecede yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

(3,74 >3,38, p <0,05,)

Tablo 44: Egitim Kademesi ve Doniisiimcii Liderlik Fark Testi Sonuclar:

Degisken flkokul | Ortaokul Lise Yiiksekogretim
N 110 1137 157 105
Ortalama 3,74 3,38 3,56 3,71
SS 0,72 0,97 0,80 0,86

Tablo 45: Egitim Kademesi ve Doniisiimcii Liderlik Karsilastirma Testi
Sonuclan

Egitim Egitim Ortalama SS P
Kademesi (I) Kademesi (J) | Farklar: (I-J)
Ortaokul ,36362* ,11371 1,010
Tlkokul Lise ,17998 ,09453 1,302
Yiiksekogretim |,03576 ,L10929 11,000
flkokul -36362° 11371 [,010
Ortaokul Lise -,18364 ,11099 |,467
Yiiksekogretim |-,32786 ,12380 1,051
Tamhane _
Ilkokul -,17998 ,09453 1,302
Lise Ortaokul ,18364 ,L11099 |,467
Yiiksekogretim |-,14423 ,10646 |,689
Ilkokul -,03576 ,L10929 11,000
Yiiksekogretim Ortaokul ,32786 ,12380 1,051
Lise ,14423 ,10646 |,689

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Etkilesimci liderlik degiskeninin egitim kademesine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in 6nce Levene testi uygulanmistir. Tablo 46’da tek

yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
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goriilmektedir. Etkilesimei liderlik i¢in p<0.05 oldugundan Tek Yo6nlii Anova’nin 6n
sarti saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe

(Tamhane) testlerine bakilmistir.

Tablo 46: Egitim Kademesi ve Etkilesimci Liderlik Homojenlik Testi Sonuclar:

Degisken Levene Testi p degeri

Etkilesimci Liderlik 9,704 0,000

Welch ve Brown-Forsythe testi sonuglarindan (p <0,05) Ogretmen ve
akademisyenlerin algiladig1 etkilesimci liderlik tarzinin egitim kademesine gore
anlamli derecede farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmaktadir. Bu farkliligin hangi
egitim kademelerinden kaynaklandigini gérmek icin yapilan karsilastirma testi
sonuglarmma gore ilkokulda, ortaokulda ve lisede gorev yapan Ogretmenlerin
etkilesimci  liderlik  tarzi  algilarinin,  yiiksekogretimde  gérev  yapan
akademisyenlerden farkli oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Ortalamalara bakildiginda
ilkokulda (ortalama:3,21), ortaokulda (ortalama:3,03) ve lisede (ortalama:3,20)
gorev yapan Ogretmenlerin etkilesimci liderlik tarzi algilarinin, yiiksekdgretimde
gbrev yapan akademisyenlere gore (ortalama:2,78 ) anlamli derecede yiiksek oldugu

anlasilmaktadir. (3,21-3,03-3,20 >2,78, p <0,05)

Tablo 47: Egitim Kademesi ve Etkilesimci Liderlik Fark Testi Sonuc¢lar:

Degisken Ilkokul | Ortaokul Lise Yiiksekogretim
N 110 117 157 105
Ortalama 3,21 3,03 3,20 2,78
SS 0,59 0,64 0,77 0,43
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Tablo 48: Egitim Kademesi ve Etkilesimci Liderlik Karsilastirma Testi
Sonuclari

Egitim Kademesi| Egitim Kademesi| Ortalama SS P
1)) 6)) Farklar (I-J)
Ortaokul ,17924 ,08285 [,175
flkokul Lise ,00641 ,08439 1,000
Yiiksekogretim  |,42689" ,07103 {,000
flkokul -,17924 ,08285 |,175
Ortaokul Lise -,17284 ,08638 |,248
Yiiksekogretim | ,24765" ,07339 [,005
Tamhane i
flkokul -,00641 ,08439 1,000
Lise Ortaokul ,17284 ,08638 |,248
Yiiksekogretim | ,42049" ,07512 {,000
flkokul -,42689" ,07103 [,000
Yiiksekogretim Ortaokul -,24765" ,07339 [,005
Lise -,42049" ,07512 |,000

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

d) Mesleki Deneyim Siiresi: Arastirmanin arastirma problemi dogrultusunda
uygulama sonucunda mesleki deneyim siiresine gore elde edilen verilerin analiz

sonuclar1 agagida verilmistir:

Doniisiimcti liderlik degiskeninin mesleki deneyim siiresine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in dnce Levene testi uygulanmistir. Tablo 49°da tek
yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Dontistimcii liderlik igin p>0.05 oldugundan varyanslarin homojen

oldugu soylenebilir.

Tablo 49: Mesleki Deneyim Siiresi ve Doniisiimcii Liderlik Homojenlik Testi
Sonuclari

Degisken Levene Testi p degeri

Dontistimcii Liderlik 0,328 0,859
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Anova testi sonuglari incelendiginde 6gretmenlerin ve akademisyenlerin algiladiklari

doniisiimeti liderlik tarz1 [F= 0,276, p>0,05, (p:0,894) ], mesleki deneyim siiresine

gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 50: Mesleki Deneyim Siiresi ve Doniisiimcii Liderlik Fark Testi Sonuclar:

Desisken 0-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15Y1 | 16-20 Yl | 21 Y1l ve
8ls Arasi Arasi Arasi Arasi Uzeri
N 115 78 76 96 124
Ortalama 3,64 3,52 3,57 3,58 3,61
SS 0,85 0,85 0,91 0,83 0,84

Etkilesimci liderlik degiskeninin mesleki deneyim siiresine gore farklilik gosterip
gostermediginin incelenmesi i¢in 6nce Levene testi uygulanmigstir. Tablo 51°de Tek
Yonlii Anova’nin temel varsayimi olan varyanslarin homojenligi testinin sonuglari
goriilmektedir. Etkilesimci liderlik i¢in p<0.05 oldugundan tek yonlii Anova’nin 6n
sartt saglanamadigindan bu teste alternatif test olan Welch ve Brown-Forsythe

(Tamhane) testlerine bakilmustir.

Tablo 51: Mesleki Deneyim Siiresi ve Etkilesimci Liderlik Homojenlik Testi
Sonugclari

Degisken Levene Testi p degeri

Etkilesimci Liderlik 2,487 0,037

Welch ve Brown-Forsythe testi sonuglarindan (p <0,05) Ogretmen ve
akademisyenlerin algiladig1 etkilesimci liderlik tarzinin mesleki deneyim siiresine
gore anlamli derecede farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu farkliligin
hangi mesleki deneyim siiresinden kaynaklandigin1 gérmek i¢in yapilan karsilagtirma
testi sonuglarina gore 0-5 yil arasi gorev yapan Ogretmen ve akademisyenlerin
etkilesimci liderlik tarzi algilarinin, 21 yil ve iizeri mesleki deneyim siiresi olan
ogretmen ve akademisyenlerden farkli oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ortalamalara
bakildiginda 21 yil

ve lizeri (ortalama:3,23) gorev yapan Ogretmen ve

akademisyenlerin etkilesimci liderlik tarzi algilarinin 0-5 yil arasi (ortalama:2,91)
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gorev yapan 6gretmen ve akademisyenlere gore anlamli derecede yiiksek oldugu

anlagilmaktadir.(3,23 > 2,91, p <0,01)

Tablo 52: Mesleki Deneyim Siiresi ve Etkilesimci Liderlik Fark Testi Sonug¢lari

Degisken 0-5 Y1l 6-10 Y1l 11-15 Y1l | 16-20 Y1l 21"Y11 ove
Arasi Arasi Arasi Arasi Uzeri
N 115 78 76 96 124
Ortalama 291 3,02 3,01 3,13 3,23
SS 0,53 0,64 0,70 0,74 0,66

Tablo 53: Mesleki Deneyim Siiresi ve Etkilesimci Liderlik Karsilastirma Testi
Sonuclari

Mesleki Deneyim | Mesleki Deneyim Ortalama
.. .. Farklan (I- SS P
Siiresi (I) Siiresi (J) J)
20 y1l arasi ,09787 ,08929 |,878
6-10 y1l aras1 -,10988 ,08873 |.914
11-15 yil arast -,09986 ,09517 |[.,970
0-5 y1l aras1
20 y1l aras1 -,22226 ,09101 |,146
21 yil vetizeri  |-,32013 ,07776 |,001
0-5 y1l arasi ,10988 ,08873 1,914
11-15 yil arast ,01002 ,10905 | 1,000
6-10 y1l aras1
16-20 y1l aras1 -,11238 ,L10543 1,967
21 y1l ve tizeri -,21025 ,09424  [,240
Tamhane
0-5 yil aras1 ,09986 ,09517 1,970
6-10 y1l arasi -,01002 ,10905 |1,000
11-15 y1l aras1
16-20 y1l aras1 -,12240 ,11091 1,958
21 yil ve iizeri -,22026 ,L10033  |,260
0-5 yil aras1 ,22226 ,09101 |,146
6-10 y1l arasi ,11238 ,10543 1,967
16-20 y1l arast
11-15 yil aras1 ,12240 ,11091 1,958
21 yil ve iizeri -,09787 ,09638 |[.,976
21 y1l ve tizeri 0-5 yil aras1 ,32013* ,07776 1,001
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6-10 y1l aras1 ,21025 ,09424  |,240
11-15 yil arast ,22026 ,10033  |,260
16-20 y1l aras1 ,09787 ,09638 1,976

*. Ortalama farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.
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6. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Amaci 6gretmen ve akademisyenlerin algiladiklart liderlik tarzlar ile oOrgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemek ve orgiitsel baglilik ile algilanan liderlik
tarzlarmin cinsiyete, 0grenim durumuna, egitim kademesine ve mesleki deneyim
stiresine gore farklilagip farklilagmadigini tespit etmek olan arastirmamizda One

¢ikan sonuclar su sekilde siralanmustir:

a. Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi doniisiimcii liderligin duygusal
baglilikla iligkisinin, algilanan etkilesimci liderligin duygusal baglilikla iliskisinden

daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

b. Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi déniisiimeii liderligin devam
bagliligiyla iliskisinin, algilanan etkilesimci liderligin devam bagliligiyla iliskisinden

daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmstir.

c. Ogretmen ve akademisyenlerin algiladigi déniisiimeii liderligin minnet
bagliligiyla iligkisi ile algilanan etkilesimei liderligin minnet baghligiyla iliskisinin

benzer oranda oldugu sonucuna ulasilmistir.

d. Ogretmen ve akademisyenlerin drgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal
baglilik ve devam baglilik tutumlar1 6gretmen ve akademisyenlerin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermez iken, Orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan minnet baglilig1 tutumu ise cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gostermektedir. Yapilan analizlerde erkek Ogretmen ve akademisyenlerin minnet
bagliligi tutumlarinin, kadin o6gretmen ve akademisyenlerden yiiksek oldugu

sonucuna ulagilmigtir.
e. Ogretmen ve akademisyenlerin drgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal

baglilik ve minnet baghiligi tutumu 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermez iken, devam baglilig1 tutumlar1 6grenim durumu degiskenine gore
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anlamlh farklilik gostermektedir. Yapilan analizlerde lisans mezunu 6gretmen ve
akademisyenlerin devam bagliligi tutumlarinin, doktora mezunu Ogretmen ve

akademisyenlerden yiiksek oldugu sonucuna ulasilmigtir.

f. Ogretmen ve akademisyenlerin drgiitsel bagliligin alt boyutlarindan duygusal
baglilik tutumu egitim kademesi degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir.
Yapilan analizlerde ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin duygusal baglilik
tutumlarmin, ortaokulda ve lisede gorev yapan Ogretmenlerden, yiliksekdgretimde
gorev yapan akademisyenlerin duygusal baglilik tutumlarinin da ortaokulda ve lisede

gorev yapan 6gretmenlerden yliksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

g. Ogretmen ve akademisyenlerin orgiitsel bagliligm alt boyutlarindan devam
baglilig1 tutumu egitim kademesi degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir.
Yapilan analizlerde ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin devam baglilig
tutumlarinin, yiiksekogretimde gorev yapan akademisyenlerden yiiksek oldugu

sonucuna ulagilmstir.

h. Ogretmen ve akademisyenlerin orgiitsel baglihigin alt boyutlarindan minnet
baglilig1 tutumu egitim kademesi degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir.
Yapilan analizlerde ilkokulda gorev yapan Ogretmenlerin minnet baglilig
tutumlarinin, ortaokulda ve lisede goérev yapan Ogretmenlerden yiiksek oldugu

sonucuna ulasilmustir.

i. Ogretmen ve akademisyenlerin 6rgiitsel bagliligim alt boyutlarindan duygusal
baglilik tutumlar1 mesleki deneyim siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermez iken, devam bagliligi tutumlar1 mesleki deneyim siiresi degiskenine gore
anlamli farklilik gostermektedir. Yapilan analizlerde 21 yil ve iizeri gorev yapan
Ogretmen ve akademisyenlerin devam baglilig1 tutumlarinin, 0-5 yil aras1 ve 11-15
yil arast gdrev yapan Ogretmen ve akademisyenlerden yiiksek oldugu sonucuna

ulasilmustir.

jo Ogretmen ve akademisyenlerin orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan minnet
bagliligi tutumu mesleki deneyim siiresi degiskenine gore anlamli farklilik

gostermektedir. Yapilan analizlerde 21 yil ve iizeri gorev yapan Ogretmen ve
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akademisyenlerin minnet baghlig1r tutumlarinin, 11-15 yil arast gorev yapan

Ogretmen ve akademisyenlerden yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

k. Ogretmen ve akademisyenlerin doniisiimcii ve etkilesimei liderlik

algilamalari, cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

l. Ogretmen ve akademisyenlerin doniisiimcii liderlik algilamalar1 63renim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermez iken, etkilesimci liderlik
algilamalart 6grenim durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir.
Yapilan analizlerde lisans mezunu 6gretmen ve akademisyenlerin etkilesimci liderlik
tarz1 algilarinin, yiiksek lisans mezunu Ogretmen ve akademisyenlerden yliksek
oldugu sonucuna ulasilirken diger 6grenim seviyelerine iliskin anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

m. Ogretmen ve akademisyenlerin déniisiimcii liderlik algilamalar1 egitim
kademesi degigskenine goére anlamli farklilik gostermektedir. Yapilan analizlerde
ilkokulda gorev yapan 6gretmenlerin doniistimcii liderlik tarzi algilarinin, ortaokulda
gorev yapan Ogretmenlerden yiiksek oldugu sonucuna ulasilirken diger egitim

kademelerine iliskin anlamli bir farklilik bulunmamustir.

n. Ogretmen ve akademisyenlerin etkilesimci liderlik algilamalar1 egitim
kademesi degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir. Yapilan analizlerde
ilkokulda, ortaokulda ve lisede gorev yapan Ogretmenlerin etkilesimei liderlik tarzi
algilarinin, yliksekdgretimde gorev yapan akademisyenlerden yiiksek oldugu
sonucuna ulagilirken diger egitim kademelerine iliskin anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

0. Ogretmen ve akademisyenlerin doniisiimcii liderlik algilamalari mesleki
deneyim siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermez iken, etkilesimei
liderlik algilamalar1 mesleki deneyim siiresi degiskenine gore anlamli farklilik
gostermektedir. Yapilan analizlerde 21 yil ve lizeri mesleki deneyim siiresi olan
Ogretmen ve akademisyenlerin etkilesimci liderlik tarzi algilarimin, 0-5 yil arasi

mesleki deneyim siiresi olan Ogretmen ve akademisyenlerden yiiksek oldugu
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sonucuna ulagilirken diger mesleki deneyim siirelerine iliskin anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

Arastirmada elde edilen sonuglar dogrultusunda; ogretmen ve akademisyenlerin
algiladig1 dontistimceii liderligin duygusal baglhilikla iliskisi, algilanan etkilesimci
liderligin duygusal bagllikla iliskisinden daha yiiksek, algilanan doniisiimcii
liderligin devam baghligiyla iliskisi, algilanan etkilesimeci liderligin devam
bagliligiyla iliskisinden daha diisiik oldugu ve algilanan dontisiimcii liderligin minnet
bagliligiyla iligkisi ile algilanan etkilesimei liderligin minnet baglhligiyla iliskisinin
benzer oranda oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Bu bulgularda korelasyon katsayilari
arasindaki farkin istatistiksel acidan hangi diizeyde anlamli farkliliklar oldugunu test
edecek ileri diizeyde analizler yapilmamistir. Rafferty ve Griffin (2004), Cokluk ve
Yilmaz (2010) ve Demir’in (2012) liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
inceledigi caligmalarinda doniisiimcii liderlik tarzinin duygusal baglhlikla iliskisinin
etkilesimci liderlik tarzinin duygusal baglilikla iliskisinden daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmis ve bu sonuglar arastirmamizla benzerlik gostermektedir. Lo ve
arkadaslar1 (2009) ile Bilgin ve arkadaslari’nin (2010) liderlik ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmalarda algilanan doniisiimcii liderlik tarzinin
devam baghligiyla iligkisinin algilanan etkilesimci liderlik tarzinin devam
bagliligiyla iliskisinden yiiksek oldugu sonucuna ulasilmig olup bu sonuglar
arastirmamizla ortismemektedir. Meyer ve Allen (1997), Giil ve Col (2010) ve
Ulukan’in (2010) yapmis oldugu arastirmalarda ise algilanan doniisiimcii liderlik
tarzinin minnet baglhiligiyla iliskisinin algilanan etkilesimci liderlik tarzinin minnet
bagliligiyla olan iliskisinden yiiksek oldugu sonucuna ulasilirken bu sonucglar da

arastirmamizda elde ettigimiz bulgularla 6rtiismemektedir.

Ogretmen ve akademisyenlerin minnet bagliligi tutumunda cinsiyete gore bir
farklilagsma oldugu sonucuna ulasilirken diger orgiitsel baglilik tutumu boyutlarinda
cinsiyete gore bir farklilasma tespit edilmemistir. Literatiir incelendiginde ise
Zaman’in (2006) rehber Ogretmenler, Afacan’in (2011: 95) lise Ogretmenleri,
Cakir’in (2007: 72) ilkdgretim okulu dgretmenleri iizerinde 6gretmenlerin orgiitsel
bagliliklart tizerinde yapmis oldugu arastirmalarda, 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore
orgiitsel bagliligin hi¢bir alt boyutunun anlamli bir fark gostermedigi belirlenmistir.

Kursunoglu ve arkadaglarinin (2010: 107) ilkogretim okulu 6gretmenleri lizerinde
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yapmis oldugu arastirmasinda ise Ogretmenlerin duygusal ve devam bagliliklar
cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermezken, minnet baghliklarinin anlamh
farkliliklar gosterdigi, erkek Ogretmenlerin kadin Ogretmenlerden daha yiiksek
minnet bagliligi gosterdigi sonuclarma ulasilmis olup, bu sonuglar arastirma

bulgularimiz1 destekler niteliktedir.

Bu aragtirmada, o6gretmen ve akademisyenlerin duygusal ve minnet bagliligi
tutumlart 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilhik gostermezken
devam bagliliginda anlamli farkliliklart bulundugu; lisans mezunlarinin doktora
mezunlarina goére devam baghiligi tutumlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Afacan (2011: 101) ve Kurt’un (2013: 98) lise 6gretmenleri iizerinde
yapmis olduklari calismalarda da oOgretmenlerin duygusal ve minnet bagliligi
tutumlarmin 6grenim durumu degiskenine gore farklilik gostermedigi sonucuna
ulagmiglardir. Bakir’in (2013: 162) resmi ve Ozel ilkdgretim okullarinda ¢alisan
Ogretmenler iizerinde yapmis oldugu c¢alismasinda ise 6grenim durumunun
yiikseldikge devam bagliliginin azaldigi sonucuna ulasmis olup bu sonuglar bu

arastirma sonuglariyla kismen ortiismektedir.

Ogretmen ve akademisyenlerin duygusal, devam ve minnet bagliligi tutumlarmin
egitim kademesi degiskenine gore anlamli farkliliklar bulundugu; ilkokulda gorev
yapan Ogretmenlerin duygusal ve minnet bagliliklarinin ortaokulda ve lisede gorev
yapan Ogretmenlerden yiiksek oldugu, ayrica ilkokulda gérev yapan 6gretmenlerin
devam baglhliklarinin yiiksekogretimde gorev yapan akademisyenlerden yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Kilingarslan (2013: 95) 6gretmenler ilizerinde yapmis
oldugu calismasinda ilkokulda gérev yapan 6gretmenlerin duygusal bagliliklarinin
ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerden, Kursunoglu ve arkadaslarinin (2010: 7)
ilkokulda ve ortaokulda gorev yapan Ogretmenlere yaptigi arastirmasinda ise sinif
Ogretmenlerinin minnet baglilig1 tutumlarinin brang 6gretmenlerinden yiiksek oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Literatiirde yer alan bu arastirmalar bulgularimizi teyit eder

niteliktedir.

Bu arastirmada, 6gretmen ve akademisyenlerin duygusal baglilik tutumlar1 mesleki
deneyim siiresi degiskenine gore farklilik gdstermezken, devam ve minnet bagliligi

tutumlarinda ise anlamli farkliliklar bulunmustur. 21 yil ve iizeri goérev yapan
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O0gretmen ve akademisyenlerin; devam baglilig1 tutumlarinin 0-5 yil arast ve 11-15
yil aras1 gorev yapan 0gretmen ve akademisyenlerden, minnet bagliligi tutumlarinin
da 11-15 yil aras1 gdrev yapan Ogretmen ve akademisyenlerden yiiksek oldugu
sonuclarina ulagilmistir. Kursunoglu ve arkadaslarimin (2010: 7) ilkokulda ve
ortaokulda gorev yapan Ogretmenler lizerinde yapmis oldugu arastirmada da bu
arastirmay1 destekleyecek bicimde Ogretmenlerin duygusal bagliliklarinin mesleki
deneyim siiresine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica Kurt’un
(2013) lisede gorev yapan ogretmenler ile Boylu ve arkadaslariin da (2007: 63-70)
yiiksekdgretimde gorev yapan akademisyenler lizerinde yaptigi calismalarda da

benzer sonuclar bulunmustur.
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Bu aragtirma sonuglarina dayanarak asagida sunulan oOnerilerin diger arastirmalara

151k tutacag diisiiniilmektedir:

a. Kurumlarin daha bagarili olabilmesi icin iyi egitilmis profesyonel ve liderlik
rollerini sergileyebilen liderlere ihtiyag vardir. Kurum yoneticileri, yonetim ve
liderlik tarzlari ile ilgili ciddi bir egitimden ge¢melidir. Bunun i¢in de hizmet 6ncesi

ve hizmet i¢i kurslar, seminerler diizenlenebilir.

b. Okul yoneticilerinin liderlik tarzlarimi1 6gretmenler farkli algilamaktadirlar.

Bunun nedenlerinin arastirilarak uygun egitim ve seminerler diizenlenebilir.

c. Okullarda ya da okul disinda miidiir ve Ogretmenlerin birbirleriyle olan
etkilesimini ve iletisimini olumlu sekilde etkileyecek faaliyetler, aktiviteler
diizenlenebilir.

d. Orgiitsel bagliliga etki ettigi diisiiniilen diger liderlik tarzlar ele almarak bu
liderlik tarzlari ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi konu edinen arastirmalar

gergeklestirilebilir.

e. Arastirmada yag, medeni durum, ¢ocuk sayisi, brang gibi degiskenlere de yer

verilerek arastirma gelistirilebilir.

f. Benzer arastirmalar daha fazla 6rneklem grubu ile yapilabilir.

92



7. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin sonuclar1 kolay ulasilabilir 6rneklem yontemiyle ulagilmis 6rneklem
tizerinden elde edilen bulgulara dayandirilmaktadir. S6z konusu hipotezlerin daha
genis bir oOrneklem grubuyla ve bulgularin yeni aragtirmarla desteklenmesi

gerekmektedir.

1. Bu arastirma, secilen egitim kurumlarinda gorev yagan Ogretmenler ve

akademisyenlerin arastirma aracina verdikleri cevaplarla sinirlidir.

2. Bu arastirma 2013-2014 Egitim Ogretim Y1l ile stmrhidr.

3. Bu arastirma, uygulanan 6lgme araglari

ile stnirhidir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Bu anket, bilimsel bir ¢alismaya veri tabani olusturmak i¢in kullanilacaktir. Vereceginiz cevaplar kesinlikle

baska bir amag i¢in kullamilmayacaktir. Yardimlariniz ve ilginizden dolay1 simdiden tesekkiir ederim.
Istanbul Kiiltiir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Ars.Gor. Seluk YIGITEL

1-Cinsiyetiniz: Bay () Bayan( )

2-Ogrenim Durumunuz : Lisans ()  Yiksek lisans ( ) Doktora ( )

3-Egitim Verdiginiz Kademe: Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Ortadgretim(Lise) ( ) Yiiksekokul-Universite ( )
4- Mesleki deneyim siireniz? (Kac¢ yildir bu kurumda cahsiyorsunuz?) 0-5yil () 6-10yil () 11-15y1l ()

16 20 yil () 21 yil ve iizeri ()
ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI g
Liitfen asagidaki ifadeleri calismig oldugunuz kurumu | E E = E £ v E
diigiinerek dikkatlice okuyunuz. Her soru icin "kesinlikle E i i S, i g E g
katlmiyyorum'" ile 'kesinlikle katilyyorum' arasinda E gl E ,;';: z g = ; =
degisen seceneklerden sadece birini seciniz. Her bir é’ = B g Z| & Q =
ifadeye hangi oranda katildigimizi liitfen uygun kutucugu g g 2 g & &
isaretleyerek belirtiniz.
1 1@ (3) 4) (5)

1 | Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda gegirmekten mutlu

olurum.

2 | Kurumumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

3 | Kurumumda kendimi “ailenin bir pargasi olarak™
hissediyorum.

Kurumuma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

Kurumum benim i¢in &zel bir anlam tagiyor.

4

5

6 | Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu hissediyorum.

7 | Istesem bile su an kurumumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor
olurdu.

8 | Su an kurumumdan ayrilmak istedigime karar verirsem
hayatimin biiyiik b6liimii olumsuz etkilenir.

9 | Su an kurumumda kalmam, bir istek oldugu kadar
gerekliliktir.

10 | Kurumumdan ayrilmayi diisiinmek icin ¢cok az secenegim
oldugunu diisiiniiyorum.

11 | Kurumumdan ayrilmama nedenlerimden biri de olasi is
alternatiflerinin azligidir.

12 | Kuruma bu kadar katkim olmasaydi, baska bir yerde
calismay1 diigiinebilirdim.

13 | Kurumumda ¢aligmaya devam etmek i¢in kendimde bir
zorunluluk hissediyorum.

14 | Benim i¢in avantajli olsa bile, kurumumdan simdi ayrilmak
bana dogru gelmiyor.

15 | Kurumumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

16 | Kurumum benim baghligim hak ediyor.

17 | Kurumumdaki sorumluluklarim nedeniyle isten ayrilmamin
dogru olmayacagini diigiiniiyorum.

18 | Kariyer gelisgimim agisindan kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.
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COK YONLU LIDERLIK ANKETI
Liitfen asagidaki ifadeleri bagh oldugunuz yoneticinizi
diigiinerek dikkatlice okuyunuz. Her soru icin "kesinlikle
katlmiwyorum'" ile 'kesinlikle katilyyorum' arasinda
degisen seceneklerden sadece birini seciniz. Her bir
ifadeye hangi oranda katildigimizi liitfen uygun kutucugu
isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

~
—
~

Katilmiyorum

~~
N
~

Ne Katihyorum

Ne
Katilmiyorum

A3

Katihlyorum

~~
~
N

Kesinlikle
Katihlyorum

~
W
~

1 Gelecege olumlu bakar.

2 | Hedeflerimize ulagabilecegimize giivendigini belli eder.

3 | Ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik bir sevkle anlatir.

4 | Gelecekle ilgili diigleriyle bizi pesinden siiriikler.

5 Onunla ¢aligmak zevklidir.

6 | Grubun iyiligi i¢in kendi Onceliklerinden vazgecer.

7 | Davraniglari ona saygi duymama neden olur.

8 | Tavirlan gii¢ ve giiven hissi verir.

9 | Onem verdigi degerleri ve inanglari bizimle paylasir.

10 | Giiglii bir amaca sahip olmanin énemini belirtir.

11 | Kararlarinin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alir.

12 | Ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular.

13 | Bana grubun herhangi bir iyesi olarak degil de bir birey
olarak davranir.

14 | Kendimi gelistirmeye beni yonlendirir.

15 | Bagkalarmi yetistirmek, onlara yeni bir seyler 6gretmek
onun i¢in dnemlidir.

16 | Her birimize farkli ihtiyaglari, yetenekleri olan bireyler
olarak yaklagir.

17 | Kritik varsayimlarin planlanana uygun olup olmadigimi
stirekli gozden gegirir.

18 | Problemler kargisinda farkli bakig acilari ortaya koyabilir.

19 | Isimizi nasil yaptigimiza farkli yonlerden bakmamizi
Onerir.

20 | Sorunlara ¢ok farkl agilardan bakmam saglar.

21 | Benim igin konulan performans standartlarim
tutturdugumda ne beklemem gerektigini acikca sodyler.

22 | Harcadigim gabay1 ve hevesi gordiigiinde bana destek olur.

23 | Performans hedeflerimize ulagtigimizda uygun sekilde
odiillendirilmemizi saglar.

24 | Yapilan iyi isi daima takdir eder.

25 | Hatalarimiz konusunda bizi daima uyarir.

26 | Zamani "sondiiriilecek yangmlar" arayarak gegirir.

27 | Yaptigim hatalari asla unutmaz.

28 | Hedefe ulasmadaki basarisizliklar asla gdziinden kagmaz.

29 | Sorunlar ciddiyet kazanincaya kadar karismaz.

30 | Harekete gecmesi i¢in islerin kotilye gitmis olmasi gerekir.

31 | Mecbur kalmadikea tedbir almanin gereksizligine inanir.

32 | Harekete gegmesi i¢in problemlerin kroniklesmesi
gereklidir.

33 | Onemli bir konu karsisinda karismaktan gekinir.

34 | Gerektiginde ortada yoktur.

35 | Karar vermekten kaginir.

36 | Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.
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EK 2. Anket Izin Onay1

.}\t."“*'g T.C
o e, KIRIKKALE VALILIGI
i\. j il Milh Egitim Midiirlagii
Say1 : 12774561/44/75430 07/01/2014
Konu; Anket izni.
VALILIK MAKAMINA

ilgi: a) 07/03/2012 tarih ve B.08.0.YET.00.20.00.0/3616 Sayih Makam Onay: il

Uygulamaya Konulan "Milli Epitim Bakanhifina Bagh ve Kurumlarda Yapilacak
Ara;tlrma, Yangma ve Sosyal Etkinlik Izinleri ve Uygulama Genelgesi."

b) istanbul Kiiltir Universitesi Sosyal RBilimler Enstitiisii  Miidiirliigii'niin
26/12/2013 sayili yazisi.

Tlgi (a} genelge kapsamunda; arastirma bir Ili kapstyorsa izin isiemlerinin ilgili il
Milli Egitim MildirliZiince sonuglandinlmast hilkme baglanmstir, flgi (b) yaz ilc Tstanbul
Kiltur Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Psikoloji Anabilim Dali Endistri ve Orgut
Psikoloji Tezli Yiksek Lisans Progranu dgrencilerinden Selguk YIGITEL'in Ilimiz Merkez
Ikokul,Ortackul ve Liselerde "Ogfretmenlerin ve Akademisyenlerin Algilanan Liderlik
Tarzlan ile Orgutsel Bagliliklan Arasinda lhiskinin " 1incelenmesi konulu tez ¢alismasi ve verni
toplama konularinda uygulama ¢alismas: yapmak iizere izin talep etmektedir.

Miidiirligimiizce olugturulan  Aragtuma Degerlendirme Komisyonu _tarafindan
diizenlenen Aragtirma Degerlendirme Formunda adi gecen Istanbul Kiiltiir Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitilsii Psikoloji Anabilim Dah Endiistri ve Orgitt Psikoloji Tezli ogrencisi
Selguk YIGITEL'in yukanda belirtilen Ilimiz Merkez tim ilkokul,Ortaokul,ve Liselerde ads
gegen gahigmasim yapmak uzere tim sorumlulugun Okul Midurine ait olmas kaydiyla,
egitim- Ofretimi aksatmadan gonullilliik esasina gore 15 Ocak- 28 Subat 2014 tarihleri
arasinda tez galismas1 yapmasi Midilrligiimiizce uygun gorilmektedir.

Makamlarinizea da nygun gorilmesi halinde olurlanimza arz ederim.

H. Ali OKUR
Milli Egitim Midiri
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- 07/01/2014

g j""” Adnan KAYIK
Vali a.
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