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Isletme yonetiminde uluslararasi anlamda bir¢ok isletmenin dev isletmeler
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hastanelerde liderlerin isgorenlerin (hemsirelerin) orgiitsel bagliligini olumlu yonde
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OZET

YONETICI DAVRANISLARININ CALISANLARIN ORGUTSEL
BAGLILIGI UZERINE ETKILERI: SAGLIK BAKANLIGINA BAGLI
YATAKLI TEDAVi KURUMLARINDA CALISAN HEMSIiRELERE
YONELIK BiR ARASTIRMA-DiYARBAKIR ORNEGI

Liderlik, bir grup insani1 belirli amaglar etrafinda toplayabilecek, bu kisileri ne
yapabilecekleri konusunda harekete gecirebilecek bilgi ve yeteneklere sahip olma
durumudur. Liderlik davranigi ise, liderlerin yonetsel davraniglarinin, isgorenlere
giiven ve ilgilerinin, kisisel ve oOrgiitsel degerleri temel alan becerilerinin ve
karakteristik 6zelliklerinin birlesimi olarak nitelendirilebilir. Orgiitsel baglilik,
orgiitsel basarinin saglanmasi ig¢in calisanlarin sadakatinin yaninda, ortak deger,
amac ve kiiltiiretrafinda toplanmalar1 icin ¢aba gosterilen bir siiregtir. Orgiitsel
baglilik kavrami; verimlilik, isgiicii devri, devamsizlik, performans degisiklikleri ve
isten ayrilma diisiincesi gibi bireysel ve orgilitsel sonuglar1 etkilediginden, orgiitsel
performansin iyilestirilmesi agisindan onemli bir unsurdur. Bu tezde, oncelikle
liderlik ve orgiitsel baglilik konular1 kuramsal olarak incelenmistir. Daha sonra bu
kuramsal bilgilerden yararlanilarak, Diyarbakir’daki kamuya ait ii¢ biiyiik hastanede
calisan hemsirelerin yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglarini ne diizeyde
algiladiklar1 ve bu algilarla orgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmistir.

Arastirmada hastane yoOneticilerinin liderlik davranislarini belirlemeye ve
hemsirelerin orgiitsel bagliligin1 6lgmeye yonelik ve de demografik 6zelliklerle ilgili
sorulardan olusan ii¢ boéliimli bir anket formu kullanilmistir. Bu anket c¢alismasi
sonucunda elde edilen veriler SPSS 17.0 yardimiyla analiz edilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgulara gore, s6z konusu hastanelerdeki yonetici
davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan yiiksek oranda daha otoriter ve is odakli olarak

algilandig1 ve calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin zayif oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Ydnetim, yonetici, lider, liderlik davranisi, orgiitsel baglilik.



ABSTRACT
EFFECTS ON THE EMPLOYEE'S ORGANIZATIONAL COMMITMENT
BEHAVIOURS OF THE MANAGER: HEALTH MINISTRY OF NURSES
WORKING IN HOSPITALS EXAMPLE OF A RESEARCH-DiYARBAKIR

Leadership is composition of attributes, abilities and capabilities that will come
together a group of people for specific purposes, and activate them toward these
purposes. Leader is a person who organizes, motivates and encourages employees for
success of business. Managers have wide range of leadership behaviors and styles in
organizations. Leadership style can define as composition of managerial behaviors,
characteristics, abilities, communication style with employees, stakeholders and
organizational environment. Organizational commitment, the loyalty of staff, to
allow organizational success achieved, as well as common values, goals and culture,
a process shown in efforts to gather around. The concept of organizational
commitment, productivity, labor force transfer, absenteeism, employee turnover as
the idea of performance changes and affects the individual and organizational results,
organizational performance is an important element in terms of improvement.

In this thesis, first explored in the theoretical issues of leadership and
organizational commitment. Then, using the theoretical knowledge in Diyarbakir, the
three largest public hospital nurses working at what level the behavior of managers
perceived to exhibit leadership and examined the relationship between perceptions of
organizational commitment. Study, hospital administrators and nurses to determine
the organizational leadership will approach and the commitment to measure the
three-part questionnaire consisting of questions related to demographic
characteristics is used. The data obtained as a result of this survey were analyzed by
SPSS 17.0. According to the results obtained from the trial, the hospital administrator
employed by the high rate of behavior is perceived as more authoritative and

business-oriented and employee organizational commitment was weak.

Keywords: Management, manager, leadership, leadership behavior, organizational

commitment.
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GIRIS

Mal ve hizmet {iiretmek icin olusturulan organizasyonlar, amaglarin
gerceklestirilebilmek i¢in, insanin fiziksel ve/veya diisiinsel diizeyde katilimina
ihtiya¢ duymaktadirlar. Organizasyonlar bu ihtiyaglar1 karsilamak ve verimli bir
sekilde ¢alisabilmek i¢in insanlar1 kendine ¢ekebilmeli, onlar1 6rgiitte tutabilmeli ve
bir yandan “dogru isi” yaparken, diger yandan “isini dogru” yapmaya c¢aligmalidirlar
(Oznur, 1998:1). Iste bu ¢ok énemli kaynagi ydnetmek, giiniimiizde isletmelerin ve
kurumlarin en 6nemli etkinliklerindendir. Ge¢miste insan faktorii her zaman igin
kolaylikla bulunabilen ve tiilkenmeyen bir kaynak olarak diistiniilmekteydi. Ciinkii
geemisteki sosyal ve ekonomik sartlar bugilinkii durumdan farkli bir nitelik
tasimaktaydi. Ancak zamanla bu sartlar degisime ugradi (Ozkalp, 1991:116).
Ozellikle kiiresellesme siirecinde ulusal ekonomik degerler kiiresel degerlerle ikame
edilmis ve bu degisimin yarattigi bulaniklik i¢inde ulusal ve yerel ekonomiler
kendilerini bir anda kiiresel belirleyiciler tarafindan ¢izilen bir rota lizerinde hareket
etme zorunlulugu ic¢inde bulmuslardir (Dulupgu, 2001: 3). Diger yandan insan
unsurunu On plana ¢ikaran Japon yonetim felsefesi giindeme gelmistir. Bu
gelismenin sonucunda isletmeler c¢alisanlarin sorunlariyla ilgilenmeye ve bunlara
¢Oziimler getirmenin yollarin1 aramaya basladilar. Bu baglamda hem kuramsal hem
pratik acidan, ¢alisanlar1 organizasyonlarda daha etkin kilacak bir takim 6nlemler
iizerinde durulmaya baslandi1 (Ozkalp, 1991: 6). Bu 6nlemlerden birisi de ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarin1 saglamak ve siirdiirmek olmustur. Boylece isgérenin verimli
calistirilabilmesi acisindan isletme amaglarini benimsemesi ve orgiitsel bagliliginin
arttirtlmasi, giiniimiizde yonetim ve davranig bilimlerinin popiiler konular1 arasina
girmistir. Ozellikle son yillarda yasanan krizler nedeniyle reorganizasyon ve
kii¢iilme stratejisi izleyen organizasyonlarda ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasindan dolay1
azalan orgiitsel baglhiligin (Brokner vd., 1987: 51-83) nasil saglanacagi konulari
giindeme gelmistir.

Orgiitsel baghlik diizeyinin artirilmasi icin isgdrenlerle yakinliginin
saglanmas1 gereken cok sayida unsur bulunmaktadir. Bu unsurlardan birisi de,
yoneticilerin liderlik tarzidir. Liderlerin, iggdrenlerin orgiitsel baghligini etkileyen

faktorler hakkinda bilgi sahibi olmasi ve davraniglarinda bu unsurlar1 dikkate almasi



gerekir. Calisanlarin orgiitsel bagliligi, isletmelerin orgiitsel amaglara ulasmasinda en
onemli belirleyicilerden birisidir (Temgillioglu, 2005: 24). Liderlik, bir grup insan
belirli amagclar etrafinda toplayabilecek, bu kisileri ne yapabilecekleri konusunda
harekete gecirebilecek bilgi ve yeteneklere sahip olma durumudur. Liderlik davranisi
ise, liderlerin yonetsel davraniglarinin, isgorenlere giiven ve ilgilerinin, kisisel ve
orgiitsel degerleri temel alan becerilerinin ve karakteristik 6zelliklerinin birlegimi
olarak nitelendirilebilir.

Bir¢ok insana istihdam olanagi saglayan ve emek yogun bir endiistri dal
icerisinde yer alan hizmet isletmelerinde de yoneticilerin liderlik davranislarinin, is
gorenlerin orgiitsel baglilig1 tizerinde belirgin etkileri oldugu bilinmektedir (Chen ve
Silverthorne, 2005: 281; Yousef,2000: 6; Savery, 1994: 17). Oncelikli hedefi,
“hizmet kalitesini arttirarak sag ve saglikli kalim oranini arttirmak™ olan hastane
yoneticilerinin isgdrenlerin Orgiitsel baglilig1 iizerinde etkilerinin daha belirgin
oldugu disilintilmektedir. Literatlirde, liderlik konusunda yapilmis c¢aligmalara
bakildiginda; liderlik davranislarini ve bu davranislarin iggoren is tatmini ve orgiitsel
baglilig1 iizerindeki etkilerini inceleyen g¢alismalara rastlanmakla birlikte, hastane
yoneticilerinin davranislarinin hemsirelerin orgiitsel bagliligina etkilerini incelemeye
yonelik caligmalarin oldukga kisitli oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, tezin
amacimi literatiirde yer alan kuramsal bilgilerden yararlanarak hastane
yoneticilerinin, oOrglitsel amacglara ulagsmak i¢in isgorenleri yOnetme ve
yonlendirmedeki liderlik davranislarinin ve bu davraniglarin hemsirelerin orgiitsel
baglilik diizeyleri iizerindeki etkilerinin belirlenmesi olusturmaktadir. Tezin bu
amacit benimsemesine neden olan problem ciimlesi; ‘“arastirma kapsamindaki
hastanelerde (Diyarbakir’daki kamuya ait ii¢ adet yatakli tedavi kurumu) gorev
yapan yoOneticilerin, hemsireleri yonetmedeki liderlik davraniglarinin hemsirelerin
orgiitsel baglhlik diizeyleri iizerindeki etkileri bulunmakta midir?” seklindedir.

Tez ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde yonetim, yonetici, lider,
liderlik kavramlari, liderlerin fonksiyonlari, tutumlar1 ve ozellikleri ile liderlik
davranislarin1 agiklayan yaklasimlar konulari irdelenmistir. Ikinci béliimde orgiitsel
baglilik kavramimin tanimi, 6nemi, paradigmatik uyum iligkisi, orgiitsel bagliligin
etkiledigi siirecler, orgiitsel bagliligin siniflandirilmas ve orgiitsel baglilig: etkileyen

faktorler konularindan olusmaktadir. Ugiincii ve son boliim olan Diyarbakir ilindeki



kamuya ait hastanelerde ¢alisan hemsirelere yonelik aragtirmanin uygulama kisminda
ise, aragtirmanin amaci ve Onemi, yOntemi, evren ve Orneklemi, veri toplama
yontemi, veri degerleme teknigi, frekans ve capraz tablolarin olusturulmasi ve
yorumlanmasi (Pearson Ki-kare test istatistigi, Spearman korelasyon katsayisi, mod),

giivenilirlik analizi, aragtirma bulgularinin sunulmasi konulari ele alinmistir.



BiRINCi BOLUM

YONETIM, YONETICI, LIDER VE LIDERLIK KAVRAMLARI,
LIDERLERIN FONKSIYONLARI, TUTUMLARI VE OZELLIiKLERI iLE
LIiDERLIK DAVRANISLARINI ACIKLAYAN YAKLASIMLAR

1.GENEL OLARAK LIiDERLIK VE YONETIM KAVRAMI

Liderlik ile ilgili ilk bilimsel ¢alismalarin ge¢misi isletme yonetiminin bir bilim
olarak ortaya ¢iktigr Klasik Yonetim Teorisi Donemine kadar dayanmaktadir.
Cagdas yonetim kuramcilari, yonetimin birbirini tanimlayan iki amacindan birinin
hizmetlerin etkinligini arttirmak, digerinin ise calisanlarin is tatminlerini saglamak
oldugu konusunda birlesmektedir (Temgillioglu, 2005: 24). Yoénetim biliminin
amaclarindan hareketle liderlik kavramimin temelini hizmetlerin etkinliginin
arttirilmasi i¢in ¢alisanlarin nasil yonlendirilecegi sorusu olusturmaktadir.

1.1.Yonetim Kavraminin Tanimi ve Gelisimi

Organizasyon, insan ihtiyaglarini karsilayacak mal ve hizmet iiretmek ve
sunmak i¢in faaliyette bulunan birimlere verilen isimdir. Organizasyonlarin temel
islevlerinden birisi olan yOnetim ise bir organizasyonda tiim ekonomik kaynaklarin
(emek, sermaye, toprak, bilgi) en etkin ve verimli bir sekilde kullanilarak ekonomik
faaliyetlerin planlanmasi, organize edilmesi, yoneltilmesi ve kontrol edilmesidir
(Aktan,2004). Bunun disinda yonetim; “baskalar1 vasitasiyla is gérmek veya insanlar
arasinda isbirligi saglama ve onlar1 bir amaca dogru yiiriitme cabalarin toplami” gibi farkl
sekillerde de tanimlanmaktadir (Besler v.d.2003:3) “Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en
yenisi” olarak nitelenen yonetim bilimi ile ilgili kavramlarin tamami heniiz bir
acikliga kavusmadigindan degisik bilim dallarinda c¢alisan yazarlar ayni kelimelerle
farklt anlamlar kastetmekte ve c¢ogu kez de birbirlerini anlamada isteksiz
davranmaktadirlar (Kogel, 2010: 58).

Yonetim insan iligkilerinin oldugu her yerde ve zamanda var olmustur.
Tarihgiler yonetim diisiincesinin ilk ¢cagda yagamis medeniyetlerde dahi var oldugunu
ve zaman igerisinde gelisme gosterdigini belirtmektedir. Ertiirk’iin Cagdas Yonetim
Oncesi (1880 oncesi) ve Cagdas yonetim Dénemi (1980°den giiniimiize) (Ertiirk,
2011; 97-98) olarak kaydettigi “yonetim diisiincesinin asamalarini” ayrintilandiran
Daniel A. Wren; bu siirecin baslangicin1 M.O. 5000°li yillara kadar gotiirmekte ve
gelisimini Tablo 1.1°de gosterildigi sekilde siniflandirmaktadir (Aktan,2004).



Tablo 1.1: Yonetim Diigiincesinin Ortaya Cikisit ve Evrimi

SUMERLILER
Hem devlet yonetimi, hem de ozel ticari iliskiler i¢in kullanilabilecek kayitlara sahiptiler.
MO 5000
MISIRLILAR Stok kayitlar1 mevcuttu; piramitler gibi genis Olgekli insaatlar icin bir biirokratik yonetime sahiptiler;
MO 4000-2000 daimi yoneticiler istihdam ediyorlardi; tahmin ve planlamadan arag olarak yararlaniyorlardi.
IBRANILER Organizasyon yapisi, yonetimi ve kontroliine iliskin ilkeler ve uygulamalar mevcuttu. Bu ilkelerin bir
MO 4000 kismu Tevrat’ta ve bu kutsal kitap igerisinde “On Emir” i¢erisinde yer ald1.
BABILLER

Ticari iliskilerde hukukun uygulanmasini sagladilar; iicretler ve sozlesme ile hukuk kurallar1 olusturdular.
MO 2000-1700

YUNANLILAR Calisma ahlakina 6nem verdiler; Sokrat’in evrensel yonetim felsefesi bu doneme rastlar; problem ¢6zme
MO 500-200 konusunda ilk bilimsel yontemler Yunanlilar tarafindan gelistirilmistir.
ROMALILAR

Silah, tekstil, ¢anak-¢omlek imalati i¢in fabrikalar yaptilar; ulasim i¢in yollar insa ettiler; kalifiye ve

MO 200-MS 400 uzmanlagmis iggiler kullandilar; otoriter bir organizasyon yapisini benimsediler.

VENEDIKLILER
Isletme faaliyetleri icin bir yasal gerceve olusturdular.
1300
LUCA PACIOLI
Muhasebecilik alaninda ilk gelismeler Pacioli’nin katkilari ile oldu.
1494

Kaynak:(Aktan, 2004, Daniel A. Wren, “The Evolution Of Management Thought”, 2nd ed. New York: Wiley,
1979’dan adapte edilmistir.)

1.2. Yoneticinin Tanimi ve Rolleri

Insanlarin 6rgiitsel, toplumsal ve siyasal yasaminda &nemli bir yer tutan
yoneticilik olgusunun tanimi konusunda, heniiz belirli bir goriis birligi saglana-
mamistir. Son 75 yil iginde yoneticilik lizerine 3000'den fazla kitap ve makale
yayinlanmig, c¢ok sayida liderlik teorileri sunulmustur Bass, aragtirmalarinda
7500°den fazla g¢alismadan yola ¢ikmistir. Buna ilave olarak Haire, Giselli ve
Porter’in ¢aligsmalariyla baglayan ve Zanden’in aragtirmalariyla devam eden GLOBE
projesi, farkli ortamlarda farkli liderlik tiplerine vurgu yapilmistir (Ozalp, vd.,
1992:162). Biitiin organizasyona can veren ve onu basariya gotiiren unsur ruhtur.

Mekanik bir organizasyona can veren ve onu basariya goétiiren bu ruhu asilayan kisi




ise yoneticidir. Yani yonetici rotayr tayin edecek kisidir (Hatipoglu, 1993:220).
Klasik bir tanima gore yonetici; “kar ve riski bagkalarina ait olmak lizere iiretim
faktorlerini tedarik ederek, mal ve hizmet {iretimi i¢in bunlar1 yoneten kisidir”
(Mucuk,1999,19).

Yonetici ile ilgili tanimlarin ¢ok fazla sayida ve cesitlilikte olmasina karsin
hepsinde ortak bir nokta bulunmaktadir. O da yoneticinin gerceklestirdigi faaliyetin,
temelde “yonetimsel is” oldugudur. Bu nedenle yoneticiyi tanimlarken, oncelikle,
yonetimsel isin ne oldugunun acgikliga kavusturulmasi gerekmektedir. YoOnetimsel
isin yapis1 hakkinda bir belirsizlik ve ¢ok sayida da teori bulunmaktadir. Yonetimsel
is; yoneticilerin ne yaptiklarindan, zamanlarin1 nasil planladiklarindan, kimlerle
karsilhikli iliskiye girdiklerinden, vb. konulardan olusmaktadir (Torrington, Hall,
1987:397).

Y oOneticinin ne ig yaptig1 uygulamali aragtirmalara da konu olmus ve bunlarin
genel olarak vardiklart sonu¢ su olmustur: Ustabagindan genel miidiire ve devlet
yoneticilerine kadar yapilan isin esas1 aynidir. Yalnizca roller ve kapsam degisiktir.
YoOneticinin is1 “programlanmis” degildir. S6zlii haberlesme ile sezgiler ¢cok dnemli
rol oynamaktadir ve yonetici diger kisilerden aldig1 ve onlara verdigi bilgi oraninda
giicliidiir (Kogel, 2010: 60). Yonetim silirecinin igleyisinin ve bunu isleten
yoneticilerin makro ve mikro agilardan 6nemi ¢esitli yazarlar tarafindan ayrintilari ile
incelenmistir. Ekonomik gelisme ile birlikte yonetim faaliyetinin kapsami da ( hangi
tanim ele alinirsa alinsin) degismektedir. Yonetim siireci, bu siireci igleten gruplar
acisindan ele alindiginda ii¢ tiir yonetimden s6z etmek miimkiindiir. Bunlar (Kogel,

2010: 60-61):

1. Ailesel (Patrominal ) Yonetim: Bir isletme yOnetiminde, sahipligin, temel
politik karar organlarinin ve hiyerarsik yapinin dnemli bir kisminin belli bir ailenin
tiyelerinden olugmasi halinde ailesel yonetim s6z konusudur. Bu yonetim seklinin en
onemli 6zelligi, list yonetim kademelerinin belirli aile bireylerine veya akrabalara
acik olmasidir. Bu tiir yonetime, ekonomik gelisme c¢abalarinin baslangicinda, genis
Ol¢iide rastlanmaktadir. Ayrica aile isletmelerinde {ist yOnetimlere yoOnetim

konusunda egitim almis kisilerin getirilme olasilig1 da vardir.



2.Siyasal Yonetim: Isletme sahipliginin, temel politik karar organlarmin ve
onemli yonetim kademelerinin belirli siyasal egilim ve iligkilere sahip kisiler
tarafindan doldurulmasi durumunda siyasal yonetimden s6z etmek miimkiindiir. Bu
yonetim tiirlinde de, aile yonetiminde oldugu gibi yonetim konusunda egitilmis
kisileri calistirma olanagi var olmakla beraber, siyasal diisiince ve amaclar yonetim
kademelerine girisi etkilemektedir.

3.Profesyonel Yonetim: Temel politik karar organlarinin ve hiyerarsik yapidaki
diger biitiin kademelerin belirli bir aileye veya siyasal egilime bagliliktan ¢ok
uzmanlik ve yetenek esasina gore secilen kisiler tarafindan doldurulmasi halinde
profesyonel yonetimden séz edilmektedir. Profesyonel yonetim, yonetim isinin bir
meslek haline gelmesi ile ilgilidir. Herhangi bir ugrasinin meslek niteligini
degerlerken su unsurlara bakilmasi gerektigi ileri siiriilmektedir (Kogel,2010: 61):

1. Tarihsel olay ve bilgilerden ¢ok sistematik bir analiz sonucu ve uygulamali
arastirma ve deneyle elde edilmis ve test edilmis bilgi toplulugu,
Uzmanlasmis bir egitim ve uygulama,

Sosyal meslek ilkelerine kars1 sorumluluk,

Kendi kendini kontrol,

vk »w N

Toplum tarafindan ugrasiya verilen otorite ve uygulama serbestligi ile
gosterilen saygi,

Meslek iiyelerinden olusan mesleki orgiitlenme,

Mesleki uygulama yapmaya yeterli oldugunu gdsteren belge, lisans,

Duygu, cikar ve bekleyislerden arinmis danigsmanlik,

A S B

Verilen hizmetin karsilig1 olarak ticret alinmasi.

Bu unsurlar agisindan bakilirsa, yoneticiligin, heniiz doktorluk, miihendislik,
avukatlik, hemsirelik gibi belli bir 6grenimi, diploma derecesini ve belli bir egitimin
ardindan mesleki kurulugca yapilan bir sinavda basar1 saglamayi (TUS gibi), bu
meslek kuruluslarinca verilen ve devletce onaylanan bir belgeyi gerektiren bir
meslek karakterini kazanmadigi sdylenebilir (Olug, 1993: 37). Ancak, yonetim siireci
hakkindaki ¢ok genis ve sistemli bilgi toplulugu, isletme yonetimi ile ilgili okullarin
kurulup gelismeleri, sayisi gittikge artan yonetim danismanlari, yonetsel davranista

ahlaki unsurlara verilen 6nemin artmasi ve isletme yonetimi ile ilgili kuruluslarin



sayisinin artmasi gibi hususlar, yonetimin bir meslek olarak gelistigini gosteren en
giicli kanitlardir. Yonetim, su anda, bir meslek i¢in gerekli unsurlarin hepsine sahip
olmamakla beraber, o yonde gelistigine hi¢ sliphe yoktur. Mintzberg, yonetimsel isin
yapist hakkinda bilinmeyen bazi noktalarin modern orgiitlerde degisik sekillerde
ortaya ciktigmi belirtmektedir. Ornegin basarili yoneticiler bir giiniinii bile asla
yonetim  egitimi  ile ilgili  programlara  ayirmamalariyla  Gviiniirler.

(Mintzberg,1990:163).

1.3. Yonetsel Diizeyleri ve Beceriler

Biitiin isletmelerde planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve denetim
faaliyetleri yoneticiler tarafindan yerine getirilmektedir. Ancak bir hiyerarsik yap1
icerisinde yliriilyen organizasyonlarda yoneticiler farkli boliimlerde gorev yapmakta,
dolayisiyla her yonetici kendi boliimiinden sorumlu olmaktadir. Farkli diizeylerde
bulunan yoneticilerin basar1 gostermeleri farkli becerilere gereksinim gostermektedir.
Orgiitsel hiyerarside tepe yonetimi, orta yonetim ve alt diizey yonetim olmak iizere
ic diizey bulunmaktadir(Daft, 1991: 12):

1.Tepe Yoneticileri: Tepe yoneticiler hiyerarsinin en iist diizeyinde yer
alirlar ve organizasyonun biitiiniinden sorumludurlar. Tepe yoneticisinin gorevleri
son derece karmagiktir. Bu karmagsik gdrevin en belirgin 6zelliklerini gérmek igin
giinliik yonetim isleri ile stratejik yonetim arasindaki farki g6z Oniinde tutmakta
fayda vardir. Stratejik yonetim; ¢evrenin analiz edilmesi, isletmenin kendi imkan ve
kabiliyetlerini belirlemesi ve isletmenin amacglarinin gergeklestirilmesi i¢in ikisi
arasinda en uygun hareket tarzinin seg¢ilmesi ve uygulanmasi siirecidir. Stratejik
yonetimin birinci safhasinda tepe yonetimi tarafindan yapilan, amaglar dogrultusunda
cevre analizi, isletmenin degerlemesi, alternatif stratejilerin incelenmesi ve uygun
stratejinin se¢imi calismalari yer alir. Stratejik yoOnetimin politika olusturma ve
uygun yapit arastirma c¢abalarin1 kapsayan ikinci asamasi ile kontrol ve
degerlendirmeden olusan {glincli safthasini  gergeklestirmek tepe yonetiminin
gorevidir (Hatipoglu, 1993:249).

Tepe yoneticilerin ¢ogu, iist yoneticilerin en 6nemli 6zelliginin “hayata genis
bir agidan bakmay1 saglayacak bir kiiltiire sahip olmak” oldugu goriisiindedirler. Bu

kavram, yeni alternatifler bularak, daha oOnce gelistirilmis fakat unutulmus



alternatifleri ortaya c¢ikaracak miimkiin oldugu kadar ¢ok sayidaki imkanlardan
yararlanmay1 saglayacak bir se¢me hiirriyetine sahip olmayr amacglamaktadir.
Stratejik degisim ile ilgili teorik ve ampirik calismalar, isletmenin rekabette
bulundugu piyasada degisikliklerin arkasindaki motivasyon giicii olarak (st
yonetimin bulundugunu gostermektedir. Bir isletmede tepe yoneticileri, isletmenin
varligi-yoklugu noktasinda ¢ok etkili, ¢ogunlukla da isletmenin devamliligini
belirleyen grup olarak hem isletmenin kendisi hem de ¢evre acisindan son derece
onemlidirler. Tepe yoneticileri bizzat sahip olduklari resmi ve sembolik gii¢ ile
isletmenin faaliyetlerini ve aldig1 kararlarla performansim dogrudan etkileyen
kisilerdir (Massie, 1979: 10).

Is diinyasinda son yillarda yasanan gelismeler, sirketlerin isleyis bi¢imlerini
tamamen degistirmistir. Bu degisim, st diizey yonetime diisen gorevleri de biiyiik
Ol¢iide farklilagtirmistir. Tepe yoOneticiler {ist diizeyde ihtiyag duyulan yeni
yetenekleri belirlemek ve bunlart korumak ic¢in yeniden diisiinmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Bu yeni yetenekler; yetkilendirme ve dinlenilmedir (Haut, Karter,
1998: 31). Dahili sebeke olusturucu ve harici sinir belirleyici olarak {ist diizey yone-
tici gorlisii literatiirde iyice yerlesmistir. Yazarlar bu gorilisiin orijinini Orgiitte
insanlarin giivenlikle ilgili temel hizmetleri ve Orgiitsel iletisimi siirdiirmekteki st
yonetici rollinii vurgulayan Barnard'a dayandirmaktadirlar. Kotter ve Kaplan
tarafindan yapilan ¢alismalar {ist yoneticinin bagarisinda harici haberlesme aglarinin
onemini dogrulamakla beraber, dahili aglarin 6nemini de vurgulamaktadir. Bu bilgi
aglart kritik ve acil bilgileri {ist yoneticilere saglamistir (Haut, Karter, 1998: 32).

2. Orta Diizey Yoneticiler: Organizasyonun orta yonetiminde ¢aligirlar. Orta
diizey yoneticilere 6rnek olarak boliim baskani, kalite kontrol miidiirii gibi
yoneticiler gosterilebilir. Genel olarak orta diizey yoneticilerin amaci; ydnetimsel
problemlerin kontrolii ve sorumlulugunu iistlenmektir. Orta yoneticiler rgiitiin biitiin
teknik gorevlerini yiiriitiirler. Ayrica, isletme, miisteriler ve girdi temin edenler
arasinda arabuluculuk yaparlar (Ataman, 2009: 22). Giiniimiizde orta diizey
yoneticilerin giicli giderek artmakta, gorev alanlari daha da genislemektedir. Bunun
dogal bir sonucu olarak da orta diizey yoneticilerin caligma siirelerinde bes yil
Oncesine oranla bir artis olmustur. Ayrica orta diizey yoneticilerin esnek

davranislarinda bir artis ve biirokratik davranislarinda ise bir azalma s6z konusu
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olmustur. Bu gelismeler sonucunda bugiin orta kademede ¢alisan yoneticilerin artik
isletme hiyerarsisi igerisinde iist yonetimle alt diizeyler arasinda yukaridan asagi
koordinasyonu saglamaktan ¢ok, yatay yonde iletisimi saglama gorevleri One
cikmistir (Ataman, 2009: 23).

Orta diizey yoneticiler oynadiklari rol geregi alt ve iist kademelerin hedefleri
ve talepleri arasindaki ¢atismalarla sikca yiiz yiize gelmektedirler. Giiniimiizde orta
yoneticilerin roliine bagli olarak ortaya ¢ikan c¢atisma hastaliginda, degisikliklere
bagli olarak bir artis olmustur. Organizasyonlardaki orta diizeyde degisimin 6nemi
ile ilgili ¢aligmalarda bulunan Sayles, orta diizey yoneticilerin orgiitsel degisimi
yonlendirdiklerini kabul etmektedir (Ataman, 2009: 23).

3. Alt Diizey Yoneticiler: Alt diizey yoneticiler, mal ve hizmetlerin iire-
timinden dogrudan sorumlu olan yoneticilerdir. Hat yoneticisi, boliim sefi ve biiro
yOneticisi gibi unvanlara sahiptirler. Alt diizey yoneticiler yonetsel gorevi olmayan
calisanlardan sorumludurlar, c¢alisanlarin giinliik tiretim hedeflerine ulagmalariyla
ilgili olarak kurallara uymalarini saglamak, bunun i¢in teknik yardimda bulunmak ve
onlart motive etmek alt diizey yoneticilerin gorevidir. Ancak son zamanlarda
sendikalarin giiclenmesi, katilim felsefesinin gelismesi ve alt kademede yiiriitiilen
baz1 gozetim islerinin bilgisayarlar tarafindan yapilmasi gibi is hayatinda yasanan
bazi1 gelismeler, isletmelerde bu diizeyde calisan yoneticilerin giiglerinin azalmasina
ve gorev kapsamlarinin degismesine neden olmaktadir. Robert L.Katz yoneticiler
i¢in ii¢ grup yetenek tanimlamaktadir (Ataman, 2009: 23-24) Bunlar; teknik, beseri
ve kavramsal yetenek olarak isimlendirilmektedir(Kogel, 2010: 62—65):

1. Teknik Yetenek: Teknik yetenek, faaliyetin 6zel bir tiiri olup 6zellikle
metotlari, siiregleri, prosediirleri veya teknikleri anlamay1 ve maharetle kullanmay1
ifade eder. Bagka bir ifade ile teknik yetenek; uzmanlik bilgisi, analiz yetenegi, arag
ve tekniklerin kullaniminda belirli disiplinleri maharetle yerine getirmeyi igerir.

2. Beseri Yetenek: Yoneticinin bir grup liyesi olarak etkili bir sekilde ¢a-
lisma ve takim icerisinde isbirligini gelistirme ¢abasina liderlik etmek yetenegidir.
Beseri yetenek, insanlarla birlikte calisma yetenegi olup, isbirligini, takim
calismasini, insanlarin kendilerini giivende hissettikleri ve diislincelerini serbest bir

sekilde ifade ettikleri bir orgiitsel ¢evrenin olusturulmasini kapsar.
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3. Kavramsal Yetenek: Kavramsal yetenek isletmeyi bir biitiin olarak
gorebilmeyi, organizasyonun cesitli fonksiyonlari arasindaki karsiliklt baglilig:
ve birisindeki bir degismenin digerlerini nasil etkiledigini gorebilmeyi, tek tek
isletme birimleri ile endiistri kolu ve toplum ile siyasal, sosyal ve ekonomik
giicler arasindaki iligkileri gorebilmeyi ifade eder. Bu yetenek, tanimlanmasi
cok zor fakat oOzellikle Orgiitlerin iist basamaklarin da ¢ok Onem tasiyan bir
yetenektir. Bu yeteneklerin ¢ogu Ogrenilebilir cinstendir. Kavramsal yetenek, yeni
ve ilging fikirlerin kesfedilmesine yardimci olarak yaratict duygularin gelisti-
rilmesidir. Bu, yoneticilerin ana faktorleri algilamalarini, 6nemli problemleri
zihinlerinde canlandirmalarini ve gereksiz detaylardan kurtulmalarini saglar.

Yoneticilerin sahip olmasi gereken becerilerden birisi de politik becerilerdir.
Liderlerin politik becerilerinin ¢alisma ortamindaki davraniglarim1  etkiledigi
disiiniilmektedir.  Politik  becerinin  amact  bireylerin  ¢alisma  ortamini
yorumlayabilmeleri ve bu yorumlari isyeri ile c¢alisanin iyiligi yoniinde yoneterek
igyerinde hedefe ulasmay1 saglamaktir. Buna ek olarak politik becerili kisiler samimi
ve otantiklerdir. Politik becerisi yiiksek liderler ¢alisanlarinin ve ¢alisma kosullarini
anlamaya ve iyilestirmeye ¢alisir. Bu liderler sorun ortaminda daha uygun oOneriler
sunar ve olumlu yonde sonuglara ulasirlar (Ferris, Zinko, Brouer, Buckley, Harvey,

2007; 195-206).

1.4. Yoneticinin Rolleri

Yonetim siireci ¢ok yonlii ve karmasik iligkiler agini igerir. Ydnetici sorumlu
oldugu faaliyetlerin geregi olarak bu iliskileri korumak ve birden fazla rol iistlenmek
zorundadir. Mintzberg yoneticilerin ii¢ grup davranisi i¢inde oldugunu ve ii¢ ¢esit rol
oynadigimi belirtmektedir. Yoneticilerin gorevleri, pozisyonlarina gore belirlenmis
davraniglar seti veya farkli roller seklinde de tanimlanabilir. Yoneticinin rolleri
asagidaki lic ana baslik altinda toplanan 10 temel rolden olusmaktadir. Bunlar kisaca

(Geylan v.d., 2004:101-102):

1.Kisileraras1 Roller: Yoneticilerin resmi otoritelerinden kaynaklanan
kisilerarasi roller; bagkanlik rolii, liderlik rolii ve baglanti roliinden olugmaktadir.
2. Haberlesme ile ilgili Roller: Yonetimsel isin haberlesme ile ilgili roller;

lic baslik altinda toplanmaktadir:
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1.Mesaj yollayan kisi olarak yonetici siirekli bir sekilde iletisim agi
ile astlar1 kontrol etmek i¢in ¢evreyi tarar. Yonetici bu rolii araciligiyla dedikodu gibi
sozel seklide dolasan bilgileri de toplar.

2.Haber yayma rolii ile yonetici, bazi bilgileri direk bir sekilde astlara yollar.

3.S6zcli rolii olarak da yonetici bazi bilgileri isletme disindaki insanlara
sunar.

3. Kararlar ile ilgili Roller: Karar verici olarak yoneticinin, diizenleyici,
degisimin  istekli  baslaticisi, paylastirici  ve  goriismeci  olarak  dort
temel rolii vardir.

Mintzberg daha ¢ok yoneticilerin irtibat saglayici rolii ile ilgilenmistir. Bu
irtibat, resmi Orgiitsel emir-komuta zincirinin disinda iliskiler kurmak ve stirdiirmek
seklinde tanimlanabilir. Mintzberg ayni zamanda bilgiyi astlar arasinda yayma ve
bunu kontrol etme davranisinin da yoneticilerin rolii oldugunu vurgulamistir.
Mintzberg'in yOneticilerin isi konusundaki aciklamalari, diger arastirmacilarin
caligmalar1 i¢in de Ornek olusturmus ve onun bulgularini test etmeye devam
etmiglerdir. Hales, Mintzberg'in geleneksel ¢alismasindan esinlenerek 20 yillik bir
arastirma programinin sonuglarint degerlendirerek kesin bir takim smirlamalar
saptamistir (Dilek, 2005).

1980'lerin baglarinda 500.000 yonetimsel ve mesleki is segilerek incelen-
diginde yonetimsel isin kompleksliginde yogunlasma goézlenmistir. YOneticiler
giinimiizde eskisine nazaran faaliyetleri diizenlemek konusunda daha fazla
sorumludurlar ve cevresel degisikliklere ayak uydurmak zorundadirlar. Bu, gergekten
hosa gitmeyen is tanim, standart faaliyet siirecleri ve statik performans degerleme
sistemleri gibi geleneksel kontrol mekanizmalarimi kullanarak yoneticilerin
isletmeleri kontrol etmeleri halinde imkansizdir (Dilek, 2005).

Pfeffer ve Salaznik'in klasik eserleri olan “Organizasyonlarin dis kont-
roliin”de ¢ liderlik rolii tanimlanmaktadir. Organizasyonun sembolii olarak liderin
sembolik rol tanimlan onun basaris1 ve basarisizligin1 belirtmektedir. Faaliyetlerle
ilgili karar verme rolii; cevresel taleplere direk karar verme faaliyetlerini igerirken,
zorunlu olarak yapilmasi gereken yoOnetim faaliyetleri ile de ilgilidir. Faaliyet
merkezli karar verme rolii ve sorumluluk rolleri sembolik rolden biraz farklidir.

Ornegin sembolik rol liderin konusma, politik davranma gibi dzellikleri ile ilgiliyken
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gercek rol liderin analitik ve kantitatif yetenekleri lizerinde yogunlagmaktadir.
Sembolik rol ile ilgili orgiitsel c¢iktilar; degerler, inanglar ve orglitsel siireglerle
Olciiliirken, gercek rol ile ilgili ¢iktilar somut gostergelerle ol¢lilmektedir (Kazang ve

kayiplara iliskin belge, yillik raporlar gibi) (Dilek, 2005).

1.5 Etkili Yoneticilik

Yoneticilerin misyonu; diisiincelerini ortaya koyarak bu dogrultuda uygu-
lamaya ge¢mek, astlarina yeni felsefesini anlatip gelistirmek ve bunu isletmenin
tamamina yaymaktir. Bu amaca ulasabilmek ve etkin olabilmek i¢in yonetici
asagidaki davraniglan gergeklestirmelidir (Aksoy, 2010: 17):

1. Bir misyon ve amag olusturmak,
Uygulamadaki hedeflere odaklanan faaliyetleri siirdiirmek,
Giivenilirlik ve diiriistliigii en iist diizeye ¢ikarmaya ¢alismak,
Risk almaya istekli olmak,
Kararli olmak,
Yetenekli bir takim olusturmak,
Konusma, dinleme ve 6grenme 6zelliklerini gelistirmek,

Insanlarla dogrudan iliski kurmak,

X N kWD

Hedeflere meydan okumak,
10. Liderligi sevmek ve yasamak,

Basarili takimlarda ve organizasyonlarda insanlar biiylime ve gelismeye yol
acacak sekilde paylasimcei olurlar. Yoneticiler isletmeleri i¢in biiyliimeyi amag olarak
sectiklerinde astlarin  gelistirmek ve onlar1 yeniliklerden haberdar etmek
zorundadirlar. Yoneticilerin temel endisesi; insanlarin gercek diislincelerini cesaretle
sdyleyebilecekleri bir atmosfer yaratmaktir. izleyicilerin dncelikli diisiinceleri ise;
gercek diisiincelerini  yoOneticilerine sdyleyebilecekleri atmosferin yaratilmasidir.
Calisanlarin iligkilerini, beklentilerini anlamak ve bunlara cevap verebilmek igin tek
bir formiil s6z konusu degildir. Bu konuda yoneticilere asagidaki tavsiyeler
onerilmektedir (Balekoglu, 1992: 55):

1. Daha etkili haberlesme,
2. Basarisizlik ile ilgilenmenin dogru yolunu bulmak,

3. Problemli personel ile ilgilenmek ve onlar1 anlamak,
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4. Elestiriden pozitif yonde yararlanmak,
5. Diiristliik,

6. lyimserlik,

7. Sonug alabilirlik,

8.

Gergin olduklarinda hosa gitmeyen veya negatif diisiincelerini sdylemekten
sakinmak,

9. Davranis veya performans agisindan insanlari1 objektif olarak ayirmak,

10. Verilen sozleri tutmak,

11. Odiillendirmeyi sik¢a kullanmak,

Liderlerin etkinligi; grubun mutlulugu konusunda iistlenecegi sorumluluga baghdir.

Bu nedenle etkin liderlerin kararlarinin gogunu danmisarak aldiklar ifade edilmektedir. Ciinkii
etkin liderler ayn1 zamanda kararlarin ¢ogunun temsilcisi konumundadirlar ve karar verirken
konsensiis saglamak zorundadirlar. Bunun temel nedeni; kararlarin pahali olmasi ve zaman
almasidir. Bundan dolay1 iyi yoneticilerin hedef ve fikirlerini astlarina dikte ettirmek yerine
onlarla paylastiklari; ancak koti yoneticilerin astlartyla smirli haberlestikleri, kendi
hedeflerini sirketin hedefleriyle genellikle uyumlastiramadiklar1 bilinmektedir. Bu hususlari
saglayabilmek icin liderler karizmatiklik, sakinlik ve analitiklik, giivenilirlik, isbirlik¢ilik,
birlestiricilik, hayal ve vizyon sahibi olmak gibi 6zelliklere de sahip olmalidirlar (Holey,

1996: 216).

2. LIDERLIK

2.1 Liderlik Kavramina Genel Bir Bakis

Liderlik bir siire¢ olarak yoneticinin davranisi ile ¢ok yakindan iligkilidir. Bu
davranig siireci ile bir yonetici isletmedeki diger insanlari (calisanlari), islerini
isletmenin hedeflerine ulagmasi dogrultusunda yapmalar1 hususunda etkilemeye
calisir. Liderlik stireci dinamik bir siire¢ oldugundan insanlar1 en 1iyi sekilde
etkileyecek, bir yol, yontem ve teknik hakkinda tanimlama yapmak miimkiin
degildir. Cesitli ve farkli bir dizi liderlik bi¢cimi bulunmakta ve her biri farkli durum
ve kosullarda “en uygun bi¢im” olarak goriilebilmektedir. Liderin bu siirecte
iistlendigi rol, astlarini hedefe yonlendirerek islerini yapmalarini saglamaktir (Mirze,

2010; 144).
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Liderler tarihin her doneminde vardi ve hiyerarsik bir dogasit olan insanin
gelecekte de liderlerden vazgegmeyecegini soylemek yanlis olmaz. Insan her zaman
kisisel olarak gerceklestiremeyecegi ihtiyag ve ¢ikarlarini benzer ihtiyag ve ¢ikarlarin
baskisi altinda bulunan insanlarla bir araya gelip bir grup olusturarak
gerceklestirmeye c¢alismaktadir (Eren,1998: 342).Liderlik ile ilgili ilk bilimsel
calismalarin ge¢misi isletme yOnetiminin bir bilim olarak ortaya c¢iktigi Klasik
Yonetim Teorisi Donemine kadar dayanmaktadir. Cagdas yonetim kuramcilari,
yonetimin birbirini tanimlayan iki amacindan birinin hizmetlerin etkinligini
arttirmak, digerinin ise calisanlarin is tatminlerini saglamak oldugu konusunda
birlesmektedir (Tengilimoglu, 2005: 24). Yonetim biliminin amaglarindan hareketle
liderlik kavraminin temelini hizmetlerin etkinliinin arttirilmasi i¢in c¢alisanlarin
nasil yonlendirilecegi sorusu olusturmaktadir.

Insanoglu sosyal bir varlik olarak grup halinde yasamak ve yasamsal
faaliyetlerini diger insanlarla birlikte yiiriitmek i¢in var olusundan bugiine orgiitlii
hareket etmek ihtiyaci hissetmistir. Bu ihtiya¢ beraberinde icinde bulunduklari
orgiitleri yonetecek ve belirledikleri hedeflere ulastiracak liderlerin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Bu nedenle; “liderler belirli sartlar altinda bireysel veya grup
amaglarini gergeklestirmek igin izleyicilerinin davraniglarini etkileyerek kendi istegi
dogrultusundaki davraniglara yonlendirebilen kisiler” olarak ortaya ¢ikmis oldugu
sOylenebilir.

Liderlik Nedir;

Liderler, grup iiyeleri (izleyiciler) tarafindan hissedilen ancak acgiga
kavusmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenir bir amag¢ bi¢iminde ortaya
koyan ve grup liyelerinin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete gegirebilen
kisilerdir (Sabuncuoglu, Tiiz,2001:216-217).Liderlik, tarihin her d&neminde
olmasma karsin 1930’lu yillardan itibaren arastirmacilar tarafindan {iizerinde
calisilmaya baslanan ve bilimsel ilke ve kurallar cergevesinde arastirmalara konu
olan bir kavram olmustur. Liderlik kavrami ile ilgili yapilan gesitli aragtirmalar
bulunmaktadir. Tiim bu arastirmalar liderlikle ilgili farkli teoriler ve yaklasimlar
ortaya koymustur. Bu teorilerde; kimlere lider denir, kimler lider olabilir, liderlerin

Ozellikleri nelerdir vb konulara cevaplar aranmustir. 1950°li yillarla birlikte
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yogunlagmaya baslayan liderlik arastirmalari ile birgok tanim da yapilmistir. Bu
tanimlardan bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir.

Liderlik, diger insanlarda olmayan bir tarzin olmasi ve baskalarinin
basaramayacagl durumlarda basarili olabilmektir (Mejia, Balkin,Cardy,2005: 541).
Baska bir tanim, yonlendirme, enerji verme ve izleyicilerin liderin vizyonuna goniillii
olarak baglanma siirecidir (Cook, Hunsaker, Coffey,1997: 463). Liderlik
tanimlanmis grup ve Orgiitsel amacglar1 gergeklestirmek {izere insanlar1 etkileme
siirecidir (Yukl, 2002: 413). Bir grup i¢in amag¢ ve hedef belirleme ve bu amag ve
hedeflere ulagsmak i¢in grup iiyelerini harekete gecirebilme yetenegidir (Daft,1999:
323).Bir grup insani, belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirebilmedir (Zel,2001: 91). Belirli sartlar
altinda, belirli kisisel veya grup amacglarimi gergeklestirmek iizere, bir kimsenin
baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak da tanimlanabilir
(Kogel,1999: 423).

Kotter tarafindan yapilan liderlik tanimi, yukarida yapilan tanimlar1 genel
olarak icermektedir. Buna gore liderlik, orgiit i¢in vizyon ve stratejik istikamet
belirleme, vizyonun c¢alisanlara ve miisterilere aktarilmasi, calisanlara ilham
verilmesi, onlarin ayni hedefe odaklanmalarinin saglanmasi ve vizyonu
gergeklestirmeye yonelik orgilitlenmenin ortaya ¢ikmasi olarak tanimlanabilir (Dilek,
2005).

Liderlik alaninda o6nemli c¢alismalar yapmis Hill’e gore liderlik siireci
insanlar1 motive etmek ve onlar1 yonlendirmek icin duygusal baglar kurmakla
ilgilidir. Liderlik, grup amacglarina ulasmaya dogru oOrgiitlenen grup {iyelerinin
faaliyetlerini es glidiimlemek, uyumlastirmak ve yoneltmekle ilgilidir( Kegecioglu,
1998: 9). Liderlik ayni zamanda Orgiit amaglarimin gerceklestirilmesi igin Orgiit
personelinin gereksinimlerini bireyler, gruplar ve c¢evre arasindaki iligkileri
diizenleyen, bireyler ve birimler arasinda iletisim, etkilesim ve esgiidiimii saglayan
bir siirectir (Ozsalmanli, 2003: 138).Lider ise bir grubu veya &rgiitteki insanlari
belirli bir amag¢ dogrultusunda etkileme giiciine sahip olan kisi olarak tanimlanabilir
(Tengilimoglu, 2005: 24). Liderler yol gosteren, harekete geciren, birlestirici, motive
edici, etkileyici ve yaptig1 islerle iz birakan kisilerdir. Bagka bir tanimina gore

liderler kurumsallastirma gorevini iistlenen, orgiitsel degerleri yaratan kurulusun var
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olus amacini tammlayan, ona kisilik veren insanlardir (Balekoglu, 1992: 60). Isletme
yonetiminin basarisi icin liderlik gerekli ve 6nemli bir unsurdur. Lider ileri goriislii
ve vizyon sahibi olmali, izleyicilerine gii¢ ve destek vermelidir (Coroglu, 2003: 25).

Liderlik kavrami gelecege yonelik bir kavramdir. Liderler kurumun ayakta
kalmasimi saglamak, islerin yapilma bi¢imlerini ve nelere Onem verildigini
belirlemek, vizyon olusturmak ve bu vizyonun kurum iginde benimsenmesi
siirecinden sorumludurlar (Baltag, 2003: 109). Liderler, insanlarin becerilerini
gelistirmelerini ve pozitif enerjilerini ortaya ¢ikarmalarina yardim ederler (Charan,
2006: 112). Biiyiiyen orgiitlerde liderler kendi varsayimlarimi dissallagtirarak bu
varsayimlari, gurubun misyonu, amagclari, orgiit yapilar1 ve calisma sistemleriyle
uyumlu hale getirirler. Temel varsayimlari, inanglara, kullanilan kuramlara, zihinsel
modellere, temel kurallara ve vizyonlara yol gosterir (Kegecioglu, 1998: 109). Lider
elindeki kaynaklar1 etkin kullanarak orgiitsel hedeflere ulasma amacim tasir. Bu
kaynaklar igerisinde insan gilicii en onemli yeri tutar (Tengilimoglu, 2005: 24).
Basaril1 isletme yonetimi, dogru iste dogru insanlar1 calistirmaktan, ¢abalarini es
zamanl kilmaktan ve enerjilerini agiga ¢ikarip is 6nceliklerinindogru olusturulmasini
saglamaktan gecer (Charan, 2006: 133).

Liderlik, kiiresellesen diinyada karmasiklasan ekonomik ve siyasi iligkiler
sebebiyle giderek zorlasan bir islevdir. Liderlik baz1 kisilik 6zelliklerini
gerektirmekle birlikte, sadece dogustan gelen ozelliklerden kaynaklanan bir vasif
degildir. Degisen diinya ile birlikte, liderlerin faaliyetlerine konu olan orgiitlerde
calisan insanlarin sayilari, yasam tarzlari, tutumlar1 Onceki yillara gore
farklilasmistir. Bu degisim, liderlerin, yonlendirdikleri kitlelerle iletisimlerini, yeni
yontem ve giincel bilgilerle gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Bloch, Whiteley,
2003: 13-26).Liderlik ile ilgili yapilan tiim tanimlamalarin ortak noktasi liderin
izleyicilerini etkileme yetene§ine sahip olmasi ve izleyicilerin kendi istekleri ile
lidere bagli olduklaridir. Bu dogrultuda liderlik; orgiit liyelerinin ortak amaclarin
gergeklestirmek icin izleyicilerin bilgi, beceri ve yetenek gibi potansiyellerinin

ortaya ¢ikararak yonlendirme ve harekete gecirme siireci olarak tanimlanabilir.
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Liderlik Ne Degildir;

Liderlik olgusunun ne oldugu, hangi olgulardan olustugu ve anlami {izerinde
bir¢ok bilim adami deneysel ortamlarda ¢alismislar ve her biri bir liderlik tanimi
yapmaya ugrasmislardir. Bu noktada liderligin ne olmadiginin anlasilmasi, liderlik
olgusunun daha iyi algilanmasin1 saglayacaktir. Oyleyse liderlik ne degildir (Liderlik
Olgusunun Tarihsel Evrimi, 2011):

1.Liderlik, bir ayricahk pozisyonu degildir: Orgiitsel ydnetim
pozisyonlarina herhangi bir kisi atanabilir, secilebilir, terfi edebilir veya ele
gecirebilir. Bu pozisyon onun lider olmasimi saglamaz. Liderler ise bu
pozisyonlardan dolay1r ayricalik ve {stiinliik talep edemezler. Yine de lider
cevresinden farkli olan fakat bu farklilig1 ¢evresinin etkinligi i¢in degerlendirebilen
kisidir.

2.Liderlik bir yer degil, bir siirectir: Liderlige iligskin yanlis bir inanis ise
liderligin yalmizca birka¢ kisiye verilmis bir 0Ozellik oldugudur. Oysa liderlik
Ogrenilebilir davraniglar biitiiniidiir. Liderlik onceden yapilandirilamaz. Bireyler
tarafindan olusturulan gruplarin her birinin benzersiz olusu, etkilesim oriintiilerinin
benzersizligi, farkli amag ve araglar, grup i¢indeki i¢ ve dis baskilar farkli liderler
yaratacaktir.

3.Liderler ekip oyuncularidir, solo gosteri degildir: Cok sayida insanin
aktif katilimi ve destegi olmadan olaganiistii basarilar elde etmek olanaksizdir.
Liderlik monolog degil, diyalogdur.

4.Liderlik, vazgecilmez olmak degildir: Etkin ve basarili bir liderlik
vazgecilebilir olabilmektir. Gergek ve basarili bir liderligin temel gostergesi, sosyal
stirecte islerin onsuz da siirebilecegi bir momentum kazandirabilmesidir.

5.Liderlik, baskalarim su¢clamak degildir: Liderlik ilk ve oncelikli olarak
verilen kararlardan ve dogan sonuglardan sorumlu olmaktir. Gergek liderlik
durumlarinda basarinin 6viincii izleyenlere, basarisizligin sorumlulugu ve sonuglari
da lidere ait olmalidur.

6.Liderlik, standart (degismez) bir pozisyon degildir: Bir durumda lider
olan bir kisinin, bir bagska durumda da lider olmasi1 gerekmez. Grubun 6zellikleri

bulunan kosullar liderlik davranisini etkiler. Akademisyen bir grup igerisinde liderlik
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davranigi gosteren bir kisi, ayni liderlik davranislarini isgilerden olusan bir grup
igerisinde gostermeyebilir.

7.Liderlik, dogustan gelen ozelliklerin bir biitiinii degildir: Dogustan
gelen baz1 ozellikler liderligi ve etkinligi kolaylastirabilir. Yalnizca dogustan gelen
ozellikler liderlik i¢in yeterli degildir, liderlik becerileri sonradan da kazanilabilir.

8.Liderlik, kisilere hiikmetmek degildir: Liderin amaci grubu etkileyerek
ve yapiyr harekete gecirerek amaglara ulagsmayr saglamaktir. Unutmamali ki lider
giiclinii gruptan alir ve izleyenleri ona izin verdigi oranda etkileme giiciine sahiptir.
Bu noktada John Maxwell’in “Kendini lider zannedenin takip edeni yoksa o kisi
sadece yiirliylise ¢ikmistir” ifadesi anlam kazanmaktadir.

10.Liderlik, bir Kkisilik, kiiltiir yaratmak degildir: Bir kisiye cok fazla
iktidar yetkileri yiiklemek lidere, izleyicilere ve amaclara zararhdir. Liderlik, 6zlinde
kisilere formel yetkilerin saglayamayacagi bir sadakat ve izlenme saglar. Bu lideri
iistiin kisi gdrme, yanilmaz ve yenilmez olarak diisiinme haline donilismemelidir.

Orgiitler, liderligi mantiksal ya da teknik bir etkinlik olarak degil, 6rgiit icinde
insanlarin yonetilmesini ve topluluk duygusunun gelistirilmesini i¢eren bir etkinlik
olarak gormek durumundadirlar (Brown, 1992, Conger 1993). Freud, insan
topluluklarinin, kendilerine bir kimlik ve amag¢ duygusu saglamak diisiincesiyle
liderlere gereksinme duydugunu ileri siirmiistiir (Freud, 1927).Giinlimiizde liderlige
duyulan gereksinmenin temel gerekceleri soyle 6zetlenebilir (Higgs, 2002: 273-274):

1.Toplumsal degerlerde meydana gelen degisim: Gegtigimiz elli yil
icerisinde toplumsal degerlerde meydana gelen dramatik degisim, ekonomik ve
orgiitsel agidan 6nemli bir degisimi de beraberinde getirmistir. S6z konusu degisim,
calisanlarin ve kurumlarin yeteneklerinde rekabet¢i bir artisa yol agmistir. Bunun
yani sira, ¢alisanlarin orgiite olan baghiligini artirict yontemlerin gelistirilmesi de bir
gereksinme olarak ortaya ¢ikmustir.

2.Yatirnmcilarin amaglarinda meydana gelen degisim: 90’11 yillardan 6nce
yatirimcilar, kurumlarin/sirketlerin karhiligina dikkat ederken, gliniimiizde, orgiitsel
kaliteye ve liderligin derinligine bakmaktadirlar.

3.0rgiitsel degisimi saglamaktaki zorluklar: Orgiitler, daha karmasik,

rekabet¢i ve hizla degisen bir cevrede faaliyet gostermekte, sahip olduklari
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stratejilerin, yapilarin ve siireclerin, is diinyasinin gereksinmelerine uygun olarak
gelistirilmesi ve degisime uyum saglamalar1 zorlagmaktadir.
4.Stresin calisanlar iizerindeki etkilerinin giderilmesi: Is diinyasindaki
hizli degisim, rekabet ve karmasa, ¢alisanlar iizerinde daha fazla calisma ve daha
yiiksek diizeyde performans sergileme konusunda artan oranda baski kurmaktadir.
Yukarida siralanan dort gerekge, liderligin is yasamindaki hizli degisim ve
karmasikligin ve orgiitsel ¢evrenin bir geregi ve sonucu oldugunu gostermektedir.
Liderligin temel 6zellikleri su bi¢imde 6zetlenebilir (Block, 2003: 318-319):
1. Liderlik, cok yonlii bir etkilesim siirecidir,
Liderlik, iknaya dayali davranislar igerir,
Liderlik siirecinde, takipgiler aktif katilimc1 konumundadirlar,

Lider ve takipgileri, degisim ve doniisiimii amaglar,

U

Ortak bir misyona yonelik karsilikli amag ve hedefler s6z konusudur.
Bireysel liderligin etkin bir sekilde gelistirilmesi i¢in sunlarin yapilmasi
gerekmektedir (Cacioppe, 1998: 47-49):
1. Kisi, kendi degerini bilmeli ve kendisini tanimalidir,
Zihin yapis1 yeniden sekillendirilmelidir,
Davraniglar ve diisiinceler, uygulamaya konularak test edilmelidir,
Iliskiler, yetenekler ve nitelikler gelistirilmelidir,
Liderlik modelleri gézlemlenmelidir.
Is diinyasinin yeni kiiltiirii ve degisen istikametine katilmalidir.

Biitiinciil ve kiiresel bir bakisa sahip olunmalidir.

e A o

Diger insanlar1 kendi isiyle uygun bir tarzda iliskilendirmelidir.

2.2. isletmelerde Liderligin Onemi

Ekip calismasinin biiyiik 6nem kazandigi is hayatinda, isletmelerin kurumsal
bir nitelik kazanmasi, c¢alisanlarina gurur ve mutluluk vermesi, uzun dénemde
karliligint siirdlirmesi, kurucusundan sonrada var olmaya devam etmesi, liderlik
niteligine sahip kisiler tarafindan yonetilmesiyle miimkiindiir (Baltag, 2003: 113).
Giliniimiiz rekabet kosullarinda is gorenleri ikna eden, onlarla etkin iletisim igerisinde

bulunan, onlar1 motive eden ve degisime hazirlayan liderler orgiitlerinde etkinligi
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saglayabilir, sinerji olusturabilir ve personelin isinden tatmin saglamasina katki
verebilir (Tengilimoglu, 2005: 24).

Rekabet diizeyinin giderek yiikseldigi bir ortamda, isletmelerin, dis kosullar
1yl algilayan, miisteri ihtiya¢ ve isteklerinin farkinda olan, yenilik¢i, giiven veren,
vizyon sahibi liderler tarafindan yonetilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu 6zelliklere sahip
liderler isletmelerde, is gorenlerin isletme vizyonunu benimsedigi, karar alma
siireclerine katilmaya istekli oldugu, yaraticiligin tesvik edildigi, degisim odakli bir
orgiitsel kiiltiir olusturarak, basarmin devamliligin1 saglayabilir. Isletmeler acisindan
bakildiginda, isletme basaris1 biiylik oOlgiide, is gorenlerin isletme hedeflerine
yonlendirebilmesine bagldir. Insanlari, belirli amaclar etrafinda toplayabilmek ve

harekete gecirebilmek liderligin temel 6zelligidir.

2.3. isletmelerde Liderlerin Fonksiyonlari

Lider, ortak bir sorunun ¢6ziimii i¢in etkilesim yapis1 kurmayi, lider ile grup
tiyeleri arasindaki iligkileri, iletisim kanallarini ve Orgiitiin isleyisini belirlemeyi,
orgiit icinde giliven, saygi, ictenlik ve arkadaslik ortami olusturmayi amaglar
(Ozsalmanli, 2003: 138). Giiniimiizde etkin liderler, degisiklikleri destekler,
cevresindeki insanlar1 dinler, hatalarindan ders c¢ikarir, baskalarna saygi gosterir,
acik bir vizyon ve degerler sistemi olusturur (Baltas, 2003: 110). Bunun yaninda,
yoneticilerin isletmenin faaliyetlerine devam edebilmesi ve basarili olabilmesi igin

iistlenmesi gereken bazi temel fonksiyonlar vardir.

2.3.1. insan Kaynaklan Gelistirme ve Takim Olusturma

Liderler, insan1 en 6nemli iiretim faktorii olarak géz Oniinde tutmali ve bu
inangla hareket ederek insan kaynaginin en iyi kullanimi {izerinde yatirinmdan
kagmamalidir (Ardig, 2007). Liderlerin 6ncelikli gorevi, teknik, fonksiyonel, sorun
¢ozme, karar verme yeteneklerine sahip olan ve kisiler arasi iliskilerde uyumlu
insanlarin yer aldig1 yiiksek performansh ve esnek takimlar yaratmaktir (Kegecioglu,
1998: 99).Takim, beraber ve esgiidiimlii ¢alisan birbirini destekleyen ve sahip
olduklar farkli yetenekleri ortak orgilitsel amaglar i¢in kullanan bireyler toplulugudur
(Clyton, 2000: 168). Liderin, tasarladigi vizyona ulagsmasindaki en Onemli
adimlardan biri hedefe giden yolda beraber ¢alisacagi is i¢cin uygun niteliklere sahip

insanlarin bir araya geldigi nitelikli bir takim olusturmaktir (Akis, 2004: 95).
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Liderler, oncelikle basari i¢in gerekli ilk adimi saglam atmalidir. Yiiksek i¢
motivasyona sahip insanlarla ise baslamak, Orgiitiin hedeflere daha giiclii
yonelmesini ve insanlarin yaratici fikirlerine 6nem verilen bir orgiitsel kiiltiir i¢inde,
katilmin igletme basarisina ivme kazandirmasina olanak saglar. Takimda farkl
yeteneklere, farkli bakis acgilarina sahip bireylerin bulunmasi, takimi daha nitelikli
hale getirecek, takimi olusturan bu bireylerin uyumlu bir sekilde ¢alismasi isletmeye
sinerjik bir gii¢c saglayacaktir. Isletmelerde etkili bir takim olusturmanin saglayacag
cesitli faydalar sunlardir (Y1lmaz, 2007):

1. s gdrenlerin morallerini yiikseltir ve motivasyonlarini arttirir,
Yiiksek hizmet kalitesinin olusmasini saglar,
Esnek bir orgilit yapisinin meydana gelmesini saglar,
Etkili fikirler ortaya ¢ikmasini ve yiiksek performansa ulasilmasini saglar,

[s tatminini arttirr,

AN

Orgiitsel baglhiligin artmasini ve isgiicii devir oraninin azalmasini saglar.

En O0nemli gorevlerinden birisi takim olusturmak ve olusturduklari takimi
gelistirmek olan liderler, yetkilerini belirli 6l¢iide takim {iyeleriyle paylasarak, onlara
kendilerini gelistirme ve yonetme firsati tanimalidir. Takim iginde isbirligini
saglamak ve takimin {iyesi olan her bireyin gelisimini saglamasinda yonlendirici rol
oynamak liderlerin en 6nemli gorevlerindendir (Adair, 2004: 64). Lider, iyi bir takim
olusturmanin devaminda takim iginde her bireyin kendisinin ve diger takim

iyelerinin yeteneklerinin farkinda olmasini temel alan bir uyum olusturmalidir.

2.3.2. Orgiitiin Misyonunu ve Vizyonunu Tanimlama

Misyon, Orgiitiin amaci ve varlik nedenidir. Buna karsilik vizyon, yaratilmaya
calisilan gelecegin bir resmi veya goriintiisiidiir. Misyon, basarilan isleri izlemek i¢in
bir kontrol listesini degil, bir dogrultuyu sunar. Misyon, varilacak bir hedefi degil,
gidilecek yonii tarif eder (Drucker, 1999: 64). Misyon ve vizyon, zaman, enetji ve
kaynaklarin nasil kullanilacagina rehberlik eder (Drucker, 1999: 66). Lider grup
tiyelerinin katilimina yeni anlamlar yiikleyerek grup misyonunu ve vizyonunu
tasarlar. Insanlara islerinde yon duygusu kazandirarak, islerini netlestirerek, esnekligi
ve serbestligi tesvik ederek, onlarin is yaparken en iyiyi gerceklestirme duygusu

kazanmasini saglar (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 40).Vizyonun stratejik boyutu
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tiriinlere, hizmetlere, Orglitlere ve ideallere odaklanir (Westley, Mintzberg, 1989:
21). Basarili bir vizyon, sektorde yenilik¢i ve rekabetci bir pozisyon edinmek i¢in
sektorii, misterileri, is gorenleri ve Orgiitiin rekabet¢i c¢evresini dikkate alir
(Kantabura, Avery, 2006: 210). Vizyon belirlenirken orgiitiin yetenekleri ve pazarin
ihtiyaclart {izerine diislinilmelidir. Liderler olusturduklart vizyon ve degerleri
degisen kosullara paralel olarak giiclendirmelidir (Collingwood, Kirby, 2003: 61).

Insanlar1 bir vizyon etrafinda birlestirmek, harekete gecirmek ve yeni
davranis modelleri olusturmak liderlerin sorumlulugundadir (Goleman, Boyatsiz,
Mckee, 2002: 212). Liderler, isletmeye yon verebilmek icin vizyon ve stratejilere
onem gostermeli, Orgiitlin tasarimiyla siirekli olarak ilgilenmeli, basarili uygulama ve
sonuglardan emin olmak ic¢in zorunlu siiregleri, sistemleri ve yapilar1 degerlendirmeli
ve gerektiginde degistirmelidir (Kegecioglu, 1998: 106).Liderler orgiitlerin
misyonlarin1 net bir sekilde tanimlarlar; boylece faaliyetlerin kavramsal gatisini
olustururken isgiiclinii misyon konusunda bilgilendirirler (Kegecioglu, 1998: 18).
Isletmenin basaril1 olabilmesi igin is gorenlerin orgiitsel degerleri ve misyonu iyi
benimsemis olmasi ve isletmenin hedeflere ulasmasinda kendilerine diisen rolii net
bir sekilde anlamasi gerekir (Santora, Sarros, 2001: 386). Misyon, is gorenlerin ne
yapmalar1 gerektigini anlamalarina yetecek kadar agik ve kapsamli olmakla birlikte,
gergeklestirilmesi olanaksiz olmamalidir (Kantabura, Avery, 2006: 210).

Liderler, yeni vizyon ve kavramlari, benimsetebilme ve duyurabilme,
diisiinsel olarak yeniden tanimlayabilme yetenegine sahip olmahidir (Kegecioglu,
1998: 110). Isletme vizyonunu net bir sekilde anlatmak is gorenlerde ortak bir amag
duygusunun olusmasini saglar. Vizyonun gergeklestirilmesine yonelik gorevlerin
tanimlanmasi ve hedef koyma siirecine is gorenlerin dahil edilmesi, orgiitsel baglilig

olumlu etkilemektedir (Clyton, 2000: 154).

2.3.3. Orgiit Kiiltiirii Olusturma

Orgiit kiiltiirii, orgiitteki calisanlarca paylasilan ortak deger, inanis ve
algilamalardir. Orgiit kiiltiirii, orgiit i¢inde islerin yapilma bigimleri, kisiler aras
iliskiler ve orgiit iiyelerinin orgiit lizerinde etkiye sahip faktorleri algilamalariyla
ilgilidir (Bennett, 1989: 106).Orgiit kiiltiirii, liderlerin etkinligini belirleyen bir faktor

olmakla birlikte, liderlerin orgiitsel kiiltiiriin gelismesinde yapilandirict bir niteligi
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vardir (Kegecioglu, 1998: 107). Liderler, isletme vizyonunu gerceklestirmek igin
gerekli orgiitsel yapiya uygun deger ve davranislar1 belirlemeli ve is gorenleri bu
deger ve davranis bigimlerine uymaya ozendirmelidir (Kececioglu, 1998: 18).is
gorenlerin hatalarin1  bulmaya odaklanan bir Orgiit kiltirii, is gorenlerin
davraniglarini olumsuz etkiler, ¢ekimser ve korkak davranislar sergilemelerine sebep
olur (Burwash, 1997: 48). Bu nedenle liderler, orgiit i¢inde is gorenlerin rahat
davranabildikleri, fikirlerini agik¢a belirtebildikleri, is gorenler arasinda bilgi
paylasimmin tesvik edildigi bir kiiltiir olusturmalidir. Is gorenler, isletmenin is
anlayisint ve felsefesini tam anlamiyla kavramigsa her durumda ne yapmasi
gerektiginin ayrintilart ile sdylenmesine ihtiya¢ duymazlar (Burwash, 1997: 27). Bu
durum, is gorenlerin cesitli sorunlar karsisinda hizli ve dogru ¢oziimler liretmesine
olanak saglar. Is gorenlerin kendi yeteneklerini rahat¢a kullanabilecekleri bir is

ortaminin olusturulmasi onlarin yaptiklari iste basariya ulagmalarina yardimci olur.

2.3.4. Degisimi Yonetme ve Miisteri Thtiyaclarina Odaklanma

Orgiitler kendi yeteneklerini siirekli degisen dis cevreyi dikkate alarak
diizeltmek ve gelistirmek zorundadir (Tiirk, 2003: 155). Yoneticiler orgiitlerde,
gelisen teknolojiye ve pazar ihtiyaglarina gore gerekli degisimlerin saglanmasinda
temel sorumlulugu tasimaktadir. Liderler sadece degisime gerekli tepkiyi vermekle
kalmaz, degisimin ne zaman ger¢eklesmesi gerektigini 6ngoriir, 6grenmeye acik bir
orgiitsel kiiltiir olusturur ve is gorenleri degisime uyum saglayacak sekilde hazir
tutar. Liderler degisen ¢evreye uyum saglamada ihtiya¢ duyulan degisimi iiretmekte
astlaria yardimci olmali ve desteklemelidir (Kececioglu, 1998: 16). Degisimi
benimsemis bir orgiit olusturabilmek icin yoneticiler, is gorenleri kararlara katilim
konusunda tesvik etmeli, gelecekle ilgili ongoriilerini paylasmali, isletme igi bilgi
paylasimini yayginlastirmali ve degisimi saglamak igin is gorenlere istek ve
beklentilerini net bir sekilde anlatmalidir (Covin vd., 1997: 22).

Tehlike, belirsizlik ve hizl1 degisim zamanlarinda insanlar endiseye kapilir ve
yoneticilere bir emniyet kaynagi, gliven ve istikrar odagi goziiyle bakarlar.
Yoneticilerde bu ortamlarda is gorenlerde giiclii iletisim yoluyla giiven duygusu
yaratmaya &zen gostermelidir (Ozel, 1998: 57). Zorunlu degisim siireclerinde lidere

diisen gorev elestirileri net bir sekilde cevaplamak, is gorenleri birbirini anlamaya ve
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desteklemeye tesvik etmek ve sagliklt bilgi akisini yonlendirmektir (White, 1998:
107).Is hayatinda basarili liderler, isletmenin her birimiyle ve kendi ekipleriyle
miisteri ihtiyaclarini en iist diizeyde karsilamak ve rekabette 6ne gegmek i¢in sistemli
bir gayret i¢inde bulunurlar (Baltas, 2003: 115). Bir¢cok is kolunda, kiiresel
ekonomide rekabet edebilmek miisteri ihtiyaclarini karsilayabilecek daha iyi isler
yapmaya ve satin alma siirecinin her agamasinda kullanicilart memnun edebilmeye
baghdir (Bovee, Thill, Mescon, 2007: 54). Insanlarin sosyal ihtiyaclarinin ve
isteklerinin ¢ok hizli olarak degistigi sektorlerde, liderler tarafindan miisteri

memnuniyetinin ve isteklerinin yakindan takip edilmesi, dogru {iriin ve hizmetlerin

tiretilerek isletme basarisinin devam ettirilmesi i¢in oldukg¢a 6nemlidir.

2.3.5. Yetkilendirme

Yetki devretmek, bir asta gorevi basariyla yerine getirebilecegine inanarak,
belli konular1 kendi girisimiyle ¢ozme yetkisi ve Ozgiirliigii verilmesi anlamina
gelmektedir. Bu durum, yetki devreden iistiin bu gorevle ilgili biitiin sorumluluklar
tizerinden atmast anlamint tagimamaktadir. Yetki devreden iist, gorevin
gergeklesmesinde  bliyilk  Olgiide  sorumluluk  tagimaktadir (Adair, 2004:
193).Yetkilendirme, is gorenlere onlardan ne istenildigini net bir sekilde anlatmak ve
bunu yapabilmeleri i¢in gerekli yetkileri ve araglart saglamak, onlarin kendi
uygulamalarini hayata gegirmelerine imkan saglamaktir (Baltas, 2003: 143). Liderler
sorumlu olduklar1 rutin igleri, bu isleri yapabilecek nitelikteki astlarina devretmeli ve
bu islerin yiiriitiilmesinde personeline giivenmelidir. Yetki devretmek liderlerin
siirekli tekrarlanan ve zaman alan islerden kurtularak daha o©Onemli islere
odaklanmalarina olanak saglar. Ayrica yetki devri, is gorenlerin kendilerini gii¢lii ve
yeterli  hissetmelerini, sorumluluk duygusu kazanmalarini, yaraticiliklarini
gelistirmelerini, beceri ve deneyim kazanmalarini saglar.

Literatiirdeki bircok ¢alisma, yonetim tarafindan yetki devrinin daha etkin
kullaniminin, personelin katilimini, tiretkenligini, is tatminini ve isletmeye bagliligini
arttirdigin1 ortaya koymustur (Lok, Crawford, 2004: 324). Liderler c¢alisanlarini
egiterek, islerini etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in sahip olmalar1 gereken bilgi ve
becerileri kazanmalarina katkida bulunmalidir (Coroglu, 2003: 44). Liderler astlarini

bir gorev i¢in yetkilendirirken, ne yapilmasi gerektigini, o isin neden yapilmasi
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gerektigini ve ne zaman tamamlanmast gerektigini net bir sekilde belirtmelidir

(Bradt, 1999: 219).

2.3.6. Bilgi Saglama ve Bilgi Akisim1 Yonlendirme

Liderlik, bilgilenme, bilgilendirme ve bilgiyi eyleme doniistiirme siirecidir
(Ozel, 1998: 59). Isletmeler acisindan finansal sermayenin yani sira entelektiiel
sermaye de oOnemli bir unsur haline gelmistir (Tiirk, 2003: 74). Entelektiiel
sermayenin en dnemli kaynagi olan bilgi orgiitler i¢in karar almanin temel girdisidir.
Bilgi kaynaklarina ulasilmasi ve bilginin orgiit icinde paylasiminin saglanmasi
liderlerin temel gorevlerindendir. Yalnizca liderler resmi otorite olarak, Orgiitii
onemli yeni eylemlere sokabilir ve Orgiitiin stratejisini belirleyen kararlar1 almada
gerekli tam ve giincel bilgiye sahiptir (Mintzberg, 1999: 27).

Liderlerin dogru ve etkin kararlar alabilmesi, i¢ ve dis kaynaklardan ¢esitli
bilgilerin zamaninda alinmasina ve degerlendirilmesine baghdir. Liderlerin i¢ ve dig
cevreyle ilgili algilar1 ve iliskileri, gerceke¢i eylem planlarinin olusturulmasi ve
basariyla uygulanmasi i¢in olduk¢a dnemlidir (Dani, Burns, Backhouse, 2003: 123).
Liderlerin, bilgi ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in zamaninda anlamli ve kullanilabilir
bilgiler iiretebilen nitelik ve nicelikte sistemler olusturmalar1 gerekir (Tiirk, 2003:
74). Isletmelerin faaliyet alanlariyla ilgili giincel ve gecerli bilgileri elde etmeleri,
gelecekle ilgili daha gergekei ve net stratejiler olusturmalarina katki saglar.

Liderler isletmelerde, bilgi paylasiminin tesvik edildigi, yeni bilgi ve
fikirlerin gelisiminin desteklendigi, orgiit icinden ve disindan bilgi ediniminin
desteklendigi bir orgiitsel kiiltiir olusturmalidir. Isletme iginde saglikli bilgi akisinin
saglanmasi biiyiik Olciide yoneticilerin tutumlarina baglidir. Liderler orgiitsel politika
ve siireclerdeki degisiklikler, finansal sonuglar, grup basarilar1 ve miisteri
memnuniyeti hakkinda is gorenleri diizenli olarak bilgilendirmelidir. Isletmeyle ilgili
bilgiler is gorenlere grup toplantilari, brosiirler, bildiriler, isletme web siteleri,
misyon bildirileri gibi ¢esitli kanallar aracilifiyla ulastirilabilir.Liderler, yapilan
islerin ve alinan kararlarin yanlis algilanmasini engellemek icin Orgiit i¢i bilgi
akisinin dogru yapilanmasina 6zen gostermeli, ortak hedef ve politikalar1 astlar1 ile
tartismali ve sahip oldugu bilgileri onlarla paylasmalidir (Yigit, 2002: 19).

Yoneticilerin astlar ile dogrudan iletisim kurmalar1 6rgiit icinde bilgi akisinin daha
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saglikli hale gelmesini saglayacak ve ortaya cikabilecek yanlis anlagilmalari

engelleyecektir.

2.3.7. Gorevlendirme

Liderin en temel sorumluluklarindan birisi, Orgiitiin ortak gorevini ve bu
gorevde Orgiit Uyelerine diisen rolleri belirlemek ve bu goérevin basarilmasini
saglamaktir (Adair, 2004: 105). Iyi tasarlanmis, iiyelerde motivasyon olusturan ve
bunu canli tutan bir gorev, is ekibinin isleyisini gelistirmektedir. Boyle gorevler, is
gorenlerin becerilerini daha ileri gotiiriir, isi gergeklestirmek igin gerekenleri yapmak
konusunda genis 6zerklik saglar ve sonuclara iliskin dogrudan giivenilir geri iletim
kanallar1 yaratir (Hackman, 1999: 369).

Gorevlerin tanimlanmasi olduk¢a 6nemli bir liderlik fonksiyonudur. Ekip
elemanlarinin her birinin gorev alanlari, yetkileri ve sorumluluklar1 net bir sekilde
belirlenmelidir. Lider Oncelikle isletmenin vizyonu ve hedefleri konusunda ekibi
bilgilendirmeli, onlarin bu vizyon ve hedefleri benimsemesini saglamali, daha sonra
ekip elemanlarinin yetenek ve niteliklerini de dikkate alarak gorev tanimlamasi

yapmalidir.

2.3.8.Planlama

Planlama orgiitlerde en Onemli faaliyettir ve liderligin en Onemli
fonksiyonlarindan birini teskil eder. Liderler gelecekteki belirsizlikleri azaltmak,
firsatlardan yararlanmak ve tehlikelere kars1 hazirlikli olabilmek i¢in kisa, orta ve
uzun vadeli planlar yapmalidir. Gérev tanimlandiktan sonra planlamanin ilk adimi
alternatifleri aramaktir. Liderler planlama siirecinde, ileride ortaya c¢ikabilecek
potansiyel riskler i¢in 6nlem almali, hizli ¢ozlimler gelistirecek bir orgiitsel yapi
olusturmalidir (Coroglu, 2003: 39).

Planlama fonksiyonu en iyi sekilde, diger orgiit iiyeleriyle istisare edilerek ve
onlarin katilimlar1 saglanarak gerceklestirilir. Planlama siirecinde, yeni fikirlere veya
alternatiflere sadece agik olmak degil, ayn1 zamanda canli bir sekilde tesvik etmek
oldukca Onemlidir. Liderler, bilgiyi kullanarak gelecek icin alternatif planlar
olusturmal1 ve kosullara uygun olarak bu planlar1 uygulamalidir. Olusturulan planlar,

isletmenin ve sahip oldugu isgiiciiniin yetenekleri dogrultusunda gerceke¢i olmalidir.
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2.3.9. Karar Verme

Karar verme problemleri tanimlama ve en uygun ¢oziimleri hizli bir sekilde
gelistirme siirecidir. Temel olarak karar verme siireci sorunun tanimlanmasi, ¢oziim
seceneklerinin belirlenmesi, segeneklerin analiz edilmesi, en iyi segenegin sec¢ilmesi,
kararin uygulanmasi ve sonuglarin degerlendirilmesi olmak {izere bes asamadan
olugmaktadir (Bovee, Thill, Mescon, 2007: 245-246). Liderler saglikli kararlar
alabilmek i¢in Oncelikle alacaklar1 kararin icinde bulunduklari durum ve gevre
tizerinde ne gibi etkiler yaratacagini hizli ve dogru sekilde analiz edebilmelidir.
Liderlerin acil durumlarda ¢abuk karar verebilmeleri son derece onemlidir. Bazi
durumlarda en cabuk karar1 vermek, en iyi karari vermekten daha Onemlidir.
Liderlerin stresli ve zor kararlar karsisinda ¢ekimser kalmasi, kimi zaman radikal
kararlar almaya cesaret edememesi, isletmeler agisindan yogun rekabet ortaminda
Oonemli bir dezavantaj haline gelebilecektir.Liderlerin, karmagik karar alma
stireclerinde dogru kararlara ulagabilmeleri icin temel ilkelere sahip olmas1 gerekir.
Bu temel ilkeler, hem kararlarin daha hizli alinmasini, hem de en dogru kararlara
ulasilmasini saglar. Liderlerin etkili kararlar1 hizli bir sekilde almalar1 ve kararlilikla
uygulamalari, biiyiik 6l¢iide kendine giiven duygusuna sahip olmalariyla iliskilidir.
Aldig1 kararin dogruluguna olan inancini insanlara net bir sekilde anlatabilen lider,
orgiit iginden ve cevresinden destek saglar ve bu kararlarimi uygulamakta zorluk

¢ekmez.

2.3.10. Organizasyon

Organizasyon, planlama sathasinda belirlenen hedeflere ulasmak i¢cin uygun
kisileri gorevlendirme ve gerekli kaynaklar1 saglama siirecidir. Liderler, dnceden
belirlenmis hedeflere ulagsmak icin insanlar1 ve kaynaklar1 etkin bir bicimde organize
eder ve yonlendirir (Collins, 2004: 23). Orgiit yapisinin sekillendirilmesi liderin
isletmedeki temel gorevlerinden birisidir. Bir silire¢ olarak organizasyon, islerin ve
isler toplulugundan olusan islevlerin belirlenmesi ve bu islevleri gerceklestirecek
organlarin olusturulmasidir.

Organizasyon siireci, belirli bir planin uygulanmas1 i¢in gerekli olan islerin
belirlenmesi, bu islerin gruplandirilmasi, islerin is gorenler tarafindan etkili ve

verimli bir sekilde gergeklestirilecek sekilde diizenlenmesi, islerin daha kisa
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zamanda daha az emekle gergeklesmesini saglayacak araglarin tespiti, etkili ve
verimli ¢alismay1 saglayacak yontem, kural ve politikalarin belirlenmesi gibi isleri
kapsamaktadir (Balekoglu, 1992: 70). Organizasyon siireci kapsaminda lider, is
gorenlerin hangi isleri nasil yiiriitecegi konusunda fikirler gelistirirler ve bu fikirleri
is gorenlerin de benimsemelerini saglayarak uygularlar. Liderler her asamada is
gorenleri yonlendirmek yerine, onlara Orglitsel amaglara ulasmada karar verme

yetkisi saglayarak, kendilerini yonetmelerine olanak saglamalidir.

2.3.11. Denetim ve Degerlendirme

Denetim fonksiyonu, hem standartlara uygunlugu denetlemeyi hem de
yapilmakta olan isin akigina yon vermeyi ihtiva eder. Eger gorevlendirme ve
planlama stirecine grup iiyeleri de dahil edildiyse ve takim egitildiyse, takim biiyiik
Olclide kendi kendini denetler hale gelecektir. Degerlendirme ise sonuglarin tahmin
edilmesini, takim performansinin degerlendirilmesini, bireylerin degerlendirilmesini
ve egitimini, ger¢eklesen sonuglarin irdelenmesini kapsayan onemli bir liderlik
fonksiyonudur (Adair, 2004: 164).

Denetim ve degerlendirme asamasinda amag¢ yalnizca planlanan ile
gergeklesen arasindaki farklarin belirlenmesi degil, ayn1 zamanda bu farklarin
nedenlerinin arastirilmasi, olumlu yonde ise gelistirilmesi, olumsuz yonde ise
giderilmesi i¢in Onlemlerin alinmasidir (Barutgugil, 2006: 150). Lider olarak bir
yoneticinin gorevi, yiiksek performans gosteren kisilerin sahip oldugu olumlu
tutumlar desteklemek, pekistirmek, siirekliligini saglamak; diisiik performans
gosteren kisilerin tutumlarini ise hem kendilerine hem isletmeye yarar saglayacak

yonde gelistirmektir (Baltas, 2003: 189).

2.3.12. Orgiit i¢i Catismalar1 Cézme

Lider orgiit icindeki catigmalarin asilmasina yardimci olur. Bunlari,
yaraticiligin ve Ogrenmenin destekleyicisi olarak goriir ve tamamen ortadan
kaldirmak yerine yapici hale getirmeye calisir. Diyalogun yerini verimsiz ¢atigsmalar
aldiginda, lider araya girmek ve sorunlari yeniden bir cergeveye oturtmak icin
takimin ¢aba gdstermesini saglamak zorundadir (Teal, 1999: 180).Basarili liderler,
isletmelerde catigmalarin olmasini dogal karsilayarak, her tiir catismayir onlemek

yerine, sadece yikici ¢atismalar1 6nlemek ve ¢6zmek i¢in ¢caba gostermelidir. Lider,
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catismalar1 teshis edip, nedenlerini arastirmali; ¢oziim yollarin1 ve uygulanacak
yontemleri belirlemeli ve taraflari bir araya getirerek ¢atismalari isletmenin hedef ve

amagclarina uygun olarak ¢ozmelidir (Coraglu, 2003: 41).

2.3.13. Geribildirim Saglama

Geribildirim, is gorenlerin mevcut durumlarini algilamalarini, kaydettikleri
ilerlemeleri gérmelerini ve nelere dikkat etmeleri gerektigini 6grenmelerini saglar.
Geribildirim olmadan bir durumu iyilestirme ya da o duruma hakim olma g¢abalarinin
basartya ulasip ulagsmadigini bilmek olanaksizdir (Voss, 2000: 144). Liderler
ekiplerinin basarisin1 dile getirir, bu basarmin bireysel olarak ve ekip diizeyinde
kutlanmasina imkan saglarlar (Baltas, 2003: 116). Is gorenlerin, is tatmini
saglayabilmek, kendilerini gelistirebilmek ve 6zgiiven kazanmak igin geri bildirime
ihtiyaclar1 vardir. Liderler is tanimlar1 ve is analizleriyle, saptanan standartlara ne
Olclide ulasildigr hakkinda geribildirimde bulunmalidir. Liderler, is gorenlerin
performansin1  6lgmeli, onlara eksiklerini ve bu eksikleri gidermenin yollarini
gostermelidir (Coraglu, 2003: 45).

Liderler, insanlarin kariyer gelisiminde énemli rol oynamaktadir. Bu durum
onlara ihtirasli ve yetenekli astlarmi motive etmekte gii¢ kazandirir. Is gorene,
pozisyon ve statli olarak her zaman ilerleme ihtimalinin mevcut oldugunu
hatirlatmak, ona motivasyon saglar (Adair, 2004: 176). Isini ne kadar iyi yaptiklari
konusunda bilgi vermek is gorenlerin motivasyonunu arttiran ve kendilerini
gelistirmelerine katki saglayan bir baska faktordiir. Isletmelerde ¢ogunlukla isler iyi
gitmedigi zaman geribildirim verilmektedir. Oysa performans yeterli oldugunda da
(pozitif geribildirim), yetersiz oldugunda da (negatif geribildirim) is goren
bilgilendirilmelidir (Onen, Tiiziin, 2005: 59).Liderler is gorenlere geribildirim
saglamanin yan1 sira yoneticilik faaliyetleri ile ilgili ¢cevresinden siirekli geribildirim
saglamaya onem vermeli ve sonuclara gore kendini gelistirmelidir (Bloch, Whiteley,
2003: 186). Yoneticiler, donem donem kendi deneyimleri iizerinde diisiinmeye, geri
iletim yoluyla bilgiler toplamaya, bunlar1 analiz etmeye ve gerektiginde

davraniglarini degistirmeye yatkin olmalidir (Hill, 1999: 318).
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3. LIDERLERIN TUTUMLARI VE OZELLIKLERI

Liderlik 6zelliklerinin biiyiik bolimii insanlarin dogustan sahip olduklari
yetenekler degildir. Bunlar; 6grenilebilir, kazanilabilir, diizenli egitimlerle ve uygun
orgiit iklimleriyle gelistirilebilir 6zelliklerdir. Orgiit diizeyinde 6nemli olan kurumsal
yapinin, bu dzellikleri ddiillendiren bir nitelikte olmasidir (Baltas, 2003: 108). lyi bir
lider olmak icin kalitimsal olarak sahip olunan liderlik becerilerinin yan1 sira yeni
becerilerinde kazanilmasi oldukca onemlidir (Coroglu, 2003: 29).

Liderlik ozellikleri arasinda en temel olani zekadir. Liderler, algilama,
O0grenme, Ogrenilenleri degerlendirme ve neden-sonug iliskisi kurma gibi bir¢cok
konuda yeterli kapasiteye sahip olmalidir (Coroglu, 2003: 30). Kavramsal beceriler,
insan iliskileri becerileri, teknik beceriler liderlerin temel olarak sahip olmasi
gereken becerilerdir (Barutgugil, 2006: 157).Ulkeler arasindaki ekonomik siirlarin
kalkmasi, bircok basarili isletmenin, faaliyetlerini diinyanin gesitli bolgelerindeki
pazarlara ulasarak genisletmesini saglamakla beraber, basarili  yOnetim
uygulamalarinin diinya ¢apinda yayginlasmasina da olanak saglamistir. Bununla
birlikte liderlerin orgiitlerini basariya ulagtirmasinda énemli rol oynayan literatiirde

kabul gormiis cesitli 6zellikler ve tutumlar vardir.

3.1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka sahibi liderler, is gorenlerin kendileri ve orgiitleri hakkindaki
gercekleri kesfetmelerini, islerin gercekte nasil gittigini, Orgiitiin kisitliliklarii ve
Orglite zarar veren davraniglar1 tanimlamalarin1 saglar (Goleman, Boyatsiz, Mckee,
2002: 218). Insana ait bir 6zellik olan duygusal zekdnin bes boyutunun her biri,
liderlerin sahip olmasi gereken temel yetkinliklerdir. Bu yetkinlikler sunlardir
(Batlas, 2003: 125):

1. Duygusal 6z biling (Kendiyle ilgili farkindalik)

Duygularin1 denetleyebilmek
Insanlar1 motive edebilmek

Empati gosterebilmek (baskalarinin duygularini anlamak)

w»ok »w N

Basar1 yonelimi (basariya odaklanmis olmak, sorumluluk iistlenip sonuca

ulasana kadar sabretmek.)
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Duygusal 6z biling insanin kendi ruh halini, duygularin1 ve giidiilerini, ayrica
bunlarin bagkalar1 iizerindeki etkilerini anlama ve kabul etme yetenegidir (Goleman,
2002: 16). Duygusal 6z bilinci yiiksek olan liderler i¢ sinyallerine uyum saglar,
duygularini kendilerini ve is performanslarini nasil etkiledigini bilir, yol gosterici
degerlerine bagl kalir ve karmagik bir durumda manzaranin biitiiniinii gérerek eylem
rotasini ¢izebilirler (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 262). Liderler kendilerini iyi
tanimali, giiglii ve zayif yonlerini bilmeli ve kendilerini gelistirmek icin stirekli
ogrenmeye deger vermelidir. Oz biling 6zelligine sahip liderlerin zgiiveni yiiksektir.
Yaptiklar1 faaliyetlerde kendilerini kanitlama kaygis1 tasimazlar ve yeteneklerinin
son derece farkinda olarak, dogru isleri gerektigi sekilde yaparlar. Duygularini
denetleyebilme becerisi, yikici diirtiileri ve ruh hallerini kontrol etme ya da baska
yone ¢evirme yetenegidir. Bu yetiye sahip olanlar hiikiim vermede aceleci olmama
ve harekete gegmeden diisiinme egilimindedirler (Goleman, 2002: 17). Duygularini
kontrol etme becerisi, kisiyi sonunda mahcup olacagi durumlara diismekten korur.
Iyi bir lider, duygularmi denetleyebilmeli ve onlar1 iyi kullanabilmelidir. Lider acil
durumlar karsisinda, panik ve korkuya kapilmadan sogukkanliligin1 koruyabilmeli ve
olaylart mantik gercevesinde ¢ozebilmelidir (Coroglu, 2003: 35).

Motivasyon, para ve statii Otesinde, basarili olma giidiisiiyle hareket etme
ozelligidir (Goleman, 2002: 17). Baska bir tanimda motivasyon, Bovee, Thill ve
Mescon tarafindan “Insanlari, Bireysel amaclarini takip etme siireglerinde bazi
aktivitelerden kaginarak, belli aktiviteleri gerceklestirmeye yonelten giiclerin
birlesimi olarak tanimlanmistir (Bovee, Thill ve Mescon, 2007: 327). Motivasyon
konusu orgiitsel agidan ele alindiginda, is gorenleri oOrgiitsel amaglara yonelik
aktivitelere yonelten etkenler olarak tanimlanabilir. Liderler yonlendirdikleri is
gorenlerini daha iyi motive etmek i¢in onlar1 gilidiileyen faktorler hakkinda bilgi
sahibi olmal1 ve onlarin gereksinimlerine 6nem gostermelidir (Hagemann, 1995: 37).
Is géren motivasyonu hakkinda bilgi sahibi olmak yéneticilere, is gorenlerin basarili
isletme gelisimi stireci igerisine nasil dahil edilecegini anlamalarim1 saglar (Rad,
Yarmohammadian, 2006: 23). Ekip elemanlar1 iyi motive edilmediginde, gereken
performans1 gosteremeyecek, dolayisiyla hedeflenen amaca ulasilamayacaktir

(Ergezer, 2003: 87).
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Insanlar1 motive eden faktorler, basari, taninma, takdir edilme, sorumluluk,
isin niteligi ve kisisel gelisim imkanlaridir (Barutcugil, 2006: 189). Is gdrenleri
motive etmek isteyen bir yoneticinin, isin niteliklerinin doyum verici olmasina,
kisisel gelisim firsatlar1 tanimasina dikkat etmesi gerekmektedir (Onen, Tiiziin, 2005:
46). Motivasyon, nitelikli isgiiciinii isletmeye ¢ekmekte ve isletme iginde
devamliligint saglamada en oOnemli etkendir (Rad, Yarmohammadian, 2006:
11).Empati baska insanlarin duygusal yapisini anlama yetenegi, insanlara duygusal
tepkilerine gore uygun davranis bigimleri gelistirme becerisidir (Goleman, 2002: 18).
Empati, liderlerin farkli karakterlere sahip ya da baska kiiltlirlerden insanlarla iyi
iliskiler gelistirmelerini ve onlar1 anlayabilmelerini saglar (Goleman, Boyatsiz,
Mckee, 2002: 255).Soysal beceri, iliskileri yiiriitme ve sebeke kurma, ortak zemin
bulma ve yakinlik saglama yetenegidir (Goleman, 2002: 18). Liderlerin sosyal
anlamda beceri sahibi olmalart hem orgiit icindeki, hem de dis cevreleriyle

iletisimlerinde, katk1 saglayici iligkiler gelistirmelerini saglar.

3.2. Analitik Diisiince ve Kavramsal Diisiince

Analitik diisinme 06zelligi bir durum veya bilginin, neyi, ne sekilde
etkileyecegini veya sonuglarinin neler olabilecegini gormek anlamina gelir. Analitik
diistinme becerisi, liderlerin firsatlar1 gorebilmelerine, krizleri ¢ézebilmelerine veya
Onleyebilmelerine olanak saglayan diislinsel bir beceridir (Baltas, 2003: 120).
Analitik diisiince becerisine sahip liderler orgiitiin i¢inde bulundugu durumu iyi
analiz edebilir ve dogru stratejiler olusturarak Orgiitii basariya yonlendirebilir.
Liderlerin 6nemli 6zelliklerinden biri olan kavramsal diislince, bagkalar1 i¢in agik
olmayan baglantilari, tutarsizlik ve karsitliklar1 fark etmek, karmasik durumlarda
anahtar olay1 veya hareketleri tanimlamak, nesneler arasindaki benzerlik iligkisini
gormek anlamina gelmektedir (Baltag, 2003: 121). Gittikge karmasiklasan kiiresel
ekonomide isletmelerin idaresinden sorumlu yoneticilerin, hem analitik hem de

kavramsal diisiince yetenegine sahip olmasi gerekir.

3.3. Tutarhlik ve Kararh Olmak
Tutarlt olmak, kisinin amaca yonelik tiim davraniglarinda, deger cerceveleri
igerisinde hareket etmesi anlamini gelirken, kararli olmak kisinin hedefledigi sonuca

kesintisiz ve istikrarli bir sekilde gitmesini saglayan nitelik ve davramiglarini ifade
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etmektedir (Oztiirk, 1998: 68). Liderin sdyledikleriyle davranislar1 arasinda tutarlilik
olmali ve bu tutarlilik zaman i¢inde de devam etmelidir. Liderin astlarindan
bekledigi davraniglar1 oncelikle kendisinin sergilemesi beklenir. Lider, otoritesini
olumsuz etkileyecek celiskilerden kaginmalidir (Baltas, 2003: 115). Iyi bir liderin,
hem bireysel olarak yliksek etik degerlere sahip olmasi, hem de onun bu degerlerinin
kurumsal degerlerle ortiismesi gerekir (Baltas, 2003: 39).Lider belirledigi vizyon ve
hedefleri kararli, 1srarc1 ve kendine giivenli bir tavirla savunur; bu kararliligini agik
bir sekilde gostererek, kendisini izleyen insanlarin giivenini saglar. Lider,
kararliligim takipgilerine disiplin vermek icin degil ilham vermek ve onlar1 motive

etmek icin kullanir (Akis, 2004: 66).

3.4. Yonlendirme, Yol Gosterme ve Gelistirme

Liderler birlikte ¢alistiklar1 ekip elemanlarinin gelisimine 6nem gosterir, kimi
zaman onlar1 yonlendirici bir rol iistlenir. Bu gelismenin 6n sarti, is goérenlere zaman
ayirmaktir (Baltag, 2003: 117). Liderlik 6zelligine sahip yoneticiler, orgiitte insana,
insan kalitesine, insanin egitimine ve gelisimine onem verir; is gorenlerin daha iyi
yetismesini ve gelismesini saglamak i¢in e8itim programlari, kurslar, konferanslar,
paneller ve seminerler dilizenleyerek is goOrenlerin islerinde gelismelerini ve
yiikselmelerini saglarlar (Ozsalmanli, 2003: 142). Ayrica, is gorenlere Ornek
olunmasi ve yapilan iste sahip olunan tecriibe ve becerilerin onlarla paylasilmasi,
onlarin islerinde kendilerine saglayacagi katkilarin yani sira isletmede disiplin ve
giivenin olugsmasina ve liderin daha ¢ok benimsenmesine de katki saglar (Bradt,
1999: 131).

Bircok ekipte insanlar ya biiyiik tabloya fazla odaklanmalar1 sebebiyle
detaylarin izini kaybetmekte ya da detaylarin i¢inde kaybolup biiyiik tabloyu
gorememektedir. Bu noktada da ekip elemanlarinin, bakis a¢ilarindaki eksiklikleri
gidermek gorevi liderlere diismektedir (Buzan, Dottino, Israel, 2001: 266). Liderler,
astlarint yonlendirirken, onlarin yaptiklari isin dnemini kavramalarin1 saglamali, o
isin O6nemiyle ilgili bilgi vermelidir. Astlar yaptiklar igleri gorevleri oldugu igin
degil, kendileri istedikleri i¢in yapmalidir. Liderin vizyona ulasmasi, ancak insanlari
motive etmesi ve onlara ilham vermesiyle miimkiin olabilir. Lider 6nemli engellere

ragmen, insanlar1 dogru yone dogru harekete gecirir. Bunu yaparken onlarin
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duygularina ve deger sistemlerine seslenir (Baltas, 2003: 107). Liderler is gorenlerin
belirlenmis amaclara yonelmelerini ve bu amaca uygun davranislarda bulunmalarini

saglamak icin Oncelikle insan davranislarini ve bu davranislarin nedenlerini iyi

bilmelidir (Zel, 2006: 77).

3.5. Ongorii Sahibi Olmak ve Risk Almak

Gelecege doniik ongorii sahibi olmak, isletmenin gelecegiyle ilgili olarak
stirekli yeni fikirler gelistirmeyi, kurumun amaclar1 ve stratejik gelisimiyle ilgili
olarak goriisler sunmayi, gelecekte dogabilecek firsatlar ve risk unsurlar1 konusunda
Ongorii sahibi olmay1 igerir (Baltas, 2003: 136).Liderler, insanlarin becerilerini
gelistirmelerinde ve g¢abalarin1 yonlendirmelerinde, onlara yol gosterecek net bir
gelecegi tanimlama yetenegine sahip olmalidir (Dulewicz, Higgs, 2005: 106).
Liderler gelecekteki pazarlar ve stratejik firsatlart géz oniinde tutarak konular ele
almal1 ve sorunlara ¢oziim bulmali, gelecekteki riskleri ve gelisim potansiyellerini
kestirebilmeli ve bu dogrultuda is gorenleri yonlendirebilmelidir. Lider 6niine ¢ikan
firsatlar1 iyi degerlendirmek ve kullanmak zorundadir. Ortamin ve gelecegin
belirsizligine ragmen, lider firsat maliyetlerini ve potansiyel basarisizlik maliyetlerini
iyi degerlendirerek se¢im yapmak ve bazi riskleri {iistlenmek yiikiimliliglni

tagimaktadir (Zel, 2006: 236).

3.6. Yaraticilik ve Yenilikcilik

Yaraticilik genel anlamiyla diger insanlarin farkina varamadiklart olgular
gorebilmektir. Yaraticilik girisimcilik ile birlestiginde daha anlamli olur (Baltas,
2003: 118). Liderler yaratic1 olmakla birlikte, orgiit i¢inde yaratici fikirlerin ortaya
cikmasini tesvik edici bir anlayis tasimali; i gorenlerin, iste kendilerini 6zgiir
hissetmelerini, yaratict olmalarini, alisilmis kaliplarin  disinda  diistinmelerini
saglamali ve desteklemelidir (Kelleher, 1999: 51).Liderler ayn1 zamanda sorunlari
algilama yetenegine sahip, degisim i¢in basarili, yaratici bir mimar olmalidir
(Kegecioglu, 1998: 109). Basarili liderler, sezgilerine giivenen ve bir¢ok kisinin
gozden kacirdigr ayrintilar1 yakalayan kisilerdir. Liderler, isletmede gelisme ve
ilerleme saglamak ig¢in yaratict diisiinceye onem vermeli, yaraticiligi engelleyen
hususlarin farkinda olup, bunlar1 ortadan kaldirmaya caligmalidir (Coroglu, 2003:

36). Yenilik¢i olmak, bilgiyi ve yeni bakis a¢ilarini edinip bunlar eldeki {iriin,
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hizmet ve politikalarda etkin olarak kullanmak anlamina gelir. Yenilik¢ilik 6zelligi
tastyan lider (Akis, 2004: 298);

1. Problemlere farkli ¢6ziimler getirecek yeni diisiince ve yaklasimlar sunar,
Genel kabul goren diisiince ve davranis normlarinin disina ¢ikar,
Yeni yaklagimlari dener,
Yeni fikirler iiretir,

Bir diistince ya da vizyonu tesvik eder,

A O i

Girigimcidir ve yeni fikirleri kovalar.

Liderler, yaptig1 ya da yonettigi isi iyi bilmenin ve konusunda uzman olmanin
yant sira, 6grenmeye ve kendini gelistirmeye her zaman agik olmalidir. Kosullarin
her an degistiginin bilincinde olan liderler, yeniliklere aciktir ve kendini gelistirme
olanaklarmi degerlendirmek konusunda isteklidir. Liderler, bilgi ve becerilerini
stirekli giincel tutarak alaninda siirekli gelisim saglama cabasi i¢indedirler (Kelleher,

1999: 51).

3.7. Pozitif Bakis Acisi

Pozitif bakis acisina sahip olmak 6nemli bir liderlik 6zelligidir. Pozitif
diisiinen liderler gegmisteki basarilarini géz oniine alarak girisimlerde bulunurken,
olumsuz diigiinen liderler karamsarliga kapilir ve risk almaktan g¢ekinirler. Olumlu
bakis ac¢isina sahip liderler, firsatlar1 daha iyi goriip, giigliikkler karsisinda yilmadan
azimle miicadele ettikleri i¢in basariy1 yakalarlar (Coroglu, 2003: 31). Pozitif bakis
acisina sahip olan ydneticiler, is gorenlerin kusurlarin1 aramak yerine, kusurlarini
diizeltmelerinde onlara destek verir, sikayet etmek yerine ¢oziim iiretirler (Burwash,
1997: 117).

Liderlerin ruh halinin ve buna bagli olarak davranislarinin performans
tizerinde onemli bir etkisi vardir. Olumsuz duygulara sahip bir lider, performanslari
diisiik, olumsuz bakis agisina sahip is gorenlerle dolu bir orgiit yaratir. Neseli,
yaratict ve olumlu duygulara sahip bir lider ise her tiirli meydan okumayla bag
edebilen, ortak degerleri paylasan bir kiiltlir yaratir. Boyle bir orgiitsel kiiltiirde, is
gorenler yaptiklar1 iste dahi iyi performans gosterirler ve isletme basarisina olumlu

katki saglarlar (Coroglu, 2003: 32).
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3.8. Giiven Ortam Yaratmak ve Giivenilir Olmak

Giivenilir ve diiriist lider, isletme kiiltiirline ve ahlaki degerlere onem vermeli,
verdigi sOzleri yerine getirmeli, sorumluluk tstlenmeli, ast-iist iligkilerinde ve is
gorenler arasinda yliksek bir giiven yaratmalidir (Coroglu, 2003: 38).Liderlerin is
gorenlere duydugu giiven, takipgilerinin verilen hedefler dogrultusundan basarili
olacaklarina inanmasidir. Liderin is gorenlere giivenmesi, onlarin gelisimine ve
kisiliklerine 6nem vermesi, liderin giivenilirligini arttiran en onemli etkenlerden
birisidir. Lider ve is gorenler arasindaki giiven duygusu karsilikli ve es zamanh bir
sekilde gelisir (Akis, 2004: 74). Liderler ve izleyiciler arasinda yiiksek diizeyde
karsilikli giiven, saygi ve yiikiimliiliik ile nitelenen bir etkilesimin olusmasi ve
devam etmesi durumunda etkin liderlik ortaya ¢ikar ve biitiinlesmis amag¢ duygusuyla
orgiitsel amaglara dogru daha kararl bir sekilde yol alinir (Ozutku, Agca, Cevrioglu,

2007: 293).

3.9. Kisileraras: iletisim Becerisi

Kisileraras: iletisim becerileri diger insanlarla iletisim kurmak, onlarla etkili
sekilde calismak, motive etmek ve yonetmek i¢in gerekli becerileri ifade etmektedir.
Insanlar birlikte ¢alismaya tesvik etmek, is gdrenlerle ve diger yoneticilerle etkili
iletisim kurmak, is ortagi ve kaynak saglayici diger isletmelerle uzlasabilmek, is
gorenler lizerinde gliven olusturmak ve yeniligi tesvik etmek i¢in kisilerarasi iletisim
becerisi gereklidir (Bovee, Thill, Mescon, 2007: 245).

Biitiin yonetim faaliyetlerinin basaris1 temelde iletisim siirecinin etkin
islemesine baghdir. Yonetimle ilgili verilen biitlin kararlar, ulasilan sonuglar, olumlu
veya olumsuz gelismeler, isletmedeki ilgili kisi ve gruplara dogru aktarilmadikca
fazla bir sey ifade etmez. Bu nedenle, liderlerin iletisim becerilerinin yiiksek olmasi
isletme basaris1 igin bir zorunluluktur (Oztiirk, 1998: 66). Liderin, hem orgiit i¢inde
hem de orgiit disindaki dis ¢evre ile 1yi iligkiler gelistirmesi ve sahip oldugu vizyonu

onlara benimsetebilmesi biiyiik dl¢iide iletisim becerilerine baglidir.

3.10. Duygusal Olgunluk, Esnek ve Anlayish Olmak
Liderler, stresli ve yikintili durumlarda bulunduklar1 ortamda diizeni saglayan
kisilerdir. Liderler, biitiinsellik i¢inde olaylara bakmali, diizenleyici roliinii

istlenmeli, karsilastigi zorluklara karsi duygusal olgunluk ve sogukkanlilikla
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yaklasabilmelidir (Ozgelik, 2007). Liderlerin zor ve beklenmedik durumlar
kargisindaki tutumlari, is gorenlerin bu durumlar karsisindaki tutumlarini dogrudan
etkilemektedir. Lider ¢evresindeki farkli fikirlere ve kiigiik hatalara kars1 hosgoriilii
olmalidir. Yapilan her hatay1 sert sekilde karsiladiginda, is gorenler goriislerini
aciklamak konusunda isteksiz davranir ve lider-is goren arasindaki giiven ortami
zayiflar (Akis, 2004: 93). Lider ayn1 zamanda isin yiritiilmesinde kullanilan yontem
ve fikirler acisindan da esnek olmali, is alanindaki gelismelere ve degisen kosullara

hizli bir sekilde uyum saglayabilmelidir.

3.11. Heyecan Yaratmak

Liderler orgiitiin gelecegiyle ilgili vizyon belirlerler ve kararlar alirlar.
Olusturulan vizyonun ve alinan kararlarin orgiiti olusturan bireyler tarafindan
benimsenmesi, Orgiitiin basaris1 ve gelecegi i¢in olduk¢a onemlidir. Bu nedenle,
liderler astlarini dogrudan ya da dolayl ilgilendiren kararlar alirken, bu kararlarin
igerigini, gerekliligini ve katkilarini iyi anlatmalidir. Liderler, aldiklar1 kararlar ve
yaptiklari islerle, gelecege yonelik heyecan yaratarak, is gorenlerin motivasyonunu

arttirmalidir.

4. LIDER YONETICILIK

Giinlimiizde liderler ve lider yoneticiler, klasik yoneticilere gore farkli nitelik
ve Ozelliklere sahiptir. Ciinkli ¢agimiz, orgiitsel ve yonetsel bakimdan karmasik ve
biitlinlesik bir yap1 arz etmektedir(Peker, Aytiirk, 2000: 55-61). Lider yoneticilik,
Ogrenilebilen, bilimsel ve sanatsal boyutu olan bir meslektir. Lider yoneticilikte,
bireysel akil yerine ortak akil; birey yerine ekip; emir yerine kog¢’luk; yoneticilik
yerine liderlik; sonu¢ odaklilik yerine siire¢ odaklilik; ¢ok g¢aligmak yerine akilli
calismak esastir. Lider yoneticilik, vizyon yaratabilen ve yasatabilen; arzulanan
gergegin  ve hedefin fotografimm ¢ekebilen; bu hedef ve amag¢ tablosunun
gorlniirliigiinii saglayabilen; s6z konusu goriintiiyii erisilir ve uygulanabilir kilan
kisidir. Nitekim Leroy Eims’in de ifade ettigi gibi “Lider, bagkalarindan daha ¢ok sey
goren, baskalarindan daha uzagi goren ve bagskalarindan 6nce goren kisidir.” Diger
yandan [lider, egilip birine yardim edemeyecek kadar biiyiik degildir, becerilerini

baskalariyla paylasamayacak kadar bilmis degildir. Kurallara uymayacak, yasalara
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boyun egmeyecek kadar korkusuz degildir. Kaybetmenin ne gibi duygular
getirecegini unutacak kadar kazanacak degildir. Lider; Birlikte olaganiistii isler
basarabiliriz’diyen kisidir. Liderlerin ve lider yoneticilerin genel nitelikleri ve
Ozellikleri s0yle siralanabilir (Peker, Aytiirk, 2000: 55-61):
1. Karizmatik olmak
Misyon sahibi olmak
Vizyon sahibi olmak
Giiglii olmak
Girisimci, yenilik¢i ve yaratict olmak
Hirsli ve heyecanli olmak
Etkili iletisim kurmak

Ustiin bir kisilik sahibi olmak; olgun ve diiriist olmak

A S A N U A

Pozitif(olumlu) olmak

—_
=)

. Inangl1 olmak

—
—

. Azimli ve ¢ok caliskan olmak

—
N

. Basaril1 ve olumlu bir imaj1 olmak

—_
(98]

. Etkili konusma yapmak ve iyi bir hatip olmak

—_
~

. Gliven duymak ve giivenilir olmak

—
9]

. Genel kiiltiir sahibi olmak

—
[*))

. Cesur, dayanikli, saglikli, sabirli ve sogukkanli olma

—_
-

. Kararli ve tutarli olmak

—_
o¢]

. Algak goniillii ve hosgoriilii olmak

—_
Ne)

. Ciddi, samimi, agik sozlii ve giiler yiizlii olmak

\®]
=

. Hatalar1 tekrarlamamak ve tecrubelerden ders almak

[\
—_

. Zamant 1yi kullanmak

22. Ozel yasami diizenli ve diizeyli olmak

Liderlik aslinda kiside ya vardir ya da yoktur. Fakat liderlik vasiflarinin
sonradan gelistirilebildigi de bilinen bir gergektir. Bu liderlik, yonetici gelistirme
programlarina katilma ve takip etme ile ve biraz da bu konuda istek ve azim

gosterme neticesinde gelistirilebilir.
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4.1.Lider Yoneticilerin Islevleri ve Gorevleri

Asagida lider yoneticilerin islevleri ile gorevleri siralanmigtir. Bunlar sdyle

belirtilebilir(Peker, 1995: 61-66):

—

A S A B o

[\ N\ T NG I O I NS R e e e T e e T e
WD = O O 0N N R W NN = O

Amag ve politika belirlemek, ilke ve hedefleri tespit etmek
Temsil niteligi tasimak

Ekip kurmak ve ekip caligmas1 yapmak

Sorun ¢d6zmek

Karar vermek

Hakemlik yapmak

Koordinator olmak

[Tham vermek ve giidiilemek

Onerilerde bulunmak

. Ornek olmak

. Oncii ve rehber olmak

. Insan odakl1 olmak

. Sosyal yonlii ve disa doniik olmak

. Disiplinli olmak ve disiplini akillica kullanmak
. Firsatlar1 degerlendirmek

. Dinlemek

. Hizmet etmek ve hizmete 6nem vermek
. Giivenlik saglamak

. Isbirligi saglamak

. Baski gruplarini1 6nemsemek

. Paylasimci ve katilimer olmak

. Risk almak

. Sorumluluk almak

. Takdir etmek ve tecziye etmek

25.

Liderligi korumak

4.2.Lider Yoneticilerin Yonetim Bicimleri ile Yonetsel Ozellikleri

Lider yonetici orgiitte insana, insan kalitesine, insanin e8itimine ve gelisimine

onem verir. Lider yonetici i¢cin (Peker, 1995: 66—-68);
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Orgiitte insanin mevkisi, statiisii, riitbesi, kadrosu, unvani, gorevi, yetkisi
ne olursa olsun, énce onun “Insan”oldugu énemlidir.

Personelin, mal/hizmet alan vatandasin yasam kalitesi, tatmini ve
memnuniyeti onemlidir.

Isyerinde calisanlarin sagligi, huzuru, mutlulugu ve yasamlarinin anlami

Onemlidir.

Lider yonetici;

1.

10.

11

Uretilen mal/hizmetlerden sorumlu oldugu kadar, ¢alisanlarin kalitesinden
ve gelismesinden de sorumludur.

Caligsanlarin hatalar iizerine degil, iyi davranislar1 ve basarilari iizerine
yonelir. Hatalar1 cezalandirmaya degil, diizeltmeye calisir; iyi davraniglar
odiillendirir.

Kapist herkese aciktir. Personelinin odasina, biirosuna gider, personeliyle
isyerinde goriisiir ve toplant1 yapar.

Astlarini adlar1 ve unvanlariyla tanir, onlara daima adlariyla hitap eder.
Personelinin 6zel, ailesel ve sosyal yasamiyla ilgilenir.

Merkezde/tasra orgiitiinde bulunan en ug¢ personelle bile dogrudan temas
kurar, goriisiir ve kendisine 6nem verdigini gosterir.

Kendi s6z ve hareketleriyle calisanlara 6rnek ve rehber olur. Soziinii
davranisina yansitmaya ve tutarli olmaya 6nem verir.

Herkese karsi adil olmaya Ozen gosterir. Herkesi tarafsiz olarak
degerlendirir.

Calisanlarin daha iyi yetismesini ve gelismesini saglamak i¢in egitim
programlari, kurslar, konferanslar, paneller ve seminerler diizenler.
Calisanlarin gelismesini ve yiikselmesini temin eder.

Sosyal yénliidiir, disa déniiktiir. Orgiit icinde sosyal etkinlikler diizenler

ve diizenlenenlere katilir.

. Orgiitsel ve kisisel sorunlarin ¢dziimiine yardimci olur.
12.
13.
14.

Calisanlara yol gostermeye, rehberlik etmeye ve yoneltmeye calisir.
Astlarina inisiyatif tanir, sorumluluk almalarini saglar.

0, tek adam degildir, ekip olusturur, ekibiyle calisir, bir koordinatordiir.
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4.3. Lider Yoneticiligin Meslek Olmasi ve Gelistirilmesi

Giliniimiizde sanayi isletmelerinde bile patron ydneticiyerini profesyonel
yoneticiyebirakmaktadir. Artik yonetici; dinamik, riskten korkmayan, yiikselmeye
actk ve para ile c¢alisan kimsedir. Profesyonel yonetici, orgilit personelini ve
uzmanlar esglidiimler, kararlar1 onaylar, politikalara daha az karisir. Konusunda iyi
bir egitim gormiis, bilimsel aragtirma planlama ve insan iliskilerine giivenen, liderlik
davraniglarin1 yonetici davranislariyla uzlastirmaya calisan kisidir. Liderlik kavrama,
basta yonetim bilimleri olmak iizere siyaset bilimi, toplum bilimi, psikoloji ve egitim
bilimlerinin ilgi alanindadir. Liderlik siireci ve liderlikten s6z edilebilmesi
icin(Ergun, Polat, 1978: 157-158);

1. Kosullar ve amaglar

2. Lider kisilik

3. lzleyicilerin bir araya gelmesi gerekir.

Bu baglamda liderlik siirecinin baslamasi icin bir takim kosullar ve ulasilmak
istenen amaglar olmalidir. Bunlar bir 6rgiitiin finansal kriz donemi, degisim dénemi,
yeniden yapilanmasi ile ilgili durumlar olabilir. Ayrica liderin kisisel 6zellikleri,
amaca ve ortama gore degisiklik gostermekle beraber, asagidaki gibi genel bir
aciklama da yapilabilir:

1. Fiziksel 6zellikler: Goriintii, enerji, dinamiklik.

2. Zeka ve yetenek: Kararlilik, amaca ulagsma, bilgi, akict konusma.

3. Ise yonelik o6zellikler:Basar1 giidiisii, miikemmelcilik, sorumluluk
duygusu, gorev bilinci.

4. Toplumsal ézellikler:Ikna yetenegi, isbirligi saglama, popiiler ve prestij
sahibi olma, toplumsal iliskilerde rahatlik, degisen durumlara uyum.

Liderligin s6z konusu olabilmesi i¢in, izleyicileri olmalidir. Liderlik edilecek,
yonlendirilecek ve bunu benimseyerek yapacak bir izleyici grubu olmalidir. Aksi
durumda liderin, tek basina olmas1 bir sey ifade etmez. Liderin personelini amaclara
yonlendirmek i¢in kullandig1 arag giictiir. Giig, baskalarini etkileyebilme yetenegidir
ve kigiseldir. Yonlendirilebilme yetenegi/giic kaynaklari ise,karizmatik O6zellikler,
bilgi, uzmanlik; para, ceza, ddiil, fiziksel gii¢ vd. olarak belirtilebilir(Ozalp, Koparal,
Berberoglu, 1996: 120-122).
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Lider yonetici gelistirilmesindeki amag, profesyonel bir ydneticiye basarisini
etkileyen unsurlar1 belirleyebilme, onlart gorebilme, degerleyebilme, ileriyi
gorebilme; isabetli karar verme davranisi gosterebilme yetenegi kazandirtmaktir.
Burada yoneticinin, yoneticilik yapacagi oOrgiitiin  O6zelliklerini anlamasi ve
degerlemesi Onemlidir. Bu yonii ile kisiseldir, bu faaliyetlerin orgiit tarafindan
diizenlenmesi beklenemez. Her yonetici siirekli olarak kendini bu konularda
gelistirmek zorundadir. Kalitenin siirekli iyilestirilmesi, miisteri memnuniyeti hedefli
toplam kalite yonetimi basta yaraticilik olmak iizere, misteri odaklilik, siirekli
gelisme(siire¢ odaklilik), istatistik, katilimci yonetim, sifir stok, Onleyici kalite
¢emberleri, iyilestirme ¢emberleri, kalite komiteleri, ise en yatkin olanin o isi en iyi
bildigi ve onu gelistirebilecegi gibi pek ¢ok kavrami veren yeni yonetim anlayisi
iilkemiz yOnetimi, siyasal parti orgiitleri, kamu Orgiitleri ve mal {ireten Orgiitler igin

gecerli ve bir firsattir(Peker, 1995: 31 ve 251).

4.4. Yonetim ile Liderlik Arasindaki Iliskiler

P.F. Drucker, verimliligin isi dogru yapmak, etkinligin ise dogru isi yapmak
oldugunu soylemektedir. Yonetsel verimlilikise, yOneticinin planlama, Orgiitleme,
ylriitme, esgiidim saglama ve denetim islevlerin yerine getirip yonetim
faaliyetlerinde en az girdiyle, en fazla ¢iktiyr almasidir. Agik, kabul edilebilir bir
amag ile rasyonel, esnek, optimal bir zamana sahip, dengeli ve orgiitiin giicline uygun
bir plani, ancak liderlik Ozelliklerini tasiyan bir ydnetici yapabilir. Planlarin
uygulamaya konulabilmesi i¢in orgiitlenme de istenen bigcimde ger¢eklesmelidir.
Yoneticihigbir zaman faaliyetlerin planlara denk bir big¢imde yiiriiyecegini
diistinmemelidir. Cilinkii onlar tahminidir. Planlardan sapmalar miimkiindiir(Bingél,
1996: 247-250). Faaliyetlerin uyumlastirilmasi evresinde ise ydneticinin esgiidiim
saglayabilme yetenegi devreye girer. lyi bir liderin 6zellikleri arasinda, kisiler aras
iletisim kurma da yer alir. Diger yandan gerek personel secimi, egitimi ve
yiikseltilmesi; gerekse licretlendirme, halkla iligkiler, basarim degerlemesi ve diger
hususlarda liderlik, kendini agikca gosterir.

Sonug olarak orgiitlerin asli ve tali amaclarina ulasabilmesi i¢in birinci kosul,

ya liderlik o6zelliklerine sahip kisilerin yonetim kademelerine getirilmesi ya da
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yonetim kademelerine getirilmis  kisilerin  liderlikdzelliklerini  kendilerinde

tagimalaridir.

4.5. Yonetici ve Lider Kavramlarimin Karsilastirilmasi

Yonetici ve liderin ortak oOzelligi, ikisinin de bagkalarin1 yonlendirme
cabasinda bulunmasidir. Iki kavramm birbirinden ayrildig: nokta ise kullandiklar:
araglardir. Yonetici yetkisini, astlarin1 amaglara dogru yonlendirmek i¢in kullanir.
Yetki; baskalarin1 amaclar dogrultusunda yonlendirme, emir verme ve karsiliginda
itaat bekleme hakkidir. Liderse, giiciinii izleyicilerini yonetme yetenegini kullanir.
Yani yonetici, yetki; lider ise gii¢ sahibidir. Lider, liderligini siirdiirebilmek igin,
izleyicilerinin amagclarina hizmet etmek durumundadir. Her yoneticinin astlarin
amaglara yonlendirmek i¢in yasal yetkisinin yaninda yeteneginin de olmasi aranir.
Bu durumda yoneticilik ile liderlik o6zellikleri ayni kiside toplanmistir. Lider
kavrami, ger¢ek anlami ile kullanildiginda ortada yasal bir yetki yoktur. Liderin yasal
bir pozisyona gelerek yonetme hakkini elde etmesi “liderligin kurumsallagmasi
siireci” olarak ifade edilebilir. Orgiitlerde artik hizla lider tipi davramslar tercih
edilmektedir. Insanlar artik yonetilmek istememekte ve kendilerine yol

gosterilmesini beklemektedir(Ozalp, Koparal, Berberoglu, 1996: 122—123).

4.5.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Kavramsal Farklar

Liderlik ve yoneticilik birbiriyle baglantili bazen es anlamli olarak kullanilan,
ancak ayni durumu ifade etmeyen iki farkli kavramdir. Her lider bir yoneticidir, fakat
her yonetici lider olabilecek yeteneklere sahip degildir. Yoneticilik daha ¢ok, insan,
sermaye, bilgi ve teknoloji gibi kaynaklarin orgiitsel amaglara uygun sekilde tahsis
edilmesi ve etkin kullanimimin saglanmasi ile ilgiliyken, liderlik izlenen vizyon
yoniinde insanlarin birlestirilmesi, tesvik edilmesi ve organizasyonuyla ilgilidir
(Kent, Crotts, Aziz, 2001: 223).

Liderlik, yoneticilikten farkli eylemler i¢inde olmay: gerektiren bir istir. Is
diinyasinin karmasik yapisinda hem yoneticilik hem liderlik gereklidir (Baltas, 2003:
106). Yonetici agirlikli olarak, kalite ve karlilik gibi ana alanlarda istikrar saglama,
mevcut sistem ve yapiyt siirdiirme {lizerine yogunlasirken, liderlik degisimle basa
citkma ve degisimi denetleme amacina yoneliktir (Baltag, 2003: 107). Yonetici ve

lider kavramlar1 arasindaki temel farklar Tablo-1.2’de kisaca dzetlenmistir.
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Tablo-1.2: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER

Idarecidir Yenilikgidir

Tekrarcidir Orijinaldir

Devam ettiricidir Gelistiricidir

Sistem yapilari lizerine odaklanir Insanlar iizerine odaklidir
Denetime giivenir Diiriisttiir, dogruluga giivenir
Kisa vadeli goriige sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir
Nasil ve ne zaman bigiminde soru sorar Neden ve ni¢in sorulart 6nemlidir

Kaynak: (Kegecioglu, 1998: 10).

Yonetici ve lider kavramlari, ¢alisanlarin hedefe yonlendirilmesi ve amaclarin
basarilmas1 konusunda benzer 6zellik gostermesine ragmen, bu iki olgu arasindaki
fark calisanlar1 hedefe yonlendirmede kullanilan gili¢ kaynagidir. Yonetici,
calisanlarin1  hedeflerine yonlendirmedeki etkileme giliciini biiylik Olgiide
otoritesinden alirken, lider bu giiciin kaynagini1 yonlendirdigi gruptan, bilgi, uzmanlik
ve karizmasindan alir (Coroglu, 2003: 26). Yoneticinin sorumlulugu var olan sistemi
calisir kilmak, riski asgariye indirmekken, liderin yenilikg¢i, yaratici ve sorgulayici bir

hareket tarzi vardir (Tengilimoglu, 2005: 26).

4.5.2. Grup ve Liderlik Olusumu

Bicimsel olmayan gruplarda liderlik olusumu atama ile degil, grup iiyeleri
arasindan birinin kisilik giicii ile kazanilir. Hemen her grubun informel bir lideri
vardir. Bu liderin sahip oldugu statii ve yetki gruptaki diger bireyler tarafindan kabul
edilerek benimsendigi dlgiide, iiyeler bu liderlere itaat ederler. Informel gruplarda,
grupla lider arasinda siirekli bir iliski vardir. Grup lideri grup i¢inde farkli fikirde
olan tiyeler arasinda anlagsma saglar; grubu sendika, diger gruplar ve nezaretgilere
kars1 temsil eder ve savunur. Bazi durumlarda grup icinde birden fazla lider olabilir.
Ornegin grup, iicret sorunu ile ilgili konularda bir iiyesini lider olarak segerken; insan
iliskileri ve eglence programlarinin diizenlenmesinde de baska bir {iyesine liderlik
gorevi verebilir. Bu yoniiyle grup icinde her an bir iiye baska bir etkinligin lideri
olabilir. Grup liderlerinin grubu idare bi¢imi de grup bagliligini etkileyebilir. Faydali
bir lider; iiyeler arasindaki uyusmazliklart ¢oziimleyebilir, gruba yeni katilanlara

yardimei olur, bireyler aras1 etkilesimi artirir (Ozkalp, Sabuncuoglu, 1997: 129-130).
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5. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Yoneticilerin, is gorenlerini etkileyerek oOrgiitiin amaglart dogrultusunda is
gormelerini saglamak iizere sergiledigi davranislar liderlik davranisi olarak ifade
edilmektedir (Tagkiran, 2006: 171). Amaclara ulasmadaki oOrgiitsel basari,
yoneticilere ve onlarin liderlik davraniglarina baglidir. Yoneticiler, uygun liderlik
davranigin1 kullanarak is goren is tatminini, sadakatini ve iiretkenligi etkileyebilir.
Liderlik tarzi, liderlerin is gorenlere giiven ve ilgilerinin, kisisel ve orglitsel degerleri
temel alan becerilerin ve karakteristik  Ozelliklerin  birlesimi  olarak
nitelendirilebilir(Rad, Yarmohammadian, 2006: 13). Liderlik davranisi, yoneticinin
astlarin1 motive etmek icin yetki ve giicii kullanis bicimi, karar alma siirecindeki
tutumu ve orgiit icindeki tercihlerinin bir karistmidir (Ozsalmanli, 2003: 139).

Yoneticilerin  liderlik davramislarina iligkin  olarak literatiirde farkl
siniflandirmalar mevcuttur. Tarihin ilk ¢aglarindan itibaren basarili liderlerin
Ozellikleri Oonemli bir arastirma konusu olmustur. Gegtigimiz yiizyilda yapilan
liderlik arastirmalari, liderlerin bireysel 6zellikleri, liderlerin davranissal 6zellikleri,
liderlik tarzi iizerinde etkili olan durumsal etkenler, lider ve takipgileri arasindaki
etkilesim siireci gibi konular iizerine odaklanmistir. 1930-1940 yillar1 arasinda
yogun olarak liderlerin 6zellikleri yaklasimina odaklanan caligmalar; farkli kisisel
Ozelliklere sahip bireylerin belli durumlarda farkli davranislar sergilediginin ortaya
konmasiyla yetersiz kalmistir. Bunun sonucunda 1940’tan 1960’larin sonuna kadar
liderin davraniglar1 iizerine odaklanan arastirmalar yapilmis, 1960-1980 yillari
arasinda ise liderligi durumsal faktorleri de dikkate alarak inceleyen goriisler ortaya
cikmistir. Burns’un 1978’de olusturdugu ve Avolio, Bass ve Jung’un 1999’da
gelistirdigi yeni ayirimla ¢agdas yaklasimlar olarak adlandirilan “Transaksiyonel ve
Transformasyonel Liderlik” yaklagimi ortaya ¢ikmistir. Son dénemde Goleman
tarafindan ele almman “Liderlerin Davranis Envateri” yaklasimi liderlerin farkl
durumlarda gii¢ kullanim big¢imlerine deginmektedir. Liderlik silirecini  ve

Ozelliklerini a¢iklamaya yonelik ele alinmis bu yaklasimlar asagida agiklanacaktir.

5.1. Bireysel Ozellikler Yaklasimi
[lk sistemli liderlik arastirmalar1 1900’lerin basindan yiizyilin ortalarina kadar

liderin kisisel 6zellikleri tizerine odaklanmis ve bu arastirmalar, fiziksel 6zelliklerin,
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Ozgliven ya da zeka gibi kisilige yonelik 6zelliklerin, sosyal 6zelliklerin ve kisisel
yeteneklerin liderlik iizerindeki etkisini Ol¢miistiir (Akis, 2004: 16). Basarili
liderlerin Ozellikleri dikkatle incelendiginde, liderlerin sahip olmalar1 gereken
niteliklerin listesi olduk¢a kabarmustir (Balekoglu, 1992: 12). Farkli ortamlarda
liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerin kisisel 6zelliklerindeki farkliliklar, liderligin
bireysel 6zellikler yoniinden degerlendirilmesini sinirli hale getirmektedir.

Ozellikle 1930 ve 1940 yillar1 arasinda yogunlasan liderlikle ilgili calismalar,
liderlerin bireysel 6zelliklerini li¢ grupta toplamistir. Bu gruplandirmaya gore liderlik
ozellikleri, kisilik oOzellikleri, yetenek/beceriler ve fiziksel Ozellikler olarak
siiflandirilmaktadir  (Zel, 2006: 115). Bireysel o6zellikler yaklagimindan
cikarilabilecek en Onemli sonug¢ zeka, kendine giiven, basarili insan iliskileri,
iletisim, yaraticilik ve benzeri becerilere ve niteliklere sahip bireylerin basarili lider
olabilme olasiliginin bu 6zelliklere sahip olmayanlara oranla daha yiiksek oldugudur
(Balekoglu, 1992: 12). Liderlerin bireysel ozelliklerini arastiran lideri tanimladig:
varsayillan ve ¢ogunlukla arastirilan fiziksel 6zellikler ve kisilik 6zellikleri Tablo-

1.3’te goriilmektedir (Bedelan, 1989: 430).
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Tablo-1.3: Liderlik Arastirmalarindaki Fiziksel Ozellikler ve Kisilik Ozellikleri

Fiziksel Ozellikler Kisisel Ozellikler
Yas Acikg6z olma Kendine giiven
Boy Diizenli olma Kararlilik
Kilo Hevesli olma Iletisim becerileri
Cinsiyet Girigken olma Is basarma yetenegi
Irk Strese dayanikli olma Yaraticilik
Fiziki goriiniim Ileriyi gorebilme Insiyatif alma
Olgunluk Insiyatifsahibi olabilme
Bagskasina giiven verme Duygusal olgunluk
Objektif olma Diirtistliik
Becerikli olma Mizah anlay1s
Giizel konusma Acik sozliiliik
Zeka Kisisel biitiinliik

Kaynak: (Bedelan, 1989:429).

Bireysel Ozellikler kuramimin zayif noktasi, tim liderleri kapsayan ortak
kisilik 6zelliklerinin net bir sekilde ortaya konamamasidir. Bunun sebebi, insanlar1
nitelendirmede kullanilabilecek sinirsiz 6zelligin bulunmasi, durumsal faktorlerin
bazen kisilik 6zelliklerinden daha fazla 6nem tagimasi ve incelenen liderlerin degisik

Ozelliklere sahip olmasidir (Zel, 2006: 124).

5.2. Davramssal Yaklasim

Bireysel ozellikler yaklagiminin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi
izerine, arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve
isleyisine yoneltmigler; liderlerin bireysel Ozellikleri yerine grup iiyelerinin
ozelliklerini ve liderlerin davranig bi¢imlerini incelemeye baslamislardir (Balekoglu,
1992: 17).

Davranmig kuramlarina gore liderlik, grubu yonlendirme fonksiyonunu
iistlenen bireyin oynadigt role ve bu roliin diger {iyelerin beklentilerini
bicimlendirmesine dayanan karsilikl etkilesim siireci i¢inde olusmaktadir (Zel, 2006:
124). Bu yaklasimin temel dayanagi, liderleri basarili ve etkili kilan hususun,
liderlerin gosterdigi davranis bigimleri oldugudur. Liderlerin, planlama ve denetim
sekli, amaglarin1 belirleme bigimi, yetki devri uygulamalari, astlariyla iletisim bigimi

gibi davranislart liderligin etkinligini belirleyen 6nemli faktorlerdir (Balekoglu,
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1992: 17). Davranmigsal liderlik yaklagimina gore ise yonelik lider ve is gorene
yonelik lider olmak {izere iki temel liderlik tarzindan s6z edilmektedir (Yukl, 1989:
73).

Ise yonelik olmak, islerin programlanmasi, yiiriitilmesi ve gorevlerin
belirlenmesi i¢in belirli sistematik ¢alisma alanlarina odaklanma faaliyetlerini ifade
etmektedir (Zel, 2006: 125). Ise yonelik liderlikte iist birincil olarak yiiksek {iretim
seviyesine ulasmanin yollar lizerinde durur, bu amagcla astlar1 {izerinde yliksek baski
uygular. Ise yonelik liderlerin temel ilgisi gdrevlerin etkin olarak tamamlanmasi
lizerine yogunlasir. Dolayisiyla ise yonelik liderlerin tiim dikkatleri isgdrenlerin is
yontemleri ve gorevleri iizerine toplanmistir (Kegecioglu, 1998: 121). Ise yonelik
liderler, astlarmi yonlendirme, rollerini net bir sekilde belirleme, planlama,
koordinasyon ve problemleri ¢ozme Tlizerine odaklanir, diisik performansin
sebeplerini irdeler ve astlarina daha iyi performans sergilemeleri i¢in baski yapar
(Park, 1997: 168).isgérene yonelik liderler ise, yoneticiler astlarina giiven ortami
yaratma, takim ruhu olusturma ve koordinasyon saglamayi benimsemektedir. Bu
yonelimde, yoneticiler sonuglardan ¢ok sonuglara ulasmak i¢in kullanilan araglar
tizerine yogunlasir ve astlarina tam olarak glivenerek denetim gereksinimini en aza
diisiirme egiliminde olurlar (Taskiran, 2006: 172).

Isgorene yonelik lider, calisanlarin hislerine dnem gdsterir ve islerinden
tatmin olmalarin1 saglamaya ¢alisir. Isgdren odakli liderin temel diisiincesi, astlarin
sosyal ve duygusal ihtiyaglarini karsilamalaridir (Kegecioglu, 1998: 122). Isgorene
yonelik liderlik, astlara destek olma, Oonem goOsterme, rehberlik etme, astlarin
ilgilerini temsil etme, astlarla iletisime ve onlarin katilimlarina agik olmak gibi
davraniglart kapsar (Park, 1997: 168).Liderlikte davranigsal yaklagimi temel alan
Ohio State ve Michigan Universitesi Arastirmalari, Blake ve Mouton’un Y®&netim

Tarz1 Matrisi liderlik literatiiriinde yer alan 6nemli arastirmalardir.

5.2.1. Ohio State Universitesi Arastirmalari

1945°te baslayan Ohio Universitesine bagl is arastirmalar biirosu tarafindan
yiiriitiilen ¢alismalar, liderlik davranislar1 {izerine yapilan en 6nemli ¢alismalardan
birisidir. Arastirmalar, liderligin degisik Orgiitlerde, degisik gruplar igerisinde

“Liderlik Davranist Tanimlama Anketi” yardimiyla incelenmesi seklinde
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gerceklestirilmistir (Balekoglu, 1992: 19). Ohio State arastirmalari, liderlerin
gosterdikleri liderlik davraniglarini, yapiy1 harekete gecirme (Initiating Structure) ve
bireyi dnemseme (consideration) olarak iki boyutta ele almistir. Yapiyr harekete
gecirme davranisi, liderin takipgilerinden beklentilerini agik bir dille ifade
belirtmesini ve gorev dagilimini belirlemesini ifade ederken; bireyi Onemseme
davranisi, liderin takipgilerine arkadasca yaklagmasini ve aralarindaki giiveni ifade
eder (Akis, 2004: 22). Tablo-1.4’te’ yapiy1r harekete gecirme ve bireyi dnemseme
diizeylerine gore dort farkl liderlik davranigi goriilmektedir.

Tablo—1.4: Yapiy1 Harekete Gecirme ve Bireyi Onemseme Diizeyleri

1 2

Yogun Bireyi Onemseme Yogun Bireyi Onemseme

Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek Yapryr Harekete Gegirme
3 4

Az Bireyi Onemseme Az Bireyi Onemseme

Diisiik Yapiy1 Harekete Gegirme Yiiksek Yapryr Harekete Gegirme

Kaynak: (Bedelan1989: 430).

Tablo-1.4te’ goriildiigii gibi yapiy1 harekete gecirme ve bireyi dnemseme
diizeylerine gore dort farkl liderlik davranisi sergilemektedir. Yapilan arastirmalar bu
iki tlir davranisin birbirinden bagimsiz oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Arastirmalarin
sonuglaria gore, grup lyelerini dikkate alan davranislar fazlaysa, ise devamsizlik ve
personel devir hizi azalmakta, liderin goreve yonelik davraniglari fazlaysa grup

iyelerinin performansi artmaktadir (Balekoglu, 1992: 21).

5.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalar

Davranigsal liderlik kuraminin gelisimine katki saglayan diger bir 6nemli
calisma, 1947°de baslayan Michigan Universitesinde Rensis Likert baskanliginda
yiriitilen seri liderlik arastirmalaridir. Bu arastirmalarin temel amaci, grup
iyelerinin tatminini saglayan ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri
belirlemektir (Balekoglu, 1992: 22).

Bu arastirmalarin sonuglarina gore, ise yonelik davraniglari olan lider, grup
tiyelerinin daha 6nceden belirlenmis ilke ve yontemlere gore ¢alisip ¢alismadiklarini

denetleyen ve resmi otoritesini kullanarak cezalandirmaya yonelik bir davranis
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gostermektedir. Kisiye yonelik lider ise grup iiyelerinin ig tatmin diizeyini arttiracak
calisma kosullarinin gelistirilmesini ve yetki devrini esas alan ve grup iiyelerinin

gelisimine gereken dnemi gosteren bir davranis i¢cindedir (Balekoglu, 1992: 22).

5.2.3. Blake ve Mouton’ un Yonetim Tarz1 Matrisi

Blake ve Mouton tarafindan 1964’te olusturulan liderlik davranislar
yaklagimi, kisilerarasi iliskilere yonelik olma ve iiretime yonelik olma olarak
isimlendirilen iki faktdrden olusan bir yonetsel cerceveye dayanmaktadir. Uretime
yonelik olmak; sonuglara, diizene, hiza ve kaliteye onem verilmesini, kisilerarasi
iliskilere yonelik olmak; insanlarin ihtiya¢ ve duygularina 6nem verilmesini saglar
(Kent, Crotts, Aziz, 2001: 221). Blake ve Mouton kisilerarasi iliskilere yonelik olma
ve iretime yonelik olma boyutlarini Sekil-1’deki dokuz dereceli bir matriks

yardimiyla agiklamistir.

Yuksek
_ 9.9 Yonetim I bagarma

1.9 Yonetim Insan ihtiyagiarin konusunda arzulu Kigileri

9 Jkargilamaya azami dikkat. Raha igletmenin amaclan etrafinda
ve dostga bir igletme havas ve birlegtirerek kargihklh glven,
is yemposuna gdturen iligkiler sevgi ve saygl dayanigmast

8 varadma

T

6 5.5 Yonetim Gahganlarin

moralini tatm inkar bir
dizeyde tutarak yapimas:
5 gereken iglerde beklenen
verimlilige erigme

4
3
11 Yénetim Swradan bir isletme il e el
5 yesi olarek is yapmak dizenleyerek etkili fgalwet
konusunda asgari dlglide caba sonugenna "‘a@"}?' Ipsan
haaarak unsurunu asgarn olglde
1 dikkate alma
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Dirsiik Uretime Doniikliik Yiksek

Sekil-1.1: Blake ve Mouton’un Liderlik Davranislar1 Matrisi
Kaynak:(Coskun, 2009)www.hrtiirkiye.com

Bu iki boyutun ¢esitli kombinasyonlar1 kullanilarak Sekil 1.1°deki gibi bes
ayr1 tiirde liderlik davranis bigcimi belirlenmistir.1.1. noktasindaki liderlik

davraniginda lider, gerek tiretimle ilgili sorumluluk tasidig: isleri basarmak, gerekse
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yonettigi grubun istek ve ihtiyaglarimi karsilamak i¢in gereken cabayi
gostermemektedir (Balekoglu, 1992: 24).

1.9. noktasindaki liderlik davranisinda lider, yalnizca kisilerarasi iligkilere
odaklanmustir. Insanlarin ihtiyag ve isteklerinin karsilanmasi, is ortammin huzurlu
olmasi ve insanlarin mutlulugunun saglanmasi temel amactir (Balekoglu, 1992: 25).

5.5. noktasindaki liderlik davranisinda, is gorenlerin moral diizeyleri ve
mutlulugu da diisiiniilerek is {iizerine odaklanilmakta ve verimlilik ve etkinlik
saglanmaya caligilmaktadir.

9.1 noktasindaki liderlik davranigi, yalnizca tiretimi arttirmaya yoneliktir. Bu
liderlik anlayisinda insanlarin isletmedeki makinelerden farklar1 yoktur. Isgérenlerin
istekleri ve onlar1 mutlu kilacak moral kosullar1 dikkate alinmaz (Balekoglu, 1992:
25).

9.9. noktasindaki liderlik davraniginda lider, liretime odakli yliksek hedeflere
sahip olmakla birlikte i gorenlerin motivasyonuna ve ihtiyaclarina azami diizeyde
hassasiyet gosterir (Balekoglu, 1992: 25).

Blake ve Mouton’un modeline gore oncelik verimlilik degil kisiler arasi
iligkiler olmalidir. Lider, oncelikle, iggbrenlerin moralini yiikseltip, isten doyum
almalarin1 saglamalidir. Bunun ig¢in liderler, astlarinin islerine fazla miidahale
etmeden, onlarin iglerini planlamalarina, diizenlemelerine yardim ederek duygusal

destek saglarlar (Zel, 2006: 134).

5.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu Kuram

Bu kuramda, liderligin iki u¢ noktast olarak otokratik liderlik ve demokratik
liderlik gosterilmektedir. 1ki ucun arasindaki liderlik dogrusunun iizerine yedi ayri
lider davranis bi¢imi yerlestirilmistir (Zel, 2006: 134). Belli bir durumdaki liderlik
davranis1 Sekil-1.2°de gosterildigi sekildedir.
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Otoriter
Demokratik

- o
% -

Astlarm Insivatif Kullanmasi

oritenin Kullanilmas:

1 2 3 4 5 6
7

Sekil-1.2: Tannenbaum ve Schmidt’in liderlik dogrusu
Kaynak: (Robbins, Stephen, 1986: 247).
Sekil-1.2°degoriildigii gibi liderin kullandig1 yetki miktari ile asta devredilen

yetki miktariin bir bilesimi olarak ortaya c¢ikmaktadir (Robbins, 1986:
247).Tannenbaum ve Schmidt’e gore liderlerin otokratik ve demokratik yonetim
uygulamalar1 arasinda benimseyebilecekleri yedi liderlik uygulamasi soyle
aciklanabilir (Robbins, 1986: 247):

1. Durum- Yoneticiler karar1 verir ve duyururlar.
Durum- Yonetici kararini ikna ederek kabul ettirir.
Durum- Yonetici fikrini bildirir ve soru bekler.
Durum- Yonetici alternatif bir kararla ortaya ¢ikar.
Durum- Yonetici problemi ortaya koyar, tavsiyeleri alir ve karar verir.

Durum- Yonetici siirlari tanimlar ve grubun karar vermesini ister.

A o

Durum- Yonetici astlarin, list tarafindan belirlenen sinirlar i¢inde gorevlerini

yapmalarini izin verir.

5.4. Durumsal Yaklasim

Ozellik kuramlarinin ve davranis kurumlarmin liderlik konusunu acgiklamada
yetersiz kalmasi sebebiyle, arastirmacilar diger liderlik kuramlarinin karisitmindan
olusan ve isin nitelikleri ile durumsal kosullar1 da dikkate alan durumsal kurami
olusturmustur (Zel, 2006: 139). Durumsal liderlik kuramlari, genel olarak, en iyi
liderlik davranisinin durumlara gore degisebilecegini ileri stirmektedir.

Bu yaklasima gore liderlik davranisi iizerinde bazi durumsal faktorlerin
onemli etkileri mevcuttur. 1960 sonundan 1980’lere uzanan Durumsallik

Yaklagimlari’na gore liderlik yere ve zamana gore degisen yonetsel bir rol
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davranigidir. Liderlik davranisi; izleyiciler, amagclar, liderin kigisel 6zellikleri ve
ortamin bir biitiin halinde algilanmasiyla ortaya ¢ikar. Liderlik eylemlerini etkileyen
faktorler, grubu olusturan ve lideri izleyen grup iiyeleri, hedeflerin niteligi ve bu
amaclarin gergeklestirilecegi ortamlarin 6zellikleridir (Balekoglu, 1992: 30). Bu
yaklagima gore liderligi etkileyen faktorler Sekil-1.3’te liderlik davranislarini
sekillendiren durmsal degiskenler gosterilmektedir (Kogel, 2001: 477).

Liderin Kisiligi ve Ustlerin Beklentileri ve Gergeklegtirilecek
Tecriibeleri Davramslar: Amacm Niteligi
Liderlik Davranis
Meslektaslarin Takipgilerin
Kurumsal iklim ve Ozellikleri ve Beklentileri ve
Politikalar Beklentileri Davramglari

Sekil-1.3: Liderlik Davraniglarin1 Sekillendiren Durumsal Degiskenler

Kaynak:( Kogel, 2001: 477).
Sekil-1.3’tegoriildiigi gibiliderlik davraniglarint sekillendiren durmsal degiskenler
simiflandirilmigtir. Durumsal liderlik kurami, belirli durumlarda hangi sartlarin
onemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini
arastirmaya agirlik vermektedir (Zel, 2006: 139). Durumsal yaklasima gore, liderligi
belirli standartlara sokmak liderligin etkisini azaltmaktadir. Liderler ¢ok farkli ve
karmagik ortamlarda eylemler olustururlar ve ¢esitli nedenlerle basariya ulasirlar ya
da ulasamazlar (Balekoglu, 1992: 31). Durumsal liderlik kuraminda, liderler astlarin
istek ve algilarina en uygun liderlik tarzini kullanir ve bunun sonucunda daha yiiksek
is tatmini ve performans diizeyine ulasirlar (Chen, Silverthorne, 2005: 281).

Durumsal liderlik yaklasimi tizerine odaklanan bazi ¢calismalar sunlardir:

5.4.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

IIk durumsal liderlik modellerinin 6nciisii 1965°teki calismalariyla F. E.
Fiedler olmus ve onun yarattig1 liderlik kurami biitiin durumsal liderlik kuramlar
icinde en yaygin kabul goren ve en gegerli model olmustur. Fiedler’in durumsallik

kuramina gore liderin basarisini etkileyen davranislar degerlendirmek, onlarin i¢inde
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olduklart ortami ve yonettikleri astlarin durumunu anlamakla miimkiindiir. Etkin
liderlik, mevcut ortamda astlarla uyumlu liderlik davraniginin gelistirilmesiyle
miimkiin olabilecektir (Akis, 2004: 28). Fiedler’e gore liderlerin davranislarinin
etkinligini belirleyen ii¢ 6nemli degisken sunlardir (Balekoglu, 1992: 43):

1. Lider-tiye iliskileri

2. Basarilacak isin yapisi

3. Liderin pozisyon giicii

Bu ii¢ faktor, lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam olusturarak

uygulanmas1 gereken liderlik davranislarini etkilemektedir (Balekoglu, 1992: 43).
Fiedler’in durumsal liderlik kuraminda orgiitsel amaglara ulasmada liderin motive
edici davraniglar1 olduk¢a onemlidir (Park, 1997: 170). Liderin, insanlar1 motive
edebilmesi biiyiik ol¢iide, onlarla iyi iligkiler gelistirebilmesine, onlarin ihtiyag ve
isteklerinin farkinda olmasina, yapilacak is hakkinda bilgi sahibi olmasina ve

yetkisini astlarin1 yonlendirmede dogru kullanabilmesine baglhdir.

5.4.2. Yol & Ama¢ Kuram

Yol-ama¢ modelinde liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglarin
nasil algilandig1 ve amaca ulagma yollarinin neler oldugu tlizerinde durulmaktadir. Bu
kurama gore isgorenleri orgiitsel hedeflere yonlendirebilmek i¢in liderler, kisinin
yapacag bir faaliyetin kendisini belirli sonuglara gotiirmesine yonelik beklentisini ve
ulasilacak sonuca verdigi degeri (sonucu arzulama derecesi) dikkate almalidir
(Balekoglu, 1992: 51). Yol-amag kuraminda, liderin grup iiyelerinin motivasyonunu,
is tatminini ve bagar1 derecesi lizerindeki etkisi, liderin iki boyutta grup liyelerini

etkileme derecesine baglidir. Bunlar (Bedelan, 1989: 348):

1. Liderin isgorenlerin beklentilerini etkileme derecesi (yol),
2. Liderin isgdrenlerin sonuca verdigi degeri etkileme derecesidir
(amag).

Liderler bu faktorleri dikkate alarak, is gorenleri tatmin edecek ya da onlara
gelecekte ulasabilecekleri bir tatmin i¢in motivasyon saglayacak liderlik
davraniglarint olusturmalidir. Yol-ama¢ kuramina gore lider dort cesit liderlik
davranig1 uygulayarak astlarin motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini

etkileyebilir. Bunlar (Northcraft, 1994: 365):
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1. Yonlendirici liderlik davranisi; astlarina isle ilgili bilgi verir,
onlardan neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini net bir
sekilde agiklar.

2. Destekleyici liderlik davranisi; astlarin ihtiyaglarina ve isteklerine
Onem verir, arkadasca davranir.

3. Katilimer liderlik davranisi; isle ilgili konularda astlarina danisir,
onlarn fikirlerine 6nem verir.

4. Basartya yonelik liderlik davranisi; iddiali amaclar ortaya koyar
ve astlarina basarili olacaklarmma dair gliven duygusu verir.
Onlardan devamli olarak en yiiksek dilizeyde performans

gostermelerini ister.

5.4.3. Lider & Uye Etkilesim Kuram

Lider-iiye etkilesim kurami, liderlerin ¢alisma grubu igindeki tiim grup
tiyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi c¢ergevesinde etkilesimde bulunmadigi
varsayimindan yola ¢ikarak liderlik konusunu etkilesimsel bir ¢er¢eve iginde ele
almaktadir (Scandura, Graen, Novak, 1986: 580). Bu liderlik modeline gore lider,
ayni grupta yer alan farkli astlar i¢in farkli liderlik tarzlarini es zamanli olarak
kullanabilir. Liderin davranis bi¢imi, astlar1 ile arasindaki etkilesime bagli olarak
degisim gosterebilir (Zel, 2006: 169). Lider, yonettigi belirli bir gruba otokratik bir
yonetim davranig1 sergilerken, grubun i¢inden siyrilan bazi astlarina katilimer bir
yonetim davranmisiyla yaklasabilir. Liderin sergileyecegi liderlik davranisi, astlarin
ozelliklerine ve becerilerine bagli olarak liderde olusan algiya gore farkli olmakta ve
kisisellesmektedir.

Liderin kisilerle birebir etkilesimine dayali dikey ikili baglanti modeline gore
liderlik davraniglarinin, grup iizerinde olumlu etkiler yaratabilmesi igin grup
tiyelerinin liderin biitiin bireylere adil ve niteliklerine uygun olarak davrandigina ve

liderin iggorenleri degerlendirirken objektif olduguna inanmasi gerekir.

5.4.4. Hersey ve Blanchart’in Durumsal Liderlik Modeli
1988’de Paul Hersey ve Kenneth Blanchart tarafindan gelistirilen durumsal
liderlik modeli, liderin davraniglarini ve etki giiciinii astlarin gelisim diizeyine gore

uyarlamasi gerektigini savunur. Bu kurama gore, liderin basarili olmasinin sarti,
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dogru liderlik tarzini belirlemesi ve bunu yaparken astlarinin isteklilik seviyesini
dikkate almasidir (Akis, 2004: 31). Hersey ve Blanchart, bu durumsal liderlik
kuraminda liderin etkin yonetim ig¢in iggérenlerin olgunluk diizeylerini dikkate
alarak, goreve ve is gorene yonelik liderlik tarzlari arasinda bir denge olusturmasi

gerektigini savunur (Zel, 2006: 150).

5.5. Geleneksel ve Doniisiimcii Liderlik Yaklagim

Geleneksel ve doniisiimcii liderlik yaklagimint 1978°de gelistiren Burns ve
Avolio, Bass ve Jung’in 1999’da yaptiklar1 arastirmalarda liderlik tarzlarini,
geleneklere ve gegmise baglh transaksiyonel (geleneksel) liderlik ve gelecege,
yenilige, degisime ve reforma doniik transformasyonel (doniigiimcii) liderlik
davranisi olarak ikiye ayirmiglardir. Transaksiyonel lider yetkisini, ¢calisanlarin daha
cok ¢aba gdstermesi i¢in para ve statii vererek odiillendirme bigiminde kullanirken,
transformasyonel (doniisiimcii) lider, astlarini bir vizyona inandirma yoluyla goreve
yonlendirir (Eren, 2001: 456). Transaksiyonel liderlik, kosullu 6diillendirme ve aktif
olarak istisnalarla yonetim ve pasif olarak istisnalarla yonetim olmak iizere ii¢
boyuttan olusurken, transformasyonel liderlik karizma, ideallestirerek etkileme,
ilham verme ve entelektiiel tesvik olmak tizere dort boyuttan olugsmaktadir (Politis,
2003: 183).Transaksiyonel liderlik, amaclara ulasmada rasyonel, sistemli, kontrollii,
stratejilerle is gorenleri yonlendirilmesini ve ge¢misteki olumlu geleneklerin devam
ettirilmesini  icermektedir. Transaksiyonel liderlikte astlar, odiillendirme ve
cezalandirma yoluyla motive edilmeye calisilir.

Transformasyonel liderlikte ise insanlarin ihtiyaglarini karsilayarak ve onlar
ise motive ederek, daha insan odakli olarak Orgiitsel amaclara ulasma cabasi s6z
konusudur (King, 1994: 8). Ttransformasyonel liderlik, isgdrenleri orgiitsel hedef,
misyon ve stratejilerle biitiinlestirerek, davraniglarini degistirme siirecidir (Yukl’un,
1989: 75). Déniisiimcii liderlik ilk olarak 1973’te Dawston’un “Isyan Liderligi”
(Rebel Lidership) adli ¢alismasinda belirtilmistir. Sosyolojik bir tez olan
“doniigtimcii liderlik kavrami” daha sonra 1978 yilinda James Mc Gregor Burns
tarafindan sistematize edilmistir. Ona gore lider, takimdakiler iizerinde yiiksek
diizeyde moral, motivasyon yaratan kisidir. Burns’e gére modern organizasyonlarda

yeni alanlarin yaratilmasi becerisine bir tek doniisiimcii liderlik sahiptir. Ciinkii
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degisimin ustasidir. Daha iyi bir gelecek tasarlar, 6ngorii sahibidir, vizyon olusturur
ve bu vizyonu etkin bir sekilde herkese benimsetir ve hayata gecirmek i¢in istek
uyandirir.  Dontisiimcli liderler, ¢evrelerini degistirebilen liderlerdir. Bu liderler
cevresel durmlara tepki goOstermez, ayni zamanda yeni bir c¢evre yaratirlar
(Dontistimeti Liderlik, 2011). Transformasyonel (doniistimcii) liderler, iggorenlerin
tim yetenek ve becerilerini ortaya c¢ikararak ve kendilerine olan giivenlerini
arttirarak, onlardan daha ¢ok verim almayr hedeflerler. Boylece isgorenler,
gorevlerinin onemini daha iyi kavramakta, orgiitsel amaglar ugruna kendi bireysel
¢ikarlarini ikinci plana alabilmektedir (Eren, 2001: 457). Doniisiimsel liderlik, ¢ok
daha karmasik fakat ¢ok daha giicliidiir. Dontisiimsel lider, potansiyel bir izleyicinin
mevcut bir ihtiyacim ya da talebini ele alir ve kullanir. Fakat bunun Gtesinde
dontistimsel lider, izleyicilerin potansiyel giidiilerini inceler, yiiksek diizeyli
ihtiyaglar1 tatmin etmeye calisir ve izleyicinin biitiin benligiyle mesgul olur.
Doniistimsel liderligin sonucu karsilikli bir 6zendirme iliskisidir. Bu 6zendirme
iliskisinde izleyici lidere doniisiirken, lider de moral ve motivasyon saglayan itici bir
gii¢ konumunda islev goriir(Demir, Okan, 2008:75).

Burns’e gore, transaksiyonel lider, paylasilan oOrgilitsel amaglarin Onemi,
degeri ve bu amaglara nasil ulasilacagi konusunda astlarinin biling diizeylerinin
artmasini1 saglar. Transaksiyonel liderlikte denetim ve ddiillendirme mekanizmalari
araciligiyla hedeflere ulasilmaya calisilirken, transformasyonel liderlikte paylasilan
degerler ve inang olusturularak orgiitsel hedeflere ulagilmaya calisilir (Ingram, 1996:
423). Transaksiyonel liderler, gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri devam ettirme
ve bunlar1 gelecek nesillere aktarma konusunda olduk¢a basarilidirlar (Liderlikte
Teorik Yaklasimlar, 2011). Transformasyonel (doniisiimcii) liderler, isletmelerin
faaliyet alanlarinda, stratejilerinde, faaliyet ve fonksiyonlar: ile ilgili siireclerde
degisimler gergeklestirirler. Transformasyonel liderler, degisimi gerceklestirmek i¢in
astlarin zihinlerinde, inanglarinda ve davranislarinda yeniligin geregine ve yararina
olan inanci arttirmali, iggorenlerin kendi ¢ikarlari yerine Orgiitiin ya da kurumun
cikarlarina oncelik vermelerini saglamali, iggérenleri bireysel olarak daha yiiksek

ihtiyag seviyelerine yoneltmelidir (Akis, 2004: 37).
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5.6. Liderlikte Gii¢ Kullanim Bicimleri Yaklasimi

Liderin gili¢ kullanim bi¢imi kendisine 6zgii bir liderlik davranist olusturur.
Gii¢ kullanimi, tam giigten sifir gii¢ kullanimina kadar uzanan bir siireklilik iginde
bulunur ve etkili yoneticiler giic kullanim diizeyinde ve bigiminde gerekli esnekligi
gosterirler (Balekoglu, 1992: 54). Isletmelerde; biiyiikliik, strateji, orgiitsel ¢evre ve
teknoloji gibi Orgiitsel degiskenler yoneticilerin farkli liderlik davraniglari
sergileyebilmelerini ve degisik derecede otoritelerini kullanabilmelerini gerektirir
(Dani, Burns, Backhouse, 2003: 120). Her yoneticinin belirgin bir liderlik davranisi
olmakla birlikte bu davraniglar zaman i¢inde degisir ve durumdan duruma farklilik
gosterebilir. Yoneticiler davraniglarini, Orgiit lizerindeki etkilerini tahmin ederek
olusturmalidir (Dani, Burns, Backhouse, 2003: 122). Farkl liderlik davranislar1 farkli
durumlar i¢in uygundur ve her lider uygun davranisin ne zaman uygulanmasi
gerektigini bilmelidir (Rad, Yarmohammadian, 2006: 12). Liderler, is ortaminin
ozelliklerine ve astlarinin amaclara ulagsmadaki istek ve yeteneklerinin farkinda olma
diizeylerine uygun olan liderlik davranisim1 se¢meli ve gerektiginde farkli liderlik
davranmislarini kullanabilmelidir.

Liderlik davranig big¢imlerinden her birinin uygulanabilecegi kendine has
ortamlar vardir. Bu ortam kosullari, orgiitiin i¢ ¢evre kosullar ile iliskide bulunan
yakin ve genel ¢evre kosullari, lider ve izleyicilerin kisilikleri, kiiltiirleri ve
aliskanliklaridir. Baz1 durumlarda basarili olan liderlik bi¢cimi bir baska kosulda
basarisiz olabilmektedir (Balekoglu, 1992: 58). Orgiit liderleri, dogru liderlik
davranigini sergileyebilmek i¢in astlarinin is arkadaslarinin ve istlerinin liderlik
davranig1 beklentilerini bilmelidir (Littrell, Valantin, 2004: 421). Bu nedenle
yonetici, hangi liderlik davranisimi sergileyecegini belirlerken oncelikle yonetimden
etkilenen gruplar1 iyi tanimalidir.

Orgiitlerde yoneticiler, genel is tatminini ve &rgiitsel bagliligi dogrudan
etkileyen isgorenlerle iligkilerinde farkli davranislar sergilerler. Goleman ve Boyatsiz
tarafindan yapilan “Liderlik Repertuar1” arastirmasinda, gii¢ kullanim bi¢gimlerine ve
diizeylerine gore yoneticilerin uyguladiklar1 bir¢ok liderlik davranisi belirlenmis;
aciklama kolayligt olmasi bakimindan liderlik davraniglari, otokratik, katilimci,
vizyoner, iliski odakli ve egitici liderlik davranisi ana basliklar1 altinda agiklanmistir

(Mardanov, Sterrett, Baker, 2007: 37). Ayrica teknolojideki hizli gelismeler ve



60

insanligim buna uyum saglamada gosterdigi esnek tavir sayesinde yeni liderlik
tarzlarina stratejik liderlik ve karizmatik liderlik de eklenmis olup literatiirdeki yerini

almistir (Aksoy, 2010: 50).

5.6.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik tarzi, kararlarin yalnizca yonetici tarafindan alindigi, sahip
olunan mevkiden kaynaklanan otoritenin kullanildigr gorev odakli liderliktir.
Otokratik liderler otoritelerini ve sorumluluklarini devretmeden biitiin kararlari
kendileri alir, astlarin karar verme siirecine katilmalarina izin vermezler. Bu tarzda
yonetilen isletmelerde karar verme siireci hizlanir, fakat takim ruhu olusmaz, giiven
ve igbirligi saglanamaz (Coraglu, 2003: 27).

Otokratik liderlik genelde biirokrasinin hakim oldugu ve gelenek¢i yonetim
kiltliriiniin siirdiirildiigii orgilitlerde uygulanmaktadir. Otokratik liderler, astlarindan
aninda itaat talep ederler. Amaglarin, planlarin, politikalarin, belirlenmesinde is
gorenlere s6z hakki tanimazlar (Eren, 2001: 453). Otokratik liderler, iggérenlerin
ihtiyaclarina cogunlukla kayitsizdir. Is gorenlerle fikir alisverisi yapmadan, gorevi
gerceklestirmeye istekli olup olmadiklarina dikkat etmeden bir amag¢ veya gorevi
kendilerine verirler (Kegecioglu, 1998: 118). Otokratik liderlerin asir1 tepeden inme
karar alma anlayisi, yeni fikirlerin ortaya ¢ikmamasina neden olur. Fikirlerine deger
verilmeyen astlar, umursanmama duygusuna kapilirlar ve sorumluluk almaktan
kacgiirlar. Kendi inisiyatifleriyle hareket etme ve karar verme olanaklar1 olmayan is
gorenler, isi sahiplenme ve benimseme duygularini kaybederler (Goleman, 2002:
69).0Otokratik tarzi kullanan liderler, isgdrenleri motive etmek i¢in ddiillendirme ve
cezalandirmaya bagvurur. Liderler performans hedef ve standartlarini belirleyerek,
0dill ve cezalar yardimiyla basartya ulagsmaya c¢alisirlar. Liderler yetkilerini iistiin
performans gosteren ¢alisanlar1 Odiillendirmek ya da gerekli performansi
gostermeyen isgorenleri cezalandirmak igin kullanirlar.

Otokratik liderligin en 6nemli sakincasi, liderin bencil davranmasi ve ekip
elemanlarinin inang ve duygularini dikkate almamasidir (Eren, 2001: 454). Bu durum
ekip elemanlarinin Orgiit misyonunu benimsememesine ve bunun sonucunda
motivasyonun azalmasina, orgilit i¢i ¢atisma ve anlasmazliklarin artmasina sebep

olmaktadir (Goleman, 2002: 69).Otokratik liderlik tarzi, bircok olumsuz etkiye sahip
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olmasma ragmen, kullanildiginda olumlu etki yaratabilecegi durumlar mevcuttur.
Otokratik liderlikte karar siireci hizlanmigtir ve zaman kayiplar1 asgariye inmistir. Bu
nedenle, otokratik tarz, deprem ya da yangin sonrasi gibi hizli kara vermenin énemli
oldugu olaganiistii durumlar sirasinda son derece uygundur. Ayrica, bazen diger
liderlik tarzlarinin ise yaramadigi problemli is gorenlerle iligkilerde otokratik tarz ise
yarayabilmektedir. Ama otokratik liderlik tarzi kisa siireler i¢in gecici olarak

uygulanmalidir (Goleman, 2002: 70).

5.6.2. Katilima Liderlik

Otokratik liderler kontrolii sahip olduklar1 yetkiden dolayi ellerinde tutarken,
katilimei liderler cogu kez grup igindeki gili¢lerinden yararlanarak yonlendirme ve
denetim gorevlerini yerine getirirler (Balekoglu, 1992: 56). Liderler, yonlendirme ve
otorite kadar demokratik tisluplar1 da isin igine katarak bir ekibin becerilerini daha
iyl yakalayabilir ve bunlar1 Orgiitin yararina hizmete doniistiirebilir (Bloch,
Whiteley, 2003: 42). Liderlerin, miisteri memnuniyetini saglamak ve hizla degisen
kiiresel ekonomide isletmenin rekabetgi pozisyonunu korumak igin yeni fikir ve
uygulamalarin desteklendigi, katilimci yonetimin benimsendigi bir oOrgiit kiiltiiri
olusturmalar1 oldukca dnemlidir.

Katilimer liderlikte, diisiik bir yonlendirme ve yiiksek bir destek vardir.
Katilim, kalite, liretim ve miisteri hizmeti problemlerini ¢6zmek i¢in biitiin takim
tiyelerinin fikirlerinden yararlanilan bir yaklasim s6z konusudur (Ardig, 2007).
Katilimci1 liderligin anahtar kelimeleri olarak demokrasi, katilim, katilimcilik,
empati, dinleme, saygi, sayginlik, diyalog, baris, huzur, iletisim kalitesi, sabir, denge,
paydas yonetimi, biirokrasi, takim ¢alismasi, konsensiis, ikna 6rnek verilebilir(Farkl
liderlik tarzlar1 ve yonetim felsefesi, 2011).

Katilimcr liderlik davranisinda liderler, isgdrenlerin kendilerini etkileyecek
kararlarda ve islerin nasil yiiriitiilecegi konularinda s6z sahibi olmalarina izin vererek
esnekligi ve sorumlulugu daha ileri gotiiriirler (Goleman, 2002: 77). isgdrenlerin
karar alma siirecine katiliminin saglanmasi, alinan kararin kalitesini attirmanin yani
sira kararlar uygulandiginda ortaya cikabilecek tepkilerin en aza inmesini saglar
(Hagemann, 1989: 123). Kurum icindeki verimi yiikseltebilecek en 6nemli adim,

amaglar saptanirken ve bazi1 kararlar alinirken ¢alisanlarin  katilimlarinin



62

saglanmasidir. Yapilan arastirmalara gore isin hizi, gérev dagilimi, yapilacak isle
ilgili fazla mesai gerekip gerekmedigi gibi isyeri kurallar1 konusunda, ¢alisanlarin
fikrinin alinmas1 ve kararlara katilimlarinin saglanmasiyla, ahlaki degerler ve is
tatmininde artis, devamsizliklarda ve catigmalarda azalma, personel devir hizinda
diisiis gdzlenmistir (Baltas, 2003: 170).

Katilimer lider, amaglarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is boliimii
yapilmasinda ve is emirlerinin verilmesinde daima astlarinin fikir ve goriislerine
onem gosterir (Eren, 2001: 453). Bu liderlik tarzin1 uygulayan yoneticiler,
onceliklerin belirlenmesinde astlarin her birisiyle konusarak onlarla birlikte amaglar
kiimesi olusturur (Kegecioglu, 1998: 118). Katilimci liderler, ¢alisanlardan gerekli
tiim bilgi ve goriisleri almakla birlikte son karar1 yine kendisi verir. Bu liderlik tarzi,
isletmelerde karar verme siirecini yavaglatsa da giiglii bir takim ruhu, karsilikli
giiven, saygt ve isbirligi ortamimin olusmasina ve isgdren motivasyonunun
yiikselmesine katki saglar (Coroglu, 2003: 27). Yapilan bir¢cok aragtirmada amaglar
belirlenirken isgorenlerin alinan kararlara dahil edilmesinin, en biiyiik motivasyon
faktorii oldugu saptanmistir (Baltas, 2003: 170).

Dinlemek, katilime1 liderlik tarzi i¢in kilit noktadir. Katilimei liderler, ast {ist
iligkisi i¢indeki bir liderden daha c¢ok, bir takim elemani gibi calisabilmektedir.
Katilimc1 liderler, karisikliklar1 yatistirmayr ve takim iginde uyum yaratmak
konusunda beceri sahibidir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 69). Birlikte ¢alisma
becerisine sahip katilimer liderler, 6rgiitte uyumu yiiksek diizeyde tutarak grubun, bir
araya gelme cabasina degecek kararlar almasini saglayabilir (Goleman, Boyatsiz,
Mckee, 2002: 186).

Katilimc1 liderlik tarzinda isgoérenler oOrgiitiin isleyisi iizerinde daha fazla
etkiye sahiptir. Bu durum aidiyet duygusuyla birlikte, oOrgiitsel sadakatin ve is
tatmininin artmasmna olumlu katkida bulunur (Savery, 1994: 17). isgorenlerle ilgili
konularda alinan kararlarda onlarin fikirlerini almak ya da bu kararlarla ilgili bilgi
verip aciklama yapmak isgdrenin is tatminini ve orgiitsel bagliligini arttirir (Onen,
Tiiziin, 2005: 84). Isgdren, yonetsel kararlara katilma olanagi saglandigi dlgiide,
kendini etkileyen plan ve kararlarin olusturulmasinda daha ¢ok rol alacak ve isinden

daha yiiksek doyum saglayacaktir (Eren, 2001: 266). Ayrica, isgorenler sorunlarin
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¢Oziimiine katildiginda, herhangi bir gorevin teknik karmasalari konusunda bilgi
sahibi olacaklardir (Gordon, 1998: 39).

Yoneticiler, Orgiitsel sorunlarin ¢Ozlimiine tiim ¢alisanlarin  katilimim
saglayacak rol ve davranislar gelistirerek, isgdrenlerin is tatminine olumlu katki
saglamalidir. Orgiitsel diizeyde yonetime katilm 6zendirilmeli, kendi kendini
yoneten takimlar olusturulmalidir (Eren, 2001: 59). Yonetsel kararlara katilimin
saglanmasi, personelin psikolojik benlik gereksinimlerini tatmin etmenin yani sira,
yonetici ile isgoren arasinda bir diyalog olusmasini saglayarak ve isbirligini
geligtirerek oOrgiitiin daha gergek¢i ve ekonomik karar verme olanaklarina katki
saglayacaktir (Eren, 2001: 397). Eger personel ¢esitli yonetsel kararlarin alinmasina
istirak ederse, bu durum hem personelin giidiilenmesine, hem de nihai kararin
kalitesinin iyilestirilmesine hizmet edecektir (Eren, 2001: 402).

Katilimer liderlik, karar alinmasi i¢in zamanin kisith olmadigi ve karar
stirecine katilacak personelin bilgi ve deneyim sahibi oldugu durumlarda uygulanan
“biz merkezli” bir liderlik tiiriidiir (Coroglu, 2003: 27). Bu liderlik tarzin1 uygulayan
yoneticiler, birliktelik anlayisin1 gelistirip, ortaklasa karar almayi, beraber ¢alismayi
ve basarilar1 paylasmay1 orgiit kiiltiiriine uyumlastirmaya calismaktadir.

Bu yaklasimin kotli sonuclarindan biri, fikirlerin yeniden pisirilerek
sunuldugu sonu gelmez toplantilar yapilmasi sebebiyle, bir tirli mutabakata
varilamamast ve hizli kararlarin alinmasi gerektiginde, yeterince dinamik
olunamamasidir (Goleman, 2002: 77). Acil durumlarda karar almak gerektiginde, bu
liderlik bi¢imi basarisiz olmaktadir (Eren, 2001: 455). Karar vermede katilimciligin
dereceleri en azdan ¢oga dogru sOyle siralanabilir (Burada gercek katilimci liderlik
tarzi, en sondaki tarzdir.) (Farkli liderlik tarzlar1 ve yonetim felsefesi, 2011):

1. Liderin kendisi miimkiin olan bilgilerin 15181inda problemi ¢ozer ya da
karar verir.

2. Lider gerekli her tiir bilgiyi astlarindan aldiktan sonra kendisi
problemi ¢dzer ya da karar verir.

3. Lider astlarina problem hakkinda bireysel olarak danisir, fikirlerini
alir ve karar verir.

4. Lider problemi astlariyla grup ortaminda tartisir ve fikirlerini alarak

kendisi karar verir.
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5. Lider problemi astlariyla grup ortaminda tartisir ve grubun fikir
birligiyle ¢6ziime varilir.

Katilimc1 liderlik tarzinin bagka bir dezavantaji, ortak fikir olusmamasi
sonucunda olusan kafa karisiklig1 ve yon eksikligidir. Liderin, izlenmesi gereken en
iyl istikametten emin olmadigi ve nitelikli elemanlarin fikirlerine ve yol
gostericiligine ihtiya¢ duydugu durumlarda bu liderlik tarzi idealdir (Goleman, 2002:
77).

Kisaca; herkese soz hakki vermeyi, farkliliklara saygi duyarak bunlar
zenginlige doniistiirmeyi, aktif ve kosulsuz dinlemeyi, konsensiis ile karar vermeyi
esas alan liderlik anlayisidir. Katilimei liderlik anlayiginda ikna yontemi ve diplamasi
yogun olarak kullanilir; alinan kararlarda tiim calisanlarin ve paydaslarin memnun

edilmesi i¢in ugrasilir(Farkli liderlik tarzlar1 ve yonetim felsefesi, 2011).

5.6.3. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik kavrami, yeni bir yontem olup, stratejik yonetim i¢in en
uygun yoldur. Yaratici, idealist ve ruhani yani kisinin i¢ benliginden gelerek
liderligin gereklerinin yerine getirilmesidir. Vizyoner liderligin tanimi1 yapilirken ¢ok
1yi bilinen yoneticilerin ve liderlerin hayat hikayeleri ve basarilar1 géz 6niine alinarak
yapilmistir. Vizyoner lider, diger klasik lider modellerinin tamamindan farklidir.
Vizyoner lider, dinamiktir, kisilerle ve yasamla etkilesim halindedir ve rutin is-
islemlerin karsisindadir (Mintzberg, Westley,1989: 17-32). Son dénemde strateji ve
vizyon kavramlar1 birleserek stratejik vizyon kavramini olusturmuslardir. Bu kavram
hizl1 biiyiiyen kompleks isletmelerde anahtar rol iistlenmistir. Danigmanlar, ¢alisma
ofisleriyle yoneticileri vizyoner liderlik konusunda egitmeyi amag¢ edinmislerdir
(Mintzberg, Westley,1989: 17-32).

Vizyoner lider, sorumlu oldugu isletmenin ve kendisinin gelecegine yonelik
net bir vizyon sahibidir. Isgorenlere siirekli olarak gorevlerinin daha genis capl
amaclara ulagmadaki anlamliligini hatirlatan vizyoner lider, giinliik ve rutin islere
biiyiik bir anlam katar (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 69) ve orgiitiin amaglari ile
kisilerin uzun donemli hedeflerini bir araya getiren net bir vizyon olusturur
(Oshagbemi, Ocholi, 2006: 748). Isgorenlere, kisisel amaglarina ulasmalarinin,

orgiitlin vizyonunu gergeklestirmesiyle paralel oldugunu anlatarak, onlarin orgiitiin
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vizyonunu igsellestirmelerini saglar. Vizyonla biitiinlesmis isgdren, isini daha
anlamli goriir ve miilkemmel sonuglara ulagmak i¢in daha yiliksek diizeyde caba
gosterir.

Etkili vizyon, karar alma silirecine yol gosterecek oOlgiide sabit olmakla
birlikte, bireysel inisiyatiflere ve degisen kosullara ayak uyduracak ol¢iide esnektir
(Kotter, 1999: 84). Vizyonun tiim Orgiit tarafindan benimsenebilmesi, igeriginin
esinlendirici ve cazip olmasina baghdir (Kantabutra, Avery, 2006: 211).Vizyoner
lider, insanlar1 yaptiklari isin isletme i¢in belirlenmis daha genis ¢apli vizyona uygun
distigiinii gostererek onlart motive eder. Vizyoner liderlik tarzinda, isletmenin
hedeflerine ve stratejilerine baglilik azami diizeydedir (Goleman, 2002: 72). Bu
liderlik tarzinda, isgorenlerin hangi hedefe dogru gidecegi net bir sekilde belirtilir.
Fakat, bu hedefe nasil ulasilacag1 konusunda, isgorenlere yenilik yapmak, denemek
ve Ol¢iilii risk almak konularinda inisiyatif kullanma serbestligi taninir (Goleman,
Boyatsiz, Mckee, 2002: 57). isletme vizyonunun gergevesi disina ¢tkmamak sartryla
yenilik¢i fikir ve uygulamalarin desteklendigi degisim odakli bir Orgiitsel kiiltiir,
vizyoner liderler tarafindan desteklenmektedir.

Vizyoner liderler, degisimi yaygimlastirmak ve vizyona olan destegi
genisletmek ic¢in vizyonlarin1 anlatirlar. Vizyonlarint net bir sekilde anlatarak
orglitteki is gorenlere ulasirlar ve vizyonu gergeklestirmek icin istekli olmalarim
saglarlar. Etkili liderler, ¢esitli yollarla orgiit i¢indeki ve digindaki insanlarla baglanti
kurarak vizyonlarini anlatirlar ve vizyonlar1 lizerinde fikir birligi ve gliven yaratirlar
(Kantabutra, Avery, 2006: 212). Vizyon ve stratejileri aktarmak i¢in miimkiin olan
her aracin kullanilmasi, vizyonu hayata gecirmek icin bagkalara yetki verilmesi,
vizyona zarar veren yapilarin ve sistemlerin degistirilmesi gerekir (Kotter, 1999: 76).
Yonetici, astlarina Orglitiin amacin1 benimsetme ve bu amaca yonelik faaliyetlerin
gelistirilmesine yardimer olmakla birlikte, astlarin amaglarina ulasmasini saglamak
i¢in onlarin ¢aligmalarin1 planlamali, aralarinda koordinasyonu saglamali ve sikintili
anlarda sorunlarin ¢oziimiine katki saglamalidir (Eren, 2001: 437).

Vizyoner liderler, degerli elemanlarini orgiit i¢inde devamli olarak tutmayi
basarirlar. Bu elemanlar isletmenin degerleri, hedefleri ve misyonuyla biitiinleserek
kendilerini aym sektordeki baska calisanlardan farkli konumda gérmeye baslarlar.

Vizyoner liderlerin, isgorenleri Orgiitsel amaclara yoOnlendirebilmesi i¢in
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empatiduygusuna sahip olmasi gerekir. Liderin esinlendirici bir vizyon olusturulmasi
ve bu vizyonu c¢alisanlara benimsetebilmesi i¢in Oncelikle isgdrenlerin ne
hissettiklerini kavrama yetenegine sahip olmalidir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002:
57-60). Liderler net bir vizyonla astlarina yon duygusu kazandirmalidir. Agik bir yon
duygusu, orgiitiin tamamina aktarildiginda, alt kademedeki iggérenler eylemlerini
kimseyi karsilarina almadan gergeklestirebilirler (Mintzberg, 1999: 54).

Vizyoner lider orgiitiin rollerini yorumlama, diisiince ve davranis modelleri
gelistirme ve yeni perspektifler bulma yetenegine sahip olmali, sahip oldugu vizyonu
ikna edici bir bicimde ifade edebilmelidir (Peters, 2003: 74). Lider, vizyonun
calisanlarin, miisterilerin, pay sahiplerinin, toplumun ve iilkenin yasayisi lizerinde ne
gibi olumlu etkileri olacagini agiklayabilmeli ve insanlar1 ikna edebilmelidir (Kent,
Crotts, Aziz, 2001: 222).

Liderler, oncelikle kendi vizyonlarina gercekten inanmalidir ve seffaf
olmalidir. Seffaflik orgiit icindeki iletisim engellerini ve sis bulutlarini ortadan
kaldirir. Bu uygulama, orgiitteki her diizeydeki ¢alisanin en 1yi kararlar1 alabilmesini
saglayacak bilgi paylagiminin ve diiriistliigiin saglanmasini beraberinde getirir. Bazi
yoneticiler onemli bilgileri saklamanin kendilerine gii¢ kazandiracagi gibi yanlis bir
izlenime sahipken, vizyoner liderler bilgi paylasimimin basarinin gizli silahi
oldugunun farkindadir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 58).

Vizyoner liderlik tarzi, olumlu etkisinden dolay1 neredeyse her durumda ise
yarar. Vizyoner lider, yeni bir rota ¢izer ve yaninda calisanlara uzun vadeli bir
vizyon benimsetir (Goleman, 2002: 72). Isgérenler, vizyoner liderleri sadece sahip
olduklar1 formal otorite sebebiyle degil, olusturduklar1 vizyon ve net yon duygusu
nedeniyle takip eder ve desteklerler.Kisaca vizyoner liderlik, yeniyi ve degisimi
memnuniyetle kabul eden radikal degisimin ajani gibi davranmayi, kurallar1 ve
statikoyu sorgulamayi, entelektiiel uyarim yoluyla ilhan alan, gelecekle ilgili bakis
acis1 ve yenilikeilik ile projeler baslatmay1 tesvik eder. Vizyoner liderlik, proaktif
vizyon olusturmaktir (Karakas, 2011).

5.6.4. Egitici Liderlik
Egitici liderler, isgorenlerin zayif ve giiclii yonlerini belirlemelerine yardimei

olurlar; kisisel ve kariyere doniik isteklerine bagli kalmalarini saglarlar. Onlarin uzun
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vadeli gelisme hedeflerine odaklanmalarin1 saglayarak, bu hedeflere ulasmaya
yonelik bir plan olusturmalarina yardime olurlar. Isgdrenlere genis ¢apta tavsiye ve
geri iletimle destek verirler (Goleman, 2002: 81). Egitici liderlik, isgérenlerin isin
basariyla gerceklestirilmesi ve kendi kisisel gelisimleri i¢in gerekli bilgi ve becerileri
edinmelerini destekleyen, siirekli 6grenmenin ve degisim odakliligin benimsendigi
bir oOrglitsel kiiltiir olusturmayr amaglayan liderlik davranigini ifade etmektedir
(Barutgugil, 2006: 205). Bu liderlik tarzinda, liderin iggérenlerin gelisimine yardimei
olacak uzmanliga sahip olmasi gerekir.

Egitici liderlik, gorevleri basarmaktan ¢ok isgorenlerin kisisel gelisimine
onem verse de, genel olarak daha iyi sonuclara ulagsmay1 hedefler. Egitici liderler, is
gorenleri isin yapilmasinda bir ara¢ olarak gdrmekten daha ileri giderek, onlara
gergek anlamda ilgi gosterirler. Egitici liderlik davranisinda, yonetici isgorenlerin
hedef ve degerlerini ortaya ¢ikaran ve onlarin kendi yeteneklerinden gelistirmelerine
yardim eden bir danisman rolii {istlenir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 60- 62).
Egitici liderlik, siirekli 6grenmenin Orgiitsel kiiltliriin bir parcasi haline geldigi,
yenilik¢i ve yaratici fikirlerin desteklendigi bir is ortaminin yaratilmasina katki
saglar. Yoneticiler, isgdrenin uzun dénemli gelisimi i¢in kisisel ve is problemlerinin
danisilabildigi, isle ilgili bilgi ve becerilerin paylasildigt bir orgiit kiiltiiri
olustururlar.

Egitici liderler, yetki devretmede oldukca basarihidir. Isgorenlere mesleki
gelisimlerine olumlu katki saglayacak zorlu gorevler verirler. Isgorenleri kapasitesini
zorlamaya ve elinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik eden zorlayici gorevler,
onlar1 motive edici bir etki yaratmaktadir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 72).
Egitici liderler, isgorenlerin uzun vadeli gelisimlerine faydali oldugu siirece, kisa
vadede ufak basarisizliklara hosgorii gosterirler (Goleman, 2002: 82). Bu liderler,
astlarina bilgi ve tecriibe kazandirmak icin yetki devretmekle birlikte, onlara aldiklar
gorevi etkin bir sekilde gerceklestirmelerini saglayacak bilgi ve araglar1 da saglarlar.
Egitici lider davranigsin1 benimseyen liderlerin temel 6zellikleri sunlardir (Barutgugil,
2006: 205):

1. Astlarmin giiglii yonlerine agirlik verir ve bunlar1 ortaya koymasi igin
firsatlar yaratir.

2. Astlarinin uygun egitimleri almasini destekler.
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3. lyi bir rol modeli olarak, astlari tarafindan Srnek almabilecek davraniglar
sergiler.

4. Astlarina performanslar1 hakkinda diizenli geribildirim verir.

5. Astlarina iste kendilerini gelistirmelerine ve tecriibe kazanmalarina imkan
saglayacak gorevler verir.

Egitici liderlik, isgorenlerin yaptiklar1 is hakkinda geribildirime daha agik
olduklar1 bir iletisim ortami yaratir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 60). Egitici
liderlik davranis1 siirekli diyalog gerektirir. Isgdrenlerin zayif yanlarinin farkinda
olduklar1 ve performanslarini gelistirmeye istek duyduklar1 orgiitsel ortamlarda,
egitici liderlik tarzi1 olduk¢a olumlu sonuglar dogurur. Bunun yaninda, isgorenlerin
o0grenmeye ya da aligkanliklarii degistirmeye karsi olduklar1 durumlarda egitici

liderlik tarzina bagvurmanin anlami yoktur (Goleman, 2002: 83).

5.6.5. Iliski Odakh Liderlik

Iliski odakli liderlik tarzi insanlar etrafinda déner, gorevlerden ve hedeflerden
cok bireylere ve onlarin duygularina deger verir. Bu tarzi kullanan liderlerin,
insanlarla yakin iliskiler kurmaya dogal bir yatkinliklar1 vardir. Iliski odakli lider,
calisanlarin1 mutlu tutmaya ve aralarinda uyum yaratmaya ¢alisir. Iliski odakli lider,
is gorenlerle giiglii duygusal baglar kurar ve bu yaklagimin sonunda sadakate dayali
olarak insanlar1 yonetir. Bu tip liderler insanlara, islerini kendi diistincelerine gore en
etkin sekilde yapma 6zgiirliigiinii tanirlar (Goleman, 2002: 73).

Iliski odakli liderler, is amaglarina ulasmak igin isgdrenlerin duygusal
ihtiyaclarina odaklanirlar. Iliski odakli lider, isgdrenlerin kisisel ihtiyaglarini ve
degerlerini bilir ve hassasiyet gosterir; onlarla birebir temelli davraniglar araciligiyla
kaliteli iliskiler gelistirir ve iggorenlere genis ¢apli destek saglayarak onlara giiven
duygusu ve inisiyatif kullanma 6zgiirliigii saglar (Groves, 2006: 567). Bu liderlik
tarzin1 kullanan yoneticilerin, iggorenler ile iyi iliskiler gelistirmeleri isgdrenlerin
sadakatini ve is tatminlerini arttirmaktadir (Lok ve Crawford, 2004: 324). iliski
odakli liderlik tarzinda, yonetici-isgoren ve isgoérenlerin kendi aralarindaki bilgi
paylasimi orgiitsel diizeyde desteklenmektedir (Mintzberg, 1999: 23). Digsal bilgi

saglamada en etkin rolii oynayan yoOneticinin, sahip oldugu bilgiyi astlariyla
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paylasmasi ve orgiit icinde saglikli bilgi akisin1 saglamasi, rekabet yetenegine sahip
bir Orglit yapisi yaratilmasinda son derece 6nemlidir.

Iliski odakl1 liderlik tarzim1 kullanan yoneticilerin, isgrenleriyle iyi iliskiler
gelistirebilmeleri ve bu iligkileri 6rgiit ¢ikarlar1 ¢ercevesinde yiiriitebilmeleri biiyiik
Olciide 6z biling, duygularini denetleyebilme, insanlart motive edebilme, empati
gosterebilme ve sosyal beceri gibi duygusal zeka yetilerine sahip olmalarina baglidir.
Bu duygusal zeka yetileri, iliski odakli liderlik i¢in oldukg¢a énemli olmakla birlikte
genel anlamda basaril liderlik icin gerekli becerilerdir.iliski odakl1 liderler, insanlari
mutlu tutarak ve uyum yaratarak takim birlikteligi yaratmaya calisirlar (Goleman,
Boyatsiz, Mckee, 2002: 64). iliski odakli liderin davranislari, isgdrenlere onem
verildigini ve faaliyetlerine destek olundugunu hissettirir. Bu tarzi uygulayan liderler,
isgorenlerle aralarindaki iliskileri maksimum diizeyde tutarak, orgiit i¢inde dostluk
ve dayanismayi arttirirlar. Liderin isgorenler arasinda sicak ve samimi iligkiler
gelistirmesi, iggorenler arasinda duygusal bir baglilik olusturacak ve giiveni arttiric
bir hava yaratarak gerilimi azaltacak ve verimliligi arttiracaktir (Eren, 2001: 437).

Iliski odakli liderlik, orgiitsel iklim {izerinde son derece olumlu bir etki
yaratir. Isgdrenlere bir insan olarak deger gosterilmesi, 6zel yasamlarindaki zor
zamanlarina duygusal olarak destek olunmasi, iggdrenlerin isletmeye olan sadakatini
ve bagliligini arttirir (Goleman, Boyatsiz, Mckee, 2002: 64). Iliski odakl1 lider, drgiit
icinde oldugu kadar, dis ¢evreyle olan iletisimini de maksimum diizeyde tutar. Dig
kaynaklar1 biriktirerek ve dis baglantilarin1 genis tutarak, dis cevreden Orgiit
vizyonuna genis capli destek saglamakla birlikte, dis cevreden sagladigi bilgileri
orgilitsel degisime kaynak olarak kullanir.

Iyi yapilan isi takdir etme ve ddiillendirme anlayisi agisindan, iliski odakli
lider genis capli geri iletim sunar (Goleman, 2002: 73). Bu liderlik tarzi, agik
iletisim, sayg1 ve takdir etme yoluyla, isgorenlerin isteki tatmin diizeyini arttirmakta
ve iggorenlerin  Orgiitsel amacglara odaklanmasini  saglamaktadir (Rad,
Yarmohammadian, 2006: 23). iliski odakl1 liderlik tarz1 genellikle olumlu etkisinden
dolay1 her sart altinda iyi bir yaklagimdir. Liderler, bu tarz1 6zellikle ekip uyumu
yaratmaya, morali arttirmaya, iletisimi gelistirmeye ya da sarsilmis giiveni onarmaya

calistiklarinda basvurmalidir (Goleman, 2002: 75).
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Iliski odakli liderlik tarzinin sadece oOvgiiye odaklanmasi yetersiz
performansin oldugu gibi siirmesine sebep olabilir. Iliski odakli liderlerin, is
gelistirme konusunda nadiren Oneride bulunmalar1 sebebiyle, ¢alisanlar bunu
kendileri bulmak zorunda kalirlar. Isgorenler, karmasik giicliikler arasinda yol almak
icin talimatlara gerek duyduklarinda yakinlik saglayici ve serbest birakici davranis
onlar1 diimensiz birakir (Goleman, 2002: 75).Liderin sergiledigi liderlik davranislar
ne kadar ¢esitli olursa, o 6lciide iyi sonug alir. Basta vizyoner, katilimci, iliski odakl
ve egitici liderlik tarzlar1 olmak tlizere dort ya da daha fazla tarzda ustalagmis liderler
en iyi iklimi ve ig performansini elde ederler. Etkin liderler gerektiginde liderlik
tarzlar1 arasinda esnek bir yaklasimla degisiklige giderler (Goleman, 2002: 84).

Hizmet iireten ve temel faaliyet alani insan olan isletmelerde, basar1 ve
devamlilik biiyilik 6l¢iide ¢alisanlarin verimliligine ve niteligine baghdir (Taskiran,
2006: 182). Calisanlarin verimli olmasi ve kaliteli bir hizmet siireci olusturabilmesi,
yaptiklar igten tatmin olmalarina ve orgiitiin vizyon ve stratejilerini benimseyerek
isletmeye sadik olmalarina baghdir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinde etkili
olan en Onemli hususlardan biri de Orgiit yoneticisinin sergiledigi liderlik
davranigidir. Ciinkii insanlar1 belirli hedeflere gotiirebilmek i¢in bu hedeflere
ulasmada onlarin saglayacaklar1 kisisel arzu ve ihtiyaglar ile ¢ikarlarin neler
oldugunu takip etmek ve bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak giiclerini,
cesaretlerini, arzu ve ihtiyaclarini arttirmak gerekir. Bu ise, etkin liderlikle miimkiin
olabilir (Tengilimoglu, 2005: 24).

Liderler, isgdren memnuniyetinin, ¢evre bilincinin ve sosyal sorumlulugun
gelecekte yaraticiligi ve verimliligi arttiracaginin bilincindedir (Baltas, 2003: 200). s
gorenler oOrgiitlerdeki en Onemli kaynaktir. Buna ragmen liderler, insan
davraniglarini, iletisim ve davranislarinin isgoren performansi iizerindeki etkilerini
O0grenmek icin kisitli zaman harcarlar. Yoneticiler, isgdren is tatminini ve orgiitsel
bagliligini saglamak i¢in 6ncelikle insanlarin dogasini, yeteneklerini, temel ihtiya¢ ve
isteklerini bilmelidir. Her diizeydeki yonetici, isgorenlerin isinden tatmin olmasini
saglamak i¢in katilime1 davranislarin tesvik edildigi bir is ortami olugturmalidir (Rad,

Yarmohammadian, 2006: 24).



71

5.6.6. Karizmatik Liderlik

Karizmatik yaklagimin temelini olusturan karizmakavrami, 1980’li yillara
kadar politik, sosyal ve dini liderlik agisindan ele alinmistir (Yukl, 1994: 317).
Karizma kelimesi, baglangicta Antik Yunan’daki hediye “gift” anlaminda
kullanilmig; daha sonraki yillarda “Hiristiyan Kilisesi tarafindan Tanri vergisi,
iyilestirme veya kehanette bulunma gibi Tanri’dan gelen hediye anlaminda
olaganiistii davranis” olarak tanimlanmistir. Diinyevi islere ve liderlige uyarlanmasi
ise Alman sosyolog Max Weber tarafindan yapilmis (Conger vd., 1997: 291) ve
1980’11 yillardan sonra sistem yaklagiminin da benimsenmesiyle birlikte, liderin,
kiiclik grup yerine biiyiik gruplar etkiledigi yaklasiminin kabuliiyle, orgiitsel alanda
kullanilmaya baslanmistir (Kiling, 2011). Oyle ki, Bass 1980°li yillarda pek cok
karizmatik liderin, orgiitsel ortamda potansiyel olarak var olacagini, daha da Gtesi
orgiitsel basari i¢in karizmatik liderligin gerekli olacagini 6ngdrmiistiir.

Bass’a gore karizma; oOrglitsel ortamdaki dogru bir liderden, siradan
yoneticiyi ayiran bir unsurdur (Bass, 1985: 34). Oyle ki bu durumda lider,
astlarindan yogun hisleri kendi iizerine c¢ekmekte ve izleyenleri, liderleriyle
0zdeslesmektedirler. Sahip olunan kisisel 6zellikler veya gii¢ yoluyla, karizma etkisi,
lidere, isteyerek benzeme ¢abasina veya 6zenme temeline dayanmaktadir. Duygusal
zeka yazar1 Goleman, karizmatik liderlerin, sahip olduklar1 bu o6zelliklere dayali
olarak, baskalarini, kendi ritimleriyle eszamanli hale getirip, onlarin hislerini
yakalamaya sevk eden bir disavurum yetenegine sahip kisiler olarak
degerlendirmistir (Goleman, 2007:199).

Karizma alanindaki teori ve arastirmalarda; iki genel yaklagim bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi ve en eski yaklasim, sosyolojik durumlarla ilgili Weber’in ve
takipgilerininyaklasimidir (Jacobsen, House, 2001: 76). Weberyan yaklasimda,
karizmatik liderler, siradan insanlardan ayri tutulmaktadir. Onlarin dogustan sahip
olunan dogaiistii, insaniistlii veya sira disi giic ve oOzelliklere sahip olduklar
varsayllmistir (Conger ve Kanungo, 1994: 440). Weber’inkarizmatik liderlikle ilgili
goriiglerini asagidaki bes unsurla 6zetlemek miimkiindiir (Hunt, 1999: 424):

1. Lider olaganiistii ilahi hediyelerle donatilmistir,
2. Karizmatik liderin ortaya ¢ikist bir sosyal kriz durumunun varhigin

gerektirmektedir,
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3. Karizmatik liderler, krizlere radikal ¢oziimler onermektedirler,

4. lzleyenler, liderin olaganiistii gii¢lerinin olduguna inanirlar ve

5. Liderin olaganiistii yetenekleri ile elde edilen basari, onun liderligini
saglamlastirmaktadir.

Weber’in 1947°de ortaya attig1 orijinal tezine benzer olan yazinda 6nemli bir
yer tutan yaklasim; Conger ve Kanungo Modeli’dir. Conger ve Kanungo Modeli’ne
gore, karizmatik liderlik, izleyicilerin, liderin davranisina yonelik algilamalarina
dayali bir atfidir (Conger, Kanungo, 1994: 442). Conger ve Kanungo Modeli, diger
modellerden basamaksal yapidan olusan bir model olma 6zelligiyle farklilagsmaktadir
(Conger, 1999: 153). Bu asamalardan birincisi; karizmatik liderlerin diger
yoneticilerden farkli olarak, izleyencileri tarafindan, statiilkoda degisimi daha fazla
arzulamas1 sebebiyle ¢evresel degerlendirme yapmasidir. Ikinci asama, vizyonu
formiile etmesidir. YoOneticinin, vizyonunu paylasmasi, ideallestirmesi ve etkin
olarak bu vizyonun ilham verici sekilde agik¢a ifade etmesi asamasidir. Ugiinciisii;
astlarda, liderin kisisel risk alma ve kendini feda etme yOniinde davranis
gosterecegine iliskin kanaatlerinin olmasi1 ve aymi zamanda da liderin Ornek
niteliginde davraniglar gostermesi, bu davranislarin  da astlar tarafindan
uygulanmasidir (Aslan, 2009).

Karizmaya ikinci yaklagim, psikolojik temele dayali neo-karizmatik liderlik
yaklagimlaridir. Bu yaklagimlar, liderin kisisel 0Ozelliklerine, izleyenleri hem
etkilemesine ve hem de onlar tarafindan etkileniyor olmasma dayali olan
yaklagimlardir. Bunlardan biri House’un yaklagimidir. House, karizmatik liderlige
psikolojik bir goriis saglamistir. House’un karizmatik liderlik teorisi, karizmatik
liderleri, karizmatik olmayanlardan ayiran kisisel 6zellikleri belirtmeye yoneliktir.
Bu teoriye gore, karizmatik liderler, yiiksek diizeyde kendine gilivenen, sozel
olmayan iletisimi kullanan, vizyonu agik bir sekilde ifade eden, ihtiya¢ duyulan etki
veya gilice sahip olan bireylerdir (Aslan, 2009).

Psikolojik yaklasimlardan bir digeri, Shamir’in, karizmaya “Benlik
Kuram1”dir. Bu kurama gore; karizmada motivasyonel siireclereodaklanilmis ve
liderin, izleyenin kendi benligini ortaya ¢ikarmasina veya artirmasina ne kadar d6nem
verirse, izleyenin o degin kendini degerli hissedecegine ve o nispette de lideriyle

Ozdeslesebilecegine isaret edilmistir (Aslan, 2009). Karizmaya diger psikolojik
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yaklagimlar; Psiko Analitik Yaklagim ve Meindl’in Sosyal Sirayet Kurami’dir. Bu
kuramlar, liderden ziyade izleyicilerin tepkilerini temel almislardir (Kiling, 2008).
Meindl, 1990 yilindaki ¢alismasinda, izleyiciyle etkilesimi olmayan liderin, karizma
atfinin, sosyal sirayet yoluyla gerceklesebilecegini yani lidere yonelik karizma
atfinin, izleyicilerin birbirlerini etkilemesi yoluyla olusacagni ileri siirmistiir
(Conger, 1999: 161).

Bunun yaninda karizma yaklasimlarina, digerlerine gore sinirli ve yeni bir
yaklasim; liderin davranisinin ve etkinliginin nasil olmasi gerektigini agiklamada,
durumsal degiskenlerle liderin davranisi arasindaki etkilesimiele alan yaklagimlar
goriilmektedir. Bu yaklasima gore; karizmatik liderler; kural, kaide, rehber ve
tesviklerin eksik oldugu zayif durumlarda ortaya c¢ikma ihtimaline sahiptir.
Yammarino ve Bass, liderligin; kisisel 6zelliklere, durumsal faktorlere ve her ikisinin
kombinasyonuna dayali oldugunu; bu suretle liderligin kisi, durum ve kisi-durum
arasindaki uyuma bagli oldugunu ileri siirmigslerdir (Jacobsen, House, 2001:
76).Karizmatik liderlerin giiclii bir hitabet yetenegi ve imaj1 vardir. Karizmatik
liderin 6zellikleri sunlardir (Aksoy, 2010: 57):

1. Olaganiistii yeteneklere sahip,
Yiiksek 6zgiiven,
Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,
Inanglarinin dogruluguna ikna etme,
Risk alma,
Kendini dava i¢in feda etme,
Vizyona ulagmak icin yiiksek maliyete katlanma,

Izleyicilerin ihtiyaglarina nem verme,

A e L

Kriz durumlarinda radikal ¢dziimler iiretebilme,

10. Yeteneklerinde stireklilik tagimast,

5.6.7. Stratejik Liderlik

Strateji kelimesine literatiirde; kararlarin tutarli, biitiinlestirici, tamamlatici
oldugu bir model; uzun dénemli hedefler yoluyla orgiitiin amaclarini olusturmak;
isletmenin rekabetci niifuz bolgesinin tanimi; rekabet¢i avantaji gergeklestirme araci

olarak digsal firsat ve tehditler ile igsel giiglii ve zayif yonlere yanit; igletmenin



74

hissedarlarina yapmayi istedigi ekonomik ve ekonomik olmayan katkilarin tanimi;
yonetsel gorevleri, ortaklik, isletme ve fonksiyonel seviyelerde farklilastiran bir
akilcr sistem gibi farkli anlamlar yliklenmektedir Alvesson ve Wilmott ise strateji
kavrammin oOnemli, essiz ve anlamli olma {izerine bir vurgu yaptigimni
belirtmektedirler. Bu baglamda stratejik yonetim ya da retorik bir ara¢ olarak
stratejinin, isletmenin rakiplerine gore pozisyonunu giiclendiren faaliyetlerin
planlanmasi, uygulanmasi ve kontroliinii iceren tiim aktiviteleri kapsadigini
sOylenebilir (Akgemci, 2008: 536).

Stratejik yonetim siireci ise; stratejik analiz (isletmenin ig¢inde bulundugu
ekonomik, politik, teknolojik, etik ve sosyal diinyanin irdelenerek bu baglamda,
tehdit ve firsatlarin belirlenmesi; isletmenin kaynaklarinin analizi sonucunda zayif ve
giiclii yonlerinin belirlenmesi ve sonucta paydaslarin beklentileri ve orgiit kiiltliriiniin
de sekillendirdigi siireg), stratejik secim (stratejik segeneklerin olusturulmast,
yapilabilirlik arastirmasi ile opsiyonlarin degerlendirilmesi ve stratejik kararin
verilmesi), stratejinin uygulanmasi (kaynak planlamasi ve orgiitsel yapida degisimi
beraberinde getiren siire¢) asamalarindan olugmakta; bu siirecteki faaliyetleri
olusturan ve uygulayanlar ise stratejik lider olarak adlandirilmaktadir, (Stitgii, 2008:
52).

Stratejik yoOnetim siireci, objektif bir perspektif sagladigi i¢in analitik
analizler yoluyla incelenmekte olup literatiirde bu unsurlar sert unsurlar olarak ifade
edilmektedir. Ancak stratejik yonetim siireci sadece sert unsurlardan olugsmamakta,
konunun beseri yonii de bulunmaktadir. Dolayisiyla insan ile ilgili konular literatiirde
yumusak unsurlar olarak ele alinmaktadir. Stratejiyi olusturulma ve uygulanma
stirecinde yer alan insanlarin farkli degerler, diislinceler ve 6zelliklere sahip olmalari
nedeniyle, strateji olusum siirecinde sergilenen davraniglarinin stratejik yonetim
siireci igerisinde 6onemli bir yeri vardir. K. Ohmae basarili stratejilerin farkli diisiince
ve kafa yapisina sahip yoneticilerin eseri oldugunu ileri siirmektedir. Burada stratejik
analiz siirecinin, silirecleri ortaya ¢ikarmak ve secenekleri belirlemek acgisindan 6nemi
yadsinmamakta olup biiyiik stratejiler i¢in yaratici beyinlerin gerekliligine isaret
edilmektedir. Bu baglamda stratejik analiz siirecinin yumusak unsurlar1 olarak da

ifade edilebilecek insana iligkin konular1 stratejik liderlik, kurumsal kiiltiir ve
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paylasilan degerler, insan kaynaklar1 ve isletme yetenekleri olmak iizere dort baslik
altinda toplamak miimkiindiir (Ulgen, Mirze, 2004: 172).

Stratejik liderlik kavramina ilk olarak 1984 yilinda Hambrick ve Mason
tarafindan, oOrgiitlerin list yonetimi ile ilgili yapilan bir ¢alismada rastlanmaktadir
(Akgemci, 2008: 516). Hitt stratejik liderligi “gelecegi géorme, tasarlama kabiliyetine
sahip olma, esnekligi siirekli kilma ve gerekli oldugunda stratejik degisimi
gergeklestirebilmek icin  digerlerini  yetkilendirme” olarak tanimlamaktadirlar
(Altintas, 2007).Bir baska tanima gore ise stratejik liderlik; gelecegi Ongodrerek
sekillendirebilmek, bunun icin gerekli stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek ve
bu dogrultuda diger yonetici ve ¢alisanlart yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu
dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet
ortaminda, gerektiginde hizla stratejik degisimi saglayabilmektir (Altintag, 2007).

Stratejik liderlik, orgiitiin amaglarin1 ve yeteneklerini iceren bir biitiin olarak;
orgiitin bilinen ve bilinmeyen gerceklik ve olasiliklarla miicadele etmesinde,
devamlilik ve biitiinliigli saglamak i¢in temel deger ve kimligini yeniden
dogrulayarak, geg¢mis, bugiin ve gelecek arasinda bir koprii insa eder. Stratejik
liderlik, firsat ve tehditleri karsilamada Orgiitiin insan, yapisal ve sosyal sermaye ve
yeteneklerine odaklanir ve bunlar1 gelistirir. Bu ¢ergevede stratejik liderlik, ¢evresel
kaos ve belirsizlige anlam vererek Orgiitii gelistiren ve yenilestiren bir yol haritasi ve
vizyon saglar (Siit¢ii, 2008: 55).

Stratejik liderlik ayn1 zamanda stirekli bir 6grenme stirecidir. Siirekli 6grenme
sistemi ise her seyden Once sadece kendi kendisiyle, kendi kararlariyla mesgul
olmayip; aktif bir sekilde, diger bakis acilarin1 da ortaya ¢ikarmaya calisarak alinan
kararlar1 veya yeni durumlar1 her sekilde sorgular. Buna ilaveten, gelistirilen
stratejilerin ardindaki beklentileri sorgulayarak neyin dogru neyin yanlis yapildigin
stirekli inceler ve elde ettigi bilgileri orgiitteki diger elemanlarla paylasir. Dolayistyla
stratejik liderlerin yonetimde etkinligi saglamasinda, siirekli 6grenmeye dayanan bir
ekip ¢alismasini gerektirdigi sdylenebilir (Zeki Yéneticinin Oliimciil Hatalar1, 2011)

Stratejik liderlik kavrami, kapsami ve 6nemi baglaminda degisim, yeni {iriin
ve hizmet gelistirme stireci ile kiiresellesme olgusu ve degisen rekabet stratejilerinin
aciklanmasinda yarar vardir. Gliniimiizde evrensel bir olgu 6zelligi tasiyan degisim

ve degisime uyum gercegi, ¢ok tartisilan konulardan birisidir. Ciinkii ¢evremizdeki
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maddi veya manevi her sey degisimin kapsami i¢inde yer almaktadir. Her sabah
uyandigimizda insanlarin davraniglarindan teknolojik yeniliklere, dogadaki
olaylardan sosyal yasam kurallarina kadar her sey ama her sey hizla degismektedir.
Bu nedenle, tiim sistemler degisim olgusuyla yiiz yiizedirler ve bu gercekten
ka¢malar1 miimkiin degildir. Zorlu, rekabet¢i, yenilik¢i ve hizla degisen orgiit ici ve
dist kosullarda yasamlarina devam etmek zorunda olan giiniimiiz orgiit ve
yoneticilerinin degisimi gormezden gelme ya da degisime direnme liiksii yoktur.
Gegmiste bu sekilde davrananlarin, bugiin varligini siirdiiremedigini, birgogunun ya
kiigiildiigiinii ya da yok oldugunu gorebilmek, degisime nasil ayak uydurulabilecegi
ve degisimin nasil yoOnetilebilecegi konusunda ilk ve en Onemli adimi
olusturmaktadir. Bu agilimda, stratejik yonetim ve stratejik liderlik olgusunun 6nemi
acikca ortaya ¢ikmaktadir. Stratejik lider olmak isteyen yoOneticilerin “ne” ve “nasil”
sorularina kars1 ¢ogu kez stratejik kamu yonetimleri ve iiglincli sektor kuruluglari
yapmacik tavirlar takinirlar. “Ne” sorusu igerik veya kapsama yonelik bir sorudur.
Stratejik liderler, orgiitlerinde degisikligi basarmak i¢in ne sorusunu nasil
kullanacaklarin1 ve stratejinin hangi stratejiye benzedigini bilmek isterler. “Nasil”
sorusu yonteme iligskindir. Bir stratejinin nasil tayin edilecegi, liderlerin orgiitleri
tarafindan bu stratejinin nasil kullanilacagi stratejik liderleri ayni1 derecede
ilgilendirmektedir. ~ Stratejik yonetim liderler ile onlarin ekibi tarafindan
gergeklestirilir. Liderin ekibi, yon-yol gosterme ve rehberlik hizmeti yaninda
islevlerin baglatilmasinda orgiitsel yapiya yardimci olurlar. Eski bir Cin atasoziinde
dendigi gibi, “bir insana balik tutmay1 6gretmek, ona balik vermekten daha iyidir”
6zdeyisi, bu anlamda kabul goriir. Orgiitlerine yardim etmek isteyen lider ve ekibi,
uygun stratejiler gelistirip, orgiit iiyeleri ve diger izleyicileri yetistirmeye ugrasirlar

(Siitcii, 2008: 59).
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIGIK
2.1. Orgiitsel Baghhk Kavraminin Tanimi ve Onemi

Kiiresellesmenin belirledigi bu rota iizerinde uluslararast boyutta rekabet
Ustiinliigiinii  yakalayan sirketlerin insan wunsurunu farkli yorumladiklart ve
basarilarinin temelinde; “insan unsurunun artan Onemini On plana ¢ikarmalarinin
yattig1” goriilmektedir (Selamoglu, 1998: 52). Endiistri psikolojisinin onemli
konular1 arasinda yer alan ve genellikle Orgiitsel davranis alaninda siklikla
karsilasilan tutumlardan birisi olan “orgiitsel baglilik”, personel yonetiminden, insan
kaynaklar1 yonetimine gegisle birlikte genislemeye baglayan, “insan unsurunun artan
Onemini On plana ¢ikarma” anlayisinin ilgilendigi 6nemli kavramlardan birisi haline
gelmistir.

Orgiitsel baglilik konusu siirekli olarak arastirmacilarin giindeminde yer
aldig1 gibi glinlimiizde de ayn1 énemi korumaktadir(Rubin, Brody, 2005;843-861).
Orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan bu
derecede ilgiyle karsilanmasina ragmen heniiz net olarak taniminin yapilamadigi ve
cesitli agilardan kavram kargasasinin yasandigr goriilmektedir. Yirminci yiizyilin
ikinci yarisindan itibaren yonetim bilgi stokuna girmeye baglayan “drgiitsel baglilik”
konusuna, Orgiitsel davranig, endiistri psikolojisi, Orgiitsel psikoloji ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu kavraminin ¢ok sayida
taniminin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Cilinkii rgiitsel baglilik kavrami, modern
yonetim kavramlar1 arasinda en fazla ilgi toplayan kavramlardan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle 6zellikle son 50 yilda iizerinde fazlaca durulan bir
konu olmasina ragmen, heniiz bu kavramin tanimi iizerinde fikir birligine
vartlamamustir (ince, Giil, 2005).Bunun en énemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen aragtirmacilarin konuyu
kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalaridir (Co6l, 2004:1-4).

Orgiitsel baghlik ile ilgili ¢alismalar 1960'a kadar gitmektedir. Bu tarihlerde
baglilik; "isten ayrilma maliyetlerinin farkina varmak" seklinde tanimlanmaktaydi
(Wasti, 2005: 290).Orgiitsel baglilik konusunda Grusky tarafindan 1966 yilinda

yapilan tanimda; “bireyin Orgiite olan baginin giicli” ifadesi yer almaktadir. Rietzer



78

ve Trice'e gore; oOrgiitiin kisiye gore baghlik; “anlamlilik diizeyine dayanan
psikolojik bir olgu” iken, Hall, Schneider ve Nygren'e gore; “Orgiitiin ve bireyin
amaglarinin zaman iginde biitiinlesme veya uyumlu olma siiregleridir’(Ince, Giil,
2005:2-3). Griffin, Hepburn ise bagliligi; “calisanin bir organizasyonla taninmasi,
deger ve amaclarinin bu organizasyonla kesigsmesi ve organizasyonda kendi menfaati
yoniinde goniillii olarak bir ¢aba gostermesi” seklinde tanimlamiglardir (Griffin,
Hepburn, 2005: 613).

Daha sonraki yillarda bu eksik tanima “ilgi” boyutu eklenerek 1980 ve
1990'1arda Meyer ve Ailen tarafindan gelistirilen tanimlarda oOrgiitsel bagliligin
simdiki ¢ok boyutlu dogasi ortaya cikmistir (Wasti, 2005: 291). Arastirmacilar
geleneksel olarak Orgiitsel bagliligin  iki farkli komponentten beslendigini
soylemektedirler ki bunlar tutumsal ve davranigsal konseptlerdir. Davranigsal
baglilik, kisinin organizasyona bagliligindaki sadakati gdsterir ve organizasyonun
icinde ne derece yer aldigim1 vurgular. Ote taraftan davramigsal baglilik kisilerin
kendini organizasyona baglama siirecini yansitir. Nedeni ise organizasyondan
ayrilmanin getirecegi alternatif maliyetlerdir. Daha sonralar1 bu iki boyutlu bakis
acist genigletilerek efektif, normatif ve siirdiiriilen baglilik kavramlar1 ortaya
atilmistir. Tipik olarak calisanlar kuvvetli bir efektif baglilikla organizasyonda yer
alirlar ¢ilinkii boyle olmas1 gerektigini hissederler. Normatif baglilikta bagli olmak
zorunda olduklarmni hissederler. Ote taraftan normatif baglilik bireyin organizasyon
bilinyesinde kalip kalamayacagi fikrine dayanir. Bu durum ayni zamanda davranis
sekillerini de etkiler. Bir¢ok ¢alisma normatif ve efektif bagliligin gegerliligini ortaya
koymustur. Calisanlar bekledikleri kaynak bollugunu ve destegi bulamadiklari zaman
organizasyona olan ilgileri azalir ve normatif bagliliklarinda diisiis goriiliir. Kaynak
sikintisinin olmas1 bir anlamda is¢ilerin ihtiyaglarin1 g6z ardi etmektir. Kaynak
sikintisinin  giderilmesi kismen de olsa calisanlarin goérev duygularini ve normatif
bagliliklarin1 artirir. Devamli bagliliga ise zaten ihtiyaglar1 vardir. Baghliktaki bu
farkliliklardan dolay1 kiginin organizasyona bagliliginin kiymeti ne tip bir baglilig
benimsedigiyle iliskilidir (Kuvaas, 2003:195).

Orgiitsel baglhlik tanimlarinda ortak olan temel husus; bu tanimlarda
kullanilan kriterlerdir. Orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan bu kriterleri Tablo

2.1°de gosterildigi sekilde 6zetlemek miimkiindiir:
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Tablo 2.1: Orgiitsel Baglilik Tanimlarinda Kullanilan Ortak Kriterler

ORGUTSEL BAGLILIGIN
TANIMLANMASINDA
KULLANILAN
KRITERLER

ARASTIRMACILAR VE BULGULAR

YATIRIMLAR

Baglilik orgiit tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin bir fonksiyonu
olup; orgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arzeder. Bu yaklasima dayanan
tanimlar; Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak ve Alonso
(1973); Farrel ve Rusbult (1981) tarafindan yapilmistir. Allen ve Meyer
(1990)’in devamlilik baglilig1 da orgiite yapilan yatirimlari (algilanan

maliyet) esas almaktadir.

DAVRANISLAR
VE
OZELLIKLER

Bu kriterleri kullananlara gore orgiitsel baglilik, calisanlarin isteyerek,
acitk ve geri doniilemez davraniglart sonrasinda tutumsal baglilikla
sonuclanacak olan davranigsal eylemlere bagliligidir seklinde
tanimlanmistir. Bu yaklagima dayanan tanimlar; Kiesler ve Sakumura
(1966); Salancik (1977) ve O’Reilly ve Caldwell (1980); Schwenk

(1986); O’Reilly ve Chatman (1986); Farnham ve Pimlot (1990);

Heshizer, Martin ve Wiener (1991) tarafindan kullanilmastir.

CALISAN-ORGUT
AMACUYGUNLUGU

Calisanlarla orgiitiin amaglarinin uygunlugunu hedef alan calismalarda
ise oOrgiitsel baglilik, bireyin Orgiitsel amag, deger ve hedeflerle
Ozdeslesip, onlar adina c¢aba sarf ettiginde gergeklesir seklinde
tanimlanmistir. Butanimlama sekli; Hall, Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens, Beyer ve Trice
(1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman (1981); Angle ve Perry
(1981); Bateman ve

Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman (1984); Reichers (1985); Morris,
Lydka ve O’Creavy (1993); McDonald ve Makin (2000) tarafindan

kullanilmugtir.

Kaynak: (Reichers, 1985:508)
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Orgiitiin yasamasi, isgdrenlerin orgiitten ayrilmamalarina baghdir. Isgorenler,
orgiite ne kadar bagliysa orgiit de o derecede giiclenmektedir. Orgiit, yasamini devam
ettirmek igin isgorenlerin orgiitten ayrilmasin1 dnlemeye ¢alisir. Bunu yaparken iicret
arttirma, ylikselme olanagi saglama, Ozendiriciler sunma gibi yollar izlemektedir
(Cetin, 2004: 90).Orgiitsel baglilik, yakindan iliskili oldugu bes boyuttan dolay
orgiitler icin yasamsal bir konu haline gelmistir (Balay, 2000: 1):

1. Isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri,

2. Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve
bilissel yapilar,

3. Ozerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayisi gibi isgdrenin isi ve roliine
iliskinozellikler,

4. Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi isgorenlerin kisisel 6zellikleri,

5. Bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricileri,

Orgiitsel baglilik, orgiitlerin varliklarini koruma ugraslarmm hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel baglilig1 olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede
sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde caligsmakta, orgiitte daha az maliyete neden
olmaktadir (Balc1, 2003). Orgiitsel amaclara baglilik, sadece belli bir roliin basar
derecesini nitelik ve nicelik yoniinden ylikselterek devamsizligin ve isgiicii devrinin
azalmasina katkida bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, 6rgiitsel yasam ve en
iist dlizeyde sistem basaris1 igin gerekli birgok goniillii eyleme yoneltmektedir (Katz,
Kahn, 1977: 436).

Orgiitsel baghligin tarihgesine bakildiginda, 1950'li yillardan giiniimiize pek
cok arastirmacinin, oOrgiitsel bagliligin degisik boyutlarini inceleyen caligmalar
yiriittiigiinii  gérmekteyiz. Bu ¢aligmalar giinlimiizde, giderek artan bir Onem
kazanmistir. Bunun bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Ozsoy, 2004):

1. Orgiite baglihgin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi,

2. Orgiite baghiligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

3. Orgiitsel baghligi yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi

performans gostermeleri,
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4. Orgiitsel baghligin, drgiitsel etkililigin yararl bir gdstergesi olmast,
5. Orgiitsel bagliligm, fedakarhk ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandashg
davranislarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.

Orgiite baglanmanin, isgdrenin davranisini etkilemesiyle ilgili asagidaki dort
cikt1 da yine orgiitsel baglilik ile ilgili ¢caligmalarin 6énem kazanmasinda belirleyici
rol oynamaktadir (Balc1, 2003: 28):

1. Orgiitiin ama¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, orgiitsel
etkinliklere aktif olarak katilirlar.

2. Kendilerini orgiite adayan isgorenler, genelde Orgiitte kalmaya ve Orgiitiin
amaglarina ulagsmasina katkida bulunmaya giiclii istek duyarlar.

3. Orgiite baghlik ile isten ayrilma arasinda tutarli ters bir iliski bulunmaktadir.

4. Isten doyum, isten ayrilmanimn baslangic doneminde énemli kestiricisi iken,
zaman gegtikce baglilik, isten ayrilmanin doyumdan daha giiclii bir kestiricisi
olmaktadir.

Goriiliiyor ki isgorenler, Orgiitlere yeteneklerini kullanacak is ortami

beklentisiyle belirli ihtiyaglar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler.

2.2. Orgiitsel Baghhgin Farkh ifadelerle Kullanim

Yirminci yiizyilin ikinci yarisindan itibaren yonetim bilgi stokuna girmeye
baslayan “Orglitsel baghlik” kavraminin ¢ok sayida tanimi oldugu gibi farklhi
ifadelerle kullanim1 da dikkat cekmektedir. Ornegin; mesleki baglilik, ise baglilik ve
calisma arkadaslarina baglilik gibi farkl iceriklere sahip ifadelerin, orgiitsel baglilik
ile ayn1 anlamlarda kullanildig1 goriilmektedir (Morrow, Mcelroy,1986:139). Ancak
birbirine benzer olmakla birlikte bu kavramlar “orgiitsel bagliliktan™ farklidirlar.

Mesleki baglilik, bireyin belirli bir dalda beceri veuzmanlik kazanmak {izere
yaptig1 ¢calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6nemini algilamasidir (Baysal,
Paksoy, 1999: 15). Meslege baglilik, calismaya bagliligin degisik bir sekli olarak
goriilmekte ve kisinin meslegiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir kimse
meslegi i¢in uzun yillar harcayip, meslegi kendisi i¢in giderek daha dnemli olmaya
basladiginda o kisi, mesleginin deger ve ideolojisini i¢sellestirmeye baglamaktadir.
Bu sekilde gelisen meslege bagllik ii¢ altdiizeyde ele alinmaktadir (Ince, Giil, 2005:
9):



82

1. ise Yonelik Genel Tutum: Ise yonelik deger yargilarni igerir. Bu
durumda kisi is ile hayatini dzdeslestirir. Ornegin; “isten veya meslekten memnun
olmadan yasamdan haz alinamayacagi”, “isinin kendisi i¢in her sey oldugu”,
“diinyaya yeniden gelse yine ayni isi yapacag1” gibi sOylemler ¢alisana hakim olur.

2. Mesleki Planlama Diisiincesi: Bu diizeyde kisi meslegiyle ilgili olarak
gelecek i¢in ¢esitli yatirimlar yapmaktadir. Kisi kendisini yetistirmek ve mesleginde
ilerleyebilmek i¢in uzun vadeli fikir ve planlar gelistirmektedir. Blau'a gore kisilerin
bu tiirdeki cabalarini, ¢esitli yaym organlarindan, mesleki ve egitim kurumlarindan
ve ¢esitli olanaklardan yararlanmalari, mesleklerine iliskin gelismeleri ne Olciide
izledikleri, mesleki toplantilarina ve dernek etkinliklerine ne oranda katildiklarinm
belirleyerek 6lgmek miimkiindiir. Alutto ve arkadaslar1 mesleklerinde kendilerini
daha fazla gelistirme ile ilgili planlar1 olan kisilerin daha fazla baglilik gosterdiklerini
ileri siiriilmektedirler.

3. Isin Nisbi Onemi: Is ile is dis1 faaliyetler arasindaki tercihlerin ortaya
konulmasidir. Kisinin arkadaslarini memnun etmese, esine begendiremese de tercihi
olan iste calismay1 siirdiirmesi gibi. Meslegine baglilik duyan bireylerin, meslegini
gelistirmeye yonelik arastirma etkinliklerine daha fazla ¢aba gosterdigi, isi igten
gelen odiillerle degerlendirdigi ve genellikle daha fazla is-aile arasi ¢catisma yasadigi
yapilan ¢alismalarla ortaya konulmustur.

Calisanlarin baghligina iliskin yazinda meslek, profesyonellik ve kariyer
kelimeleri birbirlerinin yerine veya farkli anlamlar yiiklenilerek kullanilmaktadir.
Allen profesyonel bagliligi, mesleki baglilik olarak kullanmaktadir. Blau ise
profesyonelligin meslegin bir alt kolu oldugunu belirtmektedir. Baz1 arastirmacilara
gore mesleki baglilik kavrami tiim bu tanimlamalar1 kapsayan daha genel bir
kavramdir. Bu kavram kargasasinin bir yansimasi olarak mesleki bagliligin
tanimlanmasinda da farkli goriisler oldugu ve arastirmacilarin kendi mesleki baglilik
tanimlarini kullanarak ¢alisma yaptiklar1 gozlenmektedir. Bu alandaki ilk ¢aligmanin
Greenhaus tarafindan ve bireylerin kariyere 6nem verme egilimini incelemek
amaciyla yuritildigli goriilmektedir. Greenhaus bu kavrami bireylerin tiim
yasamlar1 boyunca bir caligmaya ya da bir kariyere Onem vermeleri olarak
tanimlamaktadir. Blau ise mesleki baglilig1 bireylerin bir meslege yonelik egilimleri

olarak ifade etmektedir. Daha genel olarak mesleki baglilik bireylerin meslekleri ile
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kendi aralarinda hissettikleri ve belirli bir meslege kars1 verdikleri duygusal tepkiyi
temel alan psikolojik bir iliski olarak tanimlanmaktadir. Ote yandan mesleki
baghligin tek boyut altinda incelenemeyecegini savunan goriisler de mevcuttur.
Meyer ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelini mesleki baghiliga uyarlamistir. Yani
mesleki bagliligin da devamlilik, normatif ve duygusal mesleki baglilik olmak iizere
tic boyut altinda incelenmesinin miimkiin oldugu belirtilmektedir (Tak, Aydemir,
2003: 725).

Ilgili alanda yaymlanan gorgiil arastirmalarin bir kisminin mesleki baglilig
tanimlamaya ve agiklamaya yonelik oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin mesleki
baglilik diizeyine bagli olarak hangi sonuglarin ortaya ¢iktigin1 veya hangi faktorlerin
mesleki baglilik iizerinde etkili oldugunu tespit etmeye yonelik aragsal bir
yaklasimin yaygin sekilde benimsendigi izlenmektedir. Mesleki baglilikla orgiitsel
baglilik kavramlarinin birbirinin zitti oldugunu One siirenlerde bulunmaktadir
(Parasuraman, Nachman,1987: 287-303). Ciinkii genellikle dnceden bir meslege
bagli olanlar agisindan Orgiitlere baghiligin, son derece zor oldugu ve bu tiir
calisanlarin mesleki bagliliklarinin 6rgiitsel bagliliktan daha fazla ve daha kalici
oldugu vurgulanmaktadir (Randal, Cote, 1991:198).

Ise baglilik, bireyi ise bagl kilan, ise yonelik ve egilimleri ifade etmektedir.
Diger bir ifadeyle kisinin isiyle psikolojik olarak dzdeslesmesidir. Ise bagliliklar:
yiiksek olan isgorenlerin gorevlerine aktif bir sekilde katildiklari, islerini yagsaminin
merkezi olarak gordiikleri ve kendilerini is performanslart ile tanimladiklari ileri
siiriilmektedir. Ise baglilik konusunda yapilan arastirmalar, bu kavram ve bununla
ilgili olan &zellikleri su sekilde siralamaktadir (ince, Giil, 2005: 10):

1. Bir kimsenin kendi hakkinda sahip oldugu imajla is, arasindaki iligki,

2. Kisinin igine sarilma derecesi,

3. Kisinin kendisine verdigi degerin algiladig1 performans diizeyinden etkilenme
derecesi,

4. Kisinin psikolojik olarak kendisini isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Calisma arkadaslarina baglilik, bir kisinin orgiitte ¢alisan diger is gorenlerle
ozdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. insanlar bir takim ¢ikarlar

saglamak ya da hoslandiklari i¢in arkadaslik kurabilirler. Baglilik ihtiyaci ve giidiisti



84

yiiksek olan ¢alisanlar daha samimi olmakta ve arkadaslik baglarina daha fazla 6nem

vermektedirler.
2.3. Orgiitsel Baghlhiga Benzer Kavramlar

2.3.1. itaat

Orgiitsel baglilgin farkli ifadelerle kullannmmin yani sira bazi benzer
kavramlarla da karistirldig1 goriilmektedir. Bu kavramlardan birisi, “itaattir”. “Itaat,
bireylerin gruba uymama davranisinin dogurabilecegi sonugtan cekindikleri igin
uyma davranigt gostermesi” olarak tanimlanmaktadir (Kagit¢ibagi,1998: 69).
Tanimdan da anlasilacagi gibi itaat disaridan kaynaklanan bir gorev duygusu olup,
otorite tarafindan tek yonlii olarak verilen emirlere dayanmaktadir. Buna karsilik
orgiitsel baglilik, itaatin aksine distan degil icten gelen bir gorev duygusudur.
Bagliligin kaynag otorite tarafindan verilmis olan emirler degil, kisisel inang ve

degerlerdir (Gal, 1993:273).

2.3.2. Sadakat ve Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel baglhlik kavramima benzer ve ¢ogu zaman onunla karistirilan bir
kavram da, sadakattir. Sadakat kavrami ile ilgili olarak ¢ok sayida ¢alisma
yapilmistir. Bu ¢alismalarin 6nemli bir kisminda sadakat kavrami “miisteri sadakati”
kavrami ile birlikte kullanilmistir. Genel anlamiyla sadakat; “samimi ve saglam
dostluk iceren, icten baglilik, his ve duygularinda saglamlik, ihanet etmeme ve
hakikate uygunluk” anlamlarma gelmektedir (Kog, 2009; 203). Orgiitsel sadakat
kavarami ise; “bireyin c¢ikarlarindan ziyade bagli bulundugu orgiitiin ¢ikarlarini
arttirmayr ve bu cikarlara aidiyeti gostermeyi igeren iiye davranislarini” ifade
etmektedir (Kog, 2009; 204). Diger bir ifade ile orgiitsel sadakat; “orglitiin bir {iyesi
olmaktan duyulan gururu, orgiitii disartya kars1 savunmay1” igeren bir kavram olup,
gelecek odaklidir (Lee, 1975: 215).

Orgiitsel sadakat ve orgiitsel baglilik kavramlari arasinda bazi farkliliklar ve
baz1 ortak yonler bulunmaktadir. Sadakat, bagliliga gore daha dar bir kavramdir ve
genellikle baghiligin bir alt boyutu olarak ele alinmaktadir. Yani sadakat, daha pasif
bir yaklasim olarak gorilirken, baglililk daha aktif bir yaklasim olarak

algilanmaktadir. ~ Orgiitsel baglilikta bireysel ve orgiitsel amag birligi ve bu
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amaglarin gerceklestirilmesi lizerine kurulu bir davranis kalib1 vardir. Ancak orgiitsel
sadakat duygusu yalnizca orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin énem kazandigi, bireysel
amac¢ ve hedeflerinin, tutum ve davranislarin sekillenmesinde 6nemli olmadig1 bir
durumdur. Bu iki kavram arasindaki ortak nokta ise, her ikisinin de bir
organizasyona aidiyeti icermesidir. Burada dnemli ayrim, sadakatin bagliliktan daha

giiclii ve tek yonlii olmasidir (Kog, 2009; 205).

2.3.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarn olumlu davranislarini agiklamada onemli
bir hedef belirleyici ve oOrgiitlerin i¢ ve dis cevreleri ile baglantiyr saglayan bir
temeldir (Bartels, 2006: 10). Tompkins ve Cheney oOrgiitsel 6zdeslesmeyi; “Orgiit
tiyelerini orgiitsel kararlar1 ve orgiitsel davranis sekillerini benimsemeye yonelten bir
olgu” olarak tanmimlamaktadirlar (Tompkins, Cheney, 1987:179). Ozdeslesmeyi,
orglitsel bagliliktan ayiran nokta; baglilik, birey ile orgiit arasinda degisim esaslh
faktorlerin gelistirilmesi olarak goriliirken, 6zdeslesmenin, “paylasilan kader
esaslarina bagli ve orgiitle benzerlik algilamasi” seklinde yorumlanmasidir ( Mael,
Ashforth, 1995:103—-123). Pratt, 6zdeslesme ile baglilik arasinda ayirt edici temel
farkin, baglilikta bireyin Orgiitiiyle bir olma duygusunun fazlasiyla goéz ardi

edilmesinde bulundugunu belirtmektedir ( Pratt, 2005:171-208).
2.4. Orgiitsel Baghhgin Etkiledigi Siirecler

2.4.1. Personel Devir Orani

Insanm viicut 1sisi1 dlgen bir doktora, derecedeki yiikselme insan
organizmasinda bir seylerin yanlis gittigi sinyallerini verdigi gibi, personel devir
oraninin yiiksek diizeyde seyretmesi de yOneticiye orgiitiin isleyisinde bazi seylerin
yanlig gittigi sinyallerini verir. Yiksek 1sinin organizmada neyin yanlis isledigini
gostermeyip sadece bir seyin yanlis oldugunu belirtmesi gibi, personel devir orani da,
teshis etmek yerine sadece uyarida bulunur. Yiiksek 1s1 zatiire, kabakulak veya
kizamik nedeniyle olabilirken, yiiksek personel devir orani personel etkinliginin
azligindan, yonetici etkinliginin azligindan veya sirket politikalarinin zayifligindan
kaynaklanabilir. Ayrica normalin altindaki 1sinin organizma ig¢in tehlike sinyalleri

verdigi gibi, diisiik oranli personel devrinin de tehlike arz edecegini unutmamak
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gerekir. Personel devri, insan gilicii planlamacilarinin biiyiik dikkatini ¢eken bir
konudur. Ciinkii personel devir orani, yoneticileri teshisi ve kontrolii zor olan ve
birbiriyle bagintili pek ¢ok personel sorunuyla karsi karsiya birakir. Personel devri,
organizasyon tizerinde dolayli bir etkiye ve aday toplama, egitim ve terfi gibi
personel stratejileri {lizerinde de dogrudan bir etkiye sahiptir (Pratt., Bennett,
2006:108). Personel devri, isyerinde ve oOzellikle belirli bir tecriibe ve ustalik
gerektiren islerde arzu edilmeyen bir durum meydana getirir. Ciinkii isten ayrilan her
tecriibeli personelin kurulus i¢in yetisme ve kalifiye hale gelmesinin masraflar ile

acemilik devresinde yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir (Eren, 2000:259).

2.4.2. Devamsizhik

Gilinlimiiz igletme ve yoneticilik sorunlarinin basta gelen énemli olgularindan
birisi de devamsizliktir. Kisaca tanimlamak gerekirse, ise gelmesi planlanmis olan
bir bireyin ise gelmeme durumudur (Kaynak, 2008: 28). Devamsizlik, isletmenin
verimliligi bakimindan 6nem tasidigi kadar, isletme igi iligkiler, personelin moral
giicii ve sagligl agisindanda Onem tasimaktadir. Sosyo-psikolojik bir olgu olarak
devamsizlik, ortak is gérme arzu ve ihtiyacinin bagladigr ilk giinden beri
hissedilmektedir (Eren, 2000: 251) ve Ornegin Mathise ve Zajac’a gore, orgiitsel
baglilik ile ise devam arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir (Griffin, Hepburn, 2005:
611-625). Orgiitsel baglilik taraftarlarina goére her tiirlii organizasyonun amaci,
degisen is ve cevre sartlarinda orgiitsel baglilik olusturabilmektir. Orgiitsel bagliligin,
devamsizlik, personel devri gibi ¢ok Onemli yapilarla miinasebeti arastirildikca
orgiitler i¢in ¢ok 6nemli bir konu oldugu daha fazla ciddiye alinmaktadir (L. Eby,
Freeman, 1999: 463). Bazi arastirma sonuglari, isten ¢ikarma riskinin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliligim zayiflattigini gostermektedir. Bu nedenle insan kaynaklari
yonetiminde daha esnek olmak isletmelerin lehine olacaktir. Yetenekleri kisitli olan
calisanlarin organizasyona bagli olmamalar1 ve isten ayrilmalar1 6nemli olmayabilir.
Ciinkii yetenekli iggorenlerden olusan havuz isletme i¢in yeterlidir. Bu tiir ¢calisanlar
icin uzun vadeli kariyer garantisi orgiitsel baglilig1 artiracak profesyonel bir ortam

olusturmaktadir (Anlay, vd., 2006: 571-596).
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2.4.3. Motivasyon

Insanlar yasamlar1 boyunca cok cesitli isteklere sahip olurlar. Bu isteklerin
temelinde ihtiyaglar1 bulunmaktadir. ihtiyaglar ister yeterince karsilansin, isterse
karsilanmasin mutlaka organizmay1 harekete ve faaliyete siiriikler. Bunun temelinde
ise glidiiler yatmaktadir. Motivasyon'un tiirkge'de "giidii", "saik" anlamlarina geldigi
bilindiginden davraniglarin 6nem kazandig1 pek ¢ok konuyla da ilgisinin olacagi
tahmin edilecektir. Genel olarak motivasyon; “bir veya birden fazla insan1 belirli bir
amaca dogru devamli sekilde harekete gegirmek icin yapilan ¢abalarin toplami olarak
tamimlanabilir. Orgiitsel agidan ise motivasyon; “orgiit iiyelerinin ¢alismaya
baslamalarini, ¢alismayr devam ettirmelerini ve gorevlerini istekle yerine
getirmelerini saglayan gii¢lerin veya mekanizmalarin tiimii” anlamin1 tagimaktadir.
Isletmelerde yonetimin en dnemli hedeflerinden birisi, ileri diizeyde motive olmus is
gorenlerle etkili bir organizasyon olusturmaktir. Bu da orgiitsel baglilig1 yiiksek olan
isgorenlerle saglanabilir. Yani isgorenlerin her biri kendisine verilen gdrevi yerine
getirmek i¢in ¢aba harcamaya ne derece istekli olursa yonetsel faaliyetlerden o
dlgiide sonug almak miimkiin olacaktir (Is Tatmini ve Motivasyon Iliskisi, 2011).

Motivasyonun bir yonetsel ara¢ olarak onemi, Orgiitte insan ihtiyaclari ile
oOrgiitsel ihtiyaglar arasinda bir ¢eliski oldugu fikri kabul edildikten sonra artmustir.
Bireylerin arzu ve ihtiyaglarinin yonetimin sundugu 6zendirme araglar1 sayesinde
tatmin edilebilecegi ve onun is yapma arzusunun bu tiir motivasyon sayesinde
artacagi diisliniilebilecektir (Simsek, vd., 2000:116). Siire¢ teorilerinden birisi olan
Vroom’un Bekleyis teorisine gore motivasyon, kisinin Onemsedigi degerleri
arzulama derecesinin bekleyis ile carpimina esittir. Bireyin orgiitsel bagliliginin
yiiksek olmasi onun Onemsedigi degerleri arzulama derecesini yiikseltecek ve
bdylece motivasyonu artacaktir. Beyley ve Czajka’nin yaptigi bir arastirmanin
sonucuna gore; baglilik cok giiclii bir motivasyon kaynagidir ve ¢alisanin enerjisini

artirarak asir1 stres altinda bile iyi ¢alismasini saglayabilir ( Tun, Huang, 2006:341).

2.4.4. Is Tatmini

[s tatmini, gdzle goriilebilmesi zor oldugu kadar tanimlanmas1 da oldukga cor
olan bir kavramdir. Is tatmini; “bir bireyin bekledigi veya arzu ettigi ¢iktilarla

gerceklesen ¢iktilar arasinda yaptigr karsilagtirma sonucunda isine karsi besledigi
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duygusal tepki” olarak tanimlanmaktadir. Bir baska tanima gore is tatmini, ¢alisanin
isini ve is yasamini degerlendirmesi sonucu elde ettigi tatmin duygusudur. Is tatmini,
dissal ve igsel tatmin olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Digsal tatmin; iicret, ekonomik
odiiller, ticret glivencesi gibi ¢calismanin karsiliginda elde edilen tatmini; i¢sel tatmin
ise, basarma duygusu, kaliteyle ilgili amagclari gergeklestirme, yeni c¢alisma
yontemlerine uyum gibi ¢alisma esnasinda hissedilen tatmini ifade etmektedir. Is
tatmini, organizasyon ic¢inde calisan tiim elemanlarin benimsedigi 6zel tutumlar
grubu olarak tanimlanabilir. Kisaca buna kisinin isine karsi tutum ya da isine karsi
gosterdigi tepki de diyebiliriz. Her diizeydeki ¢alisanin bir siire sonunda iginde,
calistigl kurumda ve is ¢evresinde bir dizi deneyimi olusur. Calisma yasaminda bir
takim beklentileri vardir ve yan sira gordiikleri, yasadiklar1 olaylar ile kazang ve
kayiplar1 dolayisiyla seving ve liziintiileri olur. Kisi tiim bu deneyimleri sonucu, isine
ve is cevresine karsi tutumlar gelistirir. Is tatmini kisinin isine kars1 genel tutumuna
iligkin bir terimdir. Bullock'a gore is tatmini, isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve
edilmeyen deneyimlerin biitiin ve dengelenmesinden olarak géz Oniine alinir. Is
tatmini bireysel-duygusal bir tutum oldugundan agik¢a gozlenemez, sadece ifade
edilebilir ve ancak bireye sorarak Ogrenilebilir. Calisanin kendisi, ise bakis
yontemiyle isinden ne derecede tatmin sagladigini bilebilir. Bir calisanin isten
tatmini isinden ne istedigi, kendi gelistirdigi degerlerine ve ekonomik, psikolojik,
toplumsal gereksinimlerine dayanir. Isinden amacladig1 ise, ¢alisanin gelistirdigi
kisisel denklik duygusuna baglidir. Calisan, kendisinin orgiite verdigine inandig1
emege karsilik oOrgiitten aldigini, kendine es saydigi oOteki calisanlarin Orgiitten
aldiklariyla karsilagtirir. Bunun sonucunda oOrgiite verdigine karsilik, Orgiitten
aldiklarinin denk olup olmadigim algilamaya ¢alisir (Is Tatmini ve Motivasyon,

2011).

2.4.5. Performans

Performans, genel anlamda amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edilen ¢iktiyr nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Isletme diizeyinde
performans da bundan farkli bir anlam tasimamaktadir. Yonetimlerin performans
anlayislart giiniimiize gelene kadar siirekli gelisen ve degisen bir siireg

gostermektedir. Performans anlayisinin degisim siireci icinde degismeyen ve 6nemini
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yitirmeyen en eski ve ilk boyutu, ekonomik performans anlayisidir. Ikinci sirada yer
alan boyut, verimliliktir. Isletmelerde performans anlayisinin gelisim siirecinde
gelinen son nokta “yeni rekabet” ve “gelecegin Orgiitii” olarak adlandirilan yeni bir
yonetim anlayisidir (Akal, 2002: 1-7). Bu yonetim anlayisinda genellikle calisanlarin
yiiksek bagliliklarinin yiiksek verimlilik ile sonuglandigi kabul edilmektedir (Chow,
1994:3). Bagliligin azalmasi sonucunda ise, performans diiser. Mathieu ve Zajac'in
baglhlikla 1ilgili meta analiz c¢alismasi gibi; “yiiksek diizeyde baghligin is
performansina katkisinin bazi sartlarda olabilecegini, bazi durumlarda bunun
etkisinin az olacagin1 gosteren” (Giimis, vd.,2003:989) az satidaki arastirma
sonuglarina karsin, orgiitsel bagliligin, bireysel diizeyde isle ilgili 6nemli bir ¢ikti
oldugu ve “performans” gibi hem orgiitsel hem de davranigsal ¢iktilar iizerinde

etkiye sahip oldugu kabul edilmektedir.

2.5. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baghlik kriterleri homojen olmamaklabirlikte kisilerin bagliliklarini
degerlendirmede genel bir fikir vermektedir. Isgdrenlerin &rgiitsel bagliliklarim
degerlendirmede kullanabilecegimiz gostergeler asagidaki gibi gruplanabilir (Bar,

1992: 380):

2.5.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul ve inanma

Isgorenin calistigi organizasyona bagliliginin en biiyiik gostergelerinden
birisi, onun amag¢ ve degerlerini kabul etme derecesidir. Ciinkii amaglarini kabul
etmedigi organizasyona isgorenin baglilik gostermesi diisiiniilemez. Bunun iginde
organizasyonla bireyin amacinin Ortiismesi gerekir. Bir bireyin calistig
organizasyonun amac¢ ve degerlerini kabul etmesi ve inanmasi onun organizasyona

baglilik duymasinin 6nkosulunu olusturur.

2.5.2. Orgiit I¢in Fedakarhklarda Bulunabilme:

Isletmede calisan bireylerin organizasyonun basarili olmasi igin normal
olarak kabul edilenin 6tesinde efor sarfetme dereceleri organizasyona bagliliklarini
gosteren ayr bir kriterdir. Clinkii 6rgiit calisanlarinin kendilerinden formel anlamda
beklenenin 6tesinde Orgiit i¢in fedakarlikta bulunmalar1 sadece ilgili organizasyona

bagliliklartyla agiklanabilir.
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2.5.3. Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirmeyle Tlgili Giiclii Bir Istek

Konuyla ilgili iki varsayimda bulunulabilir. Birincisi, organizasyonun
isgérene baglanmasi, isgdreninin organizasyona baglanmasinin bir sonucudur.
Ikincisi, isgdrenin organizasyona baglanmasmin azalmasmna paralel olarak
organizasyonunda isgorene baglanmasi azalacaktir. Bundan dolayi, isgdrenlerin
orgiitsel bagliliginin saglanmasi, organizasyonun birey sorunlariyla ilgilenme
derecesine baghdir (Eisenberger vd., 1990: 51-59). Organizasyonun isgdrene
baghlig1 ve itaati "algilanmig Orgiitsel destek" olarak ifade edilir. Calismalar
algilanmig oOrgiitsel destegin Orgiit iiyelerinin organizasyon amac¢ ve ihtiyaglarini
gidermede bireylerin orgiitsel baghiligim arttiracagi sonucunu doguracagini ortaya

koymustur.

2.5.4. Orgiit Kimligi ile Kimliklenme

Bireyler organizasyonla kendilerini ne derece kimliklendirmektedirler?
Isgdren, organizasyonun yaptig1 veya yapmadig isleri ne kadar onaylamaktadir? Bu
sorulara verilecek cevaplar isgorenin organizasyonla 6zdeslesme ve organizasyonun

bir pargasi olma derecesini ortaya koyacaktir.

2.5.5. i¢sellestirme

Organizasyon iiyesi bireyler organizasyonun faaliyetlerini ne derece kendi
amaclar1 agisindan uygun goérmekte, icsellestirmekte ve benimsemektedirler?
Calisanlar, isletmenin amag ve politikalarini i¢sellestirebildikleri 6l¢iide ona baglilik
duyarlar. Bireyler, kendi amag ve deger sistemleriyle Ortiistiigii oranda orgiitsel amag

ve degerleri igsellestirirler.

2.6. Orgiitsel Baghhk - Paradigmatik Uyum iliskisi

Algilama, yorumlama ve bilme siirecleriyle ilgili tiim etkenlerin yarattigi
orgiitlii ve dinamik diisiinsel sisteme algi diizenegi ya da paradigma adi verilir.
Paradigma, bireyin i¢ ve dig diinyasini algilaylp yorumlamasinda etkili olan tiim
faktorleri kapsar. Paradigma dinamiktir ve kisi ¢ogu zaman kullandig1 paradigmanin
farkinda degildir (Ciiceloglu, 1997: 71). Haritalar nasil ki arazinin tamamen aynisi
olmayip sadece belirli 6zelliklerinin bir agiklamasiysa, paradigma da, bir kuram,

aciklama yada baska bir seyin modeli olup davranig ve tutumlarimizin kaynagidir
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(Covey, 1989: 25). Bireyin paradigmasini, gordiigi egitim, yetistigi ortam, iginde
yasadig1 cevre ve aldigi kiiltiir, dogustan gelen karakter yapisi, o an i¢inde bulundugu
ruh hali gibi pek ¢ok olay etkiler (Dokmen, 1994: 75). Calisanlarin paradigmalarinin
bilinmesi onlarin 6zelliklerine gore istihdam edilebilmeleri agisindan énemlidir.
Paradigmatik uyumla kastedilen, isletmede c¢alisan bireylerin amaglari, diinya
goriigleri, dogru ve yanlislart ile organizasyonun benzer konulara bakislarinin ayni
olmasidir. Organizasyonla isgorenler arasindaki paradigmatik uyum ne kadar fazla
olursa uyumdan kaynaklanan sinerjik etki o kadar fazla olacaktir. Isletme ile isgoren
arasindaki karsilikli kazanca dayali iliskiler kurabilmenin yolu paradigmatik
uyumdan gecer. Taraflarin paradigmalar ile ilgili kriterler, gozlemlenebilir ve
anlasilabilir olmalidir. Insanin karmasik bir kisilise sahip olmasindan dolay:
paradigmalarini anlamak zordur. Buna karsin orgiit, formel ve kurumsal bir yapi
arzetmesinden dolay1r dogas1 geregi paradigmasini vizyon, misyon, politika vs.lerle
ortaya koymus olacaktir. Bu nedenle oOrgiitiin paradigmasinin bilinmesi daha
kolaydir. Orgiitle bireyin paradigmalar1 celismedigi ve organizasyon ile isgdrenler
arasindaki paradigmatik yakinlik arttig1 oranda isgoren isletme amaglarina daha fazla
motive olabilir ve verimli calisir. Isletme ile isgdrenlerin paradigmalar1 arasindaki
uyumsuzluk iggorenlerin i tatminin ve motivasyonunun azalmasinaneden olacaktir.
Dolayisiyla isletmedeki politikalarin belirlenmesinde isgorenlerinde paylastig
degerlere gore hareket edilmesi biiyiik 6nem tasir. Ancak isletme ydneticilerinin,
calisanlarin verimliligini arttirmak i¢in kullanilacak politikalarin analizini yapma
konusunda gerekli olan ¢alismalar1 gergeklestirmeleri i¢in, c¢alisanlarla isbirligi
icerisine girmeleri gerekmektedir (Sibson, 1991: 23). Isletme ile isgoren
paradigmasinin uyumlasmadigi durumlarda calisanlar arasinda daginiklik, bagibosluk
ve ayni organizasyonda olmalarina ragmen herkesin farkli yonde hareket etmeleri
sozkonusudur. Isgérenlerle organizasyon arasinda paradigmatik uyumun olmadig
durumlarda bireylerin organizasyona baglanmalar1 ve onun igin gayret sarfetmeleri
sadece digsal motivatorlere bagli olacagindan Orgiitiin amaglarima ulasmasi zor

olacaktir. Sekil2.1°deki sekil a: Paradigmatik uyumun oldugu organizasyonlar,
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sekil:b:  paradigmatik uyumun olmadig1  organizasyonlar  goriilmektedir.

ORGUTSEL
AMACLAR

Sekil-a: Paradigmatik uyumu Sekil-b: Paradigmatik uyumu

olan organizasyon olmayan organizasyon

Sekil2.1: Paradigmatik uyumu olan ve olmayan organizasyonlar

Kaynak: (Ibicioglu,2000: 16)

Sekildeki kaim biiyiik oklar organizasyonlar1 ve organizasyonun amaglarinin

yoniinti, kiiglik oklar ise, calisanlar1 ve c¢alisanlarin amagclarinin  yonlerini

gostermektedir.
2.6.1.Paradigmatik Uyumun Saglanmasinda Gerekli Ilkeler

2.6.1.1.0rgiitte Cahsanlarin Beklentileri Belirlenmelidir

Istedigimiz sonuglar1 belirlerken o&rgiitiin gereksinimleri ile ¢aliganlarin
gereksinim ve yeteneklerini siralayip sirketin misyon anlayisina gore her bireyin
beklentilerini siralamak misyon paylasimi saglar. Boylece bireyler ve organizasyon
ayn1 misyon adina gorevlerini ortaklasa yiiriiteceklerdir (Covey, 1989: 23). Insanlarin
bireysel amagclar1 onlarin yaptig1 islerdeki tercihlerini de ortaya koyar. Ciinkii
bireylerin nihai amaglar1 diger alt amag¢ ve hedeflerini de sekillendirir. Isgdrenlerin
beklentilerinin bilinmesi ve deger yargilarinin tanimlanmasi isletme yoneticilerinin

bireylerle uyum i¢inde bir orgiitsel paradigma ortaya koymalarini saglar. Dolayisiyla
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calisanlarin belirli konulardaki beklentileri bilinmeden belirlenen 6rglitsel politika ve

paradigmalar isgorenin orgiitsel bagliligini olumsuz etkileyecektir.

2.6.1.2. isletme ve Isgoren Amaclar1 Uyumlastiriimahdir

Isletmede calisan amaglarinin isletme amaclariyla uyumlastirilmasi onlarin
motive olmalar1 agisindan son derece dnemlidir. Insanlarin isbirligi i¢inde bir arada
calismalarinin kendilerinin de parcasi olduklari sistemin amaglarin1 benimsemelerine
baglidir (Senge, 1997: 3). Bireysel amaclarin orgiitsel amaglarla ¢atigsmast oraninda
isletmede bireylerin motivasyonlar1 azalacaktir (Eren, 1998: 440). Locke'e gore
isgorenlerin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglar1 biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bu nedenle, igyerinde Orgiitsel amaglar1 gelistirmeye yonelik
davraniglar ve tepkiler, kisilerin burada amaglarina uygun algilama ve yargilama
siireclerine bagli olmaktadir (Eren, 1998: 441). Amagclarin uyumsallastirilmasi igin;
Isgorenlerin terminal ve alt degerlerinin analiz edilerek s6zkonusu degerlere uygun
islerde isttihdam edilmeleri saglanmalidir. Ciinkii degerler genellikle davranis ve
tutumlan etkilerler (Cannor ve Becker, 1994: 68).

Isletmenin faaliyetleriyle ilgili gesitli kararlarin alinmasinda isgdrenlerin de
katitlhm1 saglandig1 takdirde calisanlar bu kararlari uygulamada daha istekli
davranacaklar ve isletmede toplam verimlilik artacaktir. Bir sirket calisanlaninca
vizyon, misyon ve deger yargilarinin paylagilmasi o sirkette ¢alisan herkesin kazangh
ciktign performans anlasmalarmni olustururlar (Covey, 1997: 3). Isletmede ¢alisan
isgorenlerin amaclarimin isletme amagclariyla uyumlastirilmasi onlarin  motive
olmalar1 agisindan son derece 6nemli olmasi nedeniyle insanlarin isbirligi i¢inde bir
arada caligmalar1 kendilerinin de bir parcast olduklar1 sistem diisiincesini
paylasmalarina baghdir (Senge, 1997: 3). Isletme ve isgdren amaglarinin

uyumlastirilmasi, orgiitlemede de dikkat edilmesi gereken hususlardandir.

2.6.1.3. Isletme Vizyonu Calisanlarin Paradigmasina Uygun olmalidir

Vizyon onemli olmali, insanlar1 kenarda birakmayip olaylarin merkezinde
toplamalidir. Eger isletmeler c¢alisanlar1 i¢in anlamli vizyonlar gelistirebilirlerse,
hicbirsey onlar1 basarili olmaktan alikoyamaz. Calisanlara ufuk ve heyecan
vermeyen bir vizyon ise yaramaz. Vizyon anlamli olmali ve ¢alisanlarca

paylasilmalidir. Paylasilmasinin tek yolu da vizyonun calisanlar i¢in bir anlam
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tagimasidir.  Liderler davraniglart agisindan vizyonun yasama gecirilmesini
saglayacak adimlarin neler oldugunu saptamali ve bu adimlari gergeklestirenleri
odiillendirmelidirler. Anlamsiz ve sirket genelinde yanki bulmayan vizyonlar, ise
yaramaz bir gerceklik olmaktan oteye gidemez (Bennis, 1998: 4). Ortak vizyon ve
misyon duygusu yaratmak i¢in herkesin kazanmasi amaglanmalidir (Covey, 1989: 5).
Bir kurulusun giicii, ortak amaca sahip olma duygusundan gelir (Bennis, 1998:5). Bir
sirket calisanlarinca vizyon, misyon ve deger yargilarinin paylasilmasi, o sirkette
calisan herkesin kazangh ¢iktigi performans anlasmalarini olustururlar. Bu
anlagsmalar hukuki akitler degil, psikolojik ve sosyal anlagmalardir ve karsilikli

kazanci 6ngordiigii icin sinerji yaratir (Covey, 1997:3).

2.6.1.4. Isgoren ve Isletmenin Biitiinlesmesini Saglayacak Orgiit Kiiltiirii
Olusturulmahdir

Orgiit kiiltiirii, belirli bir grubun 6rgiit i¢i biitiinlesme ve disariya karsi ortak
refleksler gostermekle ilgili sorunlarini ¢oziimlerken yarattigi, kesfettigi, gelistirdigi
ve organizasyona yeni katilan isgdrenlere aktardigi inanglar, degerler ve anlayislar
biitiiniidiir (Schein, 1984:4). Orgiitsel kiiltiir 6rgiit {iyelerinin hepsi tarafindan
paylasilan degerler biitlinii olmasindan dolay1 organizasyon iiyesi bireyler ne kadar
farkli kiiltiirlerden veya farkli egitim diizeyinde olsalar dahi olaylara bakis acilari
benzerlik gdsterecektir (Meyerson ve Martin, 1987: 623-647). Isletmelerin orgiitsel
kiltiirleri ¢alisanlarin kendi ¢ikarlar1 disindaki bazi degerlere bagliligini arttirir,
sosyal sistemin istikrarin1 saglar, organizasyon iiyesi bireylerin yapmasi ve soylemesi
gerekenlerle ilgili uygun standartlar temin ederek hem bir sosyal tutkal gorevi goriir
hem de bireylerin hareketlerini kontrol etmek suretiyle onlarin tutumlarini
sekillendirir (O'reily ve Chatman, 1996: 157-200). Isletmelerde olusturulan orgiit
kiltiirii, calisanlarin isletme ile biitiinlesmelerini saglayict yonde olursa, Ozellikle
kaos ve kriz donemlerinde bi¢imsel orgiit kurallariyla saglanamayacak olan orgiitsel
baglilig1 yaratabilir. Bunun icinde biz havasi olusturulmali ve kazan/kazan ilkesi

isletmede kurumsallastirilmalidir.
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2.6.1.5.Cahsanlar Terminal ve Alt Degerlerine Uygun islerde Istihdam
Edilmelidirler

Isgorenlerin istihdam edildikleri gorevlerin "bireylerin yasamlarinin gayesi
olarak ifade edebilecegimiz terminal ve alt degerleriyle (terminal ve intrumental
values)" catismamasi gerekir (Robbins, 1998:135). Aksi takdirde bireylerin ig tatmini
ve verimlilikleriyle beraber orgiitsel bagliliklar da azalacaktir. Ornegin, radikal bir
hayvan haklar1 savunucusunun bir et igletmesinin hayvan kesimi boliimiinde istihdam
edilmesi, bireyin verimlilik ve oOrgiitsel bagliligin1 olumsuz etkileyecektir. Bu
nedenle organizasyon tiiyelerinin terminal ve alt degerlerinin analiz edilerek isgdren
secim siirecinde sozkonusu degerlere uygun bireylerin istihdam edilmesi

paradigmatik uyum agisindan 6nemlidir.

2.7. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar konusunda ¢ok sayida arastirma
yapilmistir. Arastirmacilar orgiitsel bagliligi etkileyen unsurlari incelerken, degisik
kriterler kullanmiglardir. Buna gore Tekin aragtirmasinda bu etkenleri {i¢ farkl
siniflandirma altinda vermistir. Birinci siniflandirmada faktorleri igsgérenin gegmise
ait birikimi, kisisel Ozellikleri ve orgiitsel faktorler olmak iizere iige; ikincisinde
kisisel faktorler is faktorleri orglitsel ve Orgiit dis1 faktorler olmak iizere dorde,
liclinciide ise kigisel ve oOrglitsel olmak {iizere ikiye ayrilmistir. Mowday ve
arkadaslar1 ise kisisel oOzellikler, is Ozellikleri, ¢alisma deneyimleri ve yapisal
Ozellikler olarak farkli bir smiflandirma yoluna gitmislerdir. Mathieu, Zajac ise
orgiitsel baglilikla kirksekiz degisken arasinda iliski bulundugunu séylemisler ancak
bunlardan ancak bir kagini test edebilmislerdir. Bu ¢alismada tiglii ayrima gidilecek
ve kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dist faktorler olmak iizere Orgiitsel

baglilig1 etkileyen unsurlar incelenecektir (Tekin, 2002: 57).

2.7.1. Kisisel Faktorler

Calismanin bu kisminda oOnceki arastirmalarda oOrgiitsel baglilikla 1lgisi
arastirtlan kisisel faktorlere yer verilmistir. Bu baglamda yas, cinsiyet, egitim
durumu ve oOrgiitte ¢alisma siiresi ile orgiitsel baglilik iliskisini arastiran ¢alismalara

deginilmistir.



96

2.7.1.1. Yas

Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi arastiran arastirmacilarin
caligmalar1 incelendiginde bazi sonuglar giiclii bir iliskiye isaret ederken, bazi
bulgularda da herhangi bir iligskiden s6z etmek anlamli gérinmemektedir. Mathieu ve
Zajac yas ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligki saptamiglardir. Sommer ve
digerleri Koreli iscilerin orgiitsel baghiliklarinin yas ile artis gosterdigini saptanmistir
(Colbert, Kwon, 2000). Meyer ve arkadaslar1 da yaptiklar1 ¢alismada yasin orgiitsel
baglilikla pozitif korelasyon gosterdigini saptamiglardir. Ek olarak Angle ve Perry ile
Hrebiniak yas arttikca orgiitsel bagliligin arttigini savunmuslardir. Buckho ise Rus
isciler lizerinde yaptiklar1 calismalarda yas ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki bulmuslardir. Cohen de calisma grubunu iki alt gruba ayirmis ve
geng grupta yas ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugunu belirlemistir.
Stevens, Beyer ve Trice; Morris ve Sherman; Hartman ve Bambacas; Giimiis,
Hamarat ve Erdem; Wahn yaptiklar1 aragtirmalarda yas ile orgiitsel baglilik arasinda
anlaml iligkiye rastlayamamislardir. Bunun yaninda bazi arastirmacilarda orgiitsel
baghiligin farkli boyutlar1 arasinda degisen iliskiler tespit etmislerdir. Abdulla ve
Shaw yas ile duygusal baglilik arasinda gii¢lii bir iliski bulurken devam baglilig1
arasinda anlaml bir iligkiye rastlamamislardir (Giiclii, 2006). Diger taraftan Meyer
ve arkadaglar1 (gii¢lii) devam baglilig1 ile yas arasinda giiclii bir iliski bulmuslardir.
Yapilan bagka bir arastirma da ise farkli iki Orneklem grubunun birinde yas ile
orgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iligki tespit edilirken bir digerinde olumlu bir
iliski bulunmustur.

Yapilan arastirmalarin isaret ettigi gibi yas ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin ne yonde oldugu hakkinda net bir sey sdylemek miimkiin degildir. Yasin
orgiitsel baglilikla olumlu iliskisinin oldugunu savunan arastirmalarda buna gerekce
olarak yas arttikca isgorenlerin segeneklerinin azaldigi diisiincesinden hareketle
bagliliklarinin artifim1 géstermektedir (Tekin, 2002:60-61). Buna ek olarak yapilan
bagka bir ¢alismada, kariyer imkanlarinin hizmet siiresi ile dogru orantili oldugu,
yashilarin genclere oranla is degistirmeyi riskli bulduklar1 ve yaglhilarin is goriirken
tecriibelerine dayanarak kendilerine daha fazla glivenmelerinin is tatminini arttirdig1

yoniinde agiklamalara yer verilmistir (Gozen, 2007: 56).
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2.7.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele alan ge¢cmis ¢alismalarda
farklt sonuglar rapor edilmis ve bu iki degisken arasindaki iliski agik bir sekilde
ortaya koyulamamistir (Al-Ajmi, 2006:839). Yapilan ¢alismalarin bazilarinda
cinsiyetin oOrgiitsel baglhilig etkiledigi yoniinde goriis birligine varilirken, bunlarin
kimisi kadinlarin, kimisi erkeklerin orgiitsel baglilik derecelerinin yiiksek oldugunu
ileri siirmektedir. Bunun tersine bazi g¢alismalarda oOrgiitsel baglilik ve cinsiyet
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (Gtiglii, 2006: 60). Bununla birlikte bazi
arastirmacilar orgiitsel baglihigin farkli boyutlarini incelemis ve bunlarin bazilarinin
cinsiyetle anlamli iliski i¢inde oldugu, bazilarinin ise olmadigini savunmuslardir
(Giiglii, 2006: 60). Ornegin Colbert ve Kwon 2000°deki ¢alismalarinda cinsiyetin
orgiitsel baghlik ile anlamli iligki gdsteren tek degisken oldugunu savunmuslardir.
Mathieu ve Zajac ise kadinlarin erkeklere gore bagliliga daha fazla egilim
gosterdiklerini belirlemistir.

Buna karsin Aven ve arkadaslar1 tutumsal baglilik ile cinsiyet arasindaki
iliskiyi arastirmiglar ve anlamli bir iligkiye rastlayamamislardir. Ngo ve Tsang
duygusal ve devam bagliliklar ile cinsiyet arasindaki iliskiyi arastirmislar ve anlamli
bir iliski bulamamislardir. Al-Ajmi de Kuvveyt'te yaptig1 calismada bu iki degisken
arasinda anlamli bir iligkiye rastlayamamistir. Bruning ve Snyder calismalarinda
cinsiyetin Orgiitsel baglilik i¢in 6nemli bir etkileyici olmadigi sonucuna varmiglardir.
Erkek ve kadinlar arasinda cinsiyet farkindan kaynakli baglilik derecelerini baz alan
arastirmalarda iki tiir yaklasim vardir ve mevcut arastirmalarda ¢ikan farkli
sonuglarin sebeplerinden olarak bu yaklasim farki gosterilebilir. Bu yaklasimlarin
ilki olan “is modeline" gore kadin ve erkek arasinda orgiitsel baglhlik agisindan
cinsiyet kaynakli bir fark olmamakla beraber esas fark degisik isler yapilmasi ve
degisik pozisyonlarda c¢alisilmasidir. Erkekler genellikle kadinlardan daha iyi
pozisyonlarda ve daha yiiksek iicretle ¢alistiklar1 i¢in orgiite daha fazla baglanirlar
(Tekin, 2002: 59).

Ikinci yaklasim ise “cinsiyet modelidir". Bu model kadimlarin ev ve aile ile
ilgili sorumluluklarini kariyerleri ile ¢alistiklar1 orgiitiin deger ve amaclarindan daha
istiin gordiikleri bu sebeple orgiitsel baglilik derecelerinin erkekler kadar yiiksek
olmadigimi ifade etmektedir (Tekin, 2002: 59—60). Bunun yaninda arastirmalarda
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cikan sonuglar1 farkli gerekcelerle agiklayan arastirmalar da vardir. Ornegin bir
calismada kadinlarin is degistirmekten hoslanmadiklar1 savunulurken, bir digerinde
kadin erkek ayrimcilinin kadinlardaki oOrgiitsel baglilik derecesini artirdigi ileri

stirmiistiir (Tekin, 2002: 60).

2.7.1.3. Egitim Durumu

Egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik iliskisini ele alan aragtirmalarin bir¢ogunda
bu iki degisken arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir (Giiglii, 2006, 67).
Giicli’'niin ¢calismasinda yer verdigi 17 arastirmanin 14’iinde olumsuz iliski ¢ikmasi
bunu dogrular niteliktedir. Buncho ve arkadaslar1 egitim ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliski bulamamiglardir. Aragtirmacilar olumsuz iligkinin nedeni olarak is
gorenlerin egitim diizeyi yiikseldikce sahip olduklari segeneklerin arttigina (farkl is
firsatlar1 v.s.) ve Orgiitiin karsilayabileceginden daha fazla beklentilerinin ortaya
cikip gelistigini gostermislerdir (Ince ve Giil, 2005; Colbert ve Kwon, 2000). Bunun
yaninda Buchko ve arkadaslar1 orgiitsel baglilik ile egitim diizeyi arasinda olumlu
iligki bulmuslar ve olaya farkli acidan yaklasarak ¢alismalarinda bulduklari olumlu
iliskiyi “ekonomik kosullarin ve is imkanlarinin sinirli oldugu iilkelerde egitimli is
gorenlerin  Orglitsel ~ baglilhik  derecelerinin  yiikksek  olabilir”  seklinde

degerlendirmislerdir (Buncho vd., 1998).

2.7.1.4. Orgiitte Calisma Siiresi

Giiglii ¢alismasinda uzun siire ayni Orgiitte calismanin isgdrenin Orgiitsel
baghlik seviyesini arttirdig1 goriisiine yer vermistir. Isgdrenin hizmet siiresi arttikca
orgilite yatirnmin ve Orgiitten elde edilecek kazanglarin arttigi, bu sebeple ayrilma
durumunda olusabilecek kayiplar1 yasamamak adina oOrgiite baghligin arttif
sOylenebilir. Ayrica Mathieu ve Zajac Orgiitte calisilan siirenin artmasi ile orgiitsel
normlarin daha fazla igsellestirildigini, orgiite psikolojik yakinligin daha da arttigin

ifade etmislerdir (Ince, Giil, 2005: 66-67).

2.7.2.0rgiitsel Faktorler
Calismanin bu kisminda orgiitsel baglilik yazininda bahsedilen ve orgiitsel

baglilig1 etkileyen orgiitsel faktdrler olarak yonetim, ticret, orgiit biiyiikliigii, orgiit
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kiiltiiri ve orgiit tipi, rol catismast ve belirsizligi, orgiitsel adalet ve orgiitsel odiiller

konular1 incelenmistir.

2.7.2.1. Yonetim

Isgorenlerin yonetim kademelerinde bulunduklari yer isgdrenin orgiitsel
bagliligiin etkileyen unsurlardan biridir. Giiglii’niin yapilan ¢alismalara dayanarak
yaptig1 listede genel olarak iist kademe yoneticilerin orgiitsel bagliliklarinin daha
fazla oldugunu sdylemek miimkiindiir (Gii¢lii,2006: 95-96). Buna gerek¢e olarak
yonetici gruplarin ast gruplara oranla Orgiitten yana olmaya ve onu desteklemeye
daha arzulu olduklarmi gosterilebilir. Isgorenin yonetim kademesinde lehine olan
degismeler genellikle orgiite olan baglilig: arttirirken, tersi durumlar daha az baghilik
gostermesine neden olacaktir (Tekin, 2002: 69).

Ayrica yoneticilerin kullandig1 yonetim tarzinin isgorenlerin tutumlari lizerine
onemli bir etkisinin oldugu ve bununda isgorenlerin orgiitsel baglilik seviyelerini
etkiledigi belirtilmektedir (Gii¢li, 2006: 97). Baskici yonetim tarzi izleyen, astlarin
kararlara katilmasini tesvik etmeyen ve siki bir denetim uygulamayan yoneticiler
calisanlarda orgiitsel baglilik derecesi lizerinde olumsuz etki yaparken, arkadasga ve

katilimet bir tarz izleyenler olumlu etki yapmaktadirlar (Ince, Giil, 2005: 74).

2.7.2.2. Ucret

Orgiite baglhilig1 etkileyen en belirgin unsurlardan birisi de iicret diizeyidir.
Yapilan bir ¢alismada {icret diizeyinin isi birakmada en 0nemli etkenlerden birisi
oldugu 6ne siiriilmiistiir. Ucret diizeyi yaninda iicret dagilimindaki adalet, iicret
politikasi, iicret dagilimindaki adaleti algilama bigimleri 6rgiitsel baglilig1 etkileyen

diger onemli unsurlardir (Ince, Giil, 2005: 73).

2.7.2.3. Orgiit Biiyiikliigii

Diger degiskenlerde de oldugu gibi orgiit biiyiikligl ile orgiitsel baglilik
arasinda yapilan caligmalarda da farkli sonuglara ulagilmistir. Sommer ve arkadaglar
bliyiik orglitlerde calisan kisilerin baglilik diizeyinin diisiik oldugunu bulmuslar ve
bunu biiyiik orgiitte ¢alisan kisilerin katilim ve etkilesim potansiyellerinin diisiik
olmasina baglamislardir. Aksine Mathieu ve Zajac ¢aligmalarinda orgiit biyikligi

ve Orgiitsel baglilik arasinda iliski bulamamislardir. Gozen ise biiyiikk Orgiitlerdeki
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oturmus sistematik yapidan kaynaklanan avantajlardan dolay1 orgiitsel baglilik
derecesini yiiksek olacagina isaret etmistir. Ayrica “biiyiik oOrglitlerde isgorenlere
yapilan yatinrm ve sunulan imkanlar fazla olacagi igin isgdrenlerin Orgiitsel
bagliliklarinin kiigiik orgiitlerlerdekine gore daha yliksek olacagi iddia edilmektedir”
(Gtigli, 2006:102).

2.7.2.4. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Tipi

Orgiit kiiltiirii calisanlarm dncelikleri ile orgiitiin hedefleri arasinda bir koprii
islevi gorerek orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii ¢alisanlar arasinda
kimlik duygusunun gelismesini saglayarak ve oOrgiitsel amaglara katilimi tesvik
ederek orglitsel baghiligin olugmasina veya kuvvetlenmesine destek olmaktadir.
Erdem ise ¢aligmasinda orgiit kiiltiirii tipleri ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi
arastirmig ve bazi Orgiit tiplerinin Orgiitsel bagliligi olumsuz bazilarininsa olumlu
yonde etkiledigi sonucuna varmustir. Bourantas ve Papalexandris kamu
kuruluglarinda ¢alisan kisilerin orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna
varmiglardir. Lyons ve arkadaslart ¢alismalarinda kamu, 6zel sektdr ve yart kamu
olarak ele aldiklar1 ¢ tiir sektor calisanlarinin Orgiitsel baglilik diizeylerini
karsilagtirmislardir. Sonu¢ olarak o6zel sektor c¢alisanlarinin diger iki sektorde
calisanlara gore daha biiyiik orgiitsel baglilik gosterdiklerini bulmuslardir (ince, Giil,
2006: 76).

2.7.2.5. Rol Catismasi ve Belirsizligi

Rol catigmasi en genel ifadeyle bir roliin beklentilerinin diger roliin
beklentilerinin karsilamamasi durumunda ortaya ¢ikan roller arasi ¢atisma seklinde
tanimlanmaktadir (Ozen, Uzun, 2005). Rol ¢atismasinin isgdrenlerde igsel catismayi
ve ig ortami gerilimini artirdigl, bunun yani sira isgorenlerin i tatminini ve Orgiite
olan giivenlerini azalttifi sonucu elde edilmistir. Calisma ortaminda yiiksek rol
catigmasi isgorenlerde oOrgiitsel bagliligin olugsmasini engelleyen bir unsur olarak
belirtilmistir (Gtiglii, 2006: 81). Aym sekilde is ile ilgili yiikiimliiliikklerden bireyin
yeterli bilgilendirilmemesi ve belirlenmis gorev beklentilerin anlasilmamasi
durumunda ortaya ¢ikan rol belirsizligi de orgilitsel baglilik derecesinin olusumunu

engelleyen ve diisiiren bir etkiye sahiptir. Rol belirsizligi sonucu birey ise yaramazlik
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duygusuna kapilarak moralini diigiirebilir ve isini birakmaya niyet edebilir (Balaban,

Balay, 2000 61).

2.7.2.6. Orgiitsel Adalet

Yonetimin karar ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig ile
ilgili olan Orgiitsel adalet orglitsel baglilik tizerinde etkili bir bagka unsurdur.
Orgiitsel adalet kavrami dagitimsal ve prosediirel olmak iizere iki agidan ele
alinmaktadir. Kaynaklarin dagitimu ile ilgili olan dagitimsal adalet iicret ve is tatmini
gibi iki kisisel cikti saglarken, karar alma siirecini ifade eden prosediirel adalet
orgiitsel baghilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki 6énemli sonuca neden
olmaktadir. Bu agidan prosediirel baglilik orgiitsel baglilik agisindan daha fazla 6nem

arz etmektedir (ince, Giil, 2005: 76 ).

2.7.2.7. Orgiitsel Odiiller

Odiiller basarili performans sergileyen isgdrene “tesekkiir” mesajini iletmenin
en iyi yoludur. Isgdrene “sana deger veriyoruz”, “yaptigin isi takdir ediyoruz”
mesajint vermektedir” (Goézen, 2007: 64). Bu acgidan oOrgiitsel odiiller baglilik
tizerinde giiclii ve olumlu etkiler yapar. Kisi Orgiit tarafindan kendisine sunulan
odiilleri yeterli ve adil olarak algilarsa orgiite daha yiiksek diizeyde baglilik
duymaktadir (ince, Giil, 2005: 79).

2.7.3. Orgiit Dis1 Faktorler
Calismanin bu boliimiinde orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerden orgiit dist

faktorler olarak belirtilen alternatif is imkanlar1 ve profesyonellik ele alinmistir.

2.7.3.1. Alternatif Is imkanlar

Bir kisinin igse basladiktan sonra bagliligini etkileyen en onemli orgiit dist
etken, yeni is bulma olanaklaridir. Ozellikle issizlik oranin yiiksek oldugu iilkelerde
bu etken daha fazla nem kazanmaktadir. Orgiitsel baglilik yazininda, yeni is bulma
olanaklarmin az olmasmin orgiitsel baghlig artirdigi konusunda goriis birligi
bulunmaktadir. Bununla birlikte Curry ve arkadaslari orgiitsel baglilik ve alternatif is

imkanlariarasinda negatif yonlii bir iliski bulmuslardir (Ince, Giil, 2005: 85).
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2.7.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir kavramdir ve bireyinmeslegi ile
O0zdeslesmesini, mesleki degerleri kabul edip ig¢sellestirmesini ifade etmektedir.
Profesyoneller i¢in baglilik zaman zaman ¢eligkili bir durum ortaya ¢ikarmaktadir.
Profesyoneller icin ya meslege baglik ya da orgiitsel baglilik dnem kazanmaktadir.
Profesyonellerin c¢aligtiklar1 Orglitlerin mesleki gelisime destek olduklar1 zaman
calisanlarin mesleki bagimsizliklarinin  olumsuz yonde etkilendigi, Orgiitsel

bagliliklariin ise olumlu yénde etkilendigi sdylenebilir (Ince, Giil, 2005: 84).

2.8. Orgiitsel Baghihgin Simflandiriimasi

Orgiitsel baglilik kavrammin tamimlanmasinda yasanilan karisiklik, bu
kavramin smiflandirilmasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Cesitli arastirmacilar, farkli
kriterleri dikkate alarak farkli yaklasimlarin ele alinabilecegi smiflandirmalar
onermislerdir. Ornegin; Huang baglilikla ilgili olarak gelistirilen teorileri dért farkli
grupta smiflandirmistir (Huang, 2000:7—12). Bunlar; davranissal, sosyolojik, moral
ve tutumsal baglilik tiirleridir. Baglilikla ilgili birbirinden degisik siniflandirmalar
yapmak miimkiinse de literatiirde oOzellikle li¢ smiflandirma tirii 6n plana
cikmaktadir. Bu ii¢ onemli smiflandirma Sekil 2.3’te gosterilmistir. Orgiitsel
bagliligin tutumsal ve davranigsal olmak tiizere iki farkli sekilde incelenmesinin
sebebi, oOrgiitsel davraniggilarin ve sosyal psikologlarin konuya farkli agilardan
yaklasmis olmalaridir.Orgiitsel davraniscilar tutumsal baglilik iizerinde yogun olarak
durmuslarken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglhilik {izerinde

yogunlagsmislardir (Mowday vd., 1982: 24).
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Orglitsel
Baghhdimrn
Simmiflandirilmasas

! ! !

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK COKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YARKLASIMLARI YAKLASINMI
- Kanterin "aklasim - Beckerin Waklasimu
- Etzionimin Yaklasim - SalancikKin Yaklasim
- O'Reilly ve Chatmanin
“aklaginm
- Penley ve Gouldun
Yaklasinmm
- Allen ve Meyerin Yaklasirmu

Sekil-2.2: Orgiitsel Bagliligin Siniflandiriimasi
Kaynak:(Mowday vd., 1982: 24).

Sekil 2.3’te gosterildigi gibi; tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve coklu
bagliliklar seklinde ortaya konulabilir.

2.8.1. Tutumsal Baghhk

Tutum, en genis anlamiyla, bir bireyin belirli bir objeye veya bir kimseye
kars1 zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bicimde vaziyet alis halidir.
Diger bir ifadeyle bireylerin belirli objelere karsi, gegirdigi ¢esitli deneyimler sonucu
diizenli bir tavir aliglar1 ve davrams bigimleridir ( Ozkalp, Kirel, 1992: 93). Tutum
kelime anlami olarak, kisinin belirli insanlara, nesnelere, olaylara, faaliyetlere ya da
belirli bir davranisa yonelik siirekli temaytillerini gostermektedir (Ceylan,1998: 72).
Tutumla ilgili tanimlar analiz edildiginde tutumun bireye atfedilen bir egilim oldugu
yani tutumun dogrudan gozlenebilir bir 6zellik olmadigr ancak bireyin gozlenebilir
davraniglarindan yorumlanmak suretiyle o bireye atfedildigi goriilmektedir. Ancak
dogrudan gozlemlenemese de bireylerin tutumlar1 onlarin sevgilerini, nefretlerini ve
davraniglarint 6nemli o6lciide etkiler (Deniz, 2005:302). Bir calisanin oOrgiitle
arasindaki iliskiye yonelik tutumlari, belli davranislarda bulunmasina veya bu
davraniglara egilimli olmasina neden olacaktir. Tutumsal baglilik siirecini sekil

2.4°teki gibi 6zetlemek miimkiindiir.
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Sekil 2.3: Tutumsal Baglilik Siireci
Kaynak:( Meyer ve Allen, 1991: 63).

2.4°te gosterildig tizere bir bireyin oOrgiitle kendi arasindaki baga yonelik tutumlari,
onun belli davramiglarda bulunmasini veya bu davraniglari sergilemeye egilimli
olmasini saglayacaktir. Bu davraniglar orglitten ayrilip ayrilmama, devamsiz olup
olmama ve Orgiit yararina c¢aba gosterip goOstermeme ile ilgili davranislardan
olusmaktadir (Porter vd., 1974: 603-609; Mottaz, 1989: 214-228). Bagliligin bu tiir
davranigsal sonuglar1 da bagliligin kaliciligimi veya degisimini saglayan kosullara
etkide bulunacaktir. Tutumsal bagliligin olusumu sekil 2.4’teki gibi agiklanabilir.
Tutumsal baglilik, bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da Orgiitiin amaglari ile
kisisel amaclarin zamanla ayni dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde ortaya
cikmaktadir (Varoglu, 1993: 8). Tutumsal baghlik bireyin belirli bir orgiitle ve o
Orgiitiin hedef, deger ve amagclariyla kendi deger ve amacglarin1 6zdeslestirip, bu
amaclan gerceklestirmek amaciyla orgiit liyeligini stirdiirmeyi istemesi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu tiir bir baghlik, bireylerin baz1 manevi 6dil ve
menfaatler karsilig1 kendilerini 6rgiite bagladiklar1 bir alig veris iliskisidir (Mowday
vd., 1979: 225). Genellikle bu tiir bir baghlik, bireyin orgiitle biitiinlesmesinin ve
orgite katilminin giicii olarak ifade edilmektedir (Porter vd., 1974: 604). Bu
ifadenin ti¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir:

1. Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve kabullenme,

2. Orgiit yararina daha fazla ¢aba sarf etmeye géniillii olma ve

3. Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu. Orgiitle 6zdeslesme, orgiit ile kisinin amag

ve degerlerinin zaman igerisinde uyusmasi ve biitiinlesmesi siirecidir.
Her tutumda biligsel, duygusal ve davranigsal 6ge so6z konusudur. Biligsel

0ge, bireyin tutum konusunda sahip oldugu bilgilerin tiimiinii, duygusal 6ge ise,
tutum konusundan bireyin hoslanma-hoslanmama derecesini gosterir. Davranigsal

oge de, diger iki 68enin etkisi ile bireyde belli yonde davranma egilimini yaratir.
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Bireyin isi de bir tutum konusu olduguna gore, bireyin isine karsi birtakim tutumlari
vardir. Bu tiir tutumlar ikiye ayrilmaktadir (Baysal, Tekarslan, 1987:190):

1. Genelde isin birey i¢in ifade ettigi anlam.

2. Bireyin yapmakta oldugu isine kars1 tutumlari

Literatiirde tutumsal bagliligin daha ¢ok Slgiilmesine yonelik olarak, duygusal
baglilik adi altinda daraltildig1 goriilmektedir. Duygusal baglilik, calisanin 6rgiitiine
duygusal yakinlik duyup onunla 6zdeslesmesi olarak tanimlanmistir (Allen, Meyer,
1990: 1-18). Tutumsal baglhlikla ilgili gelistirilmis bulunan c¢ok sayida farkh
yaklagim bulunmaktadir. Tutumsal baglilik kavraminin daha iyi anlagilabilmesi igin
bu yaklagimlarin incelenmesi gerekmektedir.

Yapilmakta olan igse karsi tutumlar da gruplara ayrilmaktadir. Bu tutum
gruplari, isin degisik yonlerinin adlarini almaktadir. Yapilan arastirmalar isle ilgili
bes tutum grubu ortaya ¢ikartmustir: Isin icerigi, {icret, calisma grubu, iist ile iliskiler
ve Orgiitsel ortam. Tutumsal baglilik, bireyin kimliginin 6rgiitle 6zdeslesmesi ya da
orgitiin amacglan ile kisisel amaglarin zamanla ayni dogrultuda biitiinlesmeleri
halinde ortaya ¢ikan baglilig1 ifade eder (Varoglu,1993:8) ve tutumsal baglilikla ilgili
yaklagimlar bes grupta incelenir. Bunlar; Kanter yaklasimi, Etzioni yaklasimi,
OReilly ve Chatman yaklasimi, Penley ve Gould yaklagimi ile Alien ve Meyer
yaklasimidir.

2.8.1.1. Kanter Yaklasim

Tutumsal baglilikla ilgili yaklagimlardan birisini gelistiren Kanter'e aittir.
Kanter'e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarin1 karsilayacak sosyal iligkilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak orgiitlerin belirli istek, ihtiya¢
ve beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar da orgiitlerinin bu beklentilerini, Orgiite
olumlu duygular besleyerek ve kendilerini orgiitlerine adayarak gerceklestirebilirler
(Cengiz, 2001: 35). Kanter ii¢ tiir baghiliktan s6z etmektedir: Devama yonelik
baglilik, kenetlenme (uyum) bagliligi ve kontrol bagliligi.

Devama yonelik baglilik, kisinin {yeligini siirdiirerek oOrgiitte kalmasi1 ve
orgitiin stirekliligine kendini adamasidir. Diger bir ifadeyle, “bir iiyenin Orgiitiin

kaliciligint  saglamaya kendini adamasi1” olarak tanimlanir ve ‘“ayrilmanin
y y
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maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha biiyiik oldugu” fikrine dayanmaktadir.
Bagliligin gergeklesebilmesi i¢in i{iye agisindan ayrilmanin maliyetinin yiliksek
olmasi veya kendisinden ayrilmay1 zorlastiracak degerde kisisel fedakarliklar ve
yatirimlarin istenilmis olmas1 gerekmektedir. Uye, orgiitten ayrilmanin bedelini
orgiitte kalmanin bedelinden yiiksek bulursa, yani oOrgiitte kalmayr karli bulursa
baglilik gésterecektir (Ince, Giil, 2000: 15). Ciinkii bireylerin drgiite girebilmek icin
ve Orgiit iyesi olarak yaptiklarn fedakarlik ve cabalar, Orgiitten ayrilmayi
zorlastirirken, kendi yasamlariin siirdiiriilmesinde gereksinimlerini karsilayabilmek
bakimindan, orgiitiin siirekliliginde kendilerini bir gii¢ olarak gérmektedirler (Cakar,
2001: 52).

Kenetlenme bagliligini, onceki sosyal iligkilerden feragat veya grubun
kenetlenmesini kolaylastiric1 simge, sembol ve torenlere katilim gibi vasitalar
aracigiyla bir orgiitteki sosyal iliskilere baglanma olarak tanimlamaktadir. Orgiitler,
kenetlenme bagliligin1 gerceklestirmek i¢in Orgiit kiiltlirliniin igerdigi unsurlar
araciligiyla artirirlar. Bunlar; temel degerler, liderler ve kahramanlar, térenler ve
simgeler, 6ykii, efsane ve mitlerdir. Temel degerler, orgiit i¢inde gozle goriillmeyen
ancak calisanlarin diisiince, duygu, davranis ve algilarin1 sekillendiren varsayimlardir
ve bagl kalinmasi gereken asgari miisterekler temel degerlerle ortaya konmaktadir
(Kozlu, 1986: 64). Liderlerin davranislari, ¢calisanlara sagladigi motivasyon, firmayi
temsil etme ve daha bir ¢ok yonden orgiit kiiltiiriine katki yapmaktadir. Liderler ve
kahramanlar, ¢cok uzun siire bir dogrultunun temsilcisi ve nelerin yapilabileceginin
gostergesidirler (Davis,1994:149-150). Torenler ve simgeler, o orgiitiin hediyelerini,
rozetlerini, flamalarini, kiyafetlerini, selamlasmalarini, yemeklerini ve buralardaki
davranig ve araglar1 icerir ( Stephan, 1986:443). Her orgiitiin ders alacag ve orgiit
icerisinde anlatilan Oykiileri ve gercek veya gercege yakin, Orgiitii kenetleyen
efsaneler orgiit kiiltliriinlin birer unsurudurlar. Biitiin bu yontemlerle grup iiyelerinin
birbirlerine simsiki sarilmalar1 kenetlenme bagliligini artiracaktir.

“Grup ve Orgiit tiyelerinin, liderin kurallarin1 devam ettirmesi” seklinde
tanimlanan kontrol bagliligi, iiyenin Orgiitiin norm, ama¢ ve degerlerinin olumlu
davranislar i¢in dnemli bir rehber olduguna inanmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
baglilikta kisi, orgiitiin kendisinden bekledigi davranislart ve uyulmasini istedigi

kurallar1 ahlaki agidan dogru bulmaktadir. Ciinkii bunlar kendi ahlak normlar1 ve
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degerleriyle biiyiikk bir uyum gostermektedir. Bu nedenle, orgiitiin isteklerine ve
beklentilerine uygun davramslar sergilemekte ve otoriteye itaat etmektedir (ince,
Giil, 2000: 16).

Kanter’in gelistirdigi bu li¢ baghlik tliriiniin birbirinden farkli sonuglari
bulunmaktadir. Devama yonelik bagliligin hakim oldugu orgiitlerde tiyelerin orgiitte
kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kenetlenme bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde
ise Orgiitiin disaridan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karsi kendisini savunma giicti
daha yiiksek olmaktadir. Son olarak kontrol bagliliginin bulundugu orgiitlerde iiyeler
kendi deger ve normlaryla oOrgiitin deger ve normlarini uyum igerisinde
bulmaktadir. Baglilik tiirlerinin bdyle farkli sonuglari bulunmasina ragmen Kanter,
bu ii¢ baghlik tiiriiniin birbiriyle iliskili oldugunu ileri siirmektedir. Orgiitler
tiyelerinin bagliliklarin1 saglamak i¢in her ii¢c yaklasimi bir arada kullanmalari

gerekmektedir (Varoglu, 1993: 7;S6kmen, 2000: 36; ilsev, 1997: 10-11).

2.8.1.2. Etzioni'nin Yaklasinm

Etzioni, oOrgiitiin liyeler iizerindeki gii¢ veya yetkilerinin, iiyenin Orgiite
yakinlagsmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Ona goére Orgiitiin ¢alisanlar
tizerindeki otoritesi ve gilicii calisanlarda Orgiitsel bagliligin temel nedenidir
(Cakir,2001: 51). Orgiitsel bagliligi, iiyelerin orgiite yakinlagsmalar1 agisindan {ice
ayirmaktadir. Bunlar; ahlaki a¢idan yakinlagma, c¢ikara dayali yakinlagma ve
yabancilastirici yakinlasmadir (Balay, 2000: 15). Ahlaki agidan yakinlasma orgiitiin
amac¢ ve degerlerinin igsellestirilmesine ve yetkiyle 6zdeslesmeye dayali olarak
ortaya cikan ve orgiite pozitif bir yonelisi ifade eden bagliliktir (Varoglu,1993: 54).
Cikara dayali yakinlagmada ise bireyler baglilik diizeylerini giidiilerini karsilayacak
sekilde ayarlamaktadirlar. Yabancilastirict yakinlasmada, orgiite olumsuz bir yonelisi
ifade etmektedir. Ayrica yabancilastirict baglilikta kisi, psikolojik olarak orgiite
baglilik duymamasina ragmen iiye olarak kalmaya zorlanmaktadir (Balay, 2000: 16).

Etzioni’nin oOrgiitsel baglilig1 lige ayirmasi, Orgilitsel direktiflere ne sekilde
uyumlu davranildigi ile iligkilendirilmistir. Ancak olumsuz duygularin beslendigi, bir
zorlamanin oldugu durumlarda gergek bir bagliliktan s6z etmenin ne denli dogru
oldugu tartismalidir. Ciinkii baglilik, bireylerin 6rgiitsel veya bireysel bazi faktorlerle

orgiitlerine olumlu bakis agisiyla yaklasmalarinin bir sonucudur (Cakir, 2001: 51).
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Etzioni kisileri orglitsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davraniglar
sergilemeye sevk eden unsur olarak “glicii” gormektedir. Gii¢ bagkalarini
etkileyebilme yetenegidir. Bagka bir ifadeyle gii¢, bir kimsenin baskalarini, kendi
istedigi yonde davranisa sevk edebilme yetenegidir. Dolaysiyla gii¢, kisilerarasi
iligkileri ifade eder. Sosyal hayatin biitliin yonlerini kaplamis bulunan gii¢, ortak
hedeflerin basarilabilmesi i¢in bireysel faaliyetlerin uyumu ve koordinasyonu
acisindan gerekli kaynak niteligindedir. Ayn1 zamanda giig, hem sosyal
organizasyonlarin realizasyonunda bireysel ve grupsal tercihlerin doniisiimiiniin
gerceklestirilmesine, hem de bireylerin ve gruplarin insan iligkilerindeki
kabiliyetlerine 6nemli bir dayanaktir. Gfliciin bu anlamdaki 6nemli 6zelliklerinden
birisi de, tutum, davranig ve motivasyon gibi siireclere destek vermesidir (Zanden,
1993:233).

Etzioni ¢ tir giiciin varligim1 ortaya koymaktadir. Bu gii¢c tiirleri;
cezalandirma giicti, ddiillendirici gli¢ ve sembolik giictiir. Ancak giiciin kaynaklari
konusunda baska smiflandirmalar da yapilmistir. Etzioni’nin varligin1 ortaya
koydugu gii¢ tiirlerini de igeren daha genis bir siniflandirma French ve Raven
tarafindan yapilmistir. Bu siniflamaya gore kisileri drgiitsel normlara ve beklentilere
uygun tutum ve davranislar sergilemeye sevk eden giiciin bes dnemli kaynagi vardir
(Kogel, 1993:411-412):

1. Zorlayia gii¢: Zorlayici glic korkuya dayanmaktadir. Grup iiyelerini
korkutan hersey bir gii¢c kaynagidir. Bu kaynak fiziki giic kullanimindan, silah (veya
baska ara¢) kullanmaya ve organizasyonlarda yoneticilerin ise son verme riitbe
tenzili gibi cezalandirmaya iligskin davraniglarina kadar degismektedir. Y oneticinin
ger¢ekten cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, personelin onu bu sekilde
algilamasi da 6nemlidir. Ceza vermek bir zorlayic1 gii¢ kaynagidir.

2. Yasal gii¢: Bu giic kaynag, izleyicilerin dnderin veya yoneticinin kendi
davraniglarini etkileme hakkina sahip oldugunu kabul etmeleri ile ilgilidir. Yasal gii¢
esasinda otoriteyi ifade etmektedir. Dolayisiyla eger organizasyondaki belirli
kademelerin belirli otoritesi oldugu kabul ediliyorsa (izleyiciler tarafindan), o
kademelerde bulunan yoneticilerin astlardan belirli isteklerde bulunma hakki kabul
ediliyor demektir. Burada, astlarin, iist kademelerden gelen isteklere uymaya

kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Bu mecbur hissetmenin c¢esitli
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nedenleri olabilir. Bir toplumdaki kiiltiirel degerler bunu etkileyebilir (yaslilarin
sOziiniin dinlenmesi), belirli bir organizasyona katilma bu organizasyonun ilke ve
yontemlerini benimsemekle sonuglanabilir veya yasal yetkisi oldugu varsayilan kisi
belirli bir grubu temsilen se¢imle gelmis olabilir. Bu gibi nedenlerle, kisiler belirli bir
kademe, mevki veya kisiden gelen isteklere uyacaklar ve uymalar1 gerektigini
diistineceklerdir.

3. Odiillendirme Giicii: Eger yonetici veya onder baskalarini
odiillendirebiliyorsa, ddiillendirme kaynaklarina sahipse, bunu bir gii¢ araci olarak
kullanabilir. Odiillendirme, motivasyon konusunda ayrintili olarak acikladigimiz
gibi, cesitli sekillerde olabilir. Ucret artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla
sorumluluk verme, daha iyi is verme, statiiyii degistirme, 6vme vs. gibi odiillerin
hepsi bir giic kaynagidir. Eger yoOnetici bunlar1 dagitabiliyorsa, grup tyelerini
etkilemek icin 6nemli bir kaynaga sahip demektir.

4. Benzesim Giicii ve Karizmatik Gii¢: Bu gii¢c kaynagi dogrudan yonetici
veya Onderin kisiligi ile ilgidir. Onderin kisiliginin izleyicilere ilham verebilmesi,
onlarin arzu ve limitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Bu da daha ¢ok
onderin kisisel Ozellikleri ve davranislart ile ilgilidir. Bilindigi {izere karizma
cekiciligi ifade etmektedir. Grup i¢inde bazi kisiler, kendi kisilik 6zellikleri nedeni
ile diger kisiler {izerinde bir nevi c¢ekici etki yapabilecektir. Dolayisiyla grup
tiyelerini etkileme imkanina kavusacaktir. Yonetici veya onderin astlar i¢in gekici
olmasi, astlar1 ondere benzetmeye itecektir. Bu da onlari, dnder tarafindan daha
kolayla etkilenir hale getirecektir.

5. Uzmanlik Giicii: Bu gilic kaynagi onder veya yoneticinin sahip oldugu
bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Burada da yine astlarin (izleyicilerin) algis1 énemlidir.
Eger bir yonetici bilgili veya tecriibeli olarak algilaniyorsa, o yonetici astlarini
kolaylikla etkileyebilecektir. Organizasyonlarda kurmay personel bu tiir giice bir
ornektir. Uzmanlik giicii yiiksek bir kurmay personel emir-komuta personelini daha
kolaylikla etkileyecektir. Ayrica bir amirin astlarinin sorunlarini ¢ézebilmesi, onlar
icin bir bilgi kaynag1 olmasi, astlarini etkileme imkanini arttiracaktir. Yoneticilere
giic saglayan kaynaklarla ilgili yukaridaki siniflamaya ek olarak baska siniflamalar
da gelistirilmistir. Ornegin Carzo ve Yanouzas’a gore baslica giic kaynaklari

sunlardir (Kogel,1993:412—-413):
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1. Politik manevralar veya orgiitte politika yapmak: Organizasyon iiyeleri
organizasyon i¢inde ¢esitli koalisyonlar kurarak, gruplar olusturarak ve otoritesi olan
mevkilere gelmeye ¢alisarak giiclerini artirabilirler.

2. Orgiitsel kaynaklar: Kisinin isgal ettigi kademeye bagli olan formal
yetkiye ek olarak kisinin Orgiit i¢indeki yeri, karar merkezlerine yakinlig1 bilgi ve
haber akis (information) sistemine yakinligi, yaptig1 isin 6nemi vs. gibi hususlar ayri
ayr1 6nemli bir gii¢ kaynagi olabilirler.

3. Kisisel kaynaklar: Bu grup esas itibariyle yukarida sozii edilen uzmanlik
giicii ve benzesim giicii ile ilgilidir.

4. Grup kaynaklari: Belirli gruplara liye olma, hatta 6nemli (gli¢lii) kisilerle
dost olma kisiye baskalarini etkileme imkani, yani gii¢ saglayabilir.

Yoneticiler bu ¢esitli kaynaklardan elde ettikleri gii¢ ile orgiitteki personelin
(astlarinin, meslektaslarinin ve istlerinin) davranislarini etkilemeye calisacaklardir.
Organizasyonlarin esas itibariyle politik bir yapi olmasinin 6nemli bir sonucu
organizasyon mensuplarinin gii¢ kazanmak ve sahip olduklar1 giicli daha da arttirmak
icin cesitli sekillerde gayret gostermeleridir. Bu durum, giic miicadeleleri, orgiit igi
politika yapmak ve politik manevralar gibi, yonetim kitaplarinda pek ele alinmayan
konularin O6nemini arttirmaktadir. Giig, sosyal diizenlemelerde yer almaya
basladigindan itibaren, yeni bir sekil almis, anlam kazanmis ve bir model haline
gelerek kurumsallasmistir. Boylece giic, sosyal gruplarin ve kurumlarin olugsmasina

ve hayatlarin1 devam ettirmelerine katki saglamistir (Zanden,1993: 234).

2.8.1.3. O'Reilly ve Chatman'in Yaklasimi

O'Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin oOrgiite psikolojik olarak
baglanmasi seklinde ele almislardir. Bu iki arastirmaciya gore orgiitsel bagliligin {i¢
boyutu bulunmaktadir (Ince, Giil, 2005: 16):

1. Uyum: Sosyal etki sonucu meydana gelen uyum davranisi, kisilerin
benzerligini ve dolaysiyla sosyal davranis diizenliligini yaratir. Sosyal davranisin
diizenli olmasi1 sonucu da, bireyler bagkalarinin davranisini 6nceden tahmin
edebilirler ve kendi davranmiglarini ona gore ayarlayabilirler. Bu sekilde ele
alindiginda, uyum davranisinin orgiitler i¢in zorunlu oldugu ortadadir. Uyum

davranig1 6grenme sonucu ortaya cikabilecegi gibi, diger insanlarin davraniglarina
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giivenip, bu davranigin gercegi yansittigina inanarak rehber edinmesi sonucu da
olusabilir (Kagit¢ibasi, 1998: 52-53). Uyum, bir standardin veya normun var
olduguna ve belli davranislarin bunlara gore degerlendirildigine isaret eder. Bir
kisinin yalnizca bir davranisiyla ilgili standarda ya da norma gére uyum davranisi
gosterdigi sdylenebilir. Ustelik uyum, yalmzca sz konusu davranista bulunan kisi bu
norma sahip olan bir organizasyona katildiginda anlam ifade etmektedir (Serif,
1996:242).

Basaril1 bir iligkide hem organizasyon hem de birey birbirlerinin isteklerini
yerine getirirler. Boyle bir tutum organizasyon iginde yeni bir dengenin olugsmasina
yol agar. Bu durumda en ¢ok etkilenmis olan yeni liye midir, yoksa organizasyon
mudur? Yeni liyenin organizasyon yoniinden giicii en 6nemli etkendir. Yeni iiye ne
derece giiglii ise ve bu giiciinii ne derece kuvvetle uyguluyorsa, organizasyon o
derece degisiklik yapmak ve uyum saglamak zorunda kalabilir. Uye ne derece
giicsiiz ve giiclinli uygulama orani ne derece diisiik ise, organizasyonun isteklerine o
derece uymak zorunda kalacagi kabul edilir. Ancak Orgiitsel ve bireysel uyum
sadece yeni liyelerin organizasyonlara katilmasiyla ortaya ¢ikan bir konu degildir.
Bireylerin veya gruplarin sahip oldugu gii¢ oraninda bir degisiklik ortaya ¢iktiginda,
oOrgiitsel veya bireysel uyum so6z konusu olabilir (Baykal:2001: 27). Bu uyumu
etkileyen faktorlerin basinda; grubun biiyiikliigii, uzmanlik derecesi ve soz birligi,
mevkii ve sayginlik, azinlik etkisi, ters diisme korkusu, bireyin kisilik 6zellikleri ve
Hawthorne etkisi gelmektedir (Kagit¢ibasi, 1998: 62—67; Barli, 2007: 49-59)

1. Ozdeslesme: Orgiitsel bagliligin ikinci boyutu, {iyenin drgiitiin bir pargast
olarak kalma istegine dayanir. Uye digerleriyle yakin iliskiler i¢ine girmektedir.
Boylece bireyler, tutum ve davranislarini, kendilerini ifade etmek ve tatmin saglamak
icin diger liye ve gruplarla iligkilendirdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir.
Birey oOrgiitiin amaglarini, degerlerini ve bu siirecte birey, birisinin ya da bir grubun
fikrine, ona benzeyebilmek icin uyar. Ozdeslesme sonucu meydana gelen uyum
davraniginin temelinde, uyulanin cazibesi ve degeri vardir. Uyulanin, uyanin
goziindeki degeri devam ettikce uyum davranist da devam eder. Bu deger
kaybolursa, uyma davranisi da ortadan kalkacaktir (Kagit¢ibasi, 1998: 69).

2. igsellestirme: Uyum davranisini ortaya cikaran bir mekanizma olarak

bilinen igsellestirme kisisel ve Orgiitsel degerler arasindaki benzesmeye
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dayanmaktadir. Bu siire¢te uyma davranist gergek bir tutum degismesini
yansitabilecegi gibi sadece bireyin grubun diisiincelerini kabul etmis gibi
goriinmesinin bir sonucu da olabilir (Aydin, 1989:285). Kisi bir kurala ya da goriise
onun ger¢ekten dogru olduguna inandigi i¢in uymaktadir. Burada igsellestirilen
diistincenin sahibi konumundaki bireyin fikri, uyan i¢in inanilan bir fikirdir (
Kagitcibasi, 1998: 70).

Bu sekilde orgiitsel baghiligin gelisimini anlamak, mezheplerden oOrgiitlere
kadar farkli kuruluslarin tiyeleri arasinda bagliligit nasil olusturduklarini da
anlamamiza yardimci olmaktadir. Hatta bu kuruluslar, liyeleri arasinda sergilenen
bagliliga gore bile siniflandirilabilir. Ornegin mezhep ve dini érgiitler, degerlerini
igsellestiren ve bunlar1 daha ileriye gitmek i¢in yaymalarina izin verilecek kadar
giivenilen bireylere sahiptir. Klasik yonetim anlayisindaki firmalarda calisanlar,
sadece emirlere itaat etmekte ancak kendi kisisel ¢ikarlar1 disinda orgiite baglilik
gostermemektedir. Orgiite gosterdikleri baglilik, vermis olduklar1 emegin adil bir
karsilig1 olan para ya da statiinlin 6tesine gitmemektedir. Japon firmalari, Teori Z
kiltliriinii benimsemis firmalar ve giiclii kiiltiirlere sahip firmalar ise, orgiit kimligi
ile bitliinlesen ve o kimlikle taninan {yelere sahiptir. Calisanlar firmayla
biitiinlesmistir, ¢linkii firma kendilerine ihtiya¢ duyuldugunu hissettirmekte ve
kendileri i¢in de dnemli olan degerleri desteklemektedir. Sony’nin Baskani1 Morita,
orglitsel baglilik konusundaki goriislerini soyle dile getirmektedir (Vural, 2005: 72—
74): “En iyi Japon sirketlerinin basarilarinin arkasinda gizli bir formiil ya da 6ge
yoktur. Higbir teori, plan ya da devlet politikas1 bir isi basariya goétiirmez; bunu
ancak insanlar gerceklestirebilir. Bir Japon yoneticinin en O&nemli gorevi,
elemanlariyla saglikli iliskiler gelistirmek, sirkette aile baglarina benzer baglar
kurmak, yonetici ile astlarin ayni kaderi paylastigini hissettirmektir. Japonya’da
basarili olan sirketler, Amerikalilarin is¢i, yonetim ve hisse sahipleri dedikleri biitiin
elemanlar arasinda bir kader birligi kurabilmis olanlardir. Bu basit yonetim
sisteminin diinyanin higbir yerinde uygulandigini gérmedim, ama sistemin
yiiriidiigiinii biz Japonlar yeterince kanitladik. Geleneklere asir1 bagh ya da iirkek
olduklar1 igin baskalar1 ayn1 sistemi uygulayamazlar. Insanlara verilen 6nem gergek
ve bazen de ¢ok ac¢ik olmalidir ve bu da hayli riskli bir istir. Ama uzun vadede (ve bu

noktay1 onemle vurgulamak isterim) ne kadar iyi, basarili, zeki ya da usta olursaniz
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olun, iginizin gelecegi calistiginiz insanlarin elindedir. Belki kulaga dramatik gelecek

ama iginizin kaderi ise aldiginiz en geng elemana baglidir.”

2.8.1.4. Penly ve Gould Yaklasimi

Penley ve Gould’un yaklasimi Etzioni’nin oOrgilite katilim modeline
dayanmaktadir. Etzioni gelistirdigi modelde orgiitlerde bulunan uyum sistemlerini ve
kisilerin bu sistemlere yonelme sekillerini ele almistir. Penley ve Gould, Etzioni’nin
ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict katilim veya baglilik modelinin orgiitsel baglilig
aciklamak bakimindan oldukc¢a uygun oldugunu, ancak bu modelin bazi nedenlerle
literatiirde yeteri kadar ilgi géormedigini belirtmislerdir (Penley, Gould, 1988: 45).
Nedenlerin basinda modelin karmagik olmasi gelmektedir. Zira modelde ahlaki ve
yabancilastirict olmak iizere iki adet duygusal igerikli baglilik mevcuttur. Ancak
bunlarin birbirinden tamamen bagimsiz mi1 yoksa birbirine zit kavramlar m1 oldugu
yeterince agik degildir. Eger bunlar birbirinin ziddi anlaminda kullanilmiglarsa
yabancilastirict baglilik ahlaki bagliligin olumsuzu olacagindan, yabancilastiric
kavramina gerek olmayacaktir. Penley ve Gould bu iki baglilik kavramini birbirinden
bagimsiz olarak ele almiglardir (Penley, Gould, 1988: 45). Bu tiir kullanimda ahlaki
bagliligin zidd1 yabancilastirict baglilik degil, ahlaki bagliligin olmamasidir.

Etzioni’nin baglilik modelinin yeterince ilgi gormemesinin bir baska nedeni
ise, modelin makro &zelligidir (Ilsev, 1997: 19). Etzioni Kanter’in aksine drgiitlerde
tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme uygun diisen baglilik tiiriinliin gecerli
olabilecegini belirtmektedir. Oysa oOrgiitlerde farkli uyum sistemleri ve baglilik
tiirlerini bir arada gormek miimkiindiir. Penley ve Gould bu noktada orgiitlerde
birden fazla uyum sisteminin ve baglilik tiirliniin bir arada goriilebilecegini ileri
siirmektedirler (Penley, Gould, 1988: 45-46). Penley ve Gould da Etzioni’nin
modelini temel alarak oOrgiitsel baghiligin {ic boyutu oldugunu belirtmektedirler.
Bunlar; ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve yabancilastirict baglhiliktir.

1.Ahlaki Baghlik: Orgiitsel amagclar1 kabullenme ve onlarla 6zdeslesmeye
dayanmaktadir. Bu baglilik tiiriinde kisi, kendisini orgiite vakfetmekte, orgiitiin

basarisi veya basarisizligindan kendisini sorumlu tutmaktadir.
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2.Cikarc1 Baghhk: Alig-veris temeline dayanmaktadir. Calisanlarin ortaya
koyduklar1 katkilar karsiliginda 6dil ve tesvikler beklemelerini esas almaktadir.
Orgiit belirli amaglara ulasmak igin bir arag olarak goriiliir.

3.Yabancilastiric1 Baghhk: Kisinin orgiitiin i¢ ¢evresi iizerinde kontroliiniin
bulunmadig1 veya alternatif is imkanlariin bulunmadig1 konusundaki algilamalarina
dayanmaktadir. Dolayisiyla orgiitiine karsi yabancilastirict bir baglilik hissi ile bagh
olan bir birey, orgiit tarafindan sunulan 6diil ve cezalarin performansiyla orantili
olarak degil, rasgele verildigini diisiinmektedir. Biitiin bu duygular kiside, orgiitte
kapana kisildig1 hissinin yerlesmesine sebep olmaktadir (Penley, Gould,1988: 46—
47).

Penley ve Gould’un baghlik yaklasimlari, Etzioni’nin ¢alismasindaki
eksikleri kendisine bazalmistir. Bu nedenle Etzioni’nin calismasinin tersine ii¢
baglilik tiiriiniin orgiitlerde bir arada bulunabilecegini iddia etmektedirler. Literatiirde
genellikle, Orgiitliin bir arac olarak kabul edildigi orgiitsel baglhlik tiirii ile duygusal
baghilik tlirliniin birbirinden bagimsiz ele alindigimi ve ikisinin bir arada
gerceklesemeyecegi kabul edilmektedir. Penley ve Gould bu iki baglilik tiiriiniin bir
arada ortaya ¢ikabilecegini savunmaktadirlar (Penley, Gould, 1988: 52). Ote yandan
Penley ve Gould orgiitsel baglilik tiirlerinin farkli degiskenlerle farkli iligkileri
oldugunu belirtmektedirler. Ornegin ahlaki baglilik iiyeligin devaminin saglanilmasi
ile ilgilidir. Isine asir1 diiskiin olmak, mesai saatlerinin disinda veya hafta sonu
tatillerinde de calismak ya da eve is tasimak gibi davranislart igermektedir (Gould,
Penley, 1984: 245).

Cikarct baglilik, bir alig-veris iliskisi igerdiginden bu baglhlik tiirii kendini
sevdirme taktikleri ile ilgilidir. Burada kendini sunma, iistlerine daha fazla
sorumluluk iistlenme taleplerini iletme, kisacasi kendini miimkiin olan en iyi sekilde
gostermesidir. Sevdirme taktikleri, kisinin verilen yiikiimliiliikleri en iyi bir sekilde
yerine getirmesi, Ustlerinin katki ve basarilarinin farkina varmalarini saglayacak
davraniglar sergilemesi gibi yollar1 igermektedir. Yabancilastirici baglilikta ise kisi,
kariyeri tizerinde kontrolii olmadigini diisiindiigiinden, bu baghlik tiirii daha ¢ok is ve
kariyerle ilgili sonucglar iizerinde kontrol eksikligi duygusu ile ilgilidir (Penley,

Gould, 1984:247).
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2.8.1.5. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghhk Simiflandirmasi

Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen cok boyutlu orgiitsel baglilik
arastirmacilar tarafindan kabul gormiis ve orgiitsel baglhilik ¢alismalarinda siklikla
kullanilan bir model olarak bilinmektedir (Cekmecelioglu, 2006: 155). Meyer ve
Allen oOrgiitsel baghiligi, “calisanlarin orgiit ile iligkisi ile sekillenen ve onlarin
Orgiitiin stirekli bir iiyesi olmasi kararmni almalarini saglayan davranis” olarak
nitelendirmisler; devam, duygusal ve normatif baglilik olarak ii¢ kisma ayirarak
incelemislerdir (Sabuncuoglu, 2007: 622). Sekil 2.5’te bu ii¢ bilesenli Orgiitsel

baglilik modeli gosterilmistir.

Duygusal Baghhg

Etkileyen Faktorler i . "
> Duygusal Bagllik | f—— Isten Ayrilma Niyeti ve Caligan

- Kigisel Ozellikler Devri

- I3 Deneyimleri

Devamhhk Baglihgim

Etkileyen Faktorler Is Davramiglan

Devamhhk

- Kigisel Ozellikler _— Baghhg: - Devamsizhk
- Alternatifler - Orgutsel Vatandaghk Davraniglan
- Yatinmlar - Performans

Normatif Baghhg

Etkileyen Faktorler
- Kigisel Ozellikler — | Normatif Baglhillk | = | Caliganlann Sadghid ve Refahi
- Sosyallegme Deneyimleri
- Orgitsel Yatinmlar

Sekil 2.4:Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: (ince, Giil,2005: 39)
Sekil 2.5’te bu ii¢ bilesenli orglitsel baglilik modeli olan devam, duygusal ve
normatif baglilik olarak ii¢ kisma ayirarak gosterilmistir. Orgiite bagliligi olusturan
unsurlar agagidaki sekilde agiklanabilecektir (Balay, 2000; Wasti,2000: 201-202):
1.Duygusal Baghhk: Isgérenlerin orgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve
amaclarin1 benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda isgoren,
Orgiitiin degerlerini giiclii bir sekilde kabul eder ve Orgiitiin bir parcasi olarak
kalmay1 ister. Bu durum, isgdrenin orgiite bagliligmin en iyi seklidir. Aslinda bu
kisiler, her igsverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini Orgiite adamis ve sadik
isgorenlerdir. Boyle isgorenler, ise karst olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek
caba gostermeye hazirdirlar.
2.Devamhlik Baghhg: Isgorenlerin, &rgiitlerine yaptiklari yatirimlarin
sonucunda gelisen bagliliktir. Bu durumda isgoren, orgiite fazlasiyla zaman ve caba

harcadigini, yatirnm yaptigin1 ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasmin bir
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zorunluluk oldugunu diisiinmektedir. Orgiite devaml1 baghlik duyan bir kisi, drgiitten
ayrilmast halinde daha az segenegi olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari,
baska is bulamadiklarindan dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilariin ise isi sevmekten ¢ok
saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlari gibi zorlayici sebepleri
vardir. Kotii is aligkanliklarr yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in bir
sorun kaynagi olustururlar.

3.Normatif Baghhk: Kisinin orgiitte ¢alismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak
gormesi ve Orgiitiine baglilik géstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, orgiitten
ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir.
Kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, igverenlerin
onlar1 gercekten c¢ok ihtiyaclar1 oldugu bir zamanda ise almasi ya da igverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir. Boyle
kisiler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigini ve bundan dolay1 da kendilerinin orgiitte
bir siire ¢alismalarinin orgiite karst bor¢lar1 oldugu kanisindadirlar.

Yoneticiler, orgiite baglilig1 olusturan bu {i¢ unsurun bir sekilde benzerlik
gosterdigini diislinseler de aragtirmalar her birinin farkli 6zelliklere sahip oldugunu
kanitlamigtir. Shore'un 1995 yilinda yaptig1 bir ¢aligmaya gore yoneticiler, 'etkili
baglilig1' istenen bir durum olarak algilarken 'devamli baghliga' karst olumsuz tavir
sergilemektedirler. Orgiite baglihgin yukarida belirtilen ¢ok boyutlu bir yapist
olduguna karsin artan ortak bir inancin olmasina ve kavramlardaki farkliliklara
karsin arastirmalarin ¢ogu ‘etkili baglilik' {izerine yapilmistir. Bunun sebebi,
calisanlarin orgiite etkili baglhilig ile yiiksek verim gdstermeleri arasinda c¢ok giiglii
ve istikrarli bir iligki olmasidir. 'Etkili baglhlik' {izerine daha ¢ok c¢alisma
yapilmasimnin bir diger sebebi de normlardan ¢ok davraniglarin ve mali fayda
hesaplarinin  sosyal davranmisin ana belirleyicileri olarak kabul edildiginin
goriilmesidir. Gergekten de normatif baglilik' i¢ unsurlu bu modelin baslangicindan
bu yana sasirtict sekilde ¢ok az arastirmacinin ilgisini ¢ekebilmistir. Ailen ve Meyer,
1997 yilinda gii¢lii sosyal baglarin ve zorunluluklarin vurgulandigi isbirlik¢i
baglamlarda normatif baglhiligin daha iyi bir gdsterge olabilecegini belirtmislerdir.
Hazirlanmis ve daha sonra da gelistirilmis olan dlgek sorulan {i¢ basamaga gore su

sekilde gruplandirilir (Cetin,2004: 94-95):



117

Duygusal baghlik tutumunu belirlemeye iliskin bazi maddeler:

1.
2.

AN

Bu orgiitte kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.

Bu orgiitte duygusal yonden kendimi baglanmis hissediyorum.

Bu orgiitte calisiyor olmanin, benim ig¢in, mesleki ag¢idan Onemi
biiytiktir.

Bu orgiitte dogru yerde oldugumu hissediyorum.

Bu orgiit benim sadakatimi hak etmiyor.

Bu orgiitte calistigimi baskalarina sdylemekten gurur duyuyorum.

Emekli oluncaya kadar bu orgiitte ¢galismaktan ¢ok mutlu olurum.

Devam etme istegi tutumunu belirlemeye iliskin baz1 maddeler:

1.

4.
5.

Su ana kadar bu orgiit i¢cin bu kadar ugras vermemis olsaydim farkl
bir yerde olmay1 diistinebilirdim.
Ayrilmak istesem bile su anda bu Orgiitten ayrilmak bana ¢ok zor

gelir.

. Bu orgiitten ayrilmaya karar verirsem hayatimin biiyiik bir kismi

etkilenir.
Su anda bu orgiitten ayrilmam benim i¢in pahaliya mal olur.

Bu orgiitte kalmak benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.

Zorunluluk hissi tutumunu belirlemeye iliskin bazi maddeler:

1.
2.

3.
4.

Bu orgiitte kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
Yararima olacak olsa da su anda bu {iniversiteden ayrilmay1
diistinmiiyorum.

Bu orgiittii su anda birakirsam sugluluk hissederin.

Yetistirilme tarzim ¢alistigim kuruma sadik olmay1 gerektirir.

Sonugta her baghlik tiirii, bireyi bir sekilde drgiite baglamaktadir. Ozellikle

yogun duygusal baglilig1 olan isgorenler istedikleri igin, giiclii normatif baglhliga

sahip olan igsgorenler zorunlu olduklar1 i¢in, daimi baglilig1 giiclii olan iggdrenler ise

ihtiya¢ duyduklar i¢in islerinde kalirlar. Nedenleri farkli oldugundan her bagliligin

farkl1 etkisi ve sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Cetin, 2004: 91-92). Orgiitsel bagliligin

siniflandirmalart incelendiginde farkli birtakim adlandirmalarla kars1 karsiya
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kalmaktayiz. Ancak bu adlandirmalarin, bireylerin kendilerini oOrgilite adama ve

onunla biitiinlesme derecelerini yansittigi anlagilmaktadir.

2.8.2. Davramssal Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel davranis arastirmacilarinin “tutumsal baglilik” kavramina karsilik,
sosyal psikologlar “davranigsal baglilik” kavramini kullanmislardir. Bu kavrami,
bagliligin disa vurumu olarak ele almak miimkiindiir. Davranigsal bagllik, kisilerin
geemis deneyimleri ve orgiite uyum saglama durumlarina gore orgiitlerine bagl hale
gelme siireci ile ilgilidir (Ince, Giil, 2005: 48). Davranissal baghlik siireci Sekil

2.5’te gosterilmistir.

Etmenler

P Tutum

Davranis |=============== =

4| Psikolojik Durum

[r——

Sekil 2.5Davranigsal Baglilik Yaklagimi
Kaynak: (Meyer ve Allen, 199: 63).

Davranigsal baglilik siireci Sekil 2.5°te 6zetlenmistir. Buna gore, birey bir
davranigta bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranisini stirdiirmekte ve bir
siire sonra da siirdiirdiigii bu davranisa baglanmaktadir. Zaman gectikce de, soz
konusu davranisa uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da
davranigin tekrarlanma olasiligini arttirmaktadir (Meyer, Allen, 1991: 62; Oliver,
1990: 20). Meyer ve Allen'e gore davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgiitte cok
uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil basa ¢iktiklari ile ilgili bir kavramdir.
Bu yazarlara gore, davranigsal baglilik goOsteren calisanlar, orgiitiin kendisinden
ziyade, yaptiklar1 belirli bir faaliyete baglanmaktadirlar. Diger bir ifadeyle
davranigsal baghlik, Orgilitten ziyade bireyin davranislarina yonelik olarak
gelismektedir. Literatiirde, davranigsal baglilik ile ilgili Becker’in yan bahis

yaklasimi ve Salancik’in yaklasimi bulunmaktadir.
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2.8.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’e gore Orgiitsel baglilik kisinin tutarli bir davranig dizisini
sergilemekten vazgectiginde kaybedecegi kazanmimlar1 diislinerek, bu davraniglar
setini stirdiirme egilimidir. Dolayisiyla Becker'e gore birey, calistig1 orgiite duygusal
olarak baglilik hissetmemekte, baglanmadig1 takdirde kaybedeceklerini diisiindiigi
i¢cin baglanmakta ve orgiitte calismaya devam etmektedir ( Bard, Kuvaas,2003:196).
Becker, kisinin davraniglarina baglilik gdstermesinin sebebini tutarli davranislarda
bulunmasi ile ilgili oldugunu kabul etmektedir. Tutarli davranislar, uzun zamandan
beri siiregelen ve farkli faaliyetler icerseler dahi ayni amaci saglamaya yonelik
davraniglardir. Birey bu davraniglari amaclarina ulagmada bir ara¢ olarak gordiigi
i¢cin tekrarlama egilimi gdstermektedir (Varoglu,1993: 19). Becker kisilerin tutarh
davraniglar sergilemesinin gerekcesini yan bahisle aciklamaktadir. Yan bahse
girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranigla ilgili kararin o davranisla ¢ok da
ilgisi olmayan cikarlar1 etkilemesidir. Buna gore oOrgiitsel baglilik, c¢alisanlarin
orgiitle karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir siirectir. Bagliligin “bahse
girme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi bir seyi veya seyleri ortaya koyarak,
yani bir nevi bahse girerek orgiitiine yatirim yapar. Ortaya koyduklari kendisi i¢in ne
kadar degerli ise bagliligt da o derece artar. Kisinin yatirimlart zaman igerisinde
arttikca alternatif is olanaklarmin gekiciligi azalmaktadir (Ilsev, 1997: 30).

Kisi davranisi ile tutarli olma konusunda kendisi i¢in Onemli olan ve
davraniglariyla dogrudan ilgisi olmayan seyler {izerine bahse girerken zaman, ¢aba,
statli, ek gelirler gibi yatirnmlar1 ortaya koymaktadir. Eger kisinin sergileyecegi
davranis onceki davranislariyla tutarli olmazsa bahsi kaybedecektir. Bu da kisi i¢in
onemli olan yatirimlarin kaybedilmesi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla kisi girdigi
bahsi kaybetmemek i¢in davraniglart arasindaki tutarliligi saglamak zorunda kalaktir.
Kisacasi, davranislarin uyumlu tutumlarin gelistirilmesine sebep oldugu ve bunlarin
gelecekteki davramiglart  belirledigi, kendini besleyen bir dongii meydana
gelmektedir. Kisinin bu tutarlilifi saglamaya c¢alismasi, davraniglarina karsi
bagliligin gelismesini ifade etmektedir. Sonu¢ olarak, kisi yavas yavas Orgiitle
davranigsal ve psikolojik baglarini artirmaktadir. Becker'e gore galisanlarin baglilik

gdstermesine neden olan yan bahis kaynaklar1 dort tanedir (Ince, Giil, 2005: 23-24):
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1. Toplumsal Beklentiler: Organizasyonlar, amaclarina ulasabilmek ve diger
ozelliklerini korumak maksadiyla “liyelerinin baz1 davraniglar1 gostermesi” oniinde
beklentiye girmektedirler. Bireyler de mensubu olduklar1 organizasyonlarin bu
beklentilerinin “sosyal ve manevi yaptirimlar’” nedeniyle davranislarini sinirlayan
bazi yan bahislere girebilir. Bu tiir toplumsal baskilara, sik sik is degistiren kimselere
toplumda giivenilir goziiyle bakilmamasini 6rnek olarak gostermek miimkiindiir.

2. Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynagi, biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylig1 i¢in her ay ayligindan belli bir miktar
kesinti yapilan bir kisiyi diisiinelim. Bu kisi isten ayrilmak isteyince, hizmet siiresi
boyunca ayligindan kesilen miktarin biiyiik bir tutara ulagmig oldugunu gorecektir.
Emekli aylhigi ile ilgili bu biirokratik diizenleme kisiyi bir yan bahse sokmustur.
Ciinkii orgiitten ayrildig: takdirde yillardir ayligindan kesilen ve hakki olan bu parayi
kaybedecek emekli aylig1 alamayacaktir.

3. Sosyal Etkilesimler: Becker'in yan bahis kaynaklarindan birisi de sosyal
etkilesimlerdir. Kisi digerleriyle iliski igerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin
yerlesmesini saglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglar
sergilemek zorundadir.

4. Sosyal Roller: Sosyal rol; “davranis diizlemi i¢cinde bulunan bir sosyal
statiiye ait davranig, tutm ve tavirlarin tamaminin gergeklestirilmesi halidir”
(Bierstedt, 1970:247). Sosyal diizlem igerisinde sosyal rollerin temel fonksiyonu,
kisilerin diger toplum ya da grup iiyeleriyle ilgili davraniglarinda, onlar tarafindan
beklenen ve kabul goren davranis kaliplarinin neler oldugunun ve nasil
gergeklestirileceginin fiili olarak ortaya konmasidir (Tekaslan, vd., 2007:26). Yan
bahisler, kisinin i¢inde bulundugu bu sosyal duruma aligmis ve uyum saglamis
olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumda kisi, i¢cinde bulundugu sosyal
roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, artik bagka bir role uyum
saglayamayacaktir. Becker'e gore sozii edilen kaynaklardan dolayr girilmis olan yan
bahisler ve bunlara yapilan yatirimlar zaman iginde giderek artmaktadir. Bu nedenle
kisinin yas1 ve kidemi, yaptigi yatirnmlarin temel gostergeleri olarak kabul
edilmektedir. Buna gore, kisinin yas1 ilerledik¢e ve kidemi arttikca yatirimlari da

buna paralel olarak artacak ve kisinin drgiitten ayrilmasi zorlasacaktir.
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2.8.2.2. Salancik'in Yaklasim

Salancik'in yaklasiminda orgiitsel baglilik, kisinin davraniglarina baglanmasi
olarak ele alinmaktadir. Bu yaklasimda da Yan Bahis yaklagiminda oldugu gibi kisi,
onceki davramiglarina baglanarak, bunlarla tutarli davramislar sergilemektedir
Salancik’e gore baglilik; kisinin davraniglarina ve davranigsin  araciliiyla
faaliyetlerini ve orgiite olan ilgisini giliglendiren inanglarina baglanmasi durumudur.
Salancik’in yaklasimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin tutumlar1 ile davranisin uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese
girecektir. Tutumlar ile davramslar arasindaki uyum ise baghlig1 getirecektir (ince,

Giil, 2005: 25).

2.8.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Reichers, tutumsal bagliligi gelistirerek coklu baglilik yaklasimini ortaya
artmustir. Orgiitsel baglhilikla ilgili smiflandirmalar, genellikle baglihigin Srgiitiin
biitiiniine duyuldugu fikrine dayanmaktadir. Reichers’e gore diger baglihik
yaklagimlarinda orgiit, tipik olarak birey acisindan baglanmayi ortaya cikaran
farklilasmamis tek bir parca varligit simgelemektedir. (Varoglu, 1993: 09).
Reichers’in orgiitlerin farklilasmamis bir biitiin olmadigini, aksine her birinin farkl
amag¢ ve degerler setine sahip oldugu koalisyonlart igerdigini belirtmektedir. Bu
baglamda ¢oklu baglilik yaklagimi, 6rgiit icinde bulunan farkli unsurlardan hareketle,
farkli diizeylerde baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki
baglilik tiirtinden ayr1 olarak ele alinmaktadir (Balay, 2000: 24-26).

Orgiit teorisyenleri orgiit {iyelerinin hizmet etmeye ¢alhstiklari farkl
degerlerle ¢atisan amag dizileri {izerinde yogun olarak ¢alismis, ancak orgiitiin kendi
dogasiyla yeterince ilgilenmemislerdir (Reichers,1985: 469-470). Oysa oOrgiitiin
dogasi, orgiitteki belirli gruplar ve onlarin amagclari, kisilerin ¢oklu bagliliklarinin
odagini olusturmaktadir (Cengiz, 2001: 43). Coklu baglilik yaklasimi, kisilerin
orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine, yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli
diizeylerde baglilik gostereceklerini kabul etmektedir (Becker vd., 1996: 465).
Dolayisiyla ¢oklu baglilik kaynaklarini belirlemek i¢in, bir orgiitle ilgili cesitli
gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu gruplari, ¢alisanlar, miisteriler, yoneticiler,

sendikalar ve genel anlamda kamuoyu olarak siralamak miimkiindiir. Orgiitlerin
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varlik sebeplerinin, genellikle birden fazla grubun amagclarina ulagmalarini
kolaylastirmak oldugu kabul edilmektedir (Ince, Giil,2005: 54).

Coklu baglilik yaklasimi, bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir baskasi
tarafindan duyulan bagliliktan farkli olabilecegini dngérmektedir. Bu nedenle, bir
kisinin Orgiite bagliliginin kaynagi, kaliteli {irlinlerin uygun bir fiyatla piyasaya
sunulmasi olabilirken, bir baskasinin baglilik kaynagi ise orgiitiin ¢alisanlarina
gosterdigi  yakin ilgi olabilmektedir (Reichers,1985: 467). Coklu baglhlik
yaklasiminda oOrgiitsel baglilik, oOrgiiti olusturan cesitli i¢ ve dis unsurlarin
bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler, orgiitiin i¢ ¢evresini
olusturan yoneticilerine, ¢alisma arkadaglarina, bireyin heniiz gergek iiyesi olmadigi
ancak tiye olmak istedigi, bunun i¢in ¢esitli cabalar gosterdigi referans gruplarina ve
orgiit dis ¢cevresini olusturan miisterilere, mesleki kuruluslara, sendikalara ve topluma

farkli baghilik gosterebilmektedirler.

2.9.Liderlik Davramislarinin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkileri

Orgiite {iye olma duygusu, bireylere 6rgiit icinde bir rol benimseyerek sosyal
ihtiyaclarini tatmin etme imkani tanir. Uyumlu bir grubun olusmasi isgoéren moralini
yiikseltir ve belirli hedeflere dogru birlikte ¢alisma isteginin ortaya ¢ikmasini saglar
(Bennett, 1989: 103). Bu nedenle, isgdrenler arasinda iyi iliskilerin gelismesine
imkan saglayacak bir Orgilitsel iklimin olusturulmasi, orgiitsel baglilik diizeyinin
arttirilmasinda oldukc¢a 6nemlidir.

Liderlerin, siireclere iliskin davranislarindaki olumlu degisikliklerin, Orgiit
tiyelerinin orgiitsel bagliligint olumlu yonde etkiledigi ve liderlerin, orgiit tiyelerinin
sosyal yasamlarina yaptig1 katkinin, 6rgiit tiyelerinin lidere ve dolayisiyla da orgiite
baglhiligint arttirdig1 bilinmektedir (Tengilimoglu, 2005: 29). Bu nedenle, hastane
yoneticilerinin iggorenlerin verimliligi arttirmak ve faaliyetlerinde daha basarili
olmalarin1 saglamak icin hastalarla dogrudan iletisim i¢inde olan ve hasta tatmininde
anahtar rol oynayan iggoérenlerin (hemsirelerin) orgiitsel bagliligina gereken 6nemi

gosteren bir yonetim anlayisini benimsemelidir.
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UCUNCU BOLUM

DiYARBAKIR iLINDEKIi SAGLIK BAKANLIGINA BAGLI YATAKLI
TEDAVI KURUMLARINDA CALISAN HEMSIRELERE YONELIK BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Diinya Saglik Orgiitii hastaneleri, “Miisahede, teshis, tedavi ve iyilestirme
olmak tizere gruplandirabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa
stireli tedavi gordiikleri yatakli kuruluglar” olarak tanimlamaktadir.(Kurtulmus,
1998:207)Tedavi hizmetlerinin en biiyiik tireticisi durumunda olan hastaneler, yatakli
tedavi kurumlar1 isletme yonetmeliginde, “hasta ve yaralilarin, hastaliktan sliphe
edenlerin ve saglik durumlarini kontrol ettirmek isteyenlerin ayaktan veya yatarak
izleme (miisahede), muayene, tani, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri ayni
zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak tanimlanmaktadir.(Kavuncubagi, 2000:76)

Bir¢ok insana istihdam olanagi saglayan emek yogun, teknik ve beseri bilgi
gerektiren bir sektor olan saglik sektoriiniin en 6nemli dali olan hastanelerde, liderlik
davraniglarinin ve ozelliklerinin, ¢alisan olarak ele alinan hemsirelerin orgiitsel
baglilig1, kariyer gelisimi, iletisim becerisi kazanma diizeyi, mesleki egitim saglama
yeterliligi gibi degiskenler iizerinde etkileri mevcuttur (Chen ve Silverthorne,
2005:281). Bunun yami sira hastanelerde calisan isgérenlerin ve Ozellikle de
hemsirelerin, hizmet kalitesi ve hasta memnuniyeti iizerinde oynadiklar1 belirleyici
rol sebebiyle, diger isletmelere oranla, saglik sektdriinde orgiitsel baglilik unsuruna
daha ¢ok 6nem gosterilmesi gerektirdigi bilinmektedir.(Giiglii, 2006: 7). Ciinkii insan
hayat1 geri doniisii olmayan, yasamsal 6neme sahip ¢cok ama ¢ok 6nemli bir konudur.
Is gorenlerin, is tatmini ve orgiitsel baghlig: iizerinde etkili olan birgok faktdr
bulunmakla birlikte, bu faktorlerden en Onemlisi, sahip olduklar1 {istlerin
sergiledikleri liderlik davranislaridir. Bu nedenle liderlik davranislarinin is gorenler
tizerindeki etkilerinin belirlenmesinin olduk¢a 6nemli olacag: diisiintilmektedir.

Bu calismanin amaci oncelikle, Diyarbakir’da bulunan ii¢ 6nemli saglik
kurumundaki yoneticilerin hemsireler tarafindan algilanan liderlik davraniglarini
belirlemek; belirlenen bu liderlik davranisiyla, rgiitsel baglilik unsurlar: arasindaki

iliskiyi ortaya koymayacalismaktir. Arastirmanin saglik sektoriindeki temel
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sorunlardan birisi olan ¢alisanlarin yoneticilerin keyfi uygulamalarindan kaynaklanan
Orgiitii sahiplenme diizeyinin az olmast ve buna bagl olarak da verimin diigiik
olmasiin oniine ge¢cmek, personelin orgiitsel bagliligmin arttirilmasina ve sonucta
saglik sektoriindeki kamu hastanelerinin  Orgiit yapilarim1 daha giiclii hale
getirilmesine katki saglamaktir. Calisma her ne kadar belli bir bolgedeki kamu
hastanelerinde gorev yapan hemgsireler iizerine uygulanmis olsa da Tirkiye
genelindeki bir soruna dikkat ¢cekmek i¢in yapilmistir. Bilindigi lizere saglik alaninda
tiim ¢alismalar takim isidir yani zincirin halkalar1 gibi birbirine baghdir. Bir ¢calisanin
diger calisana higbir {istlinliigii yoktur. Teoride de boyledir. Ancak uygulamada ne
yazik ki durum bdyle degildir. Hastanelerde yonetici pozisyonunda olanlar saglik
calisanlarina ne yazik ki adaletli davranmamakta, 6zellikle hastanelerin en 6nemli
unsurlarindan  biri olan hemsirelerin isteklerini ve sorunlarim1 gérmezden
gelmektedir. Boylece goriis ve Onerileri dikkate alinmayan, sorunlari gérmezden
gelinen hemsirelerin motivasyonlart diismekte, orglitsel bagliliklar1 azalmakta ve
yoneticisine olan bakis agis1 ne yazik ki olumsuz olmaktadir. Bu c¢alisma, boylesi
onemli bir soruna dikkat ¢ekmek, yonetici davranislariyla ve bu davramislarin is
gorenler lizerindeki etkileri ile ilgili ¢ikarimlarda bulunulmasina olanak saglayacagi

diistintilerek yapilmstir.

3.2. Arastirma Yontemi
Arastirmadan kullanilan yontem; amag¢ bakimindan uygulamali, nitelik
bakimindan hem betimleyici hem kesfe yonelik, yiiriitiildiigli ortam bakimindan alan

arastirmasi i¢erik bakimindan hem nitel, hem de niceldir.

3.3. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin genel evrenini Diyarbakir ilinde bolgeye hizmet veren ii¢
hastanede (Diyarbakir Egitim ve Arastirma Hastanesi, Diyarbakir Cocuk Hastaliklari
Hastanesi ve Diyarbakir Kadin-Dogum ve Yeni Dogan Hastanesi) ¢alisan hemsireler
olusturmaktadir. Genel evrenin tamaminin incelenmesinde karsilasilacak
zorluklardan dolay1 bu c¢aligmada, rassal drnekleme teknigi ile 1156 kisiden 154’1
rassal olarak secilmistir. Bu anket formlarindan 3’ii gecersiz sayilmis ve analizler

151 anket formu iizerinden yapilmuistir.
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3.4. Veri Toplama Yontemi

Alan arastirmasinda veriler anket yontemi ile toplanmistir. Tez ¢alismasi igin
diizenlenen anket formunun birinci boliimiinde ankete katilanlar1 egitim, yas, cinsiyet
gibi demografik niteliklerine yonelik sorular sorulmustur. Liderlik davraniglarim
Olcmeye yonelik olarak diizenlenmis ikinci bdliimiinde daha 6nce hazirlanmis olan
liderlik davraniglariyla ilgili anket formlarindan yararlanilmig; bunun yaninda bazi
kuramsal ¢alismalardaki vizyoner, katilimci, otoriter, egitici, doniisiimsel, stratejik ve
iliski odakli liderlik davranisini agiklamakta kullanilan temel ifadeler anket formunda
kullanilmaya uygun hale getirilerek yararlanilmistir. Anketin ikinci boliimiiniin
olusturulmas1 asamasinda 2001’de Kent tarafindan gelistirilmis olan ve liderlik
davraniglarinin bes boyutunu 6l¢meyi amacglayan “Liderlik Davraniglar1 Envanteri”;
Avolio, Bass ve Jung tarafindan gelistirilmis transaksiyonel ve tranformasyonel
liderlik boyutlarin1 6l¢gmeyi amaglayan “Cok boyutlu Liderlik Sorular1”, isimli anket
formlar1 incelenmistir. Incelenen anket formlarindan da yararlanilarak, Goleman’in
diinya ¢apinda 3800 yoneticinin davranislarini analiz ederek olusturdugu “Liderlerin
DavranigRepertuvarini” temel alan liderlik davranis1 sorular gelistirilmistir. Ayrica
Ali Aksoy’un 2010’daki c¢alismasinda yer alan liderlik davranislarini 6lgmeye
yonelik gelistirilen anket sorular1 incelenmis ve arastirma yapilan gruba uygun olan
sorular da anket calismasina eklenmistir. Anket formunu olusturan tiim sorular
coktan se¢meli ve kapali uglu sorulardir. Anket formu hazirlanirken, katilimcilarin
anket formunu kolaylikla doldurmasini saglamak i¢in sorularda kullanilan ifadelerin
kolay anlagilabilir ve kisa olmasina Onem gosterilmis, teknik terimlerin
kullanimindan kagimilmistir. Anketin ikinci ve iigiincii boliimiinde 5°1i Likert Olgegid

kullanilmustir..

Arastirmadan kullanilan anket formu toplam 3 bolimden ve 42 sorudan
olusmaktadir. Anket formunun ilk boéliimiinde anketi dolduran is gérenin demografik
Ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir. Bu sorular katilimcinin,
cinsiyetini, yasini, meslegindeki is tecriibesini ve egitim diizeyini belirlemeye
yoneliktir. Ikinci boliimde ise,anketi dolduran is gorenin orgiitsel baghlik diizeyini
O0lcmeye yonelik 13 sorudan,anketin {i¢iincii ve son boliimiinde ise liderlik

davranigsindan genel memnuniyet diizeyini 6l¢gmeye yonelik 23 sorudan olugmaktadir.
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Anket yonteminin uygulanmasinda “kisisel goriisme yolu ile anket” yontemi
uygulanmistir. Bu yontem, “yanit oraninin artmasi, gozlem yolu ile ekstra bilgi elde
edilebilmesi, bilgilerin dogrulugunun test edilmesinin kolaylagsmasi ve anketin bizzat
denek tarafindan doldurulmasi” dolayisiyla, gerek arastirmaciya ve gerekse yliriitiilen
calismaya bir takim yararlar saglamaktadir. Arastirmanin ilk asamasinda
hemsirelerin anket formlarina gereken ilgiyi gostermeleri icin tedavi saatlerinin
yogunlugunun daha az oldugu ogle tatilleri 06zellikle se¢ilmis ve hastane
idarelerinden s6z konusu calisma icin gerekli izin alinmis ve anket uygulamasina
gecilmistir. Anketlerin dagitim, uygulanma ve toplama stiresi 2 hafta devam etmis,
bu siire sonunda 154 adet anket formu elde edilmistir. Anket formlarindan elde
edilen sonuglarin analizinde ve degerlendirilmesinde SPSS 17.0 siiriimii

kullanilmastir.
3.5. Veri Degerleme Teknigi

3.5.1. Frekans ve Capraz Tablolar Olusturulmasi

Veri setlerinde yer alan degiskenlerin frekans dagilim tablolarinin ya da
capraz tablolarmnin hazirlanmasi, verilerin 6zetlenmesi bakimindan Snem
tagimaktadir. Frekans Tablosu; veri setinde yer alan bir degiskenin kolay bilgi
edinilebilir bigimde kiiclikten biiyiige dogru dizilerek tekrarli dlgiimlerin bir araya
getirilmesi ve bu degerlere sahip birim sayilarinin belirli bir diizende gosterilmesidir.
Bu isleme frekans serisi ad1 da verilmektedir. Frekans tablosu iki bicimde diizenlenir:
Smiflandirilmis seri ve Gruplandirilmis seri. Eger veri setindeki degerler kiigiikten
bliylige dogru dizilerek, tekrarli 6l¢limlerden her degerinin veri setinde kag kez yer
aldig1 bulunur ise bu tir frekans tablosuna siniflandirilmis frekans tablosu
(simiflandirilmis frekans serisi) denir. Eger veri setinde yer alan en kiiciik ve en
biiylik deger arasindaki degerler belirli araliklara boliinerek siniflar belirlenir ve her
bir araliktaki degerlerin veri setinde ka¢ kez tekrarlandigi bulunarak bir tablo
hazirlanirsa bu tip frekans tablosuna gruplandirilmis frekans tablosu (gruplandirilmig
frekans serisi) ad1 verilir. (www.frmtr.com-).

Tablolastirmada esas amag¢ n>30 birimden olusan veri setini 6zetlemek ve
kolay bilgi elde edilir bigimde diizenlemektir. Gruplar1 sirali bicimde dizmek ve

verilerin genel dagilim ve yayilim egilimini tablodan sezmek amaglanir. Tablo
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yaparken 1 sinif araligi secilir ise frekans serileri (siniflanmis=gruplanmis) birbirine
esit olur. Belirlenen gruptaki minimum deger (smif baslangic degeri, SBD) ve
maksimum deger (siif iist sinir degeri, SUD) frekans tablosundaki grup, sinif
sayisini etkilemektedir. Bu nedenle segilen sinif (grup) sayisina gore frekans tablolari
benzer ya da farkli olmaktadir. Biz sadece frekans tablosu hazirlama terimini
kullanacagiz. Belirli sayida sinif segerek verileri kodlayarak bir frekans tablosu
hazirlamak kolay bilgi elde etmek i¢in uygun olacaktir. Nicel verilerde tablonun sinif
sayisint 5 ile 16 arasinda se¢gmek kolay bilgi edinilirligini artirmaktadir. Nitel
verilerde ise secenek (kategori) say1 kadar sinif belirlemek ya da en yakin secenekleri
birlestirerek smif sayis1 5-16 arasinda degisecek tablolara indirgemek tercih
edilmelidir. Ancak, birlestirme yapilirken bilgi kaybina izin verilmemelidir
(www.frmtr.com).

Capraz tablolar (Cross tabulation), iki degiskenin karsilikli alt segeneklerini
birlikte gosteren tablolardir. Bu tablolarda her iki degiskenin alt segeneklerini birlikte
igeren birim sayilar1 R sira ve C siitundan olusan tablolarin gozlerinde gosterilirler, n
birimin, iki degiskeninin alt se¢eneklerine ayni anda sahip olan birim sayilari, ¢capraz
tablonun goze frekanslarini olusturur. Capraz tablolar, daha ¢ok az sayida secenek
iceren kategorik degiskenler i¢in ya da smiflara boliinerek kodlanmisg ve k sayida
sinifa indirgenmis aralikli/orantili 6lgekli verilerin gosteriminde yararlanilir.Paket
programlar, c¢apraz tablolar1 olusturduktan sonra birgcok istatistik ve Olgii
hesaplamaktadir. Bunlar, tablo tipine ve igerdigi verinin Olcegine gore asagida
verilmigstir (www.frmtr.com).

a. R*C tablolan (R32, C32): R*C tablolarinda; Bagimsizlik Analizi (kikare
bagimsizlik testi), Loglinear Analiz yapilir, Korelasyon katsayis1 ve Spearman
Korelasyon katsayisi hesaplanir. R*C tablolarinda, kikare analizinde; Pearsonkikare,
Diizeltilmis (Yates) kikare, Benzerlik Oram1 (G test) ve Mantel-Haenszelkikare
analizi sonuglar1 verilir. 2*2 tablolarinda ise uygun kosullar olustugunda Fisher kesin
kikare analizi yapilir.

b. Nominal veriler iceren tablolar: Nominal veriler iceren tablolarda;
Kontenjans katsayisi, Phi katsayis1 ve Gramer V katsayisi, Lambda katsayisi,

Goodman-KruskalTau katsayisi ve Belirsizlik katsayisi hesaplanir.
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c. Ordinal veriler iceren tablolar: Ordinal veriler i¢eren tablolarda ; Kruskal
Gamma katsayisi, Somer d katsayisi, Kendal'inTau b ve Tau c katsayilar1 hesaplanir.

Aralikli Olgeklerden birlestirme ile olusturulan nominal veriler igeren
tablolarda Eta katsayisi hesaplanir. Kohort aragtirma ya da Olgu kontrol arastirma
sonucu olusturulan tablolarda Relatif Risk ve OddsRatio katsayilar1 hesaplanir.

d. Karesel R*C tablolar: Karesel R*C tablolarinda; iki gozlemcinin
(degerlendirici) X fenomenini k kategoriye gore degerlendirmeleri durumunda bu
degerlendirmenin uyumlulugunu belirlemek i¢in CohenKappa katsayisi hesaplanir,
iki gézlemci X fenomenini k kategoriye gore degerlendirir. Bulgular R*C (R=C)
biciminde esit sira ve siitunlu g¢apraz tablo biciminde diizenlenir. Gozlemciler
arasindaki degerlendirmenin tutarliligi (concordance, uyumluluk) CohenKappa
katsayisi araciligi ile belirlenir.

Yukarida isimlerinden s6z edilen katsayilarin ve testlerin uygulanma
bicimlerinden sadece Pearsonkikare istatistigi, Benzerlik Oran1 (LikelihoodRat'10)
test istatistigi ve Spearman korelasyon katsayisinin nasil hesaplandigi kisaca
agiklanmustir.

a. Pearson Ki-kare istatistigi: R*C tablolarinda bagimsizligin test
edilmesini saglar. Pearsonkikare test istatistigi: iki degiskenin alt kategorileri
arasindaki bagimlilig analiz eden bir istatistiktir. Asagidaki gibi hesaplanir:

Test istatistigi sd=(R-1)(C-1) serbestlik dereceli c2 (kikare) dagilimi gdsterir. 'nin
onemliligi kritik degerleri ile karsilastirilarak belirlenir.

Benzerlik Orani ki-kare testi iki degisken arasindaki bagimsizligi test eder.

Benzerlik Orani (LikelihoodRat'10) test istatistigi:

Test istatistigi sd=(R-1)(C-1) serbestlik dereceli ¢2 dagilimi gdsterir. 'nin énemliligi
c2a,sd kritik degerleri ile karsilastirilarak belirlenir.

2*2, tablolarinda gozlerdeki verilerin beklenen degerleri 5-25 arasinda ise Yates
diizeltmeli kikare olarak hesaplanir.

Test istatistigi sd=1 serbestlik dereceli c¢2 dagilimi gosterir. 'nin onemliligi x2a.sd
kritik degerleri ile karsilastirilarak belirlenir.

b. Spearman Korelasyon Katsayisi: X degiskeni i¢in Si siralama puanlari
ve Y degiskeni i¢in Tj siralama puanlar araciligi ile hesaplanir.

Siralama puanlar1 ve Spearman Korelasyon katsayisi asagidaki gibi hesaplanir.
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Si=+®Rk+1)/2i=123,....R
Tj=+(Ch+1)/2j=123,....,C

3.5.2. Ki-kare Analiz Yontemi

"Ki-kare" analiz yontemi Ozellikle sosyal bilimler alanindaki ¢alismalarda
yaygin olarak kullanilan bir analiz yontemidir. "Ki-kare" analiz yontemi verilerin
sunulus bi¢cimine gore "Ki-kare uygunluk testi" ve "Ki-kare bagimsizlik testi" olmak
tizere iki ana gruba ayrilir. Aslinda "Ki-kare" analiz yontemi sadece iliskilerin
saptanmasinda degil, aynm1 zamanda degiskenler arasindaki farkliliklarin
belirlenmesinde de kullanilmaktadir. "Ki-kare" analiz yontemi frekans dagilimlari
iizerinden islem yapan bir analiz yontemidir. Iki degiskenin birbirlerinden bagimsiz
olmast aralarinda bir iliskinin bulunmadigi anlamima gelir. "Ki-kare" testi
degiskenlerin bagimsizligin1 dlgmede yaygin olarak kullanilir. Ote yandan "Ki-kare"
analiz yontemi iki degisken arasindaki iliskinin siddeti konusunda oldukg¢a sinirh
bilgi verir. Gozlenen "Ki-kare" degerinin biiyiikligli sadece modelin veriye
uyumunun bir gostergesi degildir. Bu deger 6rnek hacminden de etkilenmektedir. Bu
nedenle "Ki-kare" analiz yontemiyle ilgili olarak bilinmesi gereken en 6nemli
Ozellikle serbestlik derecesidir. Serbestlik derecesi arttik¢a "Ki-kare" testi normal
dagilima benzemeye baglar. Ayrica "Ki-kare" degeri serbestlik derecesine bagh
oldugundan, analizde yer alan gozlem sayisi arttikga "Ki-kare" degeri de artar.
Sonugta anlamli farkliliklarin varhigina iliskin isaretler elde etme olasiligi da artar.
"Ki-kare" analiz yonteminde Ho (sifir hipotezi) olarak degiskenler arasinda iligki
yoktur varsayimi one siiriiliir. Aslinda "Ki-kare" analiz yontemi iki degisken arasinda
sistematik bir iligkinin var olup olmadigini belirlemeye yardim eder. Yani "Ki-kare"
analiz yontemi bir capraz tabloda yer alan degiskenler arasindaki gozlenen iliskinin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilir.  Bu
nedenle "Ki-kare" analiz yontemi daha ¢ok diisiik 6l¢tim diizeylerindeki degiskenler
arasindaki iliskilerin incelenmesinde kullanilir. "Ki-kare" analiz yontemi gozlenen
frekans degerleri ile teorik olarak beklenen frekans degerlerinin karsilastirmasini
yapar. Bir ¢apraz tabloda yer alan her bir hiicre i¢in bu iki deger arasindaki farkin

kareleri alinir. Beklenen degere olan orani bulunur. Bu oranlarin toplami ise "Ki-



130

kare" degerini verir. Bulunan bu deger kritik tablo degerinden biiyiik ise anlaml1 bir
iligkinin varligindan s6z edilebilir (istatistikanaliz.com).

Ki-kare Uygunluk Testi K smifli bir frekans dagiliminin teorik olarak
varsayllan normal, binom, poission gibi herhangi bir dagilima ya da
probabilitydensityfunction, cumulativedensityfunction gibi herhangi bir olasilik
dagilimma uygunlugunu belirlemek i¢in uygulanan "Ki-kare" testlerine "Ki-kare"
uygunluk testi adi1 verilir. "Ki-kare" uygunluk testine k sinifl1 frekans dagiliminda her
bir sinifta gdzlenen frekanslari ile varsayilan k siifli bir teorik dagilim fonksiyonuna
gore hesaplanan beklenen frekanslar arasindaki farklarin belirli sinirlar igerisinde
kalip kalmadig: test edilir. "Ki-kare" uygunluk testi modeline pearson; “Ki-kare"
uygunluk testi modeli adi da verilmekte ve sifir hipotezi varsayilan dagilima
uygunluk vardir seklinde kurulmaktadir.

Ki-kare Bagimsizlik Testi Veri setindeki degiskenlerin farkli dlgiitlere ya da
belirli bir amaca gore iki ya da ¢ok yonlii ¢apraz tablo bigciminde siniflandirilmasi
halinde degiskenlerin belirlenen 6zellikleri arasinda bir bagimliligin olup olmadigi
test edilmek istenebilir. Degiskenlerin alt gruplar1 arasinda bagimlilik, birlikte
degisim olup olmadigini ortaya ¢ikarmak amaciyla uygulanan "Ki-kare" testi "Ki-
kare" bagimsizlik testi olarak adlandirilir. Ho hipotezi bagimlilik yoktur seklinde
kurulur. "Ki-kare" bagimsizlik testi, tablo tipine ve tablo gozlerinde frekanslarin
beklenen degerlerinin biiyiikliikleri goz oniine alinarak farkli sekillerde uygulanir ve

farkli isimlerle belirtilir.

3.5.3.Spearman Korelasyon (Spearman'in siralama korelasyon katsayisi)
Istatistik bilim dalinda, Spearman'in siralama korelasyon katsayisi veya
Spearman'inrho, bu istatistiksel 6l¢iiyii ilk ortaya atan Amerikan istatistik¢i Charles
Spearman'a atfen adlandirilmistir. Matematik notasyon olarak ¢ok defa eski Yunan
harfi p (tho okunur) ile belirtilir. Bir parametrik olmayan istatistik 6lctistidiir ve iki
degisken arasindaki bagimlilik, yani korelasyon, 6l¢iisii olarak bulunup kullanilir. Bu
demektir ki Spearman'inrho (p) katsayist iki degisken icin ¢okluluklar dagilimi
hakkinda hi¢ bir varsayim yapmayarak, bu iki degisken arasinda bulunan baglantinin
herhangi bir monotonik fonksiyon ile ne kadar 1iyi betimlenebilecegini

degerlendirmek amagli incelemedir (wikipedia.org).
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Yontem Prensip olarak Spearman'in siralama korelasyon katsayisi p Pearson
carpim-moment korelasyon katsayisinin 6zel bir halidir. p degerinin hesaplanmasi
i¢in iki degisken (Y ve X) i¢inde 6rneklem verilerinin siralama diizeninde olmalari
gereklidir. Genel olarak, 6rneklem verileri i¢in bu kosul uygun degildir ve veriler
siralama diizeni halinde olmadan oransal Ol¢ekli veya araliksal dlgekli veya sirasal
Olcekli olarak bulunur ve bu halde bir doniisiimle siralama diizeni haline sokulurlar.
Boylece p formulii i¢in siralama diizenli xi ve yi 6rneklem verileri kullanilir. Sonra
iki degisken i¢in karsiliklt veri elemanlar1 (xi ve yi)nin sira numaralar1 arasindaki
fark di i=1,...n olarak bulunur. Bu tiim karsilikl1 veriler (i=1...n) i¢in uygulanir. Eger
sira numaralart arasinda hi¢ beraberlik yoksa, p degerini bulmak icin su formiil
kullanilir: di = xi — yi: ielamanliXi ile Yi sira numaralar arasindaki fark; n : iki
degiskenli 6rneklemde toplam gbzlem sayisi (wikipedia.org).

Eger siralama esnasinda beraberlikler bulunursa, siralama numaralar verileri
olarak kullanilarak klasik Pearson g¢arpim-moment korelasyon katsayisi formulii
kullanilmas1 tavsiye edilir. Bu halde siralama diizeni hazirlanirken beraberlikler
halinde kullanilacak strateji her beraber sira numarali veriye beraberlik sira ortalama
degeri verilmesidir (yani 1 2,5 2,5 4 stratejisinin uygulanmasidir). Bu halde formiil
su olur: Spearman'in p katsayisi degerleri de (ayni Pearson'un c¢arpim-moment
korelasyon katsayisi gibi) -1 ile +1 arasinda degisir. Ug degerler (yani p=-1 ve p=+1
ve yakin degerler) iki degisken siralamasi arasinda baglantinin ¢ok iyi oldugunu
(eger siralamalar noktalar olarak bir serpme diyagramina konulursa hepsinin ¢izilen
bir dogru iizerinde oldugunu) gosterirler. Eger p<0 ise, siralamalar arasinda indirek
aksi degisme vardir; yani biri artinca digeri azalir ve aksi olur. Eger p>0 ise
siralamalar arasinda birlikte (yani birlikte artma veya eksilme) degisme goriiliir. Eger
p=0 ise, siralamalar arasinda hi¢bir baglantin1 bulunmadig1 (ve serpme diyagrami
tizerinde noktalarin rastgele dagildiklari) sonucu ¢ikartilir (wikipedia.org).

Diger siralama korelasyon Olgiileriyle iliski Spearman'in p siralama
korelasyon katsayis1 ile Kendal'n siralama korelasyon katsayisi 1, bu Ool¢iileri
destekleyen varsayimlara gore, birbiri ile aynidir. Ancak ayni drneklem veriler serisi
ile hesaplanan Spearman p katsayis1 degeri ile Kendal'm t katsayisi degeri
birbirinden farkli olacaktir. Buna baglica neden hesaplama formiillerin gelistirilmesi

i¢in kullanilan mantiksal 6nerimlerin baska olmasi ve bu nedenle bibirinden ¢ok
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degisik iki formiiliin ortaya ¢ikmasidir. Bu iki katsay1 arasindaki iligki bir esitsizlik
ile ifade edilmistir:
-l<=3%1-2%p<=1

Spearman'in p katsayisi siralama diizeni verileri ile Pearson ¢arpim-moment
korelasyon katsayisinin hesaplanmasidir ve temel mantik olarak bu iki katsayr ayni
Oonermelere dayanirlar. Halbuki Kendal'in t katsayisi bir olasilik ifade eder ve
uyusma ve uyusmama puanlari igin ger¢ek toplam ile maksimum miimkiin toplam

arasinda bir orantidir.

3.5.4. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan dlglimlerde ayni1 sonucu
verme derecesinin gdstergesidir. Olgegin  giivenilirliginin test edilmesinde
Cronbach’s Alpha katsayisi kullanilmistir. Alfa degeri 0 ile 1 arasinda degerler alir
ve analiz sonucunun giivenilir oldugunu sdyleyebilmek igin alfa kat sayisinin 0,70
den biiyiik olmasi gerekir. (Ercan, Kan, 2011). 1951°de Cronbach tarafindan
geligtirilen alfa katsayis1 yontemi, maddeler dogru-yanlis olacak sekilde
puanlanmadiginda, 1-3, 1-4, 1-5 gibi puanlandiginda, kullanilmas1 uygun olan bir i¢
tutarlilik tahmin yontemidir. Cronbach alfa katsayisi, dl¢ekte yer alan k maddenin
varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart
degisim ortalamasidir.

Giivenirlik Analizi

CronbachAlfa
Cronbach Alfa

Giivenilirlik Katsayisi
,946 ,951

Bu olgekte giivenirlik katsayist 0,951°dir ve bu deger oldukca yiiksek bir
degerdir. Dolayisiyla dlgek, yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

3.5.5. Mod

[statistik bilimi icin mod bir degisken icin veriler iginde en ¢ok kaynaktir.
Tepe deger olarak da adlandirilir. Bazi kullanim alanlarinda, &zellikle egitim
alaninda, 6rnek veriler ¢cok kere puan olarak anilmakta ve 6rnek mod degerine ise
mod puani ad1 verilmektedir. Ististiksel ortalama ve medyan gibi mod bir énemli veri
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bilgilerini kapsayan tek bir istatistiksel 6zetleme dir. Genellikle, bir veri igin
ortalama ve medyandan degisik degerdedir ve oOzellikle yiiksek c¢arpiklik 6zelligi
gosteren dagilimlar i¢in bu farklililk daha da agik¢a olarak goriiliir. Mod mutlaka
essiz tek olmayabilir. Bazi verilerde hi¢ tekrarlama olmazsa hi¢bir mod bulunmaz.
Diger taraftan degisik veri degerleri ayn1 maksimum cokluk degerine yetisebilirler.
Olasilik dagilimlari i¢in ¢oklu mod degerine asir1 6rnekler aralikli tekdiize dagilim ve
sirekli tekdiize dagilimdir; bu dagilimlar ic¢in rassal degiskenin miimkiin tiim
degerleri ayn1 olasilikla mod degerleridir (wikipedia.org).

Mod i¢in 6rnek

Mod bir veri serisi i¢ginde en ¢ok tekrar edilen sayidir.

Ornegin: 10 gdzlemi kapsayan bir 6rneklem alinsin. Veriler sunlardir:
1,2,3,1,2,3,2,2,2,2

Bu veri serisinde tekrarlar bulunmakta ve ¢okluk sayimi soyle verilebilmektedir:

Veri degeri 1 2 3

Frekans sayimi 2 6 2

Bu veri dizisinin modu 2dir; ¢linkii bu deger en ¢ok tekrar edilmektedir.

Eger veri dizisi i¢inde higbir tekrarlama bulunmuyorsa, veri i¢in mod
bulunmayabilir. Diger taraftan, iki veya daha fazla veri ayni tekrarlamay1
gosterebilirler; bu halde ¢oklu mod ortaya ¢ikar.

Ornegin: Biiyiikliigii 15 olan bir 6rneklem veri dizisi su olsun:

1,5,5,8,5,5,9,10,10,12,2,8,12,10,12,10

Bu veri dizisinin ¢okluk sayimi1 sdyle verilir:

Veri degeri 1 25 8 1012

Frekanssaymi 1 1 4 2 4 3

Veri dizisinde en ¢ok (4 defa) tekrarlanan say1 5 ve 10 oldugu igin veri dizisinin iki
tane modu bulunmaktadir: 5 ile 10.

Eger 6rneklem niceliksel degerler gdsterip hacmi biiyiik ise veya degerleri
orijini biraz olsun saklanmak istenmekte ise, 6rnek veri dizileri siralanir; gruplanir ve
cokluk dagilimi tablosu olarak verilir. Bu ¢okluk dagilim tablosundaki en biiyiik
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frekans gosteren gruba mod sinifi ad1 verilir ve bu sinifin kapsadig1 degerler arasinda
bir say1 ¢okluk dagilim modu olarak bulunabilir. Bunun i¢in formiil soyle verilebilir:

L: Mod siifinin alt degeri

fs: Mod sinifindan bir sonraki sinifin frekansi
fo: Mod simifindan bir 6nceki sinifin frekansi
¢: Mod sinifinin araligi

Bu formiil ile bir¢okluk dagilimindan elde edilen mod degeri orijinal veri
serisi i¢inde bulunan herhangi bir veri degerine tekabiil etmeyebilir. Bu formiil
sadece tek modlu cokluk dagilimlari i¢in uygundur ve veri dagilimi ¢oklu doruk
gosteriyorsa mod bulunmasi uygun degildir. Hemen sunu da eklemek gerekir ki veri
dizisinden elde edilen mod; bu veri dizisinin bir ¢esit gruplanmasi ile elde edilen
cokluk dagilimi mod degeri ve bu veri dizisinin diger ¢esit gruplanmasi ile elde
edilen diger bir¢okluk dagilimmin mod degerinin birbirine mutlaka esit olmalari
gerekmez; gercekten pratikte bunlarin degisik olmasi ¢ok biiyiik imkan dahilindedir.
Yani ayni veri i¢in degisik mod olmas1 olagandir (wikipedia.org).

Olasilik dagilim icin mod

Bir aralikli olasilik dagilimi i¢in mod bir rassal sayr olan x’dir ve bu x
degerinde olasilik kiitle fonksiyonu maksimum degere varir. Diger bir deyimle, mod
rassal say1r degeri en olabilir sekilde ornek alinan degerdir. Bir siirekli olasilik
dagilimi i¢in mod bir rassal say1 olan x olup bu sayida olasilik yogunluk fonksiyonu
maksimum degerine varir; daha gayri resmi bir ifade ile mod olasilik yogunluk
fonksiyonu ic¢in bir doruk degeridir. Bir olasilik kiitle fonksiyonu veya olasilik
yogunluk fonksiyonu icin maksimum degere birka¢ noktada x1, x2, vb.
bulunabilinirliginden mod mutlaka essiz tek degerde degildir. Olasilik yogunluk
fonksiyonunun ¢oklu olarak yoresel maksimum degerleri varsa, tim yoresel
maksimum degerlerin hepsi dagilimin mod degeri olarak anilir. Ancak yukaridaki
verilen tanimlamaya gore sadece global maksimum deger mod olup bu global
maksimumdan daha kiiciik olan yoresel maksimum degerlerinin mod sayilmamasi
gerekir. Bununla beraber bu sekilde coklu yoresel maksimum degerleri bulunan
stirekli olasilik dagilimlar1 ¢oklu modlu dagilim olarak anilir (wikipedia.org).

Mod, ortalama ve medyan karsilastirilmasi

Bir olasilik dagilimi i¢in ortalama, rassal degiskenin beklenen degeri olarak
adlandirilir. Diger taraftan, eger veri 6rneklemden gelmigse 6rneklem ortalamasi adi
verilir. Tek modlu olan ve ve yansitici simetri gosteren olasilik dagilimlari arasinda
simetrik ¢an grafigi sekilinde olasilik yogunluk fonkiyonu olan normal dagilim i¢in
ortalama, medyan ve mod birbirine aynidir. Mod kavrami isimsel 6l¢ekli veri serileri
icin merkezsel konum Ool¢iisii olarak kullanilabilir ama bu halde anlami biraz
bulaniktir. Buna karsilik medyan ve ortalama hi¢ anlamsizdir (wikipedia.org).
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Mod icin su ozellikler ilgi ¢ceker:

e Mod, aynt medyan ve ortalama gibi, dogrusal veya afin doniisiimden
etkilenmez. Afin doniisiim Xin yerine aX+b koymakla elde edilir.

e (Cok kiiciik sayida orneklemler disinda, mod degeri Orneklem dislak
degerlerinden etki gérmez, yani mod gii¢lii 6l¢li olur. Medyan da bir gii¢li
Olctidiir.

¢ Ortalama ise bunlarin aksine eger diglak degerlerden cok etkilenir.

e Karl Pearsonun ortaya attifi bir pratik kurala gore siirekli tek modlu
dagilimlar i¢in, medyan degeri, mod ve ortalama degerlerinin ortasinda
ortalama ve mod araliginin tgte biri oktasinda bulunur. Bu formiil olarak
sOyle ifade edilir:

medyan =~ (2 x ortalama + mod)/3.

Bu bir pratik kural olarak, bir normal dagilimi andiran ¢ok az asimetri
gosteren dagilimlar i¢in dogrudur. Ancak bu kural her zaman dogru olamaz ve bu iig-
z1t konum istatistiginin herhangi bir sirada olmas1 miimkiindiir.

AO’nin kullanildig1 ¢alismalarla siklikla karsilasilmasma karsin siralayici
Olgekli verilerde bir tanimlayici tanimlayici istatistik olarak Mod’un kullanilmas: da
uydundur. Bu nedenle bu calismada AO yerine Mod kullanilmigtir. Ornegin, 20
sorudan

Carpik bir dagilim icin ornek

Bir smif dagilim tipi istege gore carpiklik gosterebilir. Bu log-normal
dagilimidir. Bu dagilim bir normal dagilim gosteren X rassal degiskenin logaritmasi
almarak bir Y rassal degiskenine (yani Y= exp (X) yaparak) doniistiirmekle elde
edilir. Y rassal degiskenin logaritmasi normal dagilim gdésterir ve bu nedenle Y
dagilimina log-normal adi verilir. Ozel bir X secilerek ortalamasi p=0 olursa, Y nin
medyani 1 olacaktir ve bu X'in standart sapmasi olan 6’dan bagimsizdir. Buna neden
X normal dagilim gosterdigi i¢in ortalama ve medyan (ve mod) ayni olmakta ve
ortalama 0 olursa medyan da 0 olmaktadir. Xden Y doéniisiimii u monotonik oldugu
icin Y i¢in medyan degerinin 1 oldugu (exp(0)=1) agiktir.Eger X standart sapmasi
06=0,2 olursa, Y dagilimi ¢ok carpiklik gdstermez. Ortalama ve mod degerleri
strastyla p=1,0202 ve mod=0,9608 olur. Bu halde medyan ortalama ile mod arasinda
ticte bir mesafededir. Eger X standart sapmasi ¢ok daha biiyiik, (diyelim 6=5) olursa,
Y dagilimi biiylik dlgekte garpiklik gosterir. Ortalama ve mod degerleri sirasiyla
u=7,3891 ve mod=0,0183 olur. Bu halde Pearson'un ortaya attig1 empirik iliski
kurali, yani medyanin ortalama ile mod arasinda {igte bir mesafede olmasi, dogru
olmaz.
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3.6. Arastirma Bulgularinin Sunulmasi

Diyarbakir’da yer alan kamuya ait {i¢ yatakli tedavi kurumda uygulanan anket
calismas1 sonucunda elde edilen veriler SPSS’e girilmis, lizerinde cesitli analizler
yapilmistir. Analizler sonucunda elde edilen bulgular, demografik, dnermelere iliskin
ve degiskenler arasi iligkilere iliskin bulgular basliklar1 altinda toplanarak asagida
sirayla verilmistir. Degiskenler arast iligkilere yonelik gelistirilen hipotezler
sunlardir:
H1: Yoneticilerin liderlik davraniglar1 ile isgorenlerin orgiitsel baglilik algilar
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir.
H2: Demografik nitelikler ile liderlik davramiglarmi algilama diizeyi arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir.
H3: Demografik nitelikler ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir iliski vardir.

Arastirmaya iliskin diger alt hipotezler de test edilerek uygulama kisminda

frekans tablolar1 ve ¢apraz tablolar altinda yorumlanmustir.

3.7. Frekans Tablolarimin Olusturulmasi ve Yorumlanmasi

3.7.1 Demografik Bulgularin Frekans Tablolari ve Yorumlari

1.Ankete Katilanlarin Cinsiyeti: Ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimi tablo
3.1°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.1: Cinsiyete Gore Dagilim

CINSIYET SAYI ORAN
KADIN 139 92,1
ERKEK 12 7.9
TOPLAM 151 100,0

Ankete katilanlarin %92,1°1 kadin, %7,9’u ise erkektir. Kadin sayisinin erkek
sayisindan belirgin sekilde yiiksek olmasinin sebebi, anketin uygulandigi meslek
grubunun yani hemsirelerin genelde bayanlardan olusmasidir. Kuramsal kisimda da
bahsedildigi gibi Eby ve Freeman’a gore; cinsiyet faktoriibircok nedenden dolayi
organizasyonel baghlikla iligkilidir ve genel olarak kadinlarin bagliliginin

erkeklerinkinden yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu agidan arastirma alanini olusturan
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birim i¢in cinsiyete gore dagilimin organizasyonel baglilik agisinda olumlu bir
goriiniim verdigi sdylenebilir.

2.Ankete Katilanlarin Yasi: Ankete cevap veren is gorenlerin yaslarina gore dagimi
tablo 3.2°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.2: Yaslarina Goére Dagilim

YAS GRUBU SAYI ORAN
18-25 16 10,6
26-40 121 80,1
41-60 14 9,3
TOPLAM 151 100,0

Tabloya dikkat edildiginde dnemli bir kisminin orta yas grubunda toplandig:
goriilmektedir. Yapilan aragtirma bulgularina gore; yas unsuru ¢esitli nedenlerden
otiirii organizasyonel baglilikta etkili olmaktadir. Ornegin; yas ile bagilligin énemli
unsurlarindan birisi olan is tatmini arasinda genellikle, olumlu bir baginti oldugu
ifade edilmektedir. Calisanlar yaslandik¢a islerinden daha doyumlu olurlar. Bunun
nedeni deneyim sebebiyle uyumun artmasi olabilir. Ote yandan, daha geng iscilerin
yiikselme ve diger is kosullarina iliskin asir1 bekleyislere sahip olmalar1 nedeniyle,
ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklar1 biiyiiktiir. Nitekim Ferris ve Kacmer,
kendine giivenin daha yash is¢ilerde artabilecegini ve bu yiizden is tatmininin daha
yiiksek seviyelerde olabilecegini ifade etmislerdir. Daha geng isciler organizasyona
tam olarak adapte olamadiklari i¢in daha az motive olmaktadirlar. Orta yagh
calisanlar is ortamini tanimig ve ise belli oranda alismis kisiler olup genellikle
istikrarli bir tatmin diizeyine sahiptirler (Helman, 1997: 677). Orta yash baz1 kimseler
koklesmis bazi calisma aligkanliklarina sahip olduklarindan ve is degistirme
imkanlar1 azalmis oldugundan bulunduklart ortama iliskin daha iyimser psikolojik
iklim algilar sergilemektedirler (Eren, 1998: 216). Is doyumunun yasla iliskisi
uluslararas1 gecerlilige sahiptir. Bes ayr {ilkede yiiriitiillen c¢aligmalar, daha yaslh
is¢ilerin, daha doyumlu oldugunu goéstermistir (Davis, 1999: 100). Buna karsilik
calisanlarin yaslart ilerledikce degisime daha fazla direng gosterdikleri de ileri
stiriilmektedir. Bu goriisii savunanlara gore; ileri yastaki calisanlar yeni teknolojiyi,

ozellikle bilgisayarve internet gibi araglar1 kullanmaya pek istekli degildirler. Ayrica,
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daha fazla hirs gerektiren, sagliksiz ve stresli ortamlara fazla dayanamamaktadirlar
(Hartman, Patricson, 1997: 54) .

Bu agidan arastirmaya katilanlarin yas dagilimina bakildiginda deneyim
sebebiyle uyumun artabilecegi; , kendine giivenin daha yiiksek olabilecegi; alternatif
is olanaklarinin azalabilecegi ve bu nedenle de bu yas dagiliminin baglilik agisindan
bir avantaj oldugu soylenebilir. Backer’in Yan Bahis Kurami’na gore, birey ¢alistigi
orgiite duygusal olarak baghilik hissetmemekte, baglanmadigr takdirde
kaybedeceklerini diislindiigii i¢in baglanmakta ve Orgiitte calismaya devam
etmektedir.
3.Ankete Katilanlarin Medeni Durumu: Ankete cevap veren is gorenlerin medeni
durumlarina gore dagilimi tablo 3.3’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.3: Medeni Duruma Gore Dagilim

MEDENi DURUM SAYI ORAN
EVLI 118 78,1
BEKAR 33 21,9
TOPLAM 151 100,0

Tablo 3,3 dikkatle incelendiginde anketi cevaplayanlarin Onemli bir
kisminin evli oldugu goriilmektedir. Dolaysiyla calisanlarin 6nemli bir bolimii
toplumun temel ve evrensel kurumunun sorumlulugunu iistlenmekte ve bdylece
toplumun olusmasi ve devamliliginin saglanmasina katkida bulunmaktadir. Anketi
cevaplayanlarin ¢ogunlugunun bir yandan topluma yeni bireyler kazandirdigi, diger
yandan yetiskinler i¢in 6zel rollere kaynak olusturdugu sdylenebilir.

Calisanlarin 6nemli bir kismininevli olmasi onlarin isletmede bir takim
giidiilerini karsilamak zorunlulugunda olduklar1 ve bu nedenle kuramsal kisimda da
bahsedildigi gibi Etzioni’nin, “¢ikara dayali yakinlasma” olarak tanimladigi
orglitebaglilik diizeylerini giidiilerini karsilayacak sekilde ayarlamak mecburiyetinde
kaldiklar1  soylenebilir.  Diger yandan  Kanter’in  “Devama  yonelik
baglilik”’seklindeagikladigi ve “ayrilmanin maliyetinin, kalmanin maliyetinden daha
bliyiik oldugu” bir kitlenin varligindan s6z edilebilir. Yani evli olmanin sorumlulugu
calisanlar i¢in ayrilmanin maliyetinin yiikseltmektedir. Diger bir ifadeyle evli anketi
cevaplayanlarin 6nemli bir kismi i¢in drgiitten ayrilmanin bedelinin 6rgiitte kalmanin

bedelinden yiiksek oldugu, yani orgiitte kalmanin daha karli bulunacag: ve baglilik
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gosterecegi sdylenebilir. Ciinkii bireylerin Orgiite girebilmek igin ve orgiit liyesi
olarak yaptiklari fedakarlik ve ¢abalar, orgiitten ayrilmayi zorlastirirken, kendilerinin
ve ailelerinin yasamlarmin siirdiiriilmesinde gereksinimlerini karsilayabilmek
bakimindan, orgiitiin siirekliliginde kendilerini bir gii¢ olarak gérmektedirler.
4.Ankete KatilanlarinEgitim Durumu: Ankete cevap veren is gdrenlerin egitim
durumlarina gore dagilimi tablo 3.4’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.4: Egitim Durumuna Gore Dagilim

EGITIM DURUMU SAYI ORAN
LISE VE ONCESI 36 23,8
ON LISANS 72 47,7
LISANS 37 24,5
LISANSUSTU 6 4.0
TOPLAM 151 100,0

Tabloya dikkat edildiginde ¢alisanlarin dnemli bir kisminin 6n lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Tablo 3.4’te gosterildigi iizere anketi cevaplayanlarin
hemsirelerden olusmasi nedeniyle, hemsirelerin genellikle lise diizeyindeki saglik
meslek liselerinden mezun olmasi ve tip alanindaki siirekli gelismeleri yakindan
takip etmek ve mesleki agidan yeterlilige ulagsmak i¢in biiylik bir ¢ogunlugunun
egitim seviyelerini gelistirdigi goriilmektedir. Hastaya dogru yaklasim, uygun tedavi
yontemlerini uygulayip hastalarin sag ve saglikli kalim oranmini artirma hedefini
gerceklestirme hedefinin ¢alisanlar tarafindan benimsendiginin ayrica bir kanitidir.
Ayrica, insanin ihtiyaclarini karsilayabilmesi, ¢evre ile uyum saglayabilmesi,
hayatini stirdiirebilmesi egitimin 6nemini daha da arttirmaktadir.
5.Ankete Katilanlarin Kurumdaki Calisma Siiresi: Ankete cevap veren is

gorenlerin kurumdaki caligma siiresine gore dagilimi tablo 3.5°te gosterildigi

sekildedir.

Tablo 3.5: Ku_rumdaki Ca11§ma Si{lresine Gore Dagilim
KURUMDAKI CALISMA SURESI SAYI ORAN
1-5 yil 82 54,3
6—-10 y1l 31 20,5
11+ yil 38 25,2
TOPLAM 151 100,0
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Ankete katilanlarin %54,3’1 gibi biiyiik bir cogunlugun kurumdaki galigmasi
stiresinin 1-5 y1l arasinda , % 25,2’si gibi kiiciik bir boliimiiniin ise 11 y1l ve lizerinde
oldugu goriilmektedir. Calisilan kurumun vizyon ve misyonunun yeterince
kavranmasi, kurum degerleri ve kurumsal kiiltiiriin benimsenmesi i¢in uzun bir siire
o kurumda calismak gerekir. Kurumunda ¢ok yeni olan ig gorenler, orgiitlerini tam
taniyamadiklarindan orgiitsel baghilik diizeylerinin de diisiik olabilecegi ve
yoneticilerine bakis agilarinin olumlu olamayacagi seklinde yorumlanabilir.

Konuya verimlilik agisindan yaklasanlar, organizasyonlarin; yliksek seviyede
orgiitsel bilgi, beceri ve egitime sahip olan personel ile ilgilenmeleri ve elde tutmak
icin belirli bir harcamayir gbézden c¢ikarmaya istekli olmalar1 gerektigini igaret
etmektedir. Yapilan bir calismaya gore; saglik okulundan mezun olduktan bir yil
icindeki siirede tecriibesiz saglik personeli 6zellikle is birakma egilimindedir. Eger
saglik personeli ilk yillarinda kotii is tecriibesi yasarsa, onlarin mesleki kariyer
diisiinceleri bu nedenle olumsuz bir bigimde sekillenir ve saglik organizasyonlari
uzun donemde bundan ¢ok etkilenebilir. Aragtirmalar kayiplarin saglik personelinin
yillik tecriibeleriyle ters orantili oldugunu gostermesine ragmen, tecriibeli saglik
personelinin ayrilmasi, personel havuzunda daha az tecriibeli ve egitime ihtiyac¢
duyulacak insanlarin girmelerine sebep olacagini gostermektedir (Aksoy,2010:162-
163). Arastirma kapsamindaki kurumlarda calisanlarin %354,3’{iniin daha az
deneyimli is gorenlerden olugmasi onlarin orgilitsel baglilik ve liderlik algilarim
olumsuz yonde etkileyebilecegi seklinde yorumlanabilir.
6.Ankete Katilanlarin Meslegindeki Caliyma Siiresi: Ankete cevap veren is

gorenlerin meslegindeki calisma siiresine goére dagilimi tablo 3.6’da gosterildigi

sekildedir.

Tablo 3.6: Meslegindeki Caligma Siiresine Gore Dagilim
Meslegindeki Calisma Siiresi SAYI ORAN
1-5 yil 32 212
6—-10 y1l 38 25,2
11+ yil 81 53,6
TOPLAM 151 100,0

Tabloya dikkat edildiginde calisanlarin yarisindan fazlasinin 11 yil ve

tizerindeki deneyimli calisanlardan olustugu goriilmektedir. Tecriibenin bireyin is
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davraniglarint etkileyen Onemli niteliklerden birisi oldugu ve g¢alisanlarin is
deneyimlerinin ise iliskin pek ¢ok degiskeni etkiledigi bilinmektedir. Ornegin is
gorenlerin islerinden ayrilma egilimleri ile ¢calisma siireleri arasinda 6nemli bir iliski
bulundugu ve calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin ise baglamalarindan kisa bir
stire sonra yani tecriibelerinin en az oldugu donemde ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Buna gore aragtirma kapsamindaki hastanelerde c¢alisan saglik personelinin isten

ayrilma ihtimallerinin diisiik oldugu sdylenebilir.

3.7.2. Orgiitsel Baghhiga iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

1.Cahisanlarin; “bu kurumda kendimi ailemin bir parc¢asi1 gibi hissediyorum”
seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumda kendimi ailemin bir
pargast gibi hissediyorum” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.7°de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 3.7: Calisanlarin; “bu kurumda kendimi ailemin bir parcasi gibi hissediyorum”
seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 34 22.5
COK AZ 33 21,9
KISMEN 65 43.0
FAZLA 4 2,6
TAMAMEN 15 9,9
TOPLAM 151 100,0
Mod=1.00

Anketi cevaplayanlarin%12,5’inin  “bu kurumda kendimi ailemin bir parcasi
gibi hissediyorum” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklart; %44,4’tiniin
ise bu fikre ya hi¢ katilmadiklar1 veya cok az katildigi, %43’iliniin ise kismen
katildig1 goriilmektedir. Bu fikri destelemeyenlerin oraninin yiiksek olmasi arastirma
kapsamindaki hastanelerde calisanlarin = “duygusal baghiliklarinin”  seklinde
yorumlanabilir. Ailen ve Meyer’e gore; organizasyonlarin galisanlara verdikleri
destek ve oOrgiitiin cekiciligi bireylerin duygusal bagliligin1 olumlu etkilemekte ve
organizasyona duygusal olarak bagli olanlar daha iyi performans gostererek daha az
sorun c¢ikarmaktadirlar. Aksi halde ise, is goOrenlerin Orgiiti benimsemedikleri,
kendilerini diglanmis hissettikleri ve dolayisiyla da orgiitsel baghiliklarinin

olusmadig1 goriilmustiir.
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2. Cabsanlarmm; <«bu kurumda duygusal yonden kendimi baglanms
hissediyorum” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumda duygusal
yonden kendimi baglanmis hissediyorum” seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.8’de
gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.8: Calisanlarin; “bu kurumda duygusal yonden kendimi baglanmis
hissediyorum” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIiC 31 20,5
COK AZ 40 26.5
KISMEN 57 37,7
FAZLA 9 6.0
TAMAMEN 14 9,3
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Anketi cevaplayanlarin %47’sinin “bu kurumda duygusal yonden kendimi
baglanmis hissediyorum” seklindeki ifadeye ya hi¢ katilmadigi ya da ¢ok az
katildig1, %37,7’sinin kismen, %15,3’iiniin ise bu fikrefazla veya tamamen katildig1
gorilmektedir ki bu oran ¢ok diistiktiir. Yani, “bireyin kimliginin orgitiin kimligi ile
0zdeslesmesinin” ¢ok diisikk bir oranda gerceklestigi goriilmektedir. Calisanlarin,
kendi iradesi ile orglite baglanmasi ve hastane yonetimi ile olan iligkisinin varmasini
istedigi duruma gelmesi kolay olmayacaktir. Bu sonugtan hareketle organizasyonun
calisanlara verdikleri destegin ve Orgiitiin ¢ekiciliginin bireylerin duygusal yonden
etkili baghiligin1 olumlu etkileyecek diizeyde olmadigi ve hatta ¢ok yiiksek oranda
olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.

Organizasyona duygusal olarak bagli is gérenlerin daha iyi performans gosterdikleri
ve daha az sorun ¢ikardiklar1 bilinmektedir. Bu durumda calisan, 6rgiitiin degerlerini
giiclii bir sekilde kabul eder ve orgiitiin bir parcast olarak kalmayi ister. Bu, kisi i¢in
ideal bir durumdur.

3.Cahsanlarin; “bu kurumda ¢ahisiyor olmanin benim icin mesleki acidan 6nemi
biiyiiktiir” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumda calisiyor
olmanin benim i¢in mesleki a¢idan onemi biiyliktlir ” seklindeki ifadeye katimlari

tablo 3.9’da gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.9: Calisanlarin; “bu kurumda calisiyor olmanin benim i¢in mesleki
acidan 6nemi biiytiktiir ” seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIiC 16 10,6
COK AZ 25 16,6
KISMEN 40 26,5
FAZLA 36 23,8
TAMAMEN 34 22,5
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Arastirmaya katilanlarin yaklasik %46,3’{iniin bu kurumda g¢alisiyor olmay1
mesleki acgidan fazla ve tamamen Onemsedikleri goriilmektedir. Buna karsilik
%53,7’sinin bu kurumda calisiyor olmayir hi¢ onemsemedikleri ya da ¢ok az
onemsedikleri anlagilmaktadir ki bu sonucun c¢alisanin Orgiitsel bagliligini ¢ok
olumsuz etkiledigi sdylenebilir. Bu sonug isin yapisi, niteligi, énemi, kullanilan
teknoloji liderlik ve yoOnetim tarzi, karar alma siirecine katilim ve bireyin
ihtiyaclarina 6nem verme, oOrgiit iklimi ve orgit kiiltiiri, rol catismasi ve rol
belirsizligi, ast-iist iliskileri, is gli¢liigli, ilerleme ve kariyer olanaklari, yoneticinin
calisanin diisiincelerini 6nemseme, licret diizeyi ve orgiitsel odiiller gibi orgiitsel
degiskenlerden kaynaklaniyor olabilecegi seklinde yorumlanabilir.
4.Cahsanlarin; “bu kurumda kendim icin en uygun yerde oldugumu
hissediyorum ” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumda kendim

2

icin en uygun yerde oldugumu hissediyorum ” seklindeki ifadeye katimlari tablo
3.10°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.10: Calisanlarin; “bu kurumda kendim i¢in en uygun yerde oldugumu
hissediyorum ” seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 36 23,8
COK AZ 24 15,9
KISMEN 50 33,1
FAZLA 12 7.9
TAMAMEN 29 19,2
TOPLAM 151 100,0

Mod=3.00
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Anketi cevaplayanlarin %27,1’inin bu kurumda en uygun yerde olduguna fazla
ya da tamamen inandiklart; buna karsilik %72,9’u gibi ¢ok biiylik bir kisminin en uygun
yerde olduklarina hi¢ inanmadiklar1 veya ¢ok az inandiklar1 goriilmektedir. Bu tablo da
calisanlarin  orgiitsel bagliliklar1 agisindan ¢ok olumsuz yonde etkilendiklerini
gostermektedir. Bu sonug da igin yapisi, niteligi, énemi, kullanilan tibbi malzeme
yetersizligi, karar alma siirecine katilim, kariyer planlamasinin hemsirelik meslegi
icin standardize edilmemis olmast ve rol belirsizligi gibi orgiitsel faktorlerden
kaynaklaniyor olabilir. Ayrica is tanimlarina ve is gereklerine yeterince uyulmamasi
da boyle bir sonucun dogmasina yol agmis olabilir.
5.Calisanlarin; “bu kurum benim sadakatimi hak ediyor ” seklindeki ifadeye
katimlari: Calisanlarin; “bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” seklindeki ifadeye
katimlar1 tablo 3.11°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.11: Calisanlarin; “bu kurum benim sadakatimi hak ediyor”

seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HiC 49 32,5
COK AZ 29 19,2
KISMEN 30 19,9
FAZLA 19 12,6
TAMAMEN 24 15,9
TOPLAM 151 100,0
Mod=1.00

Arastirmaya katilanlarin %28,5’inin bu kurumun sadakati hak ettigine fazlasiyla
veya tamamen inandiklari; %71,5’1 ¢cok ama ¢ok biiylik bir oranmnin ise buna hig
inanmadiklari, ¢ok az ya da kismen inandiklar1 anlagilmaktadir. Bu sonug
calisanlarin davranigsal bagliliginin neredeyse hi¢ olmadig1 seklinde diisiiniilebilir.
Ciinkii sosyal psikologlarin kullandiklar1 davramigsal baglilik, kisinin ge¢misteki
davraniglar1 nedeniyle orgiite bagli kalma siireci ile ilgilidir. Burada orgiite baglh
kalmaktan kastedilen, Orgiitte kalmaya niyetli olma, Orgiitten ayrilmama ve
devamsizlik yapmama gibi davraniglardir. Davramigsal baglilhik, kisinin
organizasyona baglihgindaki sadakati gosterir. Ote taraftan davramigsal baglilik
kisilerin kendini organizasyona baglama siirecini yansitir. Nedeni ise

organizasyondan ayrilmanin getirecegi alternatif maliyetlerdir. Bu g¢alismada ise
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orgiitsel sadakatin bu kadar diigiik ¢ikmasi, i gdrenin yoneticilerinin tutumlart ve
calistig1 kurumun ikliminin ¢aliganlari olumsuz yonde etkiledigi soylenebilir.

Buna karsilik calisanlarin davranigsal bagliliga isaret eden cevaplarinin
sadakat kavramiyla da karistirlmamasi gerekmektedir. Orgiitsel baglilik kavramina
benzer ve ¢ogu zaman onunla karistirilan bu kavram, bagliliga gore daha dar bir
iceriktedir ve genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel
sadakat, orgiitiin bir {iyesi olmaktan duyulan gururu, orgiitii disariya karsi savunmay1
igeren bir kavram olup, gelecek odaklidir. Yani sadakat, daha pasif bir yaklagim
olarak goriiliirken, orgiitsel baglilik daha aktif bir yaklasim olarak algilanmaktadir.
6.Cahsanlarin; “bu kurumda cahstigimi baskalarina soylemekten gurur
duyuyorum” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurum benim
sadakatimi hak ediyor” seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.12°de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 3.12: Calisanlarin; “bu kurumda galistigimi baskalarina sdylemekten

gurur duyuyorum” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HiC 21 13,9
COK AZ 22 14,6
KISMEN 53 35,1
FAZLA 22 14,6
TAMAMEN 33 21,9
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Arastirmaya katilanlarin =~ %36,5’inin bu kurumda ¢aligtigini bagkalarina
soylemekten fazla veya tamamen gurur duyduklari;  %63,5’inin ise hi¢ gurur
duymadiklar1 ya da ¢ok az gurur duyduklar1 anlagilmaktadir. Bu sonug¢ davranigsal
baglilik ile ilgili bu faktdr agisindan ¢alisanlarin bagliliklarinin ¢ok diisiik oldugu
seklinde yorumlanabilir.
7.Cahisanlarin; “emekli oluncaya kadar bu kurumda caliymaktan cok mutlu
olurum” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “emekli oluncaya kadar bu
kurumda ¢aligmaktan ¢ok mutlu olurum ” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.13°te

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.13: Calisanlarin; “emekli oluncaya kadar bu kurumda galigmaktan
cok mutlu olurum ” seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIiC 53 35,1
COK AZ 27 17,9
KISMEN 31 20,5
FAZLA 16 10,6
TAMAMEN 24 15,9
TOPLAM 151 100,0
Mod=1.00

Arastirmaya katilanlarin %26,5’inin emekli oluncaya kadar bu kurumda
calismaktan fazlasiyla veya tamamen mutluluk duyduklari; %73,5’inin ise hig
mutluluk duymadiklar1 ya da ¢ok az duyduklar1 anlagilmaktadir. Bu sonug bir 6nceki
soruya verilen cevaplarla birlestiginde ¢alisanlarin tutumsal bagliliklarinin ¢ok diisiik
bir diizeyde oldugu seklinde yorumlanabilir. Kuramsal kisimda da anlatildigi gibi
Kanter'e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaclarim1 karsilayacak sosyal iliskilerle
kisiliklerini birlestirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak orgiitlerin belirli istek, ihtiyag
ve beklentileri bulunmaktadir. Calisanlar da orgiitlerinin bu beklentilerini, Orgiite
olumlu duygular besleyerek ve kendilerini orgiitlerine adayarak gerceklestirebilirler.
Ankete katilan hemsirelerin azimsanmayacak derecede biiyiik bir ¢ogunlugunun
bulunduklar1 kurumda mutlu olmadiklar1 ve birakin emekli olmaya kadar kalmay1
neredeyse hemen ayrilmak istedikleri sonucu ¢ikartilabilir.
8.Calisanlarin; “bu kurumda bu kadar ugras verdigim icin farkh bir kurumda
olmay1 diisiinmiiyorum ” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumda
bu kadar ugras verdigim i¢in farkli bir kurumda olmay1 diistinmiiyorum ” seklindeki

ifadeye katimlar1 tablo 3.14’te gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.14: Calisanlarin; “bu kurumda bu kadar ugras verdigim i¢in farkli bir

kurumda olmayi diisiinmiiyorum * seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN%
HIC 42 27,8
COK AZ 29 19,2
KISMEN 36 23,8
FAZLA 17 11,3
TAMAMEN 27 17,9
TOPLAM 151 100,0
Mod=1.00

Ankete cevap verenlerin %29,2’sinin bu kurumda verdikleri ugras nedeniyle
kurumda kaliciligr fazla veya tamamen distindiikleri; %70,8’inin ise sirkette kalicilig
diisiinmedikleri ya da ¢ok az diisiindiikleri anlagilmaktadir. Bu dagilim ¢alisanlarin
devamlilik bagliliklarinin ¢ok diisiik bir seviyede oldugu seklinde yorumlanabilir.
Kurumdaki ¢alisma siiresi 1-5 yil arasinda olanlarin oraninin %54,3 gibi biiyilik bir
cogunlugu teskil ediyor olmasi, bulundugu 6rgiite cok emek harcamamasi dolayisiyla
farkli kurumlarda c¢alismak isteyenlerin oranini ylkseltmektedir seklinde
yorumlanabilir.

Devamlilik bagimliligi, bireyin orgiitten ayrildiginda kaybedecegi imkanlari
diisinerek bunlardan mahrum kalmamak igin oOrgiite baglanmasini ifade eder.
Devamlilik bagliligi olarak da ifade edilen bu konsepte gore orgiitsel baglilik
calisanlarin Orgiitlerine yaptiklari yatirnmlar sonucunda gelisen bir baglilik olarak
tanimlanmistir. Duygusal bir niteligi olmayan bu baglilik anlayisinda calisanin
orgiitte calistig1 slire i¢inde sarf ettigi emek ve cabanin bosa gidecegi korkusuyla
orgiitiine baglilik gosterdigi varsayilir. Bu durumda caligsan, orgiite fazlasiyla zaman
ve ¢aba harcadigini, yatirim yaptigin1 ve bunun sonucu olarak da orgiitte kalmasinin
bir zorunluluk oldugunu diisiiniir. Baska bir deyisle, kisiyi orgiitte tutan olas1t maddi
kayiplaridir. Bu agidan bakildiginda, calisan oOrgiitten ayrilmasinin kendisine
pahaliya mal olacagm diisiiniirler. Orgiite devamli baghlik duyan bir kisi, drgiitten
ayrilmas1 halinde daha az segenegi olacag fikrine sahiptir. Isverenleri icin ¢alismak
zorunda kalan bu kisiler “kapana sikismis” calisanlardir. Pek ¢ok sebepten dolayi
orgiitte kalirlar. Bu kisilerden bazilar1 baska is bulamadiklarindan ya da baska bir is

bulabilecek nitelikte olmadiklarindan dolayr Orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi
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sevmekten cok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlar gibi
zorlayici bir sebepleri vardir. Bu tiir “kapana kisilmis” c¢alisanlar, yapabilecek
durumda olsalar Orgiitten ayrilabilecek olan  kisilerdir. Ancak  bunu
yapamayacaklarini hissederler. Kotii is aliskanliklar1  yaninda olumsuz tavir
sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar.

Bu agidan bakildiginda orgiitte calismaya devam eden biitiin c¢aligsanlarin aslinda
orglite sadik olmayabilecegi anlasilmaktadir. Baska bir sekilde ifade etmek gerekirse
orgilitte ¢alismaya devam eden biitiin ¢alisanlar en iyi is gorenler degildir. Kurumdan
ilk ayrilanlar, daha iyi nitelikli ve bagka yerde is bulma sansi daha fazla olan
calisanlardir. Bunun sonucu olarak da sirketin elinde “kapana sikismis” is gorenler
kalmaktadir.

9.Cahisanlarin; “ayrilmak istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak bana ¢ok
zor gelir ” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “ayrilmak istesem bile su
anda bu kurumdan ayrilmak bana ¢ok zor gelir” seklindeki ifadeye katimlari tablo
3.15’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.15: Calisanlarin; “ayrilmak istesem bile su anda bu kurumdan
ayrilmak bana ¢ok zor gelir” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 34 22,5
COK AZ 25 16,6
KISMEN 38 25,2
FAZLA 19 12,6
TAMAMEN 35 23,2
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Ankete cevap verenlerin %35,8’inin ayrilmak isteseler bile su anda bu sirketten
ayrilmay1 fazlasiyla veya tamamen zor bulduklari; %64,2°sinin ise bunu hi¢ zor
bulmadiklar1 ya da ¢ok az zorluk ¢ekecekleri anlagilmaktadir. Bu dagilim diger
sorulara verilen cevaplarla birlikte degerlendirildiginde; “devamlilik bagliliklarinin
yiiksek sayilabilecek bir seviyede oldugu” goriisiiyle oOrtlismektedir. Ciinki
arastirmaya katilanlarin bu kurumdan kolayca ayrilabilecekleri ancak buna ragmen
calismaya devam ettikleri anlasilmaktadir.
10.Cahisanlarin; “bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim bundan pek

etkilenmez” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumdan ayrilmaya
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karar verirsem hayatim bundan pek etkilenmez” seklindeki ifadeye katimlari tablo
3.16°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.16: Calisanlarin; “bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim
bundan pek etkilenmez” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEY] SAYI ORAN
HIC 38 25,2
COK AZ 21 13,9
KISMEN 52 34,4
FAZLA 18 11,9
TAMAMEN 22 14,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Ankete cevap verenlerin yaklasik %27’sinin sirketten ayrilmaya karar
verdiklerinde hayatlarinin  bundan etkilenmeyecegine fazlasiyla veya tamamen
inandiklari; yaklasik %70’inin ise buna hi¢ inanmadiklart ya da ¢ok az inandiklar
anlagilmaktadir. Bu dagilim diger sorulara verilen cevaplarla birlikte
degerlendirildiginde, bir oOnceki soruda oldugu gibi, “devamlilik bagliliklarinin
yiiksek sayilabilecek bir seviyede oldugu” goriisiiyle ortiismektedir.
11.Cahsanlarin; “bu kurumda kalmak icin herhangi bir zorunluluk
hissetmiyorum” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumda kalmak
icin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum” seklindeki ifadeye katimlari tablo
3.17°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.17: Calisanlarin; “bu kurumda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum”

seklindeki ifadeye katimlarma iligskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 39 25,8
COK AZ 23 152
KISMEN 49 32,5
FAZLA 15 9,9
TAMAMEN 25 16,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Ankete cevap verenlerin yaklasik %27’sinin bu kurumda kalmak i¢in herhangi
bir zorunluluk hissetmediklerine fazlasiyla veya tamamen inandiklari; yaklasik

%73 linilin ise buna hi¢ inanmadiklar1 ya da ¢ok az inandiklar1 anlasilmaktadir. Bu
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dagilim da diger sorulara verilen cevaplarla birlikte degerlendirildiginde, “devamlilik
baglilig1” ile ilgili 6nceki iki soruda oldugu gibi, “devamlilik bagliliklarinin yiiksek
sayilabilecek bir seviyede oldugu” goriistiyle ortiismektedir.

12.Cahsanlarin; “yararmma olacak olsa da su anda bu kurumdan ayrilmayi
diisiinmiiyorum” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “yararima olacak olsa
da su anda bu kurumdan ayrilmay: diistinmiiyorum” seklindeki ifadeye katimlari
tablo 3.18’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.18: Calisanlarin; “yararima olacak olsa da su anda bu kurumdan
ayrilmayi diisiinmiiyorum” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 36 23,8
COK AZ 20 13,2
KISMEN 41 27,2
FAZLA 18 11,9
TAMAMEN 36 23,8
TOPLAM 151 100,0
Mod=3.00

Anketi cevaplayanlarin %35,7’sinin yararlarina olsa da su anda bu kurumdan
ayrilmama fikrini fazlasiyla veya tamamen benimsedikleri; %64,3’linlin ise hig
benimsemedikleri ya da ¢ok az benimsedikleri anlasilmaktadir. Bu sonuca gore
arastirmaya katilanlarin normatif baghliklarmin diisiik bir seviyede oldugu
anlasilabilir.
13.Calisanlarin; “bu kurumu suanda birakirsam sucluluk hissederim ”
seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “bu kurumu suanda birakirsam su¢luluk
hissederim” seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.19°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.19: Calisanlarin; “bu kurumu suanda birakirsam sugluluk hissederim”
seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HiC 68 45,0
COK AZ 26 17,2
KISMEN 29 19,2
FAZLA 10 6,6
TAMAMEN 18 11,9
TOPLAM 151 100,0

Mod=1.00
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Anketi cevaplayanlarin %18,5’inin bu sirketi su anda biraktiginda fazlasiyla
veya tamamen sugluluk hissedecekleri; %81,5’inin ise hi¢ sucluluk hissetmeyecekleri
ya da ¢ok az sucluluk hissedecekleri anlasilmaktadir. Bu faktor agisindan arastirmaya

katilanlarin normatif bagliliklariin diisiik bir seviyede oldugu sdylenebilir.

3.7.3.Liderlige Iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi
1.Cahisanlarin; “yoneticimiz bizlere Kkisisel olarak destek olur ” seklindeki

ifadeye katimlari: Calisanlarin; “yOneticimiz bizlere kisisel olarak destek olur”
seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.20°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.20: Calisanlarin; “yoneticimiz bizlere kisisel olarak destek olur”
seklindeki ifadeye katimlarma iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 60 39,7
COK AZ 32 21,2
KISMEN 48 31,8
FAZLA 5 33
TAMAMEN 6 4,0
TOPLAM 151 100,0
Mod=1.00

Ankete katilanlarin %7,3’i gibi kiiclik bir azinligin “yoneticimiz bizlere

kisisel olarak destek olur” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, buna
karsin 9%92,7 gibi biiyiik bir cogunlugunun ise bu ifadeye ya hi¢ katilmadiklar1 ya da
cok az ya da kismen katildiklar1 goriilmektedir. Bu kurumdaki yoneticilerin
calisanlariyla yeterince yakin iliski gelistirmedikleri yani iliski odakli liderlik
davranigi sergilemedikleri gozlenmektedir.
Iliski odakl liderlik tarzi insanlar etrafinda doner, gorevlerden ve hedeflerden ¢ok
bireylere ve onlarin duygularina deger verir. Bu tarzi kullanan liderlerin, insanlarla
yakin iliskiler kurmaya dogal bir yatkinliklar1 vardir. iliski odakl lider, ¢alisanlarini
mutlu tutmaya ve aralarinda uyum yaratmaya calisir. iliski odakl lider, is grenlerle
giiclii duygusal baglar kurar ve bu yaklasimin sonunda sadakate dayali olarak
insanlar1 yonetir. Bu tip liderler insanlara, islerini kendi diisiincelerine gore en etkin
sekilde yapma 6zgiirliglini tanirlar (Goleman, 2002: 73).

Iliski odakli liderler, is amaglarina ulasmak icin is gorenlerin duygusal

ihtiyaclarina odaklanirlar. Iliski odakli lider, is gorenlerin kisisel ihtiyaglarini ve
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degerlerini bilir ve hassasiyet gosterir; onlarla birebir temelli davranislar araciligiyla
kaliteli iligkiler gelistirir ve is gorenlere genis capli destek saglayarak onlara giiven
duygusu ve inisiyatif kullanma 06zgiirliigii saglar (Groves, 2006: 567). Bu liderlik
tarzin1 kullanan yoneticilerin, is gorenler ile iyi iliskiler gelistirmeleri is gorenlerin
sadakatini ve is tatminlerini arttirmaktadir (Lok ve Crawford, 2004: 324). iliski
odakli liderlik tarzinda, yonetici-is goren ve ig gorenlerin kendi aralarindaki bilgi
paylasimi orgiitsel diizeyde desteklenmektedir (Mintzberg, 1999: 23). Digsal bilgi
saglamada en etkin rolii oynayan yoOneticinin, sahip oldugu bilgiyi astlariyla
paylagmasi ve Orgiit i¢inde saglikli bilgi akisini saglamasi, rekabet yetenegine sahip
bir Orglit yapist yaratilmasinda son derece 6nemlidir.

2. Cahsanlarin; “yoneticimiz bu kurumda calismaktan memnun olmamzi
saglamaya gayret gosterir ” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;
“yoneticimiz bu kurumda ¢aligmaktan memnun olmamizi saglamaya gayret gosterir”
seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.21°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.21: Calisanlarin; “ydneticimiz bu kurumda caligmaktan memnun olmamizi

saglamaya gayret gosterir” seklindeki ifadeyekatimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIiC 53 35,1
COK AZ 47 31,1
KISMEN 41 27,2
FAZLA 3 2,0
TAMAMEN 7 4,6
TOPLAM 151 100
Mod=1.00

Ankete katilanlarin %6,6’sinin yoneticimiz bu kurumda ¢aligmaktan memnun
olmamizi saglamaya gayret gosterir” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen
katildiklari, %66,2’sinin bu fikre hi¢ katilmadig1 veya ¢ok az katildigi, %27,2’sinin
ise kismen katildig1 goriilmektedir. Yoneticilerin hedeflerinden biri de calisanin o
kurumda c¢aligsmaktan dolayr mutlu olmasint saglamak yani onlar1 motive etmektir.
Ne kadar dogru kanun, yonetmelik, ¢aligsma talimati yapilip yayinlanirsa yayinlansin
eger calisanlar tarafindan hayata gecirilemezse o kurumda basarisizlik kaginilmaz bir
sonuctur. Ciinkil bir orgilitiin basarisi o orgiitte calisan i gérene baglidir. Yonetici de

is gorenin memnuniyetini saglamazsa calisanin verimliligi ve orgiitsel baglilig
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diiser. Bu kurumdaki memnuniyetsizligin yiiksek olmasi, 6zliik haklarinin yeterince
verilmedigi, saglik c¢alisaninin gorev yerinin sik sik degistirilmesi ve bunun
sonucunda calisma arkadaslarindan ayrilmasi gibi nedenlerden kaynaklaniyor
olabilecegi seklinde yorumlanabilir.Dolaysiyla yoneticilerin ¢alisanlarin bireysel
amagclarini, gérev yaptiklart birimin veya kurumun amagclartyla uyumlastirmaya ve
calisanlarinin mutlulugunu optimize etmeye ¢ok az 6zen gdstermelerinin, ¢alisanlarin
orgilitsel bagliliklar1 agisindan bir avantaj olusturmayacagi sdylenebilir.
3.Cahsanlarin; “yoneticimiz yeni fikirler iireterek bizlerle birlikte bu fikirleri
uygulamay1 dener” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz yeni
fikirler iireterek bizlerle birlikte bu fikirleri uygulamayi dener” seklindeki ifadeye
katimlar1 tablo 3.22°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.22: Calisanlarin;“yoneticimiz yeni fikirler iireterek bizlerle birlikte
bu fikirleri uygulamay1 dener” seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 60 39,7
COK AZ 45 29,8
KISMEN 33 21,9
FAZLA 8 53
TAMAMEN 5 33
TOPLAM 151 100,0
Mod=1.00

Ankete katilanlar1 %69,5’inin yoneticilerinin yeni fikirler lireterek onlarla birlikte bu
fikirleri uygulamay1 denemesi diisiincesine hi¢ katilmadigi veya ¢ok az katildigi,
%8,6’smin bu diisiinceye fazla veya tamamen, %21,9’unun ise kismen katildigi
goriilmektedir. Burada bu diisiinceye en fazla %39,7 oranla hi¢ katilmiyorum cevabi
verilmistir. Bununla birlikte hi¢ katilmiyorum veya c¢ok az katiliyorum cevabini
verenlerin toplam orani %69,5’tir, bu oranin yiiksek olusu olduk¢a dikkat ¢ekicidir.
Yani calisanlar yoneticilerinin yeni fikirler tireterek kendileri ile birlikte bu fikirleri
uygulamay1 denemediklerini diisiinmektedirler. Mod degerinin 1.00 ¢ikmasi da zaten
bu distinceyi pekistirmektedir. Calisanlar yoneticilerinin model olarak doniistimcii
liderlik  yaklagimmi  degil  geleneksel yoOnetim anlayisini  benimsedigi
diistinmektedirler.Buradan yola c¢ikarak, bu kurumdaki yoneticilerin yeni fikirler
gelistirmekten uzak oldugu, belli bashi kaliplara takilip kaldigi ve sadece giinii

kurtarmak fikrinde oldugu sonucuna ulasilabilir.



154

4.Cahsanlarin; “yoneticimiz kolayca anlasihir bir Kisidir” seklindeki ifadeye
katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz kolayca anlasilir bir kisidir” seklindeki ifadeye
katimlar1 tablo 3.23’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.23: Calisanlarin;“ydneticimiz kolayca anlasilir bir kisidir”
seklindeki ifadeye katimlarina iligskin dagilim.

KATILIM DUZEY] SAYI ORAN
HIC 47 31,1
COK AZ 43 28,5
KISMEN 38 25,2
FAZLA 12 7,9
TAMAMEN 11 73
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %15,2’sinin “yOneticimiz kolayca anlasilir bir kisidir”
seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, %84,8’inin ise bu ifadeye ya hig
katilmadiklar1 ya da kismen veya cok az katildiklar1 goriilmektedir. Herhangi bir
yerde gorev yapacak yoneticilerin Oncelikle iletisim kurallarin1 ve insan
davramiglarim iyi bilmesi gerekmektedir. Iletisim kurma becerisi iyi olan idareciler
sOylemek istedigini net, anlasilir ve uygun ifadeler kullanarak yanlig anlasilmalara
mahal vermeyecek sekilde ifade etmeli ve tutarli olmalidir. Bu kurumda ise,
calisanlarin verdigi cevaplar dogrultusunda yoneticilerinin pek de anlagilir
olmadiklar1 seklinde yorumlanabilir.
5.Cahsanlarin; “yoneticimiz astlarimi dinlemek icin zaman ayirir” seklindeki
ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz astlarini dinlemek i¢in zaman ayirir”
seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.24’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.24: Calisanlarin;“yOneticimiz astlarini1 dinlemek i¢in zaman ayirir”
seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HiC 53 35,1
COK AZ 36 23,8
KISMEN 46 30,5
FAZLA 8 53
TAMAMEN 8 53
TOPLAM 151 100,0

Mod=1
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Ankete katilanlarin %10,6’s1 “yOneticimiz astlarin1 dinlemek i¢in zaman
ayirir” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, %58,9 unun bu goriise hig
katilmadig1 veya ¢ok az katildigi, %30,5’inin ise kismen katildig1 goriilmektedir. Bu
kurumdaki yoneticilerin  astlarin1  dinleyip, Onerilerini sunmalarina veya
rahatsizliklarini dile getirmelerine firsat vermedikleri bu anlamda insan odakli degil
de is odakl1 liderlik yaklagimini benimsedikleri sonucu ¢ikmaktadir.
6.Calisanlarin; “yoneticimiz her isimizi degil sadece eksik ve yetersiz islerimizi
elestirir”’ seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;*“y0neticimiz her isimizi degil
sadece eksik ve yetersiz islerimizi elestirir” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.25°te
gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.25: Calisanlarin;“yoneticimiz her isimizi degil sadece eksik ve
yetersiz islerimizi elestirir” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 28 18,5
COK AZ 23 152
KISMEN 35 23,2
FAZLA 25 16,6
TAMAMEN 40 26,5
TOPLAM 151 100,0
Mod=3

Ankete katilanlarin %43,1’inin “y6neticimiz her isimizi degil sadece eksik ve
yetersiz islerimizi elestirir” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari,
%33,7’sinin ya hi¢ katilmadig1 ya da ¢ok az katildigi, %23,2’sinin ise kismen bu
goriisii paylastig1 goriilmektedir. Anketin geneline verilen cevaplara bakildiginda bu
soruya verilen cevaplarin diger sorularin aksine lidere bakis agis1 anlaminda olumlu
oldugu ve is odakli degil de insan odakli bir yonetim tarzi sergiledikleri veya is
gorenlerin  diger davranislartyla pek ilgilenmedikleri, olumlu davraniglar
odiillendirmedikleri, sadece eksik davraniglar {izerinde durduklart sonucu
¢ikarilabilir.
7.Cahisanlarin; “yoneticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere onceden haber
verir” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin; “yoneticimiz yapilacak
degisiklikleri bizlere dnceden haber verir” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.26’da
gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.26: Calisanlarin; “yoneticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere

onceden haber verir” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilimlari.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 66 43,7
COK AZ 35 232
KISMEN 30 19,9
FAZLA 8 53
TAMAMEN 12 7,9
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %13,2’sinin “y0neticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere
onceden haber verir” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, 566,9 gibi
azimsanmayacak bir cogunlugun da ya hi¢ katilmadigi ya da ¢ok az katildigi
goriilmektedir. Is yasaminda gelecegi goriip ona gore durus sergilemek
organizasyonlar ig¢in stratejik bir 6neme sahiptir. Bu da genis bir vizyona sahip
yoneticiler ve ¢alisanlarla ancak miimkiin olabilir. Yonetici sahip oldugu vizyoner
bakis acistyla gelismeleri dnceden goriip calisanlariyla paylasirsa isin verimliligi,
caliganin ig tatmini ve Orgiitsel baglilig1 lizerinde olumlu yonde etki yapacaktir.
Ancak bu kurumdaki yoneticilerin bu bakis acisindan yoksun olduklar1t ve
calisanlariyla paylasmadiklar1 goriilmektedir.
8.Calisanlarin; “yoneticimiz verdigi talimatlar1 tereddiide yer birakmayacak
sekilde acikea ifade eder ” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“ydneticimiz
verdigi talimatlar1 tereddiide yer birakmayacak sekilde acik¢a ifade eder” seklindeki
ifadeye katimlar tablo 3.27°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.27: Calisanlarin;“yOneticimiz verdigi talimatlari tereddiide yer birakmayacak
sekilde acgikga ifade eder” seklindeki ifadeye katimlarina iliskin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 42 27,8
COK AZ 33 21,9
KISMEN 43 28,5
FAZLA 17 11,3
TAMAMEN 16 10,6
TOPLAM 151 100,0

Mod=1
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Ankete katilanlarin %21,9’u “yoneticimiz verdigi talimatlari tereddiide yer
birakmayacak sekilde agikca ifade eder” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen
katildiklari, %78,1’inin ise ya hi¢ katilmadiklar1 ya da c¢ok az veya kismen
katildiklar1 gozlenmektedir. Yoneticiler bulunduklar1 konumlar1 geregi, calisanlarin
yaptiklar1 isten zevk almalart ve verimli olmalart igin onlari motive etmeleri
gerekmektedir. Bu da verilen talimatlarin kisilerin yaptigi ise uygun olarak agik ve
net bir sekilde ifade edilmesiyle, idarecilerin karizmatik yeteneklerini kullanmasiyla
ancak mumkiindiir. Karizmatik liderler, gerek davraniglariyla, beden diliyle gerekse
kullandiklar1 sozlii ifadelerle c¢alisanina ondan ne istedigini yoruma yer
birakmayacak sekilde net olarak bildirir. Karsiliginda calisan ise kendi pozisyonuna
uygun olarak ondan talep (simirlar1 belli olan istekleri) edilenleri daha etkili olarak
yapar. Bu arastirmaya katilanlarin verdigi cevaplar géz oniline alinirsa %78,1 gibi
biiyiik bir ¢ogunlugun liderlerini karizmatik olarak algilamadiklar1 ve ydneticinin
davraniglarini net bir sekilde ifade edemedigi seklinde yorumlanabilir.
9.Calisanlarin; “yoneticimiz bizlerin Kisisel sorunlariyla da ilgilenir” seklindeki
ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz bizlerin kigisel sorunlariyla da
ilgilenir” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.28’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.28: Calisanlarin;“yoneticimiz bizlerin kisisel sorunlariyla da ilgilenir”

seklindeki ifadeye katimlarma iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 77 51,0
COK AZ 32 21,2
KISMEN 28 18,5
FAZLA 8 53
TAMAMEN 6 4,0
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %9,3’1 “yOneticimiz bizlerin kisisel sorunlariyla da ilgilenir”
seklindeki ifadeye tamamen veya fazla katildiklar, %72,2 gibi devasa bir
cogunlugun ise bu fikre hi¢ katilmadiklar1 veya ¢ok az katildigi goriilmektedir.
Calisanlartyla yakin iligkiler gelistirip onlarin kisisel sorunlariyla da ilgilenen
yoneticiler onlarin sevgi, saygi ve giivenini de kazanir. Bu durumda sorunlari

giderilmis is goéren kendini daha fazla isine vererek verimliligini ve etkinligini
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arttirir. Boylesi bir tutum da ancak iligki odakli yonetim tarzint benimsemekle
saglanir. Iliski odakli lider, calisanlarmi mutlu tutmaya ve aralarinda uyum
yaratmaya ¢alisir. Iliski odakli lider, is gorenlerle gii¢lii duygusal baglar kurar ve bu
yaklasimin sonunda sadakate dayali olarak insanlar1 yonetir. Bu tip liderler insanlara,
islerini kendi diisiincelerine gore en etkin sekilde yapma Ozgiirliglinii tanirlar
(Goleman, 2002: 73). Oysa bu kurumdaki yoneticilerin iliski odakli, veya insan
odakli liderlik degil de is odakli liderlik tarzin1 benimsemis olduklar1 seklinde
yorumlanabilir.

10.Cahsanlarin; “yoneticimiz yapilacak isler icin uygun is bdliimii yapar ”
seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz yapilacak isler i¢in uygun is
boliimii yapar” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.29°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.29: Calisanlarin;“ydneticimiz yapilacak isler i¢in uygun is bdliimii yapar”
seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilimlari.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 59 39,1
COK AZ 37 24,5
KISMEN 39 25,8
FAZLA 9 6,0
TAMAMEN 7 4,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %10,6’s1 gibi ¢ok kiigiik bir oraninin  “ydneticimiz
yapilacak isler i¢in uygun is boliimii yapar” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen
katildiklari, buna karsin %89,4 gibi biiylik bir ¢ogunlugunun da bu goriise hig
katilmadiklari, ¢ok az ya da kismen katildiklar1 goriilmektedir. Bu oran oldukca
dikkat ¢ekicidir. S6z konusu yoneticilerin islerin daha verimli olarak yiiriitilmesini
saglamak i¢in dogru is boliimii yapmadiklari, bazilarma giiclinlin iistiinde is ytiki
yiiklendigi bazilarina ise olduk¢a basit isler vermis olabilecegi seklinde
yorumlanabilir.
11.Cahsanlarin; “yoneticimiz faaliyetlerin belli bir takvime gore yapilmasini
saglar ” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz faaliyetlerin belli
bir takvime gore yapilmasini saglar” seklindeki ifadeye katimlari tablo 3.30°da

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.30: Calisanlarin;“yoneticimiz faaliyetlerin belli bir takvime gore

yapilmasini saglar” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilimu.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 47 31,1
COK AZ 48 31,8
KISMEN 41 27,2
FAZLA 4 2,6
TAMAMEN 11 7,3
TOPLAM 151 100,0
Mod=2

Ankete katilanlarin %9,9’unun “yoneticimiz faaliyetlerin belli bir takvime
gore yapilmasini saglar” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, yine
%90,1°1 gibi biiyiik bir oranin da bu goriise hi¢ katilmadiklari, cok az veya kismen
katildiklar1 gozlenmektedir. Bu kurumda idareci pozisyonunda olanlarin yapilacak
islerin Oonceden planlanmadigi bu anlamda proaktif degil de reaktif bir yaklasim
sergiledikleri soylenebilir. Bu yaklagimin is ortamini belirsizlestirip, ne zaman hangi
faaliyetin yapilacaginin bilinmiyor olmasimna ve de is gorenlerin motivasyonunu
diistirerek, calisan iizerinde olumsuz etki yapmasina neden olabilecegi seklinde
yorumlanabilir.
12.Cahsanlarin; “yoneticimiz yapilacak islerin belli standartlara uygun
olmasina dikkat eder” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz
yapilacak islerin belli standartlara uygun olmasina dikkat eder” seklindeki ifadeye
katimlar1 tablo 3.31°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.31: Calisanlarin;“yOneticimiz yapilacak islerin belli standartlara uygun

olmasina dikkat eder” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilima.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HiC 29 19,1
COK AZ 47 31,1
KISMEN 43 28,5
FAZLA 19 12,6
TAMAMEN 13 8,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=2

Ankete katilanlarin  9%49,7’sinin  “yOneticimiz  yapilacak islerin belli

standartlara uygun olmasina dikkat eder” seklindeki ifadeye kismen, fazla veya
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tamamen katildiklari, %50,3’linlin ise ya hi¢ katilmadig1 ya da c¢ok az katildig
goriilmektedir. Yoneticiler, 6zellikle saglik alaninda calisan yoneticiler yapilacak
tedavi protokollerinin belli standartlara uygun olmasmma 0Ozen gostermek
zorundadirlar. Aksi takdirde hastalara yapilacak her hangi yanls bir tedavi veya
hijyen kosullarindaki olusabilecek bir eksiklik hastalarin hayati tehlikeye girmesine
sebep olabilecektir. Aragtirma yapilan kurumun da hastaneler oldugu goz Oniine
alinirsa, saglik ¢alisanlarinin verdigi cevaplar dogrultusunda ¢ok yiiksek olmasa da
%49,7’sinin bu goriise katildig1 goriilmektedir. Yani yoneticilerin belli standartlara
orta diizeyde uymus oldugu seklinde bir sonuca ulasilabilir.

13.Cahisanlarin; “yoneticimiz kararlarimi genellikle bizlere damisarak verir”
seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz kararlarim1 genellikle
bizlere danisarak verir” seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.32°de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 3.32: Calisanlarin;“yoneticimiz kararlarimi genellikle bizlere damisarak verir”
seklindeki ifadeye katimlarma iliskin dagilimi.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HiC 89 58,9
COK AZ 32 21,2
KISMEN 22 14,6
FAZLA 4 2,6
TAMAMEN 4 2,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Anketi cevaplayanlarin, %94,8’1 gibi ¢ok yiliksek bir oranin, yoneticilerin
karar alirken personelin goriislerine hi¢ bagvurmadiklarini, kismen ya da ¢ok az
basvurduklarini belirtirken; %35,2 gibi ¢ok az bir oranin kendi goriislerine fazla ya da
tamamen bagvuruldugunu diisiinmektedir. Bu sonuca gore, c¢alisanlarin yoneticilerini
cok da “demokrat ve katilimec1” olarak gormedikleri sdylenebilir.Buna gore anketi
cevaplayan yoneticilerinkuramsal boliimde de anlatildig1 gibi R.Likert’in sistem—1 ve
sistem—2 modelindeki lider tanimlamasina uydugu goriilmektedir. Yani bu
yOneticiler, astlara ender olarak karar verme siirecine katilma imkani1 tanimakta ve
onlara giliveni bulunmamaktadir. Kararlarin biiylik bir kismi ve amag saptama,
orglitlin iist diizeylerinde yapilmakta ve kumanda zinciri vasitasiyla alt kademelere

iletilmektedir. Astlar daha ¢ok tehdit, korku ve ceza yontemleriyle ¢alistirilmakta ve
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firsat diistiikge verilen ddiillerle fizyolojik ve giiven ihtiyaglar1 karsilanmaktadir. Ast-
iist arasindaki iliskiler az oldugu kadar korku ve giivensizlik doludur. Orgiitiin
kontrol siireci genellikle yiiksek yoOnetim kademeleri tarafindan yapildigindan
bicimsel Orgiitiin amaglarina kars1 gelistirilen bigimsel olmayan oOrgiitlesmelere de
rastlanir.

Yine ankete cevap veren yoOneticinin astlara karst giliveninin “bir beyin
hizmetkarina kars1 gosterdigi gliven duygusu” bi¢iminde olustugu soylenebilir.Bu
yoneticiler kararlarin 6nemli bir kismini1 ve orgiitsel amaglarin saptanmasini yiiksek
yonetim diizeylerinde yaparken, bir¢ok ararlar da bazi siirlamalar igerisinde alt
yonetim kademelerine gegirilmektedir. Astlar1 giidillemede hem 6diil ve hem de
giiclii cezalar kullanilmaktadir. Ast-iist iliskileri iistler bakimindan bir hediye ya da
lituf; astlar bakimindan da korku ve temkinli olma addedilmektedir. Kontrol siireci
hala yiiksek yonetim kademelerinin elindedir. Ancak, bazi kontrol faaliyetleri sinirh
da olsa orta ve alt kademelere gecirilmistir. Dolaysiyla yoneticilerin karar alirken
personelin goriislerine ¢ok az basvuruyor olmalarinin, c¢alisanlarin Grgiitsel
bagliliklar agisindan bir avantaj olusturmayacagi sdylenebilir.
14.Cahsanlarin; “yoneticimiz yararimiza olan konularda iist yonetimden talep
ettiklerini almasini bilir” seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;*“ydneticimiz
yararimiza olan konularda iist yonetimden talep ettiklerini almasini bilir” seklindeki
ifadeye katimlar1 tablo 3.33’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.33: Calisanlarin;“yOneticimiz yararimiza olan konularda iist yonetimden

talep ettiklerini almasini bilir” seklindeki ifadeye katimlarina iligkin dagilim.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIiC 60 39,7
COK AZ 34 22,5
KISMEN 40 26,5
FAZLA 9 6,0
TAMAMEN 8 53
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %11,3’iiniin “y0neticimiz yararimiza olan konularda iist
yonetimden talep ettiklerini almasini bilir” seklindeki ifadeye %11,3’iinlin fazla

veya tamamen katildigi, %62,2°sinin hi¢ katilmadigi veya ¢ok az katildigy,
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%26,5’inin ise kismen katildigi goriilmektedir. Yine biiylik bir ¢ogunlugun bu
diisiinceyi desteklemedigi goriilmektedir. Dolayisla s6z konusu yoneticilerin kisi
odakl1 liderlik yaklasimi degil de is odakl liderlik yaklagimina daha yakin davranis
sergiledikleri seklinde bir sonuca ulasilabilir. Ust ydnetimden her zaman resmi
iliskiler vasitastyla her zaman yardim almak miimkiin olmayabilir. Iste o zaman
birebir iligkiler devreye girmektedir. Bu noktada insan odakli davranis sergilenirse
daha rahat talep edilenler yerine getirilebilecegi diigiintiliir.

15.Cahsanlarin; “yoneticimiz hepimize esit davramir” seklindeki ifadeye
katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz hepimize esit davranir” seklindeki ifadeye
katimlar tablo 3.34’°te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.34: Calisanlarin;“yoneticimiz hepimize esit davranir” seklindeki
ifadeye katimlarina iligkin dagilimu.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 71 47,0
COK AZ 34 22,5
KISMEN 31 20,5
FAZLA 8 53
TAMAMEN 7 4,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin  %9,9’unun  “yOneticimiz hepimize esit davranir”
seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, buna karsin %69,5 gibi ezici bir
cogunlugun ise bu ifadeye ya hi¢ katilmadiklar1 veya ¢ok az katildig1, %20,5’inin ise,
kismen katildigir goriilmektedir. Bu kadar biiyiik bir oranin yoneticilerini adil
gormemesi dikkat ¢ekicidir. Calisanlarin etkinliginin ve veriminin artmasi uygun
calisma kosullarina, iyi insan iligkilerine, yoneticileri tarafindan gerektiginde takdir
edilmesine ve de en Onemlisi herkese esit davranildiginin hissedilmesine baglidir.
Idareciler ¢alisanlar arasinda yapilacak ayrimin, hakaniyet ilkesinden uzak
davraniglarin  sonuglarinin nelere mal olabilecegini 1iyi bilmelidirler. Ciinki
yoneticinin erdemlerinden biri de hakaniyet (adil olma) ilkesine siki sikiya baglh
olmaktir. Ancak o zaman is goren yoneticisine giivenir. Boylece daha pozitif bir
ortamda mutlu ve huzurlu caligabilir. Aksi durumda belli kisilere ayricalik yapildig
hissedilirse veya herkesin i¢inde c¢alisanin gururunu kiracak davranislarda

bulunulursa o kurumda verim artis1 saglanamaz. Ciinkii insan unsuru yadsinarak
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hicbir zaman basariya ulasilamaz. Verilen cevaplar dogrultusunda bu kurumda
yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin ¢alisanlarina esit davranmadig seklinde bir
sonuca ulasilabilir.

16.Cahsanlarin; “yoneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir ” seklindeki ifadeye
katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir”  seklindeki
ifadeye katimlari tablo 3.35’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.35: Calisanlarin;“ydneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir”
seklindeki ifadeye katimlarma iligkin dagilimi.

KATILIM DUZEY] SAYI ORAN
HIC 35 232
COK AZ 34 22,5
KISMEN 47 31,1
FAZLA 16 10,6
TAMAMEN 19 12,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=3

Ankete katilanlarin %23,2°si “yOneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir”
seklindeki ifadeye fazla veya tamamen katildiklari, %31,1’inin kismen katildigs,
%45, 7’sinin ise bu ifadeye ya hi¢ katilmadig1 ya da kismen katildig1 goriilmektedir.
Calisanlarin gerek is konusunda gerekse bireysel konularda yoneticilerin fikir almaya
ve yardim istemeye zaman zaman ihtiyaglari olur. Bu diyalogun baslamasi ig¢in
yoneticiyle kolay iletisime gegebilecegi bir kanalin olmasi gerekir. Eger idareciler
calisanlariyla direk temasa gecebilecegi yollar1 samimi bir sekilde calisanlariyla
paylasirlarsa  daha rahat iletisime gecebileceklerdir. Iletisime ge¢menin
kolaylastirilmasinin yaninda s6z konusu taleplerin de yerine getirilmesi gerekir. Aksi
taktirde konugsmanin ise yaramadigin1 hisseden ¢alisan artik idareciyle konusmak
istemeyecek ve motivasyonu diisecektir. Bu noktada yoneticinin insan odakli m1
yoksa is odaklt m1 oldugu ¢ok dnemlidir. Verilen cevaplarin oranlari kiyaslandiginda
bu kurumdaki idarecilerin ne tam insan odakli ne de is odakli oldugu sdylenemez.
Daha ¢ok orta yolcu liderlik modeline uygun hareket ettikleri sonucuna ulasilabilir.
17.Cahsanlarin; “yoneticimiz kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar ”
seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz kendisiyle konusurken

2

rahat olmamizi saglar

sekildedir.

seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.36’da gdsterildigi
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Tablo 3.36: Calisanlarin;“yoneticimiz kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar ”

seklindeki ifadeye katimlarmna iligskin dagilimi.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 49 32,5
COK AZ 32 21,2
KISMEN 41 27,2
FAZLA 19 12,6
TAMAMEN 10 6,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %19,2’sinin “yoneticimiz kendisiyle konusurken rahat

2

olmamiz1 saglar ” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen, %27,2’sinin kismen
katildig1, %53,7 gibi biiyiik bir ¢ogunlugun ise ya hi¢ katilmadigi ya da ¢ok az
katildig1 goriilmektedir. Insanlar hangi konuda olursa olsun kendilerini ifade ederken
rahat olmak isterler. Ciinkii belli kaliplarla sinirlandirilmis ortamlarda ve durumlarda
bireyler yeterli bir diizeyde diyaloga gecemezler. Ya da sdylemek istediklerini tam
anlamiyla dile getirmekten gekinirler. Is gorenler de eger sdylemleri karsisinda
yoneticilerinin umursamaz, azarlayici tutum sergiledigini ve /veya uygun olmayan
beden dilini kullandiklarini goriirlerse ice kapanik olacaklardir. Boylesi durumlarda
yoneticilerin  davranigsallik  yaklasimina wuygun hareket etmeleri bu tiir
olumsuzluklari minimuma indirecektir.Bu arastirmaya katilanlarin, %53,7’si gibi
bliyiik bir c¢ogunlugun idarecileriyle konusurken yeterince rahat olmadiklarini
diistinmekte ve bu anlamda yoneticilerin is goéren degil de is odakl lider odluklar
gorlsiinii benimsedikleri goriisii agir basmaktadir.

18.Calisanlarin; “yoneticimiz takim ruhu icinde ¢alismamizi saglar” seklindeki
ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yoneticimiz takim ruhu i¢inde ¢alismamizi saglar”

seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.37°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.37: Calisanlarin;“yoneticimiz takim ruhu i¢inde ¢aligmamizi saglar”

seklindeki ifadeye katimlarma iligskin dagilimi.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 49 32,5
COK AZ 50 33,1
KISMEN 35 23,2
FAZLA 10 6,6
TAMAMEN 7 4,6
TOPLAM 151 100,0
Mod=2

Ankete katilanlarin %11,2’si “yoneticimiz takim ruhu i¢inde calismamizi
saglar” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen, %23,2’sinin kismen katildigs,
%65,6’smin ise bu gorlise ya hi¢ katilmadig1 ya da ¢ok az katildig1 gézlenmektedir.
Burada yine ¢ok biiyiik bir ¢gogunlugun bu fikre katilmadig: agik¢a goriilmektedir. Bu
da s6z konusu yoneticilerin iliski odakli veya is goren odakli liderlik davraniglarini
degil, is odakl1 liderlik davraniglarini benimsedigi seklinde yorumlanabilir. Anketin
geneline verilen cevaplara bakildiginda aralarinda homojenlik oldugu goriilmektedir.
19.Cahsanlarin; “yoneticimiz yapti@imiz oOnerileri uygulamaya c¢ahsir”
seklindeki ifadeye katimlari: Calisanlarin;“yOneticimiz yaptifimiz Onerileri
uygulamaya c¢alisir”  seklindeki ifadeye katimlar1 tablo 3.38’de gosterildigi
sekildedir.

Tablo 3.38: Calisanlarin;“yoneticimiz yaptigimiz 6nerileri uygulamaya caligir”
seklindeki ifadeye katimlarma iligkin dagilimi.

KATILIM DUZEYI SAYI ORAN
HIC 61 40,4
COK AZ 38 25,2
KISMEN 37 24,5
FAZLA 9 6,0
TAMAMEN 6 4,0
TOPLAM 151 100,0
Mod=1

Ankete katilanlarin %10,0 gibi ¢ok ama ¢ok kiigiik bir oranin“yoneticimiz
yaptigimiz Onerileri uygulamaya c¢alisir” seklindeki ifadeye fazla veya tamamen,
%24,5’inin kismen katildigini, bu karsin yine %65,6 gibi biiyiik bir cogunlugun ise
bu fikre ya hi¢ katilmadig1 ya da ¢ok az katildig1 goriilmektedir. Buna goregaligma
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alanini olusturan kurumdaki yoneticilerin kuramsal bolimde de anlatildigi gibi
R.Likert’in sistem—1 ve sistem—2 modelindeki lider tanimlamasina uydugu
gorilmektedir. Daha ¢ok sistem-1 modeline yani otoriter, baskici, karar alirken
calisanin goriislerine bagvurmayan lider tipolojisine uygun hareket ettigi seklinde

yorumlanabilir.
3.8.Capraz Tablolar ve Ki-kare Testi Sonu¢lar1

3.8.1.0rgiitsel Baghhk Faktorlerinin Ortalamasi ile Lider Davramisi Faktorlerin
Her Birinin Algis1 Arasindaki Tliski

1.Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz bizlere kisisel olarak destek olur
diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.39’da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.39: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz bizlere kisisel olarak destek olur ”
diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik
Toplam

Ortalamast Yoneticimiz Bizlere Kisisel Olarak Destek Olur

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 3 3 0 0 0 6
Cok Az 21 13 10 1 0 55
Kismen 23 14 22 2 2 63
Fazla 3 2 13 2 3 23
Tamamen 0 0 3 0 1 4
Toplam 60 32 48 5 6 151
Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,433 Spearman Korelasyon:0.433~0.000

Ortalama orgiitsel baglilik ile “ydneticimiz bizlere kisisel olarak destek olur”
diisiincesi arasindaki iliskiyi gdsteren capraz tabloda Pearson Ki-kare istatistiginin
degeri 31,869 ve karsilik gelen olasilik degeri “0,000”dir. Bu “0,000” seklindeki
olasilik degeri a=0,05’den kiiclik oldugu i¢in, Orgiitsel baghlik ile “ydneticimiz
bizlere kisisel olarak destek olur” diisiincesi arasinda 0,05 o6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Yapilan test sonucunda bulunan
korelasyon katsayisinin degeri ise 0,433 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik

sifirdir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski sz konusudur.
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2. Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz bu kurumda ¢alismaktan memnun
olmamiz1 saglamaya gayret gosterir” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz
tablo 3.40’ta gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.40: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz bu kurumda ¢alismaktan memnun
olmamizi saglamaya gayret gosterir” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baghlik Yoneticimiz Bu Kurumda Caligmaktan Memnun Toplam
Ortalamast Olmamizi Saglamaya Gayret Gosterir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 3 1 2 0 0 6
Cok Az 30 16 8 1 0 55
Kismen 18 23 19 1 2 63
Fazla 1 6 11 1 4 23
Tamamen 1 1 1 0 1 4
Toplam 53 47 41 3 7 151
Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,393 Spearman Korelasyon=0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz bu kurumda g¢alismaktan
memnun olmamizi saglamaya gayret gosterir” diisiincesi arasindaki iligkinin varligini
ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin
degeri 25,970ve karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu 0,000 olasilik degeri
a=0,05"den kiigiik oldugu i¢in, orgiitsel baglilik ile “yOneticimiz bizlere kisisel
olarak destek olur” diislincesi arasinda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,393 ve karsilik gelen
olasilik degeri yaklasik sifirdir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir
iliski s6z konusudur.
3.Orgiitsel baglhlik ortalamast ile “yoneticimiz yeni fikirler iireterek bizlerle birlikte bu
fikirleri uygulamay1 dener” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.41°de

gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.41: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile ydneticimiz yeni fikirler

birlikte bu fikirleri uygulamay1 dener” diisiincesi arasindaki dagilim.

168

ureterek bizlerle

. Yoneticimiz Yeni Fikirler Ureterek Bizlerle
Orgiitsel Baglilik o o
Birlikte Bu Fikirleri Uygulamay1 Dener Toplam

Ortalamasi

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 4 0 2 0 0 6
Cok Az 33 15 5 1 1 55
Kismen 20 22 15 4 2 63
Fazla 2 6 11 3 1 23
Tamamen 1 2 0 0 1 4
Toplam 60 45 33 8 5 151
PearsonKi-kare~<0.000 S.PKatsayis1=0,412 Spearman Korelasyon=0.000

Orgiitsel baglilik ortalamast ile “yéneticimiz yeni fikirler iireterek bizlerle birlikte

bu fikirleri uygulamay1 dener” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak

icin kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 26,870ve

karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu 0,000 olasilik degeri 0=0,05’den kiiciik

oldugu i¢in, orgiitsel baghlik ile

‘yoneticimiz bizlere kisisel olarak destek olur”

diisiincesi arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,412 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik

sifirdir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.

4.0rgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kolayca anlasilir bir kisidir” diisiincesi

arasindaki dagilima iliskin capraz tablo 3.42°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.42: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kolayca anlasilir bir kisidir”
diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Ortalamast Yoneticimiz Kolayca Anlagilir Bir Kisidir Toplam
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 2 2 2 0 0 6

Cok Az 30 18 5 1 1 55

Kismen 15 17 19 9 3 63

Fazla 0 5 10 2 6 23

Tamamen 0 1 2 0 1 4

Toplam 47 43 38 12 11 151

Pearson Ki-kare~0.000 S.PKatsayisi= 0,480 Spearman Korelasyon~=0.000

Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “yoneticimiz kolayca anlasilir bir kisidir”
diisiincesi arasindaki iligskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz
tablosunda Pearson Ki-kare istatistifinin degeri 35,167ve karsilik gelen olasilik
degeri 0,000°dir. Bu0,000 olasilik degeri a=0,05den kiiclik oldugu igin, orgiitsel
baglilik ile “y6neticimiz kolayca anlasilir bir kisidir” diislincesi arasinda 0,05 onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri
ise 0,480 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklagik sifirdir. Dolayisiyla bu iki
degisken arasinda pozitif yonde bir iligski s6z konusudur.
5.0rgiitsel baghlik ortalamast ile “ydneticimiz astlarini dinlemek igin zaman ayirir ”

diisiincesi arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.43’te gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.43: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz astlarni dinlemek igin zaman
ayirir ” diiglincesi arasindaki dagilim.

2;g:l;s;1a:l3aghhk Yoneticimiz Astlarin1 Dinlemek I¢in Zaman Toplam
Ayirir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 3 1 2 0 0 6
Cok Az 28 12 15 0 0 55
Kismen 19 19 17 6 2 63
Fazla 2 4 10 2 5 23
Tamamen 1 0 2 0 1 4
Toplam 53 36 46 8 8 151
PearsonKi-kare~<0.000 S.PKatsayisi= 0,300 Spearman Korelasyon:~0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz astlarmi dinlemek igin zaman
ayirir” diisiincesi arasindaki iligkinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare
capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 16,595 ve karsilik gelen
olasilik degeri 0,000’dir. Bu 0,0000lasilik degeri 0=0,05’den kii¢iik oldugu igin,
orglitsel baglilik ile “yoneticimiz astlarim1 dinlemek i¢in zaman ayirir” diislincesi
arasinda 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,300 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik
stfirdir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
6.0rgiitsel baghlik ortalamasi ile “ydneticimiz her isimizi degil sadece eksik ve
yetersiz islerimizi elestirir” diisiincesi arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.44’te

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.44: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz her isimizi degil sadece eksik ve
yetersiz islerimizi elestirir” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Yoneticimiz Her isimizi Degil Sadece Eksik ve

Toplam

Ortalamas: Yetersiz Islerimizi Elestirir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 2 2 1 1 0 6
Cok Az 12 6 14 6 17 55
Kismen 12 10 12 14 15 63
Fazla 2 4 7 3 7 23
Tamamen 0 1 1 1 1 4
Toplam 28 23 35 25 40 151

PearsonKi-kare~0.745

S.P Katsayis1=0,440

Spearman Korelasyon~0.440

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz her isimizi degil sadece eksik ve

yetersiz islerimizi elestirir” diisiincesi arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak

icin kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 1,950 ve

karsilik gelen olasilik degeri 0,745°tir. Bu0,745 olasilik degeri 0=0,05"den biiyiik

oldugu i¢in, orgiitsel baghlik ile “yoOneticimiz her isimizi degil sadece eksik ve

yetersiz islerimizi elestirir.” diisiincesi arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel

olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,063 ve karsilik

gelen olasilik degeri yaklasik 0,440’tir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

7.0rgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere

onceden haber verir” diislincesi arasindaki dagilima iliskin capraz tablo 3.45°te

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.45: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere
onceden haber verir” diigiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik Yoneticimiz Yapilacak Degisiklikleri Bizlere

Ortalamasi Onceden Haber Verir Toplam
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 3 3 0 0 0 6

Cok Az 34 12 7 0 2 55

Kismen 25 14 14 6 4 63

Fazla 4 5 7 2 5 23

Tamamen 0 1 2 0 1 4

Toplam 66 35 30 8 12 151

Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,384 Spearman Korelasyon:<0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere
onceden haber verir 7 diisiincesi arasindaki iligkinin varligini ortaya koymak igin
kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 23,434 ve
karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu 0,000 olasilik degeri 0=0,05’den kiiciik
oldugu i¢in, Orgiitsel baglilik ile “yoneticimiz yapilacak degisiklikleri bizlere
Oonceden haber verir’diisiincesi arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,384 ve karsilik gelen
olasilik degeri yaklasik sifirdir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir
iligki s6z konusudur.
8-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz verdigi talimatlar1 tereddiide yer
birakmayacak sekilde acgik¢a ifade eder” diisiincesi arasindaki dagilima iligskin

capraz tablo 3.46’da gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.46: Orgiitsel baghlik ortalamasi ile “y&neticimiz verdigi talimatlari tereddiide yer
birakmayacak sekilde acikca ifade eder ™ diislincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglihik Yoneticimiz Verdigi Talimatlar1 Tereddiide Yer

Ortalamasi Birakmayacak Sekilde Acikca ifade Eder Toplam
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 3 1 0 1 1 6

Cok Az 21 11 16 3 4 55

Kismen 17 17 16 11 2 63

Fazla 1 3 9 2 8 23

Tamamen 0 1 2 0 1 4

Toplam 42 33 43 17 16 151

Pearson Ki-kare~0.007 S.P Katsay1s1=0,255 Spearman Korelasyon~0.002

Orgiitsel baglilik ortalamast ile “ydneticimiz verdigi talimatlar tereddiide yer
birakmayacak sekilde acik¢a ifade eder ” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini
ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin
degeri 14,183 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,007°dir. Bu 0,007olasilik degeri
a=0,05"den kii¢iik oldugu icin, orgiitsel baglilik ile “yoneticimiz verdigi talimatlar
tereddiide yer birakmayacak sekilde agikca ifade eder ” diisiincesi arasinda 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin
degeri ise 0,255 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklagik 0,002°dir. Dolayisiyla bu
iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
10-Orgiitsel baghlik ortalamasi ile “yoéneticimiz bizlerin kisisel sorunlariyla da
ilgilenir” diislincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.47°de gosterildigi

sekildedir.



Tablo 3.47: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz bizlerin kigisel sorunlariyla da

ilgilenir” diislincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Ortalamas, Yé?eti.cimiz Bizlerin Kisisel Sorunlariyla Da Toplam
Ilgilenir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 4 2 0 0 0 6
Cok Az 37 13 4 1 0 55
Kismen 30 12 14 5 2 63
Fazla 5 5 8 2 3 23
Tamamen 1 0 2 0 1 4
Toplam 77 32 28 8 6 151

Pearson Ki-kare~0.000

S.P Katsayisi= 0,388

Spearman Korelasyon~0.000
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Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz bizlerin kisisel sorunlariyla da

ilgilenir ” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare

capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 26,959 ve karsilik gelen

olasilik degeri 0,000°dir. Bu0,0000lasilik degeri a=0,05’den kiiciik oldugu igin,

orgiitsel baglilik ile “yoneticimiz bizlerin kigisel sorunlartyla da ilgilenir > diisiincesi

arasinda 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,388 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik

0,000°dir. Dolayistyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.

10-Orgiitsel baglilik ortalamast ile “ydneticimiz yapilacak isler i¢in uygun is bdliimii

yapar”

sekildedir.

diisiincesi arasindaki dagilima iliskin c¢apraz tablo 3.48’de gosterildigi
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Tablo 3.48: Orgiitsel baglilik ortalamast ile “ydneticimiz yapilacak isler igin uygun
is boliimii yapar” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglihk Yéneticimiz Yapilacak Isler Icin Uygun Is

Ortalamasi Boliimi Yapar Toplam
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 3 3 0 0 0 6

Cok Az 31 14 10 0 0 55

Kismen 23 14 20 4 2 63

Fazla 2 5 7 5 4 23

Tamamen 0 1 2 0 1 4

Toplam 59 37 39 9 7 151

Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,415 Spearman Korelasyon=0.000

Orgiitsel baglilik ortalamas: ile “ydneticimiz yapilacak isler icin uygun is boliimii
yapar” diislincesi arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare
capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 27,51 ve karsilik gelen
olasilik degeri 0,000’dir. Bu0,000 olasilik degeri 0=0,05’den kii¢iik oldugu igin,
orgiitsel baglilik ile “yoneticimiz yapilacak isler i¢in uygun is boliimii yapar ”
diisiincesi arasinda 0,05 énem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,415 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik
0,000’d1r. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
11-Orgiitsel baghlik ortalamas ile “yoneticimiz faaliyetlerin belli bir takvime gore

yapilmasin1 saglar” diislincesi arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.49°da

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.49: Orgiitsel baglilik ortalamas ile “y&neticimiz faaliyetlerin belli bir takvime gére
yapilmasini saglar ” diisiincesi arasindaki dagilim

Orgiitsel Baglilik Yoneticimiz Faaliyetlerin Belli Bir Takvime

Ortalamasi Gore Yapilmasini Saglar Toplam
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 2 4 0 0 0 6

Cok Az 28 15 11 0 1 55

Kismen 14 24 18 3 4 63

Fazla 3 4 10 1 5 23

Tamamen 0 1 2 0 1 4

Toplam 47 48 41 4 11 151

Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayisi= 0,397 Spearman Korelasyon~=0.000

Orgiitsel baglhlik ortalamasi ile “yoneticimiz faaliyetlerin belli bir takvime
gore yapilmasini saglar” diislincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak igin
kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 26,927 ve
karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu0,000 olasilik degeri a=0,05’den kiiciik
oldugu i¢in, orgiitsel baglilik ile “yoneticimiz faaliyetlerin belli bir takvime gore
yapilmasini saglar” diislincesi arasinda 00,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,397 ve karsilik gelen
olasilik degeri yaklasik 0,000°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde
bir iliski s6z konusudur.
12-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yapilacak islerin belli standartlara
uygun olmasina dikkat eder” diisiincesi arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo

3.50’de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.50: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yapilacak islerin belli standartlara
uygun olmasina dikkat eder” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baghlik o . )

Yoneticimiz Yapilacak Islerin Belli Standartlara | Toplam
Ortalamasi )

Uygun Olmasina Dikkat Eder

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 1 4 1 0 0 6
Cok Az 17 18 12 6 2 55
Kismen 9 22 23 5 4 63
Fazla 2 2 6 8 5 23
Tamamen 0 1 1 0 2 4
Toplam 29 47 43 19 13 151
PearsonKi-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,347 Spearman Korelasyon~0.000

Orgiitsel baglillk ortalamas1 ile “ydneticimiz yapilacak islerin belli
standartlara uygun olmasina dikkat eder” diisiincesi arasindaki iligskinin varligini
ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin
degeri 26,190 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu0,000’ olasilik degeri
a=0,05"den kii¢iik oldugu igin, orgiitsel baglilik ile “yOneticimiz yapilacak islerin
belli standartlara uygun olmasina dikkat eder” diisiincesi arasinda 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri
ise 0,347 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki
degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
13-Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “yoneticimiz kararlarin1 genellikle bizlere

2

danisarak verir diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.51°de

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.51: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kararlarini genellikle bizlere
danigarak verir ” diigiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel
Baglilik Yoneticimiz Kararlarim1 Genellikle Bizlere | Toplam
Ortalamasi Danisarak Verir

Hic¢ Cok Az |Kismen |Fazla Tamamen
Hig 4 2 0 0 0 6
Cok Az 41 9 3 2 0 55
Kismen 34 15 11 1 2 63
Fazla 8 6 7 0 2 23
Tamamen 2 0 1 1 0 4
Toplam 89 32 22 4 4 151
PearsonKi-kare~<0.000 S.P Katsayis1=0,421 Spearman Korelasyon=0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kararlarmi genellikle bizlere
danmisarak verir” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan
Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 31,602 ve karsilik
gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu0,000 olasilik degeri a=0,05’den kii¢iik oldugu
i¢in, orgiitsel baghlik ile “yOneticimiz kararlarin1 genellikle bizlere damisarak verir”
diisiincesi arasinda 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,421 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik
0,000°dir. Dolayistyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.

[3

14-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yararimiza olan konularda iist

yonetimden talep ettiklerini almasii bilir” disilincesi arasindaki dagilima iligskin

capraz tablo 3.52’de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.52: Orgiitsel baglhlik ortalamasi ile “ydneticimiz yararimiza olan konularda iist
yonetimden talep ettiklerini almasini bilir ” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel

Yoneticimiz Yararimiza Olan Konularda
Baglilik N Toplam

Ust Yonetimden Talep Ettiklerini Almasini
Ortalamast

Bilir

Hig Cok Az |Kismen |Fazla Tamamen

Hig 3 2 1 0 0 6
Cok Az 31 12 11 1 0 55
Kismen 22 15 17 6 3 63
Fazla 3 4 10 2 4 23
Tamamen 1 1 1 0 1 4
Toplam 60 34 40 9 8 151

Pearson Ki-kare~0,0001

S.P Katsayisi= 0,351

Spearman Korelasyon~0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yararimiza olan konularda {ist

yonetimden talep ettiklerini almasini bilir” diisiincesi arasindaki iligkinin varligini

ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin

degeri 19,317 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,0001°dir. Bu0,0001 olasilik degeri

a=0,05"den kiiciik oldugu igin, orgiitsel baghlik ile “yOneticimiz yararimiza olan

konularda iist yonetimden talep ettiklerini almasini bilir” diisiincesi arasinda 0,05

onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin

degeri ise 0,351 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000°dir. Dolayisiyla bu

iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.

15-Orgiitsel baglilik ortalamas ile “ydneticimiz hepimize esit davranir ” diisiincesi

arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.53’te gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.53: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz hepimize esit davranir ”

diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel
Baglilik Yoneticimiz Hepimize Esit Davranir Toplam
Ortalamast

Hic¢ Cok Az |Kismen |Fazla Tamamen
Hig 3 3 0 0 0 6
Cok Az 35 11 9 0 0 55
Kismen 30 14 13 3 3 63
Fazla 3 5 7 5 3 23
Tamamen 0 1 2 0 1 4
Toplam 71 34 31 8 7 151

PearsonKi-kare~0,0001

S.PKatsayisi= 0,385

Spearman Korelasyon~0.000
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Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “yoneticimiz hepimize esit davranir”

diisiincesi arasindaki iligskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz

tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 27,005 ve karsilik gelen olasilik

degeri 0,0001°dir. Bu 0,00010lasilik degeri a=0,05’den kiiciik oldugu i¢in, orgiitsel

baglilik ile “yoneticimiz hepimize esit davranir” diislincesi arasinda 0,05 Onem

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri

ise 0,385 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki

degisken arasinda pozitif yonde bir iligski s6z konusudur.

16-Orgiitsel baglilik ortalamast ile “yoneticimiz kolay ulagilabilir bir kisidir” diisiincesi

arasindaki dagilima iligskin ¢apraz tablo 3.54’te gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.54: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir”
diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Toplam

Ortalamast Y éneticimiz Kolay Ulagilabilir Bir Kisidir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 2 2 1 0 1 6
Cok Az 19 14 14 4 4 55
Kismen 12 14 22 8 7 63
Fazla 2 3 8 4 6 23
Tamamen 0 1 2 0 1 4
Toplam 35 34 47 16 19 151

PearsonKi-kare~0.009

S.PKatsayis1=0,289

Spearman Korelasyon=0.000
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Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir”

diisiincesi arasindaki iliskinin varligimi ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz

tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 13,416 ve karsilik gelen olasilik

degeri 0,0009’dur. Bu olasilik degeri a=0,05’den kiigiik oldugu i¢in, orgiitsel baglilik

ile “yoneticimiz kolay ulasilabilir bir kisidir” diislincesi arasinda 0,05 6nem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,289

ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki degisken

arasinda pozitif yonde bir iligki s6z konusudur.

17-Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “ydneticimiz kendisiyle konusurken rahat

olmamiz1 saglar”

gosterildigi sekildedir.

diistincesi arasindaki dagilima iliskin capraz tablo 3.55’te
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Tablo 3.55: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kendisiyle konusurken rahat
olmamiz1 saglar ” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Yoneticimiz Kendisiyle Konusurken Rahat | Toplam
Ortalamasi

Olmamiz1 Saglar

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 2 4 0 0 6
Cok Az 23 11 14 5 2 55
Kismen 19 13 18 8 5 63
Fazla 4 4 7 6 2 23
Tamamen 1 0 2 0 1 4
Toplam 49 32 41 19 10 151
Pearson Ki-kare~0.052 S.PKatsayi1s1=0,245  Spearman Korelasyon=0.002

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz kendisiyle konusurken rahat
olmamizi saglar” diisiincesi arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan
Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 9,384 ve karsilik
gelen olasilik degeri 0,052°dir. Bu 0,0520lasilik degeri a=0,05’den biiylik oldugu
i¢in, orgiitsel baghlik ile “yoneticimiz kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar”
diistincesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. Korelasyon
Katsayisinin degeri ise 0,245 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,002°dir.
Dolayisiyla bu iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski yoktur.
18-Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “ydneticimiz takim ruhu iginde calismamizi

saglar” disiincesi arasindaki dagilima iliskin capraz tablo 3.56’da gosterildigi
sekildedir.
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Tablo 3.56: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz takim ruhu iginde calismamiz
saglar” diisiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik Yoéneticimiz Takim Ruhu I¢inde Calismamizi

Ortalamasi Saglar Toplam
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 2 3 1 0 0 6

Cok Az 26 16 11 1 1 55

Kismen 18 25 14 3 3 63

Fazla 2 6 7 6 2 23

Tamamen 1 0 2 0 1 4

Toplam 49 50 35 10 7 151

PearsonKi-kare~<0.000 S.PKatsayis1=0,315 Spearman Korelasyon~=0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz takim ruhu icinde ¢alismamizi
saglar” diislincesi arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare
capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 22,430 ve karsilik gelen
olasilik degeri 0,000’dir. Bu 0,0000lasilik degeri 0=0,05’den kiigiik oldugu igin,
orglitsel baglhilik ile “yoneticimiz takim ruhu iginde ¢alismamizi saglar” diisiincesi
arasinda 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,315 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik
0,000°dir. Dolayistyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
19-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yaptigimiz Onerileri uygulamaya

calisir”  diisiincesi arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.57’de gosterildigi
sekildedir.
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Tablo 3.57: Orgiitsel bagllik ortalamasi ile “ydneticimiz yaptiginz onerileri uygulamaya
calisir” diislincesi arasindaki dagilim

Orgiitsel Baglilik

Ortalamas: Yéneticimiz Yaptigimiz Onerileri Uygulamaya | Toplam
Caligir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 2 2 2 0 0 6
Cok Az 30 13 11 1 0 55
Kismen 22 19 16 3 3 63
Fazla 5 4 7 5 2 23
Tamamen 2 0 1 0 1 4
Toplam 61 38 37 9 6 151

PearsonKi-kare~0.011

S.P Katsayis1=0,259

Spearman Korelasyon~0.001

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz yaptigimiz dnerileri uygulamaya

calisir” disiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare

capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 13,018 ve karsilik gelen

olasilik degeri 0,011°dir. Bu 0,011olasilik degeri 0=0,05’den kii¢iik oldugu igin,

orgiitsel baghlik ile “y0neticimiz yaptigimiz onerileri uygulamaya caligir” diislincesi

arasinda 0,05 oOnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,259ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik

0,001°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.

20-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz kendimizi tamamen gdrevimize

vermemiz i¢in gereken her seyi yapar” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz

tablo 3.58’de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.58: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ydneticimiz kendimizi tamamen
gdrevimize vermemiz i¢in gereken her seyi yapar” diigiincesi arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Yoneticimiz Kendimizi Tamamen Gorevimize | Toplam
Ortalamasi o )

Vermemiz I¢in Gereken Her Seyi Yapar

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen

Hig 3 3 0 0 0 6
Cok Az 38 8 4 2 3 55
Kismen 23 16 18 3 3 63
Fazla 4 5 7 4 3 23
Tamamen 2 0 1 0 1 4
Toplam 70 32 30 9 10 151
Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayisi= 0,382 Spearman Korelasyon~0.000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “yoneticimiz kendimizi tamamen gorevimize
vermemiz i¢in gereken her seyi yapar” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya
koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri
28,112 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,000°d1r. Bu0,000 olasilik degeri 0=0,05’den
kii¢iik oldugu i¢in, orgiitsel baglilik ile “yoneticimiz kendimizi tamamen gorevimize
vermemiz i¢in gereken her seyi yapar” diislincesi arasinda 0,05 6nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,382
ve karsilik gelen olasilik degeri yaklagik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki degisken

arasinda pozitif yonde bir iligki s6z konusudur.

3.8.2. Liderlik Davramslar1 Faktorlerinin Ortalamasi ile Orgiitsel Baghlik
Faktorlerinin Her Birinin Algis1 arasindaki iliski
1. Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda kendimi ailemin bir pargas1 gibi

hissediyorum”  diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.59°de

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.59:Liderlik davraniglar ortalamasi ile “bu kurumda kendimi ailemin bir parcas1 gibi
hissediyorum” diigiincesi arasindaki dagilim

Liderlik
Davranislari Bu Kurumda Kendimi Ailemin Bir Par¢ast Gibi | Toplam
Ortalamasi Hissediyorum

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 15 9 8 0 1 33
Cok Az 13 15 33 2 5 68
Kismen 6 7 16 2 4 35
Fazla 0 2 4 0 4 10
Tamamen 0 0 4 0 1 5
Toplam 34 33 65 4 15 151
Pearson Ki-kare~0.002 S.P Katsayi1s1=0,339 Spearman Korelasyon~=0.000

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda kendimi ailemin bir parcasi
gibi hissediyorum” diislincesi arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak ig¢in
kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 20,971 ve
karsilik gelen olasilik degeri 0,002°dir. Bu 0,0020lasilik degeri a=0,05’den kiiciik
oldugu icin, liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumda kendimi ailemin bir
pargast gibi hissediyorum™ diisiincesi arasindakidiisiincesi arasinda 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri
ise 0,339 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki
degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
2-Liderlik davraniglart ortalamasi ile “bu kurumda duygusal yonden kendimi
baglanmis hissediyorum ” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.60’ta

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.60:Liderlik davramislar ortalamasi ile “bu kurumda duygusal yonden
kendimi baglanmis hissediyorum ” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik
Davranislari Bu Kurumda Duygusal Yonden Kendimi|Toplam
Ortalamasi Baglanmis Hissediyorum

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 16 6 9 0 2 33
Cok Az 10 22 33 0 3 68
Kismen 5 8 12 6 4 35
Fazla 0 3 1 2 4 10
Tamamen 0 1 2 1 1 5
Toplam 31 40 57 9 14 151
Pearson Ki-kare~0.002 S.P Katsayis1=0,364 Spearman Korelasyon~0.000

Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda duygusal yonden kendimi
baglanmis hissediyorum” diislincesi arasindaki iligkinin varligini ortaya koymak i¢in
kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 43,301 ve
karsilik gelen olasilik degeri 0,002°dir. Bu0,002 olasilik degeri a=0,05’den kiiciik
oldugu i¢in, liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumda duygusal yonden
kendimi baglanmis hissediyorum” diisiincesi arasindakidiisiincesi arasinda 0,05
onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin
degeri ise 0,364 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklagik 0,000°dir. Dolayisiyla bu
iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
3-Liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumda calistyor olmanin benim igin
mesleki agidan 6nemi biiyliktiir” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo

3.61°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.61:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumda caligiyor olmanin
benim i¢in mesleki agidan 6nemi biiyiiktiir” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik
Davranislari Bu Kurumda Calistyor Olmanm Benim I¢in | Toplam
Ortalamasi Mesleki Agidan Onemi Biiyiiktiir

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 7 8 10 2 6 33
Cok Az 7 11 21 17 12 68
Kismen 1 6 8 12 8 35
Fazla 1 0 0 4 5 10
Tamamen 0 0 1 1 3 5
Toplam 16 25 40 36 34 151
Pearson Ki-kare~0.015 S.P Katsay1s1=0,295 Spearman Korelasyon~0.000

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda calisiyor olmanin benim igin
mesleki a¢idan Onemi biiyliktiir” disiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya
koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri
18,983 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,015°tir. Bu0,015 olasilik degeri 0=0,05’den
kii¢iik oldugu i¢in, liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda ¢alisiyor olmanin
benim i¢in mesleki ac¢idan Onemi biiyiiktiir’  diisiincesi arasinda 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri
ise 0,295 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki
degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
4-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda kendim i¢in en uygun yerde
oldugumu hissediyorum” diisiincesi arasindaki dagilima iligskin ¢apraz tablo 3.62’de

gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.62:Liderlik davranislart ortalamasi ile “bu kurumda kendim i¢in en uygun yerde
oldugumu hissediyorum ” diisiincesi arasindaki dagilim

Liderlik
Davranislari Bu Kurumda Kendim i¢in En Uygun Yerde | Toplam
Ortalamasi Oldugumu Hissediyorum

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 12 5 10 2 4 33
Cok Az 16 14 22 6 10 68
Kismen 6 3 11 4 11 35
Fazla 2 1 6 0 1 10
Tamamen 0 1 1 0 3 5
Toplam 36 24 50 12 29 151
Pearson Ki-kare~0.000  S.P Katsayis1=0,337 Spearman Korelasyon~0.000

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda kendim i¢in en uygun yerde

oldugumu hissediyorum” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak igin

kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 29,395 ve

karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu 0,000 olasilik degeri a=0,05’den kiiciik

oldugu i¢in, liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda kendim i¢in en uygun

yerde oldugumu hissediyorum” diisiincesi arasindakidiisiincesi arasinda 0,05 6nem

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri

ise 0,337 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000°dir. Dolayisiyla bu iki

degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.

5-Liderlik davraniglart ortalamasi ile “bu kurum benim sadakatimi hak ediyor ”

diistincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.63’te gosterildigi sekildedir.



190

Tablo 3.63:Liderlik davranislari ortalamasi ile “bu kurum benim sadakatimi
hak ediyor ” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik
Davranislari Bu Kurum Benim Sadakatimi Hak Ediyor Toplam
Ortalamasi

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 23 4 3 1 2 33
Cok Az 24 18 15 6 5 68
Kismen 1 5 12 11 6 35
Fazla 1 2 0 0 7 10
Tamamen 0 0 0 1 4 5
Toplam 49 29 30 19 24 151
Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,544 Spearman Korelasyon=0.000

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurum benim sadakatimi hak ediyor”
diisiincesi arasindaki iliskinin varligmi ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz
tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 49,548 ve karsilik gelen olasilik
degeri 0,000’dir. Bu 0,0000lasilik degeri a=0,05’den kiiciik oldugu icin, liderlik
davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” diisiincesi
arasindakidiislincesi arasinda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iligki vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,544 ve karsilik gelen olasilik
degeri yaklasik 0,000°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski
s06z konusudur.
6-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda c¢alistigimi bagkalarina
sOylemekten gurur duyuyorum” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo

3.64’te gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.64:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumda galistigimi
bagkalarina sdylemekten gurur duyuyorum” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik
Davranislari Bu Kurumda Calistigimi Baskalarina Séylemekten Gurur | Toplam
Ortalamasi Duyuyorum

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 12 5 12 2 2 33
Cok Az 8 14 29 6 11 68
Kismen 1 3 8 12 11 35
Fazla 0 0 4 1 5 10
Tamamen 0 0 0 1 4 5
Toplam 21 22 53 22 33 151
Pearson Ki-kare~0.000 S.P Katsayis1=0,477 Spearman Korelasyon~0.000

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda calistigimi baskalarina
sOylemekten gurur duyuyorum” diislincesi arasindaki iligkinin varligin1 ortaya
koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri
38,219 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,000°dir. Bu 0,000 olasilik degeri
0=0,05"den kii¢iik oldugu icin, liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumda
calistigtmi  baskalarma  sOylemekten  gurur  duyuyorum” diisiincesi
arasindakidiislincesi arasinda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,477 ve karsilik gelen olasilik
degeri yaklasik 0,000’dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski
s6z konusudur.
7-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “emekli oluncaya kadar bu kurumda
caligmaktan ¢ok mutlu olurum” diislincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo

3.65’te gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.65:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “emekli oluncaya kadar bu
kurumda caligmaktan ¢ok mutlu olurum” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik
Davranislari Emekli Oluncaya Kadar Bu Kurumda Calismaktan Cok | Toplam
Ortalamasi Mutlu Olurum

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 18 6 5 1 3 33
Cok Az 26 15 13 7 7 68
Kismen 5 4 12 6 8 35
Fazla 2 2 1 2 3 10
Tamamen 2 0 0 0 3 5
Toplam 53 27 31 16 24 151
Pearson Ki-kare~0.003  S.P Katsayis1=0,348 Spearman Korelasyon~0.000

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “emekli oluncaya kadar bu kurumda
caligmaktan ¢ok mutlu olurum” disiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya
koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri
20,057 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,003’tiir. Bu 0,003 olasilik degeri
a=0,05"den kii¢iik oldugu i¢in, liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “emekli oluncaya
kadar bu kurumda c¢alismaktan ¢ok mutlu olurum” diisiincesi arasindakidiisiincesi
arasinda 0,05 oOnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,348 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik
0,000’d1r. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski s6z konusudur.
8-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda bu kadar ugras verdigim igin
farkli bir kurumda olmay1 diistinmiiyorum ” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin

capraz tablo 3.66°da gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.66:Liderlik davranislari ortalamasi ile “bu kurumda bu kadar ugras verdigim
icin farkli bir kurumda olmay:1 diisiinmiiyorum ” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik L )
Bu Kurumda Bu Kadar Ugrag Verdigim I¢in Farkli Bir
Davranislari Toplam
Kurumda Olmay1 Diislinmiiyorum
Ortalamasi
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 14 8 3 3 5 33
Cok Az 21 15 20 4 8 68
Kismen 6 2 11 9 7 35
Fazla 1 3 1 1 4 10
Tamamen 0 1 1 0 3 5
Toplam 42 29 36 17 27 151
Pearson Ki-kare~0.001 S.P Katsayis1=0,309 Spearman Korelasyon~=0.000

Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda bu kadar ugras verdigim igin
farklh bir kurumda olmay1 diistinmiiyorum” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini
ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin
degeri 21,721 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,001°dir. Bu 0,0010lasilik degeri
a=0,05"den kiiciik oldugu i¢in, liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda bu
kadar ugras verdigim i¢in farkli bir kurumda olmay: diisiinmiiyorum” diisiincesi
arasindakidiislincesi arasinda 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,309 ve karsilik gelen olasilik
degeri yaklasik 0,000°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif yonde bir iliski
s6z konusudur.
9-Liderlik davranislar ortalamasi ile “ayrilmak istesem bile su anda bu kurumdan

ayrilmak bana ¢ok zor gelir

3.67°de gosterildigi sekildedir.

diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo
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Tablo 3.67:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “ayrilmak istesem bile su anda
bu kurumdan ayrilmak bana ¢ok zor gelir ” diislincesi arasindaki dagilim.

Liderlik . )
Ayrilmak Istesem Bile Su Anda Bu Kurumdan Ayrilmak
Davranislari Toplam
Bana Cok Zor Gelir
Ortalamasi
Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 13 6 7 3 4 33
Cok Az 14 16 14 10 14 68
Kismen 5 2 13 6 9 35
Fazla 1 1 3 0 5 10
Tamamen 1 0 1 0 3 5
Toplam 34 25 38 19 35 151
Pearson Ki-kare~0.009 S.P Katsayis1=0,267 Spearman Korelasyon~0.001

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ayrilmak istesem bile su anda bu
kurumdan ayrilmak bana ¢ok zor gelir” diislincesi arasindaki iligkinin varligini
ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin
degeri 17,058 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,009°dur. Bu 0,0090lasilik degeri
a=0,05"den biiyiik oldugu i¢in, liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ayrilmak istesem
bile su anda bu kurumdan ayrilmak bana ¢ok =zor gelir” diisiincesi
arasindakidiislincesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski yoktur. Korelasyon
Katsayisinin degeri ise 0,267 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,001 dir.
Dolayisiyla bu iki degisken arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski s6z konusu
degildir.
10-Liderlik davranislar1 ortalamast ile “bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem
hayatim bundan pek etkilenmez ” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo

3.68’de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.68:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumdan ayrilmaya
karar verirsem hayatim bundan pek etkilenmez > diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik ) )

Bu Kurumdan Ayrilmaya Karar Verirsem Hayatim Bundan
Davranislari Toplam

Pek Etkilenmez
Ortalamasi

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 10 6 6 4 7 33
Cok Az 20 10 26 4 8 68
Kismen 5 2 16 8 4 35
Fazla 1 3 4 1 1 10
Tamamen 2 0 0 1 2 5
Toplam 38 21 52 18 22 151
Pearson Ki-kare~0.107  S.P Katsayis1=0,138 Spearman Korelasyon~0.092

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem
hayatim bundan pek etkilenmez” diisiincesi arasindaki iligkinin varligini1 ortaya
koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri
10,438 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,107°dir. Bu 0,1070lasilik degeri 0=0,05’den
bliyiik oldugu i¢in, liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumdan ayrilmaya karar
verirsem hayatim bundan pek etkilenmez” diisiincesi arasindakidiisiincesi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligski yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,138
ve karsilik gelen olasilik degeri yaklagik 0,092°dir. Dolayisiyla bu iki degisken
arasinda istatistiksel olarak bir iligki yoktur.
11-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda kalmak ic¢in herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum” diisiincesi arasindaki dagilima iliskin c¢apraz tablo

3.69°da gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.69:Liderlik davranislan ortalamasi ile “bu kurumda kalmak i¢inherhangi
bir zorunluluk hissetmiyorum” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik .

Bu Kurumda Kalmak I¢in Herhangi Bir Zorunluluk
Davranislari ] ] Toplam

Hissetmiyorum
Ortalamasi

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 8 5 8 4 8 33
Cok Az 22 12 22 4 8 68
Kismen 5 4 16 4 6 35
Fazla 2 2 2 2 2 10
Tamamen 2 0 1 1 1 5
Toplam 39 23 49 15 25 151

Pearson Ki-kare~0,246

S.P Katsay1s1=0,066

Spearman Korelasyon~0,419
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Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumda kalmak i¢in herhangi bir

zorunluluk hissetmiyorum” diisiincesi arasindaki iliskinin varligin1 ortaya koymak

icin kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 7,897 ve

karsilik gelen olasilik degeri 0,246’dir. Bu 0,2460lasilik degeri a=0,05’den biiyiik

oldugu i¢in, liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumda kalmak i¢in herhangi bir

zorunluluk hissetmiyorum” diislincesi arasindakidiigiincesi arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,066 ve karsilik

gelen olasilik degeri yaklasik 0,419°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda

istatistiksel olarak bir iligki yoktur.

12-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “yararima olacak olsa da su anda bu kurumdan

ayrilmay1 diistinmiiyorum” diislincesi arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.70’te

gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.70:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “yararima olacak olsa da su anda bu
kurumdan ayrilmayi diisiinmiiyorum” diisiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik

Yararima Olacak Olsa Da Su Anda Bu Kurumdan Ayrilmay1
Davranislari Toplam

Diistinmiiyorum
Ortalamasi

Hig Cok Az Kismen Fazla Tamamen
Hig 12 2 8 3 8 33
Cok Az 15 13 23 5 12 68
Kismen 7 4 8 7 9 35
Fazla 2 1 1 2 4 10
Tamamen 0 0 1 1 3 5
Toplam 36 20 41 18 36 151
Pearson Ki-kare~0,055 S.P Katsayis1=0,166 Spearman Korelasyon~0,041
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Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “yararima olacak olsa da su anda bu

kurumdan ayrilmay1 diislinmiiyorum” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya

koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri

15,233 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,055tir. Bu 0,055 olasilik degeri a=0,05’den

bliyiik oldugu i¢in, liderlik davranislar1 ortalamasi ile “yararima olacak olsa da su

anda bu kurumdan ayrilmayr diisiinmiiyorum” diislincesi arasindakidiisiincesi

arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri

ise 0,166 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,041°dir. Dolayisiyla bu iki

degisken arasinda istatistiksel olarak bir iligki yoktur.

13-Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumu su anda birakirsam sugluluk

hissederim” diislincesi arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.71°de gosterildigi

sekildedir.
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Tablo 3.71:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “bu kurumu su anda birakirsam
sucluluk hissederim” diigiincesi arasindaki dagilim.

Liderlik
Davraniglar Bu Kurumu $u Anda Birakirsam Sugluluk Hissederim | Toplam
Ortalamast

Hic¢ Cok Az |Kismen |Fazla Tamamen
Hig 19 3 3 2 6 33
Cok Az 35 13 16 1 3 68
Kismen 11 9 5 5 5 35
Fazla 0 1 4 2 3 10
Tamamen 3 0 1 0 1 5
Toplam 68 26 29 10 18 151
Pearson Ki-kare~0,003 S.P Katsayis1=0,170 Spearrman Korelasyon=0,037

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “bu kurumu su anda birakirsam suc¢luluk
hissederim” diisiincesi arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-
kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 16,269 ve karsilik gelen
olasilik degeri 0,003’tiir. Bu 0,0030lasilik degeri 0=0,05’den kii¢iik oldugu igin,
liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “bu kurumu su anda birakirsam sugluluk
hissederim” diislincesi arasindakidiisiincesi arasinda onem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir iligski vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,170 ve karsilik
gelen olasilik degeri yaklasik 0,037°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda pozitif
yonde bir iliski s6z konusudur.

3.8.3. Orgiitsel Baghlik Ortalamas1 Ile Demografik Nitelikler fle Arasindaki
Tliski
1-Orgiitsel baglhlik ortalamasi ile “ankete katilanlarin yasi” arasindaki dagilima

iliskin ¢apraz tablo 3.72’de gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.72:Orgiitsel baglilik ortalamas: ile “ankete katilanlarm yas1” arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Ortalamas Ankete Katilanlarin Yasi Toplam
18-25 26-40 41-60

Hig 3 3 c

Cok Az 8 13 6 55

Kismen 8 9 3 3

Fazla 0 1 1 53

Tamamen 0 0 1 y

Toplam 16 26 29 G

Pearson Ki-kare~0,402

S.P Katsayis1=-0,095

Spearman Korelasyo=0,245
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Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin yas1” arasindaki iliskinin

varligint ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare

istatistiginin degeri 1,822 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,402°dir. Bu olasilik

degeri 0=0,05"den biiyiik oldugu igin, Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete

katilanlarin yas1” arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon

Katsayisinin degeri ise -0,095 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklagik 0,245’tir.

Dolayisiyla bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak bir iligki yoktur.

2-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarm medeni durumu” arasindaki

dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.73’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.73:Orgiitsel bagllik ortalamasi ile “ankete katilanlarm medeni durumu”

arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik

Ortalamast Ankete Katilanlarin Medeni Durumu Toplam
Evli Bekar

Hig 5 1 6

Cok Az 37 18 55

Kismen 53 10 63

Fazla 20 3 23

Tamamen 3 1 4

Toplam 118 33 151

Pearson Ki-kare~0,075

S.P Katsayis1=-0,174

Spearman Korelasyon=0,033
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Orgiitsel ~ baglihk  ortalamasi  ile  “ankete  katilanlarmm  medeni
durumu”arasindaki iligkinin varligini ortaya koymak ic¢in kurulan Ki-kare ¢apraz
tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 5,188 ve karsilik gelen olasilik
degeri 0,075°tir. Bu olasilik degeri 0=0,05’den biiyiik oldugu i¢in, Orgiitsel baglilik
ortalamasi ile “ankete katilanlarin medeni durumu” arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise -0,174 ve karsilik gelen
olasilik degeri yaklasik 0,033’tir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda istatistiksel
olarak bir iliski yoktur.
3-Orgiitsel baghlik ortalamas: ile “ankete katilanlarm kurumdaki calisma siiresi”
arasindaki dagilima iligskin ¢apraz tablo 3.74’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.74:Orgiitsel baghlik ortalamasi ile “ankete katilanlarm kurumdaki
caligma siiresi” arasindaki dagilim.

g;g;:::aiaghhk Ankete Ka"tllarlllarm Kurumdaki Toplam
Caligma Siiresi

1-5y1l 6-10 yil 11+ yil
Hig 4 2 0 6
Cok Az 35 8 12 55
Kismen 34 13 16 63
Fazla 6 8 9 23
Tamamen 3 0 1 4
Toplam 82 31 38 151
Pearson Ki-kare~0,132 S.P Katsayisi= 0,197 Spearman Korelasyon~0,016

Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “ankete katilanlarmn kurumdaki c¢alisma
siiresi” arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak ic¢in kurulan Ki-kare capraz
tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 7,072 ve karsilik gelen olasilik
degeri 0,132°dir. Bu olasilik degeri a=0,05"den biiyiik oldugu icin, Orgiitsel baglilik
ortalamasi ile “ankete katilanlarin kurumdaki caligma siiresi” arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,197 ve karsilik
gelen olasilik degeri yaklasik 0,016°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda
istatistiksel olarak bir iligki yoktur.
5-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin meslegindeki calisma siiresi”

arasindaki dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.75°te gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.75:Orgiitsel baglilik ortalamast ile “ankete katilanlarin meslegindeki
calisma siiresi” arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglihk Ankete Katilanlarin Meslegindeki Calisma

Ortalamasi Siiresi Toplam
1-5y1l 6-10 y1l 11+ yl

Hig 2 2 2 6

Cok Az 15 14 26 55

Kismen 12 16 35 63

Fazla 2 5 16 23

Tamamen 1 1 2 4

Toplam 32 38 81 151

Pearson Ki-kare~0,353

S.P Katsay1s1=0,166

Spearman Korelasyon=0,041
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Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin meslegindeki calisma

stiresi” arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz

tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 4,415 ve karsilik gelen olasilik

degeri 0,353’tiir. Bu olasilik degeri 0=0,05’den biiyiik oldugu igin, Orgiitsel baglilik

ortalamasi ile “ankete katilanlarin meslegindeki ¢alisma siiresi” arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,166 ve karsilik

gelen olasilik degeri yaklasik 0,041°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda

istatistiksel olarak bir iligki yoktur.

6-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin egitim durumu” arasindaki

dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.76’de gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.76: Orgiitsel baglilik ortalamast ile “ankete katilanlarin egitim durumu”

arasindaki dagilim.
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Orgiitsel Baglilik

Ortalamasi Ankete Katillanlarin Egitim Durumu Toplam
Lise ve Oncesi | On Lisans | Lisans Lisans Ustii

Hig 4 1 1 0 33

Cok Az 10 22 18 5 68

Kismen 16 30 16 1 35

Fazla 5 16 2 0 10

Tamamen 1 3 0 0 5

Toplam 36 72 37 6 151

Pearson Ki-kare~0,026

S.P Katsayis1=-0,159

Spearman Korelasyon~0,051

Orgiitsel baglilik ortalamas1 ile “ankete katilanlarin egitim durumu”

arasindaki iliskinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda

Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 11,090 ve karsilik gelen olasilik degeri

0,026°dir. Bu olasilik degeri a=0,05’den kii¢iik oldugu icin, Orgiitsel baglilik

ortalamasi ile “ankete katilanlarin egitim durumu” arasinda istatistiksel olarak iliski

vardir. Korelasyon Katsayisinin degeri ise -0,159 ve karsilik gelen olasilik degeri

yaklagik 0,051°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski sz

konusudur.

7-Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti” arasindaki dagilima

iliskin ¢apraz tablo 3.77°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 3.77: Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti”
arasindaki dagilim.

Orgiitsel Baglilik
Ortalamas: Ankete Katilanlarin Cinsiyeti Toplam
Kadin Erkek
Hig 3 3 33
Cok Az 51 4 68
Kismen 60 3 35
Fazla 22 1 10
Tamamen 3 1 5
Toplam 139 12 151
Pearson Ki-kare~0,000 S.P Katsayisi= 0,913 Spearman Korelasyon=0,000

Orgiitsel baglilik ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti” arasindaki
iligskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-
kare istatistiginin degeri 131,994 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,000’dir. Bu
0,0000las1lik degeri a=0,05"den kiiciik oldugu igin, Orgiitsel baglhlik ortalamasi ile
“ankete katilanlarin cinsiyeti” arasinda istatistiksel olarak iliski vardir. Korelasyon
Katsayisinin degeri ise 0,913 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,000°dir.
Dolayisiyla bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski s6z konusudur.

3.8.4. Liderlik DavramislariOrtalamasi Ile Demografik Nitelikler Ile Arasindaki
Tliski
1-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin yas1” arasindaki dagilima

iliskin ¢apraz tablo 3.78’de gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.78:Liderlik davramislan ortalamasi ile “ankete katilanlarin yas1” arasindaki

Dagilim.

Liderlik Davranislari

Ortalamas Ankete Katilanlarin Yas1 Toplam
18-25 26-40 41-60

e 4 26 3 33

Cok Az 8 54 6 &3

Kismen 4 27 4 35

Fazla 0 10 0 o

Tamamen 0 4 1 5

Toplam 16 121 14 151

Pearson Ki-kare~0,75

S.P Katsay1s1=0,053

Spearman Korelasyon=0,520
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Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin yasi1” arasindaki

iliskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-

kare istatistiginin degeri 0,551 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,759°dir. Bu olasilik

degeri a=0,05’den biliyiik oldugu i¢in, liderlik davranislar1 ortalamasi ile ‘“ankete

katilanlarin yas1” arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. Korelasyon

Katsayisinin degeri ise 0,053 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,520°dir.

Dolayisiyla bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak bir iligki yoktur.

2-Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin medeni durumu” arasindaki

dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.79’da gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.79:Liderlik davraniglari ortalamasi ile “ankete katilanlarin medeni durumu”

arasindaki dagilim.

Liderlik Davranislari

Ortalamast Ankete Katilanlarin Medeni Durumu Toplam
Evli Bekar

Hig 22 11 33

Cok Az 53 15 68

Kismen 28 7 35

Fazla 10 0 10

Tamamen 5 0 5

Toplam 118 33 151

Pearson Ki-kare<0,113

S.P Katsayis1=-0,168 Spearman Korelasyon=0,040
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Liderlik davraniglari ortalamasi ile “ankete katilanlarin medeni durumu”
arasindaki iliskinin varligini ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz tablosunda
Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 4,354 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,113 tiir.
Bu olasilik degeri a=0,05’den biiyiik oldugu i¢in, liderlik davraniglar1 ortalamasi ile
“ankete katilanlarin medeni durumu” arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise -0,168 ve karsilik gelen olasilik degeri
yaklasik 0,040’tir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak bir iliski
yoktur.
3-Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin kurumdaki ¢alisma siiresi”
arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.80°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.80:Liderlik davranislari ortalamasi ile “ankete katilanlarin kurumdaki
caligma siiresi” arasindaki dagilim.

Liderlik
Ankete Katilanlarin Kurumdaki Calisma
Davranislar ) Toplam
Siiresi
Ortalamasi
1-5yl 6-10 y1l 11+ y1l
Hic¢ 19 8 6 33
Cok Az 38 10 20 68
Kismen 16 9 10 35
Fazla 5 4 1 10
Tamamen 4 0 1 5
Toplam 82 31 38 151
Pearson Ki-kare~0,479 S.P Katsayisi= 0,054 Spearman Korelasyon=0,507

Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin kurumdaki calisma
stiresi” arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz
tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 3,494 ve karsilik gelen olasilik
degeri 0,479°dur. Bu olasilik degeri 0=0,05’den biiyiikk oldugu i¢in, liderlik
davraniglar ortalamasi ile “ankete katilanlarin kurumdaki ¢alisma siiresi” arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,054
ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,507°dir. Dolayisiyla bu iki degisken

arasinda istatistiksel olarak bir iligki yoktur.
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4-Liderlik davranislart ortalamasi ile “ankete katilanlarin meslegindeki caligma

stiresi” arasindaki dagilima iligkin ¢apraz tablo 3.81°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 3.81:Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin
meslegindeki ¢aligma siiresi” arasindaki dagilim.

Liderlik Davranislar1 | Ankete Katilanlarin Meslegindeki Calisma
Ortalamasi Stiresi Toplam
1-5yil 6-10 yil 11+ y1l
Hig 9 10 14 33
Cok Az 15 17 36 68
Kismen 6 8 21 35
Fazla 1 3 6 10
Tamamen 1 0 4 5
Toplam 32 38 81 151
Pearson Ki-kare<0,523 S.P Katsayis1=0,144 Spearman Korelasyon=0,078

Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin meslegindeki ¢alisma

siiresi” arasindaki iligkinin varligin1 ortaya koymak i¢in kurulan Ki-kare capraz

tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin degeri 3,213 ve karsilik gelen olasilik

degeri 0,523’tlir. Bu olasilik degeri 0=0,05’den biiyiik oldugu igin, liderlik

davraniglar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin meslegindeki ¢alisma siiresi” arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,144

ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,078’dir. Dolayisiyla bu iki degisken

arasinda istatistiksel olarak bir iliski yoktur.

5-Liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin egitim durumu” arasindaki

dagilima iliskin ¢apraz tablo 3.82’de gosterildigi sekildedir.



Tablo 3.82: Liderlik davranislar ortalamasi ile “ankete katilanlarin egitim
durumu” arasindaki dagilim.
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Liderlik Davraniglari

Ortalamast Ankete Katillanlarin Egitim Durumu Toplam
Lise ve Oncesi | On Lisans | Lisans Lisans Ustii

Hig 8 15 8 2 33

Cok Az 15 28 22 3 68

Kismen 9 21 4 1 35

Fazla 2 6 2 0 10

Tamamen 2 2 1 0 5

Toplam 36 72 37 6 151

Pearson Ki-kare~0,052

S.P Katsayisi=-0,146

Spearman Korelasyon~0,0704

Liderlik davraniglar1 ortalamast ile “ankete katilanlarin egitim durumu” arasindaki

iligkinin varligini ortaya koymak ic¢in kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare

istatistiginin degeri 5,902 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,052°dir.

Buolasilik degeri

a=0,05"den biiyiik oldugu icin, liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin egitim

durumu” arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur. Korelasyon Katsayisinin

degeri ise -0,146 ve karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,0704’tiir. Dolayisiyla bu iki

degisken arasinda istatistiksel olarak bir iligki yoktur.

6-Liderlik davranislar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti” arasindaki dagilima

iligkin ¢apraz tablo 3.83’te gosterildigi sekildedir.




Tablo 3.83: Liderlik davranislar ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti”

arasindaki dagilim.

Liderlik Davraniglar

Ortalamas: Ankete KatilanlarinCinsiyeti Toplam
Kadin Erkek

Hig 31 2 33

Cok Az 61 7 68

Kismen 34 1 35

Fazla 9 1 10

Tamamen 4 1 5

Toplam 139 12 151

Pearson Ki-kare~0,564

S.P Katsay1s1=0,002

Spearman Korelasyon<0,977
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Liderlik davranislari ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti” arasindaki iliskinin

varligini ortaya koymak icin kurulan Ki-kare ¢apraz tablosunda Pearson Ki-kare istatistiginin

degeri 2,963 ve karsilik gelen olasilik degeri 0,564tiir. Bu olasilik degeri 0=0,05"den biiyiik

oldugu i¢in, liderlik davraniglar1 ortalamasi ile “ankete katilanlarin cinsiyeti” arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. Korelasyon Katsayisinin degeri ise 0,002 ve

karsilik gelen olasilik degeri yaklasik 0,977°dir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda

istatistiksel olarak bir iliski yoktur.
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SONUC VE ONERILER

Kuramsal kisimdaki bilgilerden ¢ikarilan sonuglardan birisi; “Liderlik ve
orgiitsel baglihigin orgiitler i¢in olduk¢a ©nemli iki kavram” oldugudur. Lider
davraniglarinin  orgiitlerin degisip doniismesinde, c¢aliganin Orgiitiinii  sahiplenip
veriminin artmasi, motive olmasi ve orgiitsel baglilik duygusunun gelismesi tizerinde
biiyiik etkisi vardir. Orgiitsel baghlik ise; bir organizasyonun iiyesi kalma yolunda
siddetli bir arzu, organizasyon adina yiiksek diizeylerde ¢aba sarf etme istegi ya da
organizasyonun ama¢ ve degerlerine kesin bir inan¢ ve kabulii ifade eder. Bir is
gorenin calistig1 organizasyonun amag ve degerlerine inancin1 ve mevcut ¢alismakta
oldugu organizasyonda calismaya devam etme istegini belirtmek i¢in de kullanilan
orgiitsel baghlik kavrami, calisanin Orgiitle 6zdeslesme ve orgiitte faal olarak yer
almay1 devam ettirme isteginin derecesi olarak da tanimlanir. Organizasyonlarda,
bireylerin  organizasyona  baglilik  duyabilmeleri i¢in  organizasyondaki
uygulamalarin, degerler hiyerarsisinin ve organizasyonun faaliyetlerinin felsefi
altyapisinin birey paradigmalariyla uyumlu olmasi gerekir. Bireylerin calistiklar
organizasyona duyduklart baghligi acgiklamada kullanilan  kriterler ise;
organizasyonun amag¢ ve degerlerini kabul ve inanma, organizasyon i¢in onemli
eforlar sarf edebilme, oOrgiitsel iiyeligi devam ettirmeyle ilgili giiglii bir istek,
organizasyon kimligi ile 6zdeslesme ve icsellestirmedir. Orgiitsel baglilikla ilgili
yapilan caligmalarda, orgiit iiyelerinin ¢aligtiklari isletmeye bagliliklar: arttig1 oranda,
isglicii devir hiz1 azalmakta, is goren istikrar kazanmakta, moral ve motivasyon
yiikselmekte, oOrgiite sadakati artmakta ve makro diizeyde daha yiiksek milli
prodiiktivite yaratilarak ¢arpan etkisiyle toplumun tiimiine menfaat sagladigi
goriilmektedir. Bu ¢aligmadaliderlik davraniglarinin belirlenmesinde is gérenintemel
alinmasinin nedeni, is gorenlerin yoneticinin davranislarindan dogrudan etkilenmesi
ve bu davraniglar1 dogrudan gézlemleme sansina sahip olmasidir.

Yapilan arastirmada anket yontemi ile elde edilen veriler, yiizde dagilima,
frekans tablolar1, korelasyon analizi (Spearman Korelasyon), Pearson Ki-kare analizi,
mod ve ¢apraz tablolar olusturulmus ve s6z konusu analizler kullanilarak analiz
edilmis, arastirmanin amacina ve kurulan hipotezlerin sinanmasina yonelik olarak

¢Ozlimlenmistir. Aragtirmada kullanilan g¢apraz tablolar; liderlikle ilgili sorulara
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verilen cevaplarin ortalamasi ile orgiitsel baglilikla ilgili sorulara verilen cevaplarin
her biri ile orgiitsel baglilikla ilgili sorulara verilen cevaplarin ortalamasi ile liderlikle
ilgili sorulara verilen cevaplarin her biri ile; liderlikle ilgili sorulara verilen
cevaplarin ortalamasi1 ileorgiitsel baglilikla ilgili sorulara verilen cevaplarin
ortalamasi ile demografik niteliklerin her biri ayr1 ayr ele alinarak capraz tablolar
olusturulmustur. Bu arastirma sonucunda elde edilen veriler temel alinarak
Diyarbakir’daki li¢ kamu hastanesinde calisan ydneticilerinin uyguladiklar1 liderlik
davraniglart ve bu davranislarin hemsirelerin Orgiitsel baglilik iizerine etkilerine
yonelik bazi sonuglara ulagilmistir.

Liderlikle ilgili olusturulan frekans tablolart incelendiginde; liderin
davraniglarini belirleyen 6nemli sorulara ankete katilanlarin %97,7°s1 gibi ezici bir
cogunlugun yoneticilerinin kendilerine kisisel olarak destek olmadigi, %58,9’unun
yoneticilerinin kendilerini dinlemek i¢in zaman ayirmadigi %66,9’unun yoneticilerin
yapilacak degisiklikleri Onceden haber vermedigi, %72,2’sinin yoOneticilerinin
calisanin kisisel sorunlartyla ilgilenmedigi, %94,8’inin yoneticilerin karar alirken
calisanlarina danismadigi, %69,5’inin yoneticilerinin ¢alisanlarina esit davranmadig,
%65,6’simin da yoneticilerinin yapilan Onerileri uygulamadigi cevabimi verdigi
goriilmiistiir. Verilen cevaplar dogrultusunda yoneticilerin sergiledikleri davraniglara
baktigimizda, biliyik c¢ogunlugunun iliski odakli, katilmci ve demokratik
Ozelliklerden ¢ok uzak oldugu, daha c¢ok otoriter, is odakli, ¢alisanin diisiincelerine
yeterince dnem vermeyen, birakin ¢alisant yonetime katmayi, alinan kararlar bile
onceden calisanina bildirmeyen 6zellikler tasidigi goriilmektedir. Zaten yoneticiden
tatmin ile ilgili bulgulara bakildiginda, %75 gibi ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugunun
sorulan sorulara “Hi¢” cevabim1 verdigi yani mod degerinin 1 oldugu (Mod=1)
goriilmektedir. Bu da yoneticilerin daha otoriter ve is odakli oldugu goriisiinii
desteklemektedir.

Hemsirelerin oOrgiitsel baglilik diizeyleri ile ilgili bulgular incelendiginde;
orgiitsel baglilik belirleyicilerinden olan sorulara ankete katilanlarin %45 inin
calistiklar1 kurumda kendilerini ailenin birer pargasi gibi hissetmedikleri, %47 sinin
calistiklar1 kurumda kendilerini duygusal yonden baglanmis hissetmedikleri, %70,8’1
gibi azimsanamayacak bliyiikk bir ¢ogunlugunun c¢alistigit kurumda c¢ok ugras

vermesine ragmen farkli bir kurumda olmay: diisiindiigii, %73’linlin ise ¢alistig
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kurumda kalmak igin herhangi bir zorunluluk hissetmedigi goriilmiistiir. Orgiitsel
baglilikla ilgili bulgulara bakildiginda mod ortalamasinin 2.38 oldugu yani “Hi¢” ve
“Cok Az” cevaplarinin verildigi goriilmektedir. Bu cevaplara bakarak, hemsirelerin
duygusal ve normatif bagliliktan ¢ok devamlilik bagliligina (kurumlarinda mecburen
calistiklarina) sahip olduklari sonucuna ulasilabilir. Ancak; yoneticilerin bu kadar
olumsuz davranislar sergilemesine ragmen az da olsa hemsirelerin Orgiitsel
bagliliginin olmasinin nedeni, cinsiyet, egitim diizeyi, kisinin meslegindeki ¢alisma
siiresi, meslegine olan sadakati ve bireysel 6zellikler gibi orgiitsel baglilik iizerinde
etkili olan diger faktorlerin neden olabilecegi seklinde agiklanabilir.

Capraz tablolara bakildiginda; egitim durumu ve cinsiyet faktoriinlin sadece
orgilitsel baglhlik diizeyi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu, yas, medeni durum,
kurumdaki ¢alisma siiresi ile meslekteki calisma stiresinin higbir degisken iizerinde
anlamli bir farklilik olusturmadig: goriilmektedir. Meyer, Allen ve Smith’e gore uzun
siire ayn1 orgiitte ¢alismak Orgiitsel baglhiligi arttirmaktadir. Isgdrenin drgiitte alistigs
siirenin artmasi, Orgiit normlarini igsellestirmesini ve oOrgiite olan psikolojik
baghiligin artmasmi saglamaktadir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 541). Bu
calismamizda da ankete katilanlarin kurumdaki calisma siirelerine bakildiginda
%54,3’tinlin kurumlarinda ¢ok yeni olduklari goriilmektedir. Bu da hem yoneticilerin
hem de ¢alisanlarin birbirlerini yeterince anlamamalarina ve orgiitsel bagliliklarinin
diisiik olmasmma neden olmaktadir. Ancak bu calismamizda, frekans tablosunda
kurumundaki g¢aligma siiresi yeni olanlarin sayisinin fazlaliginin kurulan g¢apraz
tablolarda anlamli bir iliskinin kurulamamis olmasi dikkat gekicidir. Orgiitsel
baglilik ortalamasi ile liderlik davranislarina yonelik sorulara verilen cevaplarin her
biri ile tek tek olusturulan ¢apraz tablolar analiz edildiginde; “ydneticimiz kendisi ile
konusurken rahat olmamizi saglar (Pearson Ki-kare=0,052)” ile “yOneticimiz her
isimizi degil sadece eksik yetersiz islerimizi elestirir (Pearson Ki-kare~0,745)”
sorular1 disinda digerleriyle anlamli iliskiler kuruldugu goriilmektedir. Bu da
yoneticinin iliski odakli olmadigini sadece yapilan isle ilgilendigi sonucunu dogrular
niteliktedir.

Liderlik sorularina verilen cevaplarin ortalamasi ile orgiitsel baglilik
sorularina verilen cevaplarin her biri ile tek tek olusturulan capraz tablolar analiz

edildiginde ise; “bu kurumdan ayrilmaya kara verirsem hayatim bundan pek
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etkilenmez” (Pearson Ki-kare~0,107), “bu kurumda kalmak i¢in herhangi bir
zorunluluk hissetmiyorum” (Pearson Ki-kare~0,246)” ve “yararima olacak olsa da su
anda bu kurumdan ayrilmayi diisiinmiiyorum” (Pearson Ki-kare~0,055) sorular
disinda digerleriyle anlaml iligkiler kuruldugu goriilmektedir.

Korelasyon analizi sonucunda yoneticilerin vizyoner, katilimci, egitici, iligki
odakli, demokratik ve stratejik liderlik davraniglarinin neredeyse higbirine sahip
olmadiklar1 goriilmektedir. Yoneticilerin daha ¢ok otoriter ve is odakli liderlik
davraniglarina  sahip olmalarinin  c¢alisanin  Orgiitsel  baghligimi  zayiflattig
goriilmektedir. Calisanin motivasyonu agisindan pozitif liderlik davranislarini
sergilemelerinin daha olumlu sonuglar doguracagi agiktir. Bunun yaninda yoneticiler
gerektiginde gecici olarak otoriter davraniglar1 da kullanabilmelidirler.

Yapilan analizler sonucunda yonetici davraniglarinin ¢ogunun istenmeyen
ozellikler tasidigr goriilmektedir. Lider davranislarinin bu denli olumsuz &zellikler
tagimasi, hemsireler lizerinde negatif etkilere sebep olmakta ve kurumunu
sahiplenme diizeyinin de diismesine sebep olmaktadir. Zaten orgiitsel baglhilikla ilgili
sorulara verilen cevaplar da bu goriisii destekler niteliktedir. Saglik ¢alisanlarinin
biiyiik bir cogunlugunu olusturan hemsireler, tiim olumsuz fiziksel kosullara, iicret
diizeyinin diigiik olmasina, ndbet sayisinin fazlaligina, ¢alisma siiresinin uzunluguna
ve yeterli tibbi malzemenin olmamasina ragmen hastalarin iyilesmesi i¢in yogun
caba sarfetmektedirler. Hastalarin iyilesme siirecinin her asamasinda yer alan ve
hasta yakinlarin1 teselli etmeye calisan hemsirelerin daha verimli ve huzurlu
caligmasi i¢in yoneticileri tarafindan motive edilmeye ihtiyaclar: vardir. Yoneticiler
olumlu liderlik davraniglar1 sergilerlerse, onlarin mesakkatli ¢alismalarini takdir
ederlerse ¢alisanlar da tiim olumsuz ¢alisma kosullarina ragmen daha mutlu, verimli
ve orgiitsel bagliliklar1 artmis bir sekilde calisacaklardir. Orgiitsel baghlik diizeyi
tizerinde insan odakli lider davranislarinin olumlu etki yaratacagi sdylenebilir.
Kurumsal aidiyetin zayif olmasi, hemsirelerin etkililiginin ve etkinliginin
azalmasina, tiikenmislik sendromunun yasanmasina ve de ne yazik ki hastalarin ve
hasta yakinlarinin olumsuz etkilenmesine sebep olacaktir. Bu nedenle hastane
yOneticilerinin iggorenlerin (hemsirelerin) beklentilerine uygun liderlik davranislarini
sergilemeleri ve onlarin verimlerini ve motivasyonlarini arttirmaya yonelik personel

politikalar1 izlemeleri olduk¢a Onemlidir. Ancak ne yazik ki s6z konusu
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kurumlardaki yoneticilerin hemsirelerin motivasyonlarini bozduklar1 ve orgiitsel
bagliliklarinin diismesine neden olacak davraniglar sergiledikleri goriillmektedir.
Ekonomik, teknolojik anlamda smirlarin  kalktigi  diinyada, ¢esitli
blyiikliikteki hizmet isletmelerinden olan hastaneler benzer ekonomik ve
teknolojikkosullarda faaliyet gostermekte ve kiiresel boyutta birbiriyle rekabet
etmektedir. Bu zorlu rekabet kosullarinda isletmelerin basarili olmasi, biiyii kolgiide
yenilik¢i  fikirlerin ve yaraticiligin  benimsendigi bir yonetim yaklagiminin
sergilenmesine ve bu yonetim yaklasimi sonucunda olusacak Orgiitsel kiiltiire
baglidir. Yenilik¢i ve yaratict bir Orgiitsel kiiltiiriin  olusturulmasinda temel
sorumluluk, bu isletmelerin faaliyetlerinden sorumlu olan oOrgiit liderlerine aittir.
Liderler, cesitli stratejik kararlar1 almada ve isgorenleri isletme amaglar1 igin
calismaya yonlendirmede sahip olduklar1 sorumluluklar sebebiyle isletme basarisi
tizerinde belirleyici konumdadir. Hastanelerdeki hizmet g¢esitliliginin fazlalig
diistiniiliirse, s6z konusu isletmelerin rakiplerine fark atabilmesi teknik alt yapinin
yaninda iyi egitimli, 6z verili ve Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek c¢alisanlarinin var
olmasima baglidir. Yani insan unsurunun nitelikli olusu isletmeleri digerlerinden
farkl1 kilacaktir. Bir Japon atasdzii soyle der: “Isletmenin basaris1 o is yerindeki en
geng calisanina baghdir.” Isgorenler ne kadar organizasyonlarini sahiplenirse o kadar
verimli olurlar ve isletme kari maksimum olur. Bu da yoneticilerin ¢alisanlarina
olumlu bakis agisiyla ve davraniglartyla ancak miimkiindiir. Ydneticiler iggdreni birer
makine gibi degil insan olarak goriip ona gore davranmalidirlar. Liderlerin
gorevlerinden biri de calisan1 motive edip etkililigi ve etkinligi arttirmaktir. Aidiyet
duygusu yiiksek calisganin varligi isletme basarist icin en Onemli enstriimandir.
Isletme olarak ele aldigimiz hastanelerdeki isgorenlerin yani hemsirelerin moral
diizeyinin yliksek tutulmasi her seyden dnce gelir. Clinkii hizmet eden insan oldugu
kadar hizmet edilen de insandir hem de hasta insandir. Yapilacak en ufak bir hata ¢ok
hayatidir. Hastaya uygulanacak yanlis bir ilag onun yagamini yitirmesine veya c¢ok
agir sekellere neden olabilir. Tedaviyi yapanin da hemsireler oldugu disiiniiliirse,
hemsirelerin moral-motivasyonlarinin arttirilmasinin ne kadar elzem oldugu
goriilecektir. Iste bu noktada servis sorumlusundan tutun da bashekime kadar tiim
hastane yoneticilerine biiyiikk gorevler diismektedir. Her ne kadar bazen otoriter

liderlik davraniglar1 gerekli olsa da bu tarz davraniglar kisa siireli olmali, daha ¢ok
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insan1 odak noktasi olarak ele alan demokratik, katilimci ve iliski odakli liderlik
davraniglar1 sergilenmelidir.

Arastirmanin liderlik davraniglar1 ve orgiitsel baglilik iizerine etkilerine dair
sonuglar her ne kadar sadece ii¢ biiyiik hastanede uygulansa da sonuglar1 agisindan
tim iilkeye genellenebilir. Gerek hizmet i¢i egitimlerde gerekse sosyal aglarda bir
araya gelip sohbet etme firsat1 bulan saglikeilar, yoneticileri ve ¢alisma kosullari i¢in
neredeyse ayni seylerden sikayet etmektedirler. Bu sikayetlerin azalmasi ve saglik
kurumlarindaki yonetim-yonetici kalitesinin artmasi i¢in saglik egitimi enstitiilerinin
saglik kurumlar1 yonetimi alaninda egitim gormiis kisilerin ydnetici pozisyonunda
calismasi saglanmali veya yonetici olarak gorev yapacak saglik calisaninin bu alanda
egitilmesi i¢in iiniversitelerden akademik diizeyde yardim alinmalidir. Ozellikle
yonetim ve yonetici gelistirme alanlarinda sertifika programlart mevcut olan
kurumlardan ydnetici pozisyonunda calisan veya calisacak olan saglik personelinin
sertifika almas1 saglanabilir. Su anda da mevcut olan saglik bakanligi da dahil
tniversitelerin  yonetim alaninda yiiksek lisans diizeyinde uzaktan egitim
programlarindan s6z konusu saglik personellerinin egitim almalarina zorunluk
getiren yasal diizenlemeler yapilabilir. Ayrica yoneticileri astlarin  da
degerlendirebildikleri 360 derece performans degerleme yontemi uygulanabilir. Bu
tiir galismalarin sayis1 arttirilmali, eksikliklerin goriiliip giderilmesi i¢in sonuglardan
oncelikle saglik bakanliginin sonra da hastane yoneticilerinin bilgilendirilmesi

saglanmalidir.
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EK: LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISANIN ORGUTSEL
BAGLILIGI UZERINE ETKILERI ANKETI

Bu anket calismasi yiiksek lisans tezinde kullanilmak iizere hazirlanmistir.
Anket formundaki bilgiler sadece “Liderlik Davramslarinin Cahisanin Orgiitsel
Bagliligi Uzerine Etkileri” isimli tez ¢alismasinda kullanilacaktir. Anketten elde
edilecek veriler bilimsel amaclh kullanilacak ve cevaplayana higbir yiikiimliiliik
getirmeyecektir. Liitfen anket formunda yer alan sorular disinda, isminizi ve

kimliginizi desifre eden diger bilgileri yazmayiniz.

Yiik.Lis. Ogrencisi Giilfer BUYUKTAS GAYIR Prof.Dr. Mehmet TIKICi
Inonii Universitesi [IBF SBE YOBD Inénii Universitesi IIBF SBE YOBD
E-Mail:gulfermegalit@mynet.com E-mail: mtikici@inonu.edu.tr.

Ilginize Tesekkiir Ederiz.
1.DEMOGRAFIK NiTELIKLERE iLiSKiN SORULAR

Asagidaki ifadelerde durumunuza uygun olan sikki isaretleyin.

1.Cinsiyetiniz nedir? Kadmn () Erkek ( )

2.Hangi yas grubuna | 18-25 aras1 () 26-40 yas arast (| 41-60 yas arast (

dahilsiniz? ) )

3.Medeni durumunuz nedir? Evli () Bekar ()

4.0Ogrenim durumunuz nedir? | Lise ve 6ncesi ( ) On lisans ( ) Lisans () Lisansiistii (
)

5.Bulundugunuz kurumda ne | 1-5 yil arasi () 6-10 yrilaras1 () | 11 yil veiistii ()

zamandan beri

caligtyorsunuz?

6.Ne zamandan beri bu | 1-5yil arasi( ) 6-10 yil arasi () | 11 yil veiisti ()

meslekte calisiyorsunuz?




2. ORGUTSEL BAGLILIGAILiSKiN SORULAR

Asagidaki ifadeler sizin durumunuza ne derecede uymaktadir.
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Hig Cok az Kismen | Fazla Tamamen
7.Bu kurumda kendimi ailemin bir pargasi gibi
o ) ) ) ) ()
hissediyorum.
8.Bu kurumda duygusal yonden kendimi
y . () ) ) ) )
baglanmis hissediyorum.
9.Bu kurumda ¢alistyor olmanin, benim igin,
, T ) @) () @) )
mesleki agidan onemi biiyiiktiir.
10.Bu kurumda kendim i¢in en uygun yerde
- o () ) ) ) )
oldugumu hissediyorum.
11.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0) ) () 0) 0)
12.Bu  kurumda  calisigimi  baskalarina
« ) ) ) ) )
sOylemekten gurur duyuyorum.
13.Emekli oluncaya kadar bu kurumda
) ) () ) )
caligmaktan ¢ok mutlu olurum.
14.Bu kurumda bu kadar ugras verdigim igin
: T ) ) ) ) )
farkli bir kurumda olmayi diigiinmiiyorum.
15.Ayrilmak istesem bile su anda bu kurumdan
. () ) ) ) )
ayrilmak bana ¢ok zor gelir.
16.Bu  kurumdan ayrilmaya karar verirsem
. ) ) ) ) )
hayatim bundan pek etkilenmez.
17.Bu  kurumda kalmak icin herhangi bir
. . ) ) ) ) )
zorunluluk hissetmiyorum.
18.Yararima olacak olsa da su anda bu kurumdan
o ) ) ) ) )
ayrilmay1 diisiinmiiyorum.
19.Bu kurumu su anda birakirsam sugluluk
) ) ) ) )

hissederim.




3. LIDERLIGE iLiSKiN SORULAR

Asagidaki ifadeler yoneticinizin davranislarina ne derece uymaktadir.
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Hig Cok az Kismen Fazla Tamamen
20.Yo6neticimiz ¢alisanlarina kigisel olarak
() () () () ()
destek olur.
21.Yoneticimiz ¢aliganlarin bu kurumda
caligmaktan memnun olmalarmi | () () () () ()
saglamaya c¢alisir.
22.Yoneticimiz yeni fikirler iireterek
astlartyla birlikte bu fikirleri uygulamay1 | ( ) ) ) () ()
dener.
23.Yoneticimiz  kolayca anlasilir  bir
. ) ) ) () ()
yoneticidir.
24.Yoneticimiz astlarimi  dinlemek igin
() () () ) ()
zaman ayirir.
25.Yoneticimiz her isimizi degil, sadece
: o () () () () ()
eksik ve yetersiz isleri elestirir.
26.Yoneticimiz  yapilacak degisiklikleri
. . () () () () ()
astlarina dnceden haber verir.
27.Y 6neticimiz verdigi talimatlar1
tereddiide yer birakmayacak sekilde acik¢a | () () () () ()
ifade eder.
28.Ydneticimiz calisanlarin kisisel
L ) ) @) () ()
sorunlariyla ilgilenir.
29.Yoneticimiz yapilacak igler igin is
I ) @) ) () ()
bdliimii yapar.
30.Yoneticimiz  faaliyetlerin ~ belli  bir
L y @) ) ) ) ()
takvime gore yapilmasini saglar.
31.Yoneticimiz yapilacak islerin belirli
() () () () ()

standartlara uygun olmasina dikkat eder.
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32.Yoneticimiz  kararlarmi  ¢alisanlarina

danisarak verir. O O Q) O O
33.Yoneticimiz ¢aligsanlarin yararina kendi
list yonetiminden talep ettiklerini almasini | ( ) ) ) () ()
bilir.
34.Yoneticimiz ~ yonetici  olarak s
ortamindaki konumunun herkesge | () () () () ()
anlasilmasini saglar.
35.Yoneticimiz  kolay ulasilabilir  bir
- () () () ) )
kisidir.
36.Yoneticimiz ~ astlarmin  kendisiyle

3y ) () () () ()
konusurken rahat olmasini saglar.
37.Y6neticimiz calisanlardan ne
bekledigini agikga ifade eder. 0 0 0 O Q)
38.Yoneticimiz ~ calisanlarin  yaptiklari
o () ) () () ()
oOnerileri uygulamaya calisir.
39.Yo0neticimiz  ¢alisanlarin  kendilerini
tamamen gorevlerine vermeleri igin | () () () () ()
gereken her seyi yapar.
40.Yoneticimiz caligsanlarin yararina olan
konularda iist yonetimin de destegini | () ) ) () ()
kazanmak icin gayret gosterir.
41.Yo0neticimiz calisanlarin  takim ruhu
. 3 () () () () ()
icinde galigmasini saglar.
42 .Yoneticimiz tim c¢alisanlarina  esit

() () () () ()

davranir.

Liitfen biitiin sorular1 cevaplayip cevaplamadigimizi kontrol edin.

Katildiginiz ve zaman ayirdigimiz icin tesekkiirler!




