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OZET

Bu ¢alismanm amaci; GHSIM ¢alisanlarmin algiladiklar1 yonetici liderlik tarzim ve
orgiitsel baglilik diizeylerini ve birbirleri ile olan iligkisini incelemektir.

Arastirma tanimlayici bir arastirmadir ve bu calismada Calismanin ana kiitlesi Adana
GHSIM’de calisan tiim bireylerden olusmaktadir. Calismaya arastirmaya goniillii katilim
saglayan 121 (34 kadin,87 erkek) kisi dahil olmustur.

Veri toplama araci olarak bu ¢alismanmn amacina uygun gelistirilen ve iki bolimden
olusan anket formu “yiiz yiize anket” metoduyla katilimcilara verilmis ve gerekli bilgilendirme
yapildiktan sonra geri toplanmistir. Anketler toplandiginda doldurma hatalar1 uygulama aninda
diizeltildigi icin toplanan tiim anketler degerlendirmeye alinmistir. Anket formunun birinci
bolimiinde bireylere ait demografik bilgiler, ikinci kisminda ise Yoneticilerinin Liderlik
Stillerini belirlemek amaciyla Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen ve Tengilimoglu
(2005) tarafindan Tiirkce adaptasyonu yapilan “Liderlik Tarzlar1 Olgegi” ve orgiitsel baglihig
Olemek i¢in Meyer ve ark (1993) tarafindan gelistirilen 18 maddelik orgiitsel baglilik 6lgegi
kullanilmistir.

Verilerin analizi asamasinda, arastirmanin amacglarma uygun olarak 6rneklem grubunu
olusturan GHSIM personelinin kisisel 6zelliklerini betimleyici frekans ve yiizde dagilimlari
cikarilmustir.

Olgeklere verilen cevaplarm aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanarak,
personelin algiladiklar1 yonetici liderlik stilleri ve orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin dagilimlar
belirlenmistir. alt problemlere iliskin bagimsiz degiskenlerle; algilanan yonetici liderlik tarzlari
ve orgiitsel baghlik diizeyleri parametrik olmayan testlerle smanmustir. ikili karsilastirmalar igin
Mann-Whitney U Testi ve ¢oklu karsilagtirmalar i¢in Kruskal-Wallis Varyans Analizi
kullanilmigtir. GHSIM personelinin algiladiklar1 yonetici liderlik tarzlar ile drgiitsel baghlik
diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak i¢in de Spearman Brown Sira Farklar1 Korelasyon
(r) katsayis1 tekniginden yararlanilmigtir.

Sonug olarak Orgiitsel baglilik dlgegine gore cinsiyet, mesleki kidem, kurumda ¢alisma
stiresi degiskenlerinde anlamli farklilikk bulunmazken, gelir degiskenine gore orgiitsel baglilik
Olcegi alt boyutlarindan devam bagliligi ve duygusal baghlik altboyutlarinda, egitim durumu

degiskenine gore devam baglili1 altboyutunda anlamli farklhiliklar bulunmustur. Liderlik tarzlari



Vi

Olgegine gore cinsiyet ve yas, mesleki kidem, kurumda ¢aligma siiresi degiskenlerinde anlamli
farklilik bulunmazken, gelir diizeyi degiskenine gore is goren odakl liderlik alt boyutunda,
egitim durumu degiskenine gore iiretim odakli ve is goren odakli liderlik alt boyutlarinda anlaml1
farkliliklar bulunmustur.

Liderlik tarzlar1 olgegi, is goren odakl liderlik alt boyutu ile orgiitsel baglilik 6lcegi,
normatif baghilik (r=-0,104; P>0,05) alt boyutu arasinda herhangi bir iliski bulunmazken,
duygusal baglhlik (r=0,195; P<0,05) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli iliski ve devam
baghlig1 (r=0,469; P<0,01) alt boyutu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzlari, Orgiitsel Baglilik, GHSIM, Yonetici Liderlik Tarz1,
Liderlik ve Orgiitsel Baglilik



SUMMARY
RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLES AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT OF PROVINCIAL DIRECTORATE OF YOUTH SERVICES AND
SPORTS: ADANA GHSIM SAMPLE

The purpose of this study is examines the managerial leadership style and organizational
commitment levels that GHSIM ( Provincial Directorate of Youth Services and Sports)
employees perceive and their relationship with each other.

The study is a descriptive research and in this study the main body of the study is
composed of all the individuals working in Adana Provincial Directorate of Youth Services
and Sports. 121 persons (34 female, 87 male) who voluntarily participated in the study were
included.

As a data gathering tool, a two-part questionnaire developed for the purpose of this
study was given by "face-to-face survey” method and the necessary information has been
collected back after it has been made. When the questionnaires were collected, all the
questionnaires collected were evaluated because the filling errors were corrected at the time of
application. In the first part of the questionnaire demographic information about the
individuals is shown, in the second part, "Leadership Style Scale” developed by Ekvall and
Arvonen (1991) and adapted to Turkish by Tengilimoglu (2005) and Meyer et al (1993) an 18
item organizational commitment scale was used.

In the course of the analysis of the data, frequency and percentage distributions
describing the personal characteristics of the GHSIM staff, which constituted the sample
group in accordance with the objectives of the study were drawn.

The arithmetic mean and standard deviation of responses given to the scales were
calculated and the distributions related to the levels of managerial leadership styles and
organizational commitment that the staff perceived were determined. Independent variables
related to sub problems; perceived managerial leadership styles and levels of organizational
commitment were tested with nonparametric tests. Mann-Whitney U Test for binary
comparisons and Kruskal-Wallis Variance Analysis for multiple comparisons. The Spearman
Brown Row Differences Correlation (r) coefficient technique was used to determine the
relationship between managerial leadership styles and organizational commitment levels that
GHSIM staff perceives.

As a conclusion, while no significant difference was found in the variables of gender,

occupational seniority, duration of institutional work according to organizational commitment



scale, according to the income variable, there were significant differences in subordinate
continuity and emotional commitment subscales of organizational commitment scale
subscale, continuity subscale of education status variable. While there is no significant
difference in the variables of gender and age, occupational seniority, duration of institution in
the dimension of leadership styles, there were significant differences in the focused leadership
sub-dimension that works according to the level of income level, the focus of the production
oriented and working oriented leadership according to the education state variable.

While there was no relationship between leadership style scale, occupationally focused
leadership sub-dimension and organizational commitment scale, normative commitment (r = -
0,104; P> 0,05), it was found that there was a moderately positive relationship between low
level positive relationship and continuity commitment (r = 0,469; P <0,01) subscale between
emotional commitment (r = 0,195; P <0,05).

Keywords: Leadership Styles, Organizational Commitment, GHSIM, Executive Leadership
Style, Leadership and Organizational Commitment
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BIiRINCIi BOLUM
LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Liderlik

Liderlik belirli kosullar altinda, bireysel ya da grubun amagclarina ulagsmasi igin bir
kisinin diger ¢alisanlar1 etkilemesi ve yonlendirilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Kogel
2005: 593).

Sahin (2003), liderligi, bir grup insanin heterojen yapisma bakilmaksizin belirli
amaglara yoOneltebilme ve hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in onlar1 motive ve ikna
edebilme yetenegidir. Liderlik siireci ve liderlikten s6z edilebilmesi i¢in amag, kosullar, dncii
kisilik ve katilime1 gibi belirli unsurlarin biraya gelmesi gerekmektedir (Berberoglu, 2004).

Lider, orgiitte isini devam ettirenlerin kabullendigi, diisiinceleri ve ilkeleri ¢ergevesinde
bir araya geldigi ve biitiinlestigi yol gosterici bireydir (Peker, 2000:44). Orgiitiin hedeflerinin
gergeklestirilmesi amaciyla insanlar1 yonlendiren, motive eden, Orgiitte uyum ve denetimi
fonksiyonunu saglayan kisidir. Liderler, bir olay karsisinda sonuca ulagsmak i¢in sahip oldugu
ekibi yonlendiren ve sonuca ulasma siirecinde karsilagilan olumsuzluklarm {istesinden
gelebilen, gii¢ sahibi, giivenilir, adil ve miicadeleci bir kisilige sahip olan, ekibinin ¢ikarlarini
kendi ¢ikarlarindan 6nde goren, kendi odakl degil, ekip odakli diislince tarzin1 benimsemis

onder kisilerdir.

1.2. Lider ve Yonetici

Liderlik kavrami bir grubu veya bir orgiitii ayn1 hedefler dogrultusunda organize eden,
onlarin bu ama¢ dogrultusunda azimle yiiriimelerine imkan taniyan, problemlerini ¢éziime
kavusturan, onlar1 bir araya getirip daha giiclii olmalarmi saglayan kisi veya kisiler olarak
betimlenmektedir. Grup veya orgiit ruhunu ayakta tutan en 6nemli unsurlardan biri olan
liderlik kavram1 baska sekillerde de agiklanabilmektedir (Ozevin, 2016: 4).

- Lider grup i¢inde yer alan bir kisi olmakla birlikte diger grup iiyelerinin iistiinde
pozitif yonde tesiri olan kisi veya grup olarak betimlenebilmektedir.

- Lider grubu ya da orgiitii sayesinde yiikselen, onlarin destek ve sevgisini alan, onlar1
etkileyip yapmak istemedikleri isleri dahi yaptirabilen sahistir.

- Lider kendi fikirlerini grubuna veya Orgiitiine kolayca empoze eden ve onlara bunun
kendi iradeleri oldugunu diisiindiiren, insanlar1 pesinde siiriikleyebilecek karizmaya sahip

sahistir (Ozevin, 2016: 4).



Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 farklilik gostermektedir. Yonetici i planlarinin
olugsmasinda, zaman yonetimi ve kaynak kullaniminda etkin rol oynarken lider gelecekte
karsilasilabilecek durumlar1 hesaplama ve ileriye doniik yol haritast ¢izme gorevlerinin
sorumlugunu almaktir. Ayrica lider degisimlere uyum saglama, kurumun veya isletmenin
yararma olan atilimlarda bulunma ve ilerlemeyi ve ¢aga uyum saglamayi basarmak adina ¢aba
gostermek gibi faaliyetlerde etkin olmaktir (Cirpan, 2000: 2).

Yonetici is dagilimlarmi ve ¢alisanlarinin 6zelliklerine gore is ylkii ve sorumlulugu
paylastirmay1 organize ederken lider c¢alisanlarinin motive olabilmesi i¢in onlarin
motivasyonlarmi arttirmaktadir. Hedeflenen yere ulasilmasi amaciyla lider g¢alisanlarinin
birbirleriyle olan iletisimini gii¢lendirip onlar1 bir araya toplamaktadir. Calismanin
yiiriitiilmesi asamasinda yonetici meydana gelen problemleri listeleyip ¢6ziim yollar1 iizerinde
calisirken lider ise c¢alisanlarm bu problemler karsisinda takindiklar1 olumsuz tavirlar
degistirebilmekte ve onlara kendine giiven, kendi hayatin1 idame ettirme, Ozgiirliik,
sorumluluk ve giiven gibi duygular1 hissettirerek karsilagilan zorluklarin dstesinden hep
birlikte gelinmesi i¢in ¢abalamaktadir. Lider bu sekilde is gorenlerin katilim ve g¢abasini
arttirarak karsilasilan sorun ne kadar biiylik olursa olsun birlik beraberlik duygusunu ortaya
cikarmaktadir (Cirpan, 2000: 3). Lider ile yonetici arasindaki en 6nemli farkliliklardan biri de:

yonetici isleri dogru yaparken, lider dogru isler yapmaktadir.

1.3. Liderlik Tarzlan
1.3.1. Otokratik Liderlik Tarz1

Liderlik alan yazinda, otokratik liderligi “grup biitiinliigiinlin devam etmesi, grubun
sosyal ve hayati 6nemli bir varlik olarak tesvik edilmesi gibi sosyo-duygusal olgular1 dikkate
almayan bir liderlik sekli” olarak tanimlamistir.

Otokratik liderlik tarzda grupla ilgili biitiin kararlar lider inisiyatifinde verilir. Gruptaki
herhangi bir liyenin rolii, lider tarafindan verilen emirlerin yerine getirilmesini saglamaktir.
Bu bakis agisiin kokenindeki diislinceye gore lider bilgili ve tecriibelidir. Topluluga ne
yapmast gerektigini, nasil yapilamasi gerektigini soyleyip yonlendirmek onun gorevidir.
Grubun gorevi dinlemek, sdylenileni kavramak ve verilen isi yerine getirmektir. Liderlik,
etkin bigimde uygulanirsa yoneltme ve giicii isaret eder. Bu durum 6zelikle geng kusak orgiit
tiyeleri lizerinde etkilidir. Grup mensuplarinin is tecriibeleri ve yetkinlik diizeyleri olmasi
gerekenden daha diisiik oldugu durumlarda, gorev yonetim yonelimi yiiksek otokratik tarzda

liderlik en etkili olan liderlik uygulamasi olarak goriiliir (Hersey ve Blanchard, 1969).



Bilimsel c¢aligmalar, otokratik liderligin grup devamliligi, ilimli ¢alisma ortamu,
memnuniyet ve is yerinde huzurlu olma algilar1 iizerinde olumsuz sonuglar1 oldugunu
gostermistir. Otokratik liderlerin grup tiyeleri tarafindan sevilmiyor olmasinin sonucu olarak;
is verimi, grup motivasyonu ve grup lyelerinin igyerine ve ige karsi sadakati olumsuz sekilde
etkilenir. (Cremer, 2006).

Otokratik liderlikte, orgiit tiyelerinin gorevi yerine getirirken liderin dikkatini ¢ekecek
sekilde yapma, yaranmaya g¢alisma gibi tavirlar daha fazla yasanabilmektedir. Liderin kisa
stireli bile olsa gruptan ayrilmasi ile grup etkinligi ivmesini kaybeder. Boyle bir durumun
olumsuzlugu diisiiniilecek olursa, otokratik tarza bagvurulmamasi gerektigi diisiiniilebilir.
Buna karsin otokratik tarzin ise yaradigi durumlar da vardir. Otokratik tarza orgiitii sikintili
zamanlardan ve geri doniilmez bir durumdan kurtarmak igin dikkatli ve Olgiilii sekilde
basvurulabilir. Bu gibi zamanlarda otoriter tarz uygunsuz aligkanliklarin oniine gecebilir ve
bireyleri i¢inde bulunduklar1 olumsuz durumdan ¢ikararak yeni c¢alisma bi¢imlerine
yonlendirebilir. Bu gibi olagandis1 durumlar gectikten sonra lider bu liderlik davraniglarini
devam ettirirse, liderlik ettigi insanlarin morali ve duygular1 konusundaki kayitsizliginin
sonucu ilerleyen zamanlarda orgiit ve ¢alisanlar agisindan iginden ¢ikilmaz bir hal alabilir
(Koksal, 2007: 26).

1.3.2. Demokratik Liderlik Tarzi

Diger liderlik tarzlarmi uygulayan liderlere nazaran, demokratik liderlik tarzini
benimseyen liderler grup tiyeleri tarafindan daha ¢ok sevilmislerdir. Boyle gruplarda ortam
cok dostca, ‘ben degil biz’ ilkeli ve yeterli oranda iizerine diisen isle ilgili olma yonelimini
gostermistir. Ancak demokratik liderlik tarzi hakim gruplarda iiretkenlik daha diisiik seviyede
olsa da lider eksikliginden minimum diizeyde etkilenilir. Bu tarz, i¢inde bulunulan kosullar
hizli karar verilmesini zorunlu kildiginda danigmadan bireysel inisiyatif almay1 engellemez.
Demokratik liderlik tarzini benimsemenin lider agisindan sorumluluk paylasma, huzurlu
calisma ortami, olgun davranig biciminin benimsenmesi gibi avantajlar1 vardir.

Cox (1999)’a gore demokratik liderler “calisanlarin kendi hedeflerini etkileyecek
kararlarda ve islerin nasil yiiriitiilecegi konusunda s6z sahibi olmalarma izin vererek,
esnekligi ve sorumlulugu daha ileriye gotiiriirler” (Cox, 1999: 66).

Demokratik liderlik tarzinin olas1 dezavantajlari da mevcuttur. Fikirlerin
degerlendirildigi ortamin siirekli yeniden hazirlanarak ifade dilmeye ¢alisildig1 sonu olmayan

toplantilarin gergeklestirilmesi, anlagsmaya, sonuca varilamamasi ve toplantilardan ¢ikan elle



tutulur tek sonucun yeni fikirlerin degerlendirilmesi i¢in tarih belirlenmesi olabilen bu liderlik

tarzin olumsuz 6zelligidir (Martens, 1998: 82).

1.3.3. Serbest Birakici Liderlik Tarzi

Bu liderlik tarzinda ¢alisanlara ulasilmasi gereken hedef gosterilir ve bireysel ¢abalari
ve yetkinlikleri ile bu hedefe ulasma konusunda tiimiiyle 6zgiir birakilirlar. Serbest birakici
liderlik tarzim1 benimsemis liderler, adindan da anlasilacag: iizere grup tyelerini serbest
birakirlar ve kendilerine verilen imkanlar dogrultusunda plan ve program yapmalarini
saglarlar. Bu durum liderlerin yonetim yetkisine en alt seviyede ihtiya¢ duymalarmi saglar.
(Eren, 1999: 84).

Bu tarzi benimsemis liderlik yaklasiminda, "herkes istedigi ne ise onu yapar, birak
herkes istedigini istedigi gibi yapsm" diisiincesi hakimdir. Bu durumda her tiirlii orgiitsel
aksakliklarin goriilmesi muhtemeldir. Grupta hakim olan hava durumdan memnuniyetsizlik
ve disiplinsizliktir. Lider plan ve program yapmaz, gerek gdérmez. Liderin kendini
gelistirememesi, durum ve yapilan is karsisindaki bilgi eksikligi bu tarzin ortaya ¢ikmasindaki
en biiytik etkendir. (Sunay, 1998: 54).

Serbest birakici liderlik tarzinin olumlu yonii ise: gruptaki iiyelerin egitim, sorumluluk
ve yeterlilik seviyelerinin yiiksek oldugu olusumlarda, dernekler ve amacin eglence oldugu
yapilara uygun bir liderlik tarzi olmasidir (Karakiigiik ve Yetim, 2001: 11). Bu liderlik
tarzinin Ozellikleri su sekilde siralanabilir:

e Lider, gruptaki herkes ile iyi anlasir.

e Gruptan veya grup disindan gelen baskilar sonucu direnmez, pes eder.

e Risk almay1 sevmez.

¢ Gruptaki iiyeler ¢calisma ortaminda tamamen serbest birakilmistir.

eBu tarz liderler isle ilgilenmez, verilen kararlara katki saglamazlar (Martens, 1998:

82).

1.4. Liderlik Teorilerindeki Cagdas Yaklasimlar

Yonetim ve organizasyon alaninda olusan gelismeler ve yeni kavram ve tanimlamalar,
liderlik alaninda da yeni akimlarin olusmasma neden olmustur. Cogu liderlik teorileri tiim
gelismelere ragmen elestirilmeye devam etmekte ve degisen kosullar kaginilmaz sekilde yeni
yaklagimlar1 dogurmaktadir. Bu baglik altinda liderlik alaninda son zamanlarda gelistirilen

bazi yaklagimlara yer verilecektir.



1.4.1. Doniisiimcii Liderlik Tarz

En giincel yaklasimlardan olan dontisiimcii liderlik, koruyuculuk, dnderlik ve yenilik
icin Onderlik arasindaki temel farklar lizerinde odaklanmistir. Buna gore; gorev dagilimi,
performans 6lgme, belirli bir durum karsisinda karar verme gibi hali hazirda siirdiiriilen lider
gorevleri disinda liderin daha fazla ne yapmas1 gerektiginin belirlenmesidir. Belirli araliklarla
lider, orgiitlerdeki kiiltiirel yapinin belirlenmesini, ¢alisma ortaminin ve gruplarmin
olusturulmasi gibi 6nemli degiskenleri yonetir ve uygulamaya sokar.

Dontisiimeti liderlik, efektif bir sekilde degisen sistemin uygulanmasimi saglamak, bu
degisime Onciiliik edecek Ongoriiyii olusturmak, yenilikler i¢in duyulan ihtiyaci belirlemek
konusunda lidere olanak saglayacak ozelliklerin ortak bir kiimesidir. Doniistimcii liderler
stiregten ¢ok fikirlere odaklanir ve grup iiyelerine ilham kaynagi olurlar. Doniistimcii liderler
karizma sahibidir ve olumlu davraniglarin siirdiiriilmesine tesvik saglarlar. Ayni zamanda bu
tarz liderler igerisinde bulunduklar1 oOrgiitii, cevreyi ve personeli degistirme yetisine
sahiptirler. Ama¢ ve hedeflerini rahat bir sekilde ifade etme ve calisanlarma kavratma
kabiliyetine sahiptirler. Bu sekilde c¢alisanlarinin gereksiz zihin mesguliyetlerinin Oniine
gegmis olurlar. (Kegecioglu, 2003: 43). Yapilan c¢alismalarla etkin doniisiimcii liderin
asagidaki ozelliklere sahip oldugu sonucuna ulagilmistir:

e Degisimin Onciileri olarak kendileriyle 6zdeslesirler

o Cesaret sahibidirler

e Omiir boyu 6grencilikleri devam eder

e Orgiitsel degerleri devam ettirirler

e Karmasiklik ve belirsizliklerin iistesinden gelmede yetenek sahibidirler

e ileri goriisliidiirler (Tichy ve Devenna, 1986).

1.4.2. Karizmatik Liderlik Tarzi

Karizma, belli bir ¢ekicilik, dogustan kazanilmis bir 6zelliktir. Ruhsal ¢ekim giicii
seklinde de agiklanabilir. Genellikle karizma dogal bir se¢ilimin sonucu, kisiligimizde goze
carpan birden fazla niteligin birlesimidir. Karizma sahibi olmak, 6zgiivenli olmay1, bulundugu
kosullarda rahat olmayi, c¢evreyi ve yasami kontrol altina alabilmeyi, belli bir hedefe
odaklanmay1, bagkalarmin goéziinden de lider olarak nitelendirilmeyi gerekli kilmaktadir.
(Kiling, 1996:18). Karizmatik liderin 6zellikleri su sekildedir;

e Hitabet kabiliyeti ve imaj1 olan

o Alisilmis dis1 kabiliyetlere sahip



e Ozgiiveni yiiksek

e Yiiksek etki giicii ve hakim olma gereksinimi
e inandigina baskalarmni inandirma

e Amaca ulagmak ugruna risk alma

e insanlarm isteklerini Snemseme

¢ Olagandis1 durumlarinda alisilmisin disinda ¢6ziim kabiliyetlerinde siireklilik tagimasi

(Peker, 2000: 44).

1.4.3. Vizyoner Liderlik Tarz

Vizyoner lider, grubun varacagi yeri soyler ama o noktaya nasil ulagilacagini sdylemez,
planlanmis risklere girerek, grup iiyelerini yenilik ve denemeler yapma konusunda &zgiir
birakir. Meveut durumu iyi kavrarlar ve belirli bir gérevin akisini bilirler, grup tyelerinin
Onlerini gormelerinde yardimci olurlar. Bunlara bagli olarak kendilerinin ne yapmalari

gerektigini anlarlar.

Gruptaki herkesin ortak amagclar i¢cin ¢alistigi duygusu, ekibe sadakati gelistirir.
Calisanlar1 etkileme giicline sahip liderlik tarzlarinin basinda gelen vizyoner liderlik tarzi,
yapilan siradan islere bile biiyiik anlamlar katarak, iiyelere biiyiik tabloyu hatirlatir. Calisanlar
ortak amaglarin kendi menfaatleriyle paralel oldugunu anlarlar. Bu durumun sonucu olarak
istekle ¢alisirlar. Ornek almay1; 6z giiven, 6z farkindalik ve duygudasliktan olusan duygusal
zeka bilesenleriyle beraber kullanan bu lider, kendine gére dogru olan bir amag ortaya koyup
bunu calisanlarm ortak degerlerine uydurur. ileri goriisliliige inandig1 igin, insanlara
kendinden emin bir halde yol gosterir. Empati, vizyoner liderlikteki en 6nemli zihinsel yetidir.
Kendini baskalarinin yerine koyarak, olaylar karsisinda ne diisiindiiklerini ve bakis ag¢ilarini
anlama yetenegi, liderin ger¢ek anlamda 6rnek gosterici bir goriis belirlemesine yardimci olur.

Insanlar1 anlayamayan bir lider, higbir sekilde 6rnek alinmaz. (Goleman vd., 2002: 56)

1.4.4. Durumsal Liderlik Tarz

Durumsal liderlik tarzinda lider ile liyeler arasinda baglilik 6nemli bir yere sahiptir.
Lider etkili olabilmek i¢in personelin ihtiyaclarini ortaya ¢ikarabilmelidir. Ise yeni baslamis
veya mesuliyet almaktan kaginan ve is yetenegi olmayan galisanlar, liderin yol gostermesine
ihtiya¢ duyarlar. Personel isi 6grenmesine ragmen, hala kendi basina ¢aligma konusunda

yeterliligi yoksa, liderin yonlendirmeyle baskiyr bir arada gotiirmesi gerekir. Sonunda



calisanlar tecriibe kazanip kendilerine giivenleri artik¢a, lider bir igsin mesuliyetini baska
caligana aktarabilir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin siirekli teftisini zorunlu kilar.

Durumsal liderlik tarzinda, liderin gostermis oldugu davranislar; yonlendirici ve
destekleyici davraniglar olarak temelde ikiye ayrilir. Yonlendirici davranislar ¢alistigi kisilere
islerinin nasil ve ne zaman yapilmasi gerektigini sdyleyen, onlar1 denetleyen ve tek yonli bir
iletisim igerisinde olan davraniglardir. Bu davraniglara; ulagilmasi gereken amaglari
belirlemek, ¢alisanlarin iistiinden gelmesi gereken isleri 6nceden planlamak ve is dnceliklerini
belirtmek gibi 6rnekler verilebilir. Motive edici davranislar ise ¢ift tarafli iletisim yoluyla
liderin ¢aligsanlar fikirlerine 6nem vermesi, destek olmasi, cesaretlendirmesi ve durum

karsisinda ortak karar vermesi gibi davranislari igerir (Zel, 2001: 53).

1.4.5. Stratejik Liderlik Tarz

Stratejik liderlik; olacaklari ileri goriis yetisi ile sekillendirebilmek, bunun igin
yapilmas1 gereken stratejik yonetim diisiincesini olusturabilmek ve bu yolda diger yonetici ve
calisanlara sorumluluk vererek, onlar1 kurulus hedeflerine ulasma yolunda yenilik¢i amaglara
yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet icerisinde, gerekli goriildiigiinde hizli bir sekilde
stratejik de§isimi ortaya koyabilmektir. Stratejik liderlik, bir Orgiitii icerisindeki insanlarla
birlikte mevcut seviyeden daha ileri bir seviyeye ulastirabilmektir. Insan kaynaklarini etkili ve
verimli bir sekilde kullanabilmek bu tarz liderlikte aranan en 6nemli 6zelliktir. Stratejik
liderler g¢alisanlarmin motivasyonu ile performanslarinin dogru orantili oldugunu bilirler.
Stratejik basar1 elde etmenin sart1 stratejik liderligin etkili olmasina bagl oldugundan, i¢inde
bulundugumuz yiizyilda tiim isletmeler, stratejik rekabet iistlinliigii elde ederek miikemmel is

sonuglar1 ortaya koyacak stratejik liderlerin kendi catilar1 altinda gelistirilmesini

saglayacaklardir. (Altintag, 2003: 48).

1.4.6. Transformasyonel Liderlik

Transformasyonel liderler, calisanlarinin yapmalar1 gereken gorevleri belirleyerek,
onlar1 bir hedefe yonlendirmek i¢in ugrasirlar. Bu tarz liderler, calisanlarinin kabiliyetleri
iizerinde odaklanarak, Ozgiivenlerini yiikseltmeyi ve iist diizey performans elde etmeyi
amaclarlar. Bu yontem sonucunda calisanlar gorevlerinin dnemini daha iyi anlamakta ve
kendilerinden ¢ok kurumun ¢ikarlari iizerine odaklanmaktadirlar. Bunun sonucunda, ortak bir
kiiltiiriin meydana ¢ikmasi ve yenilik¢i hareketlere verilen deger, kurumun basar1 grafigini
yiikseltmekte ve transformasyonel liderlerin karizmasini artirmaktadir.

Transformasyonel liderlerin de uygulamalar1 izleyen sekildedir:



Karizma: Calisanlarini vizyon ve misyon sahibi yaparak, ortaya ¢ikarttigi gururla saygi
ve gliven kazanirlar.

Ideallestirerek etkileme: Ozgiiven sahibi olan ve bunu ¢alisanlarina da aktaran liderler,
ortaya koyduklari hedefler dogrultusunda basariya ulasmay1 saglarlar.

Ilham verme: Yiiksek hedeflerini semboller vasitasiyla ¢alisanlarma iletirler, 6nemli
hedefleri basit yontemlerle agiklayarak ¢alisanlarindan st diizey performans ortaya
koymalarmi saglarlar.

Entelektiiel uyarim: Zeka, akil vyiiriitme ve dikkatli sorun ¢6zme kabiliyeti
odiillendirerek, ¢alisanlarini yaratici olmalar1 konusunda 6zendirirler

Bireysel ilgi: Calisanlariyla bireysel olarak ilgilenerek, herkese esit mesafede dururlar.
kogluk yetenekleri ve empati duygular1 gelismistir.

Yapilan caligmalara gore transformasyonel liderlik tarzin1i uygulayan liderlerin
bulunduklar1 ortamlarda yiiksek verim elde etme, c¢alisanlarin tatmini ve isi birakma

yiizdelerinde distikliik gézlenmistir. (Rost, 1999).

1.5. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ve Nitelikler

Tim liderlerin kisilikleri ve egitim seviyeleri birbirinden farkhidir. Bir kisi belirli bir
zamanda, belirli bir grup insanla bir isin listesinden etkili bir sekilde gelebildigi gibi, farkl bir
zamanda ve durumda farkli bir isin iistesinden gelemeyebilir. Bununla beraber belli basli
nitelikler, mesleki yetkinlikler vardir ki, 6zellikle fiziki egitim dalindaki liderler, performans
gerektiren sporla ugrasan kisiler, etkili bir lider olmak istiyorlarsa, onlar1 6rnek alan ve takip
eden kisilerin diisiince ve davranislarina etki etmek istiyorlarsa bu 6zelliklere kesinlikle sahip
olmak zorundadirlar (Filiz, 2002: 51).

Basar1 sahibi bir lider olabilmek i¢in kisinin ustalik ve yeteneklerini bilmesi, 6zgiiveni
ve Ozsaygisi yiiksek olmali, liderligin 6ziinii olusturan etkileme giiciinii kendinde bulmasi
gerekir. Ayrica liderler, beraberinde calistig1 insanlarin duygu, diisiince ve inandiklari
degerlere kars1 saygili ve duyarli olmalidirlar. Agir antrenmanlarin iistesinden ancak gii¢lii bir
viicudun gelebilmesi gibi, liderligin beraberinde gelen is stresinin iistesinden gii¢lii bir ruhsal
yap1 gelecektir (Imamoglu ve Ekenci, 1998: 64).

Diirtistlik kavrami da lideri lider yapan 6zelliklerin basinda gelir. Lider birine farklh
digerine farkli konugmamali, ikiylizliilik yapmamali sdyledikleri tutarli olmalidir. Lider
insanlarin  hayatlarina dokunabilmeli, hizmet etmeye Onem veren ve insanlarin
yapabileceklerine giivenen diislinceye sahip olmalidir. Lider tavsiye vermek yerine

davranglariyla 6rnek olan kisidir. Hun Imparatoru Atilla’ya gére liderlik 6zellikleri sunlardan



olusmaktadir; “baglilik, cesaret, arzu, duygusal ve fiziksel gii¢, sezgi, kararlilik, tahmin,
zamanlama, rekabetcilik, Ozgliven, sorumluluk, inanilirlik, israrcilik, giivenilirlik ve
koruyuculuktur” (Karakiigiik, 1997: 66).

Coztimsel diisiinebilme yetenegi ve ortalamadan yiiksek zekaya sahip olmak liderlerin
ozelliklerinden biridir. Cozlimsel diisiinebilme yetenegi; bir bilginin veya eylemin durumu
nasil etkileyecegi ve sonuglarini sezmeyi gerektirir. Boylece lideri takip edenler, onu tercih
etmenin ve takip etmenin, kendi gelisimleri i¢in Oonemini somut bir bi¢imde gérme ve
deneyimleme sanslar1 olur (Baltas, 2001: 102).

Basar1 i¢in etkili bir lider gerekir. Lider ilke sahibidir. Lider soguk olmamali, seviyeli
bir sekilde mizah sahibi olmalidir. Insanlar1 etkileyebilmek icin iislubunun giizel olmasi
gerekir (Ceviker, 2001).

Basarih liderlerin o6zellik ve nitelikleri;

e Mevcut duruma uyum saglama

e Hirsli ve basar1 egilimli

e Sosyal ¢cevreye uymada zorlanmayan

e Kavramsal yetenek sahibi

e Sosyal beceri sahibi

e {sbirlikci

o Zeki

e iddiaci

e Direncli

e Diplomatik ve hosgoriilii

e Yaratici

e Ozgiivenli

e Etkileyici konusma

e Karar verici- enerjik

e Baglilik

o Giiglii etki olusturma

o Orgiitleme

e Sorumluluk sahibi

e ikna kabiliyeti yiiksek (Celik, 2003:58)

Basansiz liderlerin hatalarn

e Miikemmel olma ¢abasi
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e Aceleci olma

¢ Bagkalarini mutlu etmeye ¢alismak

e Asir1 zorlamak

¢ Duygusallig1 zayiflik olarak gérmek

e Meli, -mals, -cek, -cak, _larla konugmak
o Asir1 genellemek, kisilestirmek

¢ Bagkalarini degistirmeye ¢abalamak

e Asir1 fedakarhk

e Keskecilik (Rice ve Biger, 2002) .

1.6. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik, calisanlarm ise ve Orgiite karsi goriis ve niyetlerinin davranisa
dokiilen bir gostergesidir. Genel ifadeyle, orgiitsel baglilik, calisanin isyeriyle kurdugu bag ile
alakalhidir ve 6zetle, orgiit liyelerinin igyerine karsi gosterdikleri baghlik ile isyerinin basarili
olabilmesini 6nemsemesi durumudur. Temelinde, bireyin isle ve isyerinin hedefleri ile
kendini Ozdeslestirip, bu hedeflere ulasabilmek i¢in isyerine baglanmasi diisiincesini
olusturur. Bu agidan ele alindiginda orgiitsel baghligin, calisanin isyerinin hedeflerine olan
inanc1 ve bunlar1 kabulii, tiim enerjisini igyerinin ¢ikarina olacak sekilde harcamasi ve
isyerinin bir liyesi olarak kalmak istemesi seklinde {i¢ ana baslig1 icerdigi soylenebilir (Bagci,
2013:164). Yapilan diger c¢alismalarda da genel hatlar agisindan paralellik gostermesine
ragmen ii¢ boyut tizerinde odaklandig1 s6ylenebilir. Bu boyutlardan birincisi igyerinin hedef
ve amaglariyla, birey kendi hedef ve amaglarini 6zdeslestirir. Bu durumun sonucunda, bireyin
belirlenen amaglara ulasabilmek i¢in bulundugu konumda devam etmeyi istemesiyle ortaya
¢ikan duygusal bagdir (Oktay ve Giil 2007:403). Ikincisi, ¢alisanm isyerine ¢ok fazla emek
harcamast durumunda, ayrilmanmm mantiksiz ve maliyetli olmasi, kazanimlarinin
kaybedilenlerden fazla olacagi baglilik durumudur. (Baysal ve Paksoy, 1999:9). Son boyut ise
calisanin sadakat degerleriyle alakali olup, isyerinde devam etmeyi zorunluluk olarak
diisiinmesi, kendine bu gorevi yiiklemesi durumudur.

Insancil yaklagimlarmn orgiitlerde 6neminin anlasilmasiyla birlikte, insanlar arasi
iliskilere dayali yeni kavramlar olugsmustur. Bunun sonucunda c¢alisanlarin isyerinin
hedeflerini kabul etmesi, bu dogrultuda ¢alismalari, bulundugu isyeri ve orgiitte memnuniyet
ve kalma istegi, kisacasi isyeri ile caligan arasinda kurulan bag yani “Orgiitsel baglilik”

kavrami 6nemli yere sahip olmustur (Imamoglu, 2011).
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Belirlenen hedeflere ulasabilmek igin orgiitsel baglilik dnemli bir yere sahiptir. Bunu
bilen orgiitler calisanlarinin 6rgiitsel baglhiliklarini artirmak igin calismaktadirlar. Orgiitsel
baglilik sorun iiretmek yerine ¢6ziim iireten bireyler olusturur. Yapilan ¢alismalar sonucunda
orglitsel baglilik seviyesi yiiksek olan calisanlarin, belirlenen hedeflere ulasma dogrultusunda

fazladan ¢aba harcadiklar1 gozlenmistir. (Egilmezkol, 2011).

1.6.1. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baghlik seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin sadik, sorumluluk bilinci yiiksek,
verimli ve iiretken olduklar1 gozlenmistir. Calisanlarin iiretim ¢arki igerisinde siradan bir rolii
olmadigmin ve kisa siireli ¢alistirilmalarinin Orgiite zarar verdiginin anlasilmasi ve son
zamanlarda olusan rekabet kosullariyla basa ¢ikabilmek igin orgiitler, ¢alisanlarin Orgiitsel
baglilik seviyelerini yiikseltilmesi gerektigini anlamislardir (Kiray, 2011).

Orgiit ile ¢alisan arasmda kurulan bag, sistem icerisindeki en onemli unsur olan
calisanlarin ortak bir hedef ve kiiltiir ¢cevresinde toplanmalarmi sagladigi gibi, ¢caliganlarin
orgiite olan aitlik duygusunu gelistirmelerine de katki saglar. (Imamoglu, 2011). Orgiit-
calisan iliskisi sonucunda meydana gelen Orgiitsel baglilik kavrami, calisanin Orgiite karsi
hissettigi bagin giicii anlamina gelmektedir. Bunun sonucu olarak ¢alisanlarin ise ve orgiite
kars1 duyduklari memnuniyet seviyesi, yapilan is, lretimi artirmak ve satisin ylikselmesi
kadar énemli duruma gelmistir. (Oztiirk, 2013). Bunun sebebi &rgiitsel baglilik ile drgiitsel
performansin dogru orantili oldugunun diisiiniilmesidir. Boylelikle c¢alisma saatlerine
uymama, ise gelmeme, istifa etme gibi olumsuz sonuglar1 yok etmek amaglanmaktadir.

Orgiitsel bagliligm yiikseltilmesi ile problem iireten insanlar yerine, problemlerin
tistesinden gelen insanlarin sayismin artirilmasi beklenmektedir (Giille, 2013). Boylece
orgiitler, isgliciinden daha fazla yararlanmaya yonelik yontemler olusturabilirler. Bu
yontemler giiniimiizde artan rekabetle beraber, orgiitlerin isgiicti yatirimi olarak rakiplerinden
daha Onde olmalarini, kurumsallagarak daha saglam ve sistem odakli uygulamalar
yapmalarmma sebep olmaktadir (Bediik, 2011). Bu siiregte yoneticilere onemli gorevler
diismekte, orgiit iiyelerinin baghlik seviyelerini artiracak motivasyon ve tutum iginde olmalari
gerekmektedir (Bagc1, 2013: 168). Calisanin zorunluluktan degil, isteyerek isyerinde olmasi
ve igine devam etmesi, olmas1 istenilen durumdur. Bu sebeple yoneticiler ¢alisanlarm baglilik
seviyelerini yiikseltecek bazi uygulamalar gelistirmelidir (Cakmberk ve Aksel, 2009: 277).
Goniillii bir davranis olan drgiitsel baglilik, zorunlu hale getirilmeye calisiilmamalidir. Orgiite
baglilik, calisanlarm iginden gelen bir davramstir. Orgiitsel bagliligm yiiksekligi, zorlama ile
ters orantilidir. (Kaya, 2012).
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1.6.2. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Kabul Etme ve Inanma

Orgiitlerin bir hedefi olsa da aslinda o hedefler drgiitii olusturan insanlarin hedefleridir
ve insanlar hedefleri dogrultusunda hareket ederler (Oztiirk, 2013). Bu nedenle orgiitiin
hedefleriyle kendi inang ve hedefleri uyusmayan bir ¢alisanin 6rgiite bagliligi olamaz (Biilbiil,
2007).

Calisanin inandig1 degerler, hayattan bekledikleri ve amaclar1 ile orgiitiin ¢alisanina
kazandirdiklar1 arasinda iliski olmasi, giiclii bir bagin olusmasi bakimindan biiyiik 6nem arz
etmektedir. Beklentiler ile kazanimlarm farkli olmas1 durumunda, baghlik seviyesi olumsuz

yonde etkilenir. (Dolu, 2011).

1.6.3. Orgiit icin Fedakarhkta Bulunabilme

Orgiit i¢inde ¢alisanin bulundugu pozisyon geregi kendine ozgii gorev, yetki ve
sorumluluklar1 mevcuttur. Kendi gorev yetki ve sorumluluklar1 disinda kalan zamanlarda,
mesai dig1 sorumluluklarindan bile fedakarlik ederek orgiitiin hedeflerine ulasmasina katki
saglamak, orgiite bagh bir calisanin yapacagi tiirden bir istir (Oztiirk, 2013). Calisanm kendi
menfaatleri i¢in beklenti iginde olmamasi, Orgiitiin basarisinin daha 6nemli olmasi kiginin

orgiitii benimsedigini gostermektedir. (Glindogan, 2009).

1.6.4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme

Ozdeslesme, insanin kendi degerleriyle baskalarmin veya bir toplulugun degerleri
arasinda ortak yanlar1 bulup, o kisiye veya o topluluga benzeme ¢abasidir. (Giindogan, 2009).
Cesitli nedenler kisiyi bu duruma yonlendirir. Bir topluluga {iyelik, bireyin kendisini
anlamasma ve kendini gerceklestirmesine yardimci olmakta, bir yere ait olma duygusu
vermektedir. Orgiitiin popiilerligi ve giivenirligi fazla oldukga, orgiit iiyeleri ayn1 oranda
kendilerini orgiitle 6zdeslestirirler (Dolu, 2011). Yoneticiler i¢in; yiikseklere konulmus
hedefler, ikna kabiliyeti, dngoriiler, kendilerine giivenmeleri ¢alisanlarin goziinde bu etkiyi

olugturmanin 6nemli yollaridir. (Biilbiil, 2007).

1.7. Orgiitsel Baghhgm Siiflandiriimasi

Orgiitsel baghiligin smiflandirilmasi, orgiitsel baghlik tanimlamalar1 kadar cesitlilik
gdstermektedir. Orgiitsel baglilik siniflandirmalarinin amaci, ¢alisanm drgiite olan bagliligini
nasil ve ne sekilde oldugunu tanimlayarak, baglilik seviyesini 6lgmektir. (Imamoglu, 2011).

Literatiirde yiiksek oranda kabul géren siiflandirma ¢esitleri asagida siralanmigtir.



13

1.7.1. Allen ve Meyer’ in Siniflandirmasi

Orgiitsel baghiigmn etkin bir sekilde incelenmesi amaciyla, orgiitsel baglihig
smiflandirma ile alakali yapilan 6ncii ¢aligmalardan biri olan ve Meyer ve Allen tarafindan
olusturulan orgiitsel baglilik modelini {i¢ boyutta incelemesi literatiirde yiiksek oranda kabul
edilmis ve 6n plana ¢ikmistir. Calisanlar bu siniflandirmaya gore ii¢ farkli baglilik hissederler
(Imamoglu, 2011).

Duygusal Baghhk: Calisanin orgiite kars1 duygusal anlamda ve aidiyetlik duygusu ile
baglanmas1 ve orgiitle 6zdeslesmesidir. Duygusal baglilik, calisanin sikilmadan, istekli ve
stirekli bir sekilde ¢alismaya devam etmesini saglar (Giille, 2013). Olumlu ortamlarda, olumlu
is deneyimlerinin sonucu olarak ortaya ¢ikan duygusal baglilik, is verimliligi iizerinde pozitif
etki olusturarak, is tatminini saglar. (Imamoglu, 2011).

Devam Baghhgi: Orgiitten ayrilmanm olumsuz sonuglar getirecegi ve maliyetli
olacagmin bilinmesi durumunda ortaya ¢ikan baglhilik tiiriidiir. Orgiitten ayrilmanm mantikli
olmayacagi, maliyetin yiiksek olacagi varsayilarak, iiyeligin devam ettirilmesi durumudur. Bu
baghlik; ¢alisanin Orgiitte calistigi zaman boyunca harcadigi caba, zaman ve emek ile
kazandigi makam, sayginlik ve maddi kazanimlarimi oOrgiitten ayrilmasi durumunda
kaybedecegi diisiincesiyle olusan baghliktir tiiriidiir (Kaya, 2012). Calisanlarin, daha uygun is
olanaklarmin olmadig1 veya az oldugunu bildikleri durumlarda, orgiitsel baglilik seviyeleri
daha yiiksek olmaktadir. Bunun sonucu olarak ¢alisan devam etmek istemese bile 6rgiite bagh
olma durumu ortaya ¢ikmaktadir (Giindogan, 2009).

Normatif Baghlik: Normatif bagliligin moral bir yan1 bulunmaktadir. Orgiite normatif
olarak bagl olan g¢alisan, orgiitte kalma ile ilgili lizerinde ahlaki bir sorumluluk oldugunu
hissetmektedir. Normatif baglilik kendini kuruma adamayla ve sadakat ile yakim iligkilidir.
Normatif baglilik, orgiitsel hedef, politika ve aktivite sekilleri ile alakali ve ¢alisan tarafindan
benimsenen inanglar1 da igine almaktadrr (Imamoglu, 2011). Normatif baglilk, bireyin
orgiitiin icinde olmay1 gorev olarak algilamasi ve Orgiite olan bagliliginin dogru oldugunu
diistinmesi agisindan duygusal bagliliktan; Orgiitten ayrilmasi durumunda ortaya g¢ikacak
olumsuz sonuglardan etkilenmedigi i¢in de devamlilik baghligindan farklidir. Normatif
bagliliktaki zorunluluk, ahlaki degerlere bagli oldugundan, devamlilik bagmdaki gibi orgiitle
arasinda ¢ikar iliskisi yoktur (Dolu, 2011).

Ele alinan bu {i¢ boyutta da c¢alisanlarin orgiit icinde mevcut iglerine devam etme
isteklerinin ana unsur oldugu goriilmektedir. Ancak duygusal baglhilikta goriildiigli iizere
orgiitte kalma sebebi istege, devam bagliliginda ise zorunluluga ve normatif baglilikta ise

sorumluluk duygusuna dayanmaktadir. Orgiitsel bagliligin, degisik unsurlarla olumlu ya da
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olumsuz bir iliskisinin olup olmadigni tespit etmek i¢in yapilan arastrmalarin sonuglar
gostermektedir ki calisan 6nce duygusal baglilik, sonra siirekli baglilik ve son olarak normatif

baglilik sahibi olmasi gerekmektedir (Kiray, 2011).

1.7.2. Kanter’in Simiflandirmasi

Kanter’in ¢aligmalarina gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve bagliliklarini
sosyal diizene kullanmaya hevesli olmalari, istek ve gereksinimlerini tatmin edecek sosyal
baglarla benliklerini birlestirmeleridir (Giindogan, 2009). Orgiitlerde en énemli unsur insan
oldugundan, tiim sosyal ortamlarda oldugu gibi belirli istek, ihtiya¢ ve beklentiler olusur.
Calisanlar bu istek, ihtiya¢ ve beklentileri, orgiitii severek, benimseyerek, olumlu tutumlar
sergileyerek, sadakat gostererek gerceklestirebilirler. (Dolu, 2011). Kanter orgiitsel bagliligi
ii¢ grupta incelemistir.Bunlar;

Devamhlik Baghhgi: Calisanlarin kendilerini 6rgiitiin devamliligi i¢in adamalari
durumudur. Bulunduklar1 orgiite kisisel fedakarliklar ve yatirimlar yaptiklari i¢in, Orgiitten
ayrilma durumu olumsuz sonuglar olusturabilir. Ayrilma diisiincesi ¢alisan i¢in maliyetli ve
zor oldugundan, tiyeligini siirdiirmek en mantikli karardir (Giindogan, 2009).

Uyum Baghhgi: Kanter devam baghligindan sonra uyum baghligini agiklamstir.
Uyum bagliligi, orgiit iiyelerinin grup dayanigmasma veya bir dizi sosyal iliskiye olan
baglilig1 olarak ifade edilmektedir. Burada, bireyler birbirilerine duygusal baglarla baglidirlar
ve her birey grubun diger iiyelerine olumlu duygular beslerken ayni zamanda grubun
biitlinline de sadakat ve baglilik gosterir. Bu gruplarda i¢ ¢atisma ve kiskanglik oldukca diisiik
diizeydedir. Ancak, orgiit tiyeleri bu tiirde bir baglilik gosterirse, grubu bir arada tutan baglar
her tiirlii tehdide karsi direncgli olmali ve bireyler olumsuz durumlarda bile kardeslik
duygusunu korumaldirlar (Kiray, 2011).

Kontrol Baghhgi: Calisan, pargasi oldugu orgiit tarafindan beklenen davranis ve
uyulmasi gereken kurallar1 kendi degerleriyle ayn1 dogrultuda goriir ve ahlaki bulur. Orgiitiin
beklentilerine cevap verebilmenin gerekli oldugunu diisiiniir. (Biilbiil, 2007). Orgiitiin giicii
ile kontrol baglhlig1 dogru orantili olarak artmaktadir. (Alamur, 2005).

Bu ii¢ baghlik cesidinin birbirleriyle baglantili oldugu diisiiniilmektedir. Ug baglilik
cesidi de calisanin Orgiitle arasinda olan bagliligi saglamlastirmak icin kisi {izerinde ortak bir
payda olusturarak birbirlerini pekistirirler. Ug baghlik seklinin de yiiksek oldugu orgiitler,
basariy1 elde etmede bir adim 6ne ¢ikacaklardir. (Dolu, 2011).
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1.7.3. Etzioni'nin Siniflandirmasi

Etzioni; 1961 yilinda oOrgiitsel baghligin ilk smiflandirilmasint yapan oncii kisidir.
(Dolu, 2011). Etzioni ¢alismalarinda; orgiitiin ¢alisanlar tizerindeki gii¢ veya yetkinliklerinin,
calisanin  &rgiite yakinlagsmasinm sonucunda ortaya ciktigini sdylemektedir (Imamoglu,
2011). Bu baglamda Etzioni, orgiitsel bagliligi her biri orgiitsel giice verilen bir karsiligi
gosteren iic boyutta incelemistir. Bu boyutlar; ahlaki baghlik, hesap¢t baglilik ve
yabancilastirict baglilik olarak ifade edilmektedir (Kiray, 2011).

Ahlaki Baghlik: Orgiitiin belirledigi amaglar, benimsedigi degerler ve normlarmi kendinde
bulma ve otoriteyle 6zdeslesme sonucu ortaya c¢ikmis bir kavramdir. Toplum i¢in yararli
amaclar1 olan oOrgiitlerde, calisanlarinin Orgiitlerine daha ¢ok baglandiklar1 gézlenmistir
(Bayram, 2005: 127).

Hesapg1 Baghhk (Cikara Dayah Yakinlagsma):Bu baghiligim temel amaci, ¢alisanlar ile
orglit arasinda aligveris iliskisi olmasidir. Ahlaki bakimdan yakmlasmaya gore orgiitle daha az
iliski icindedirler. Hesapc¢1 baglilik tiiriinde calisanlar orgiite baghlik seviyelerini, isteklerinin
karsiligmi bulacak sekilde ayarlamaktadirlar. Calisan kendine verilen maasina karsilik gelen
is kadar ¢aligmakta, gosterdigi performans karsiliginda elde edecegi 6diill ve kazanimlara
baglilik duymaktadir (imamoglu, 2011).

Yabancilastirict Baghhk: Calisanin orgiitle arasinda kurdugu olumlu olmayan bir baghligi
belirtir. Calisanin davranislar1 kisitlanmistir ve baski altinda olduklarmi hissederler. Ornegin
kolelerin islerine ve sahiplerine karsi ayni davraniglar iginde olduklar1 goriilmiistiir. Baski1
altinda olan ve davranislar1 kisitlanmis olan ¢alisanlar 6rgiitle arasinda olumsuz yonde bir bag
kurar. Bunun sonucu olarak calisan, duygusal anlamda 6rgiitle arasinda baglilik duymamakta
ama tyeligini siirdiirmektedir. (Egilmezkol, 2011).

Ozetle Etzioninin baglilik smiflandirmalarindan ahlaki baghlik; ¢alisanin duygusal
acidan oOrgiitle yakinlagsmasi, Orgiitiin hedef ve degerlerini kendiyle 6ziimsemesi, Orgiite
olumlu bir sekilde yonelme durumudur. Hesapg1 baglilikta, ¢alisan orgiite daha az seviyede
baglilik duyarken, olumlu veya olumsuz yonelme sdz konusu olabilir. Yabancilastirict
baglilik ise, kisisel davranisinin kisitlanmasi sonucu, c¢alisanin orgiite olumsuz yonde bir

baglilik hissetmesi durumudur. (Kiray, 2011).

1.7.4. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi
O'Reilly ve Chatman (1986) ‘a gore orgiitsel baghlik, ¢alisan ile 6rgiit arasinda kurulan
psikolojik bag olarak tanimlanir. Kurulan bu bagin gelismesini saglayan en dnemli unsur

calisanin oOrgilitle 6zdeslesmesidir. Calisan Orgiitiin hedef, beklenti, bakis acis1 ve degerlerini
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onaylar ve 6zdeslesir. Buna gore orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiitiin degerlerini onaylama ve
0zdeslesme oranmi yansitmaktadir O’Reilly ve Chatman (1986: 494) baghilig: li¢ smifta
incelemistir (Giindogan, 2009).

Uyum Baghhg:: Bu baghlik tiirii orgiite karsi hissedilen yilizeysel bir bagliligi
tanimlamaktadir ve bagliligm birinci asamasi olarak kabul edilebilir. Uyum baglhlhigi
tutumlarm ve davraniglarin ortak inanglardan kaynaklanmadigi durumlarda meydana gelen
baglhilik tiiriidiir. Burada bagliligin esas kaynagi ortak degerler degil, belirli baz1 kazanimlar1
elde etme istegidir. Bu durumda da bireyin isyerindeki tutumlariyla 6zel tutumlar: farklilik
gosterebilmektedir (O’Reilly ve Chatman,1986: 496).

Ozdeslesme Baghhgi: Calisamin  orgiitle  6zdeslesmesi, duygusal baghihigin
olusmasindaki en 6nemli etkendir. Baglhlik, orgiit tiyeleriyle doyum saglayici bir iliski i¢inde
olmak veya iligkiyi siirdiirmek i¢in olusmaktadir. Bunun sonucunda ¢alisan, iginde bulundugu
orgiitiin tiyesi olmaktan dolay1 gurur duymaktadir (Giille, 2013).

I¢sellestirme Baghhgi: Orgiitiin deger ve amaclariyla tutarli, icsel deger ve amaglar
tarafindan motive edilen davraniglar1 yansitir. Kisinin benimsemesi i¢in tesvik edildigi tutum
ve davraniglarin, kendi degerleriyle uyumlu olmasindan dolay1 tesvikler etkili oldugunda
ortaya c¢ikar. Bu baghlik tiiriinde is gorenler, degerlerini paylastiklar1 orgiitlere kendilerini
adamaktadirlar (Kaya, 2012).

Belirtilen bu o6geler orgiitsel baghilik kavraminin birbirinden farkli ve bagimsiz
boyutlarmi1 simgeler. Psikolojik bagm seviyesi ve modeli kisiden kisiye farklilik
gostermektedir. (Egilmezkol, 2011).

1.7.5. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn’a gore (1997: 167), calisan ile 6rgiit arasindaki bagin olusabilmesi, 6diil
ve kazanimlara dayali devrelere baghdir. (Akt. Egilmezkol, 2011). Calisanin 6rgiit i¢inde
gerceklestirdigi eylemler, i¢c veya dis odiillere, kazamimlara ulasabilmek i¢indir. ¢ ddiiller
anlatimsal devreyi, dig ddiiller ise aragsal devreyi temsil etmektedir. Anlatimsal ve aragsal
devreler aymrimi, kisilerin kendilerini bulundugu 6rgiite ve isine adayislarinin seviyesini ifade

etmektedir (Giille, 2013).

1.8. Orgiitsel Baghhgmn Sonugclar

Orgiitsel baghlik kavrammin, orgiitler acismmdan énem arz eden sonuglari oldukca
fazladir. Bu sonuglar bireysel ve orgiit acisindan ne denli dnemli oldugu siiphesizdir.
Calisanin baglilik seviyesi yiikseldik¢e, daha fazla ¢aligma istegi, bulundugu ortamdan

memnuniyet duymast ve igine devam etmek istemesi gibi olumlu sonuglar ortaya ¢ikar.
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(Imamoglu, 2011). Bu baglamda ortaya cikan diisiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel baglilik
kavramlari izleyen sekilde agiklanmistir (Biilbiil, 2007).

1.8.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Baglhilik diizeyinin diistikliigli bireyi daha 6zgiir biraktig1 i¢in yaratict olmasina katki
saglar. Ancak performans diisiikligli gibi olumsuz sonuglar1 olabilmektedir. Diisiik baglilik
diizeyinin Orgiit icindeki olumsuz sonuglarina ise artan devamsizlik, iste olma isteksizligi, is
kalitesinde azalma, sadakat eksikligi, yasa dis1 faaliyetler, sinirli rol iistii davramg, 6rnek
alman rol modeline zarar verme ¢abasi, orgiit i¢ci dedikoduda artis ve ¢alisan iizerindeki
kontrol mekanizmasmin kisitlanmasi olarak drnek gosterilebilir. (Ozcan, 2008).

Orgiite baghihig1 diisiik olan ¢alisanlarin, istemeyerek te olsa orgiitlerine saglayacaklar
en onemli faydalardan bir tanesi, orgiitiin calisanini kontrol altinda tutmasi durumunda uzun
stire goriilemeyecek sistemin yanhslarint fark etmeyi saglamaktir. Yanlislar Orgiitteki
calisanlarin dikkatsiz, isteksiz ve 0z verisiz ¢calismasi sonucu ortaya ¢ikarak, orgiit tarafindan
uygunsuz ve beklenmedik durumda ortaya ¢ikacak 6nemli sorunlara neden olmasinin oniine
gecilmis olacaktir. Kiigiik bir hata, bir ipucu gibi orgiitli uyaracak ve sorun orgiit tarafindan

onlem almip karst hamle yapilarak iistesinden gelinecektir (Oztiirk, 2013).

1.8.2. Inmh Diizeyde Orgiitsel Baghlhik

Calisanin deneyiminin yiiksek oldugu ancak orgiite olan sadakat ve bagliligimin tam
olmadig1 baglilik ¢esididir. Ilimli baghlik diizeyinde smiflandirilan ¢alisanlar, bulundugu
orgiit ve sistemin kendilerini degistirmelerine izin vermezler. Benliklerini korumak i¢in ¢aba
harcarlar. Bu seviyedeki calisanlar, sistemin biitiin degil kismen degerlerini kabullenme
egilimindedirler. Orgiitiin kendilerinden istediklerine cevap verirken hem 6rgiitle kaynagmaya
caligirlar, hem de kendi benliklerini korumaya devam ederler. (Kiling, 2013: 18).

Bu tarz1 benimsemis ¢alisanlar, parcasi olduklar1 6rgiitlerin ulagsmasi gereken en 6nemli
hedef kitleleri olmuslardir. Orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan galisanlara verilen makam,
iicretlerine zam, itibar gibi olumlu kazanimlar, mutlaka bu calisanlara da verilmelidir ki
orgiitiin is verimi ve kazanci artsin. Bu durumun saglanmas1 muhakkak ki orgiitiin yararina

olacaktir (Oztiirk, 2013).

1.8.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk
Genellikle hem Orgiit agisindan hem de c¢alisan agisindan olumlu sonuglar1 olan baglilik
cesididir. Orgiite yiiksek diizeyde bagllik gdsteren calisanin davramglarinda uzun yillar

orgiitte devam etme istegi, isten ayrilma oranlarinda diistikliikk gibi olumlu degisiklikler
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gozlenmistir. Bu tarz baghliklarda orgiit iiyeligi calisganin hayatinda 6nemli bir yere sahiptir.
Orgiit iiyeligine devam etmek isterler. Orgiitten etkilenirler ve orgiitin hedefleri
dogrultusunda ellerinden gelen ¢abay1 gosterirler (imamoglu, 2011).

Bu tarz baghlik calisanin kendi karar1 oldugundan, kendine verilen isi en iyi sekilde
yapmakla kalmayip, kendinden fedakarlik ederek, biiyiik bir 6zveriyle orgiitii ileriye tasimaya
calismaktadirlar. Baghlig1 yiikksek olan ¢alisanlarin bulundugu orgiitlerde, ¢alisanlar arasinda
isbirligi, astlar ve istler arasindaki iletisim aginm giiglii olmasi gibi olumlu durumlar
olusmaktadir. Bu tarz ¢alisanlar, orgiit hedefleriyle kendi hedeflerini ayn1 dogrultuda gorerek,
pek ¢ok konuda is tatmini saglamis olurlar. Is tatminin sonucu olarak baska arayislara girme
cabasinda olmayan calisanlar, 6rgiite yansimasini yliksek performans ve iyi hizmet vererek
gostereceklerdir. (Basyigit, 2006).

Ancak orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, c¢alisani bazen yerinde saydirmakta,
gelismesini engellemektedir. Bununla beraber ¢alisanin yaraticiligmi koreltmektedir. Yiiksek
baghlik diizeyi, 1s disindaki ortamlarda asir1 stres, gergin bir ortamin olusumu, zorla
insanlarla anlagsma ¢abasi, insan kaynaklarindan yeterli yardimi almamak gibi istenmeyen

sonuglar1 da ortaya ¢ikarabilmektedir. (Biilbiil, 2007).
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IKIiNCi BOLUM
YONTEM

2.1. Gere¢ ve Yontem
Mevcut durumu ortaya koymak i¢in tasarlanan bu ¢aligma da tarama (survey) modeli
esas alinarak yiiriitiilmiis ve iliskisel taramaya yOnelik bir yontemden yararlanilmistir.

“Genel tarama modelleri ¢ok sayida elemanlardan olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya
varmak igin evrenin tiimiiniin veya temsili drneklemin iizerinde uygulanan diizenlemelerdir. iliskisel

tarama modelleri ise iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini ve/veya

derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir.” (Karasar, 2004).

Calisma iki asamadan olusmaktadir. Arastirmanin birinci agsamasinda, Adana
GHSIM’nde calisan personelin algiladig1 yonetici liderlik stili ve orgiitsel baglilik diizeyleri
belirlenmistir. Personel cinsiyet, yas, aylik gelir, egitim durumu, mesleki kidem, bulunduklar1
kurumdaki ¢aligma siireleri degiskenlerine gore algiladiklar1 yonetici liderlik tarzlari ve
orgiitsel baglilik diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigi gerekli istatistiki igslemler ile
sorgulanmustir.

Calismanin ikinci evresinde, iliskisel tarama modeline uygun formatta GHSIM nde
calisan personelin algiladig1 yonetici liderlik stili ve orglitsel baglilik diizeyleri arasindaki

iligki istatistiksel olarak degerlendirilmistir.

2.2. Evren ve Orneklem

Giivenilir verileri elde etme amaci ile 6rneklem belirleme yolu tercih edilmemis,
goniillii katilim esas alinmak suretiyle tiim evren iizerinde ¢alisilmis, “kendini 6rnekleyen
evren” arastirmanin ¢aligma evreni olarak kabul edilmistir (Cilenti 1984).

Adana ili GHSIM yéneticilerinin liderlik tarzlar1 ve c¢aliganlarinm algiladiklar
orgiitsel baghliklarini belirlemeye yonelik yapilan bu ¢alismaya, 2017-2018 yillarinda, Adana
GHSIM’nde gorev yapan personeller goniillii olarak katilmislardir. Anketler toplandiginda
doldurma hatalar1 uygulama esnasinda diizeltildigi i¢in toplanan tiim anketler
degerlendirmeye alimmistir. Anket formunun birinci boliimiinde bireylere ait demografik
bilgiler, ikinci kisminda ise Yoneticilerinin Liderlik Stillerini belirlemek amaciyla Ekvall ve
Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen ve Tengilimoglu (2005) tarafindan Tiirk¢e adaptasyonu
yapilan “Liderlik Tarzlar1 Olgegi” kullanilmustir. Olgek 36 ifadeden olugmakta ve ifadeler “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, ....... , 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5°1i likert tipi olgekle
degerlendirilmekte ve 3 genel liderlik tarzi ortaya ¢ikarmaktadir. Olgegin genel Cronbach
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Alpha katsay1 degeri 0.97 olarak tespit edilmistir (Akt.Tengilimoglu). Arastirmada, orgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek icin Meyer ve digerleri (1993) tarafindan gelistirilen 18
unsurdan olusan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmustir. Olcekte yer alan ifadelere verilen
cevaplar 5°1i likert seklindedir. Her bir unsurun karsisinda “kesinlikle katilmiyorum=1,,,..,,,

“kesinlikle katiliyorum=5" seklinde bes katilma derecesi bulunmaktadir (Al, 2007).

2.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizi sirasinda, ¢alismanin hedefine uygun orneklem grubunu olusturan
GHSIM personelinin demografik bilgilerini tanmimlayict siklik ve yiizde dagilimlar
cikartilmistir.

Uygulanan 0Olceklere verilen cevaplarin ortalamalar1 ve standart sapmalari
gozlemlenerek, personelin algiladiklar1 yonetici liderlik stilleri ve Orgiitsel baglilik
diizeylerine yonelik dagilimlar olusturulmustur. Akabinde demografik degiskenler agisindan
kategorilestirilmis ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigmi belirlemek i¢in; ilk
once liderlik tarzi ve orgiitsel baglilik 6lceklerinin alt boyutlarmin normal dagilim gosterip
gostermedikleri Kolmogorov-Smirnov testi ve Shapiro-Wilk testi ile test edilmistir. Tablo
2.1’deki belirtilen sonuglardan goriildiigii lizere neredeyse tiim Ol¢me araglarinin alt
boyutlarinda sonuglar anlamli ¢ikmistir. Normal dagilim gostermedikleri i¢in alt boyutlara
iligkin bagimsiz degiskenlerle; algilanan yonetici liderlik tarzlar1 ve orgiitsel baglilik diizeyleri
parametrik olmayan analiz testleri kullanilmustir. Ikili karsilastirmalar icin Mann-Whitney U
Testi ve c¢oklu karsilastirmalar i¢in Kruskal-Wallis Varyans Analizi kullanilmastir.
“Korelasyon katsayismi yorumlamada, bulunan sonucun 0.70-1.00 arasinda olmas1 yiiksek;
0.70-0.30 arasinda olmasi orta; 0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir iligki olarak
kabul edilmistir” (Biiytikoztiirk, 2007).

Veriler bilgisayarda SPSS (Statistical Package For Social Scientists for Windows
Release 20.0) programinda analiz edilmis, anlamliligi 0.05 diizeyinde sinanmis, sonuglar

aragtirmanin amacina uygun olarak tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 2.1 GHSIM Personelinin Algiladigi Yonetici Liderlik Stili Ve Orgiitsel Baghhk Olgegi Boyutlarina

Uygulanan Kolmogorov Smirnov Testi ve Shapiro Wilk Testi Sonuglari

Kolmogorov Smirnov Testi Shapiro-Wilk Testi
Orgiitsel Baghhk Statistic Sd p Statistic sd p
Duygusal Baglilik 0,280 103 0,000* 0,864 103  0,000*

Devam Baglilig: 0,076 103 0,159 0,966 103  0,010*
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Normatif Baglilik 0,122 103 0,001* 0,907 103  0,000*

Yonetici Liderlik Tarzlan

Degisim Odakli Liderlik 0,165 110 0,000* 0,870 110 0,000*

Uretim Odakli 0,177 110 0,000* 0,828 110 0,000*

Is goren Odakli Liderlik 0,209 110 0,000* 0,853 110 0,000*
2.4. Bulgular

Arastirmaya katilan Adana GHSIM personelin cinsiyet, yas, aylik gelir, egitim durumu,
mesleki kidem, bulunduklar1 kurumdaki ¢aligma stireleri, medeni durum degiskenlerine gore
iligkin yiizde ve frekans dagilimlar1 tablolar haline getirilerek asagida sirasiyla olacak sekilde

verilmistir.

Tablo 2.2 Cinsiyet Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlar:

Cinsiyet N Yiizde (%)
Kadm 34 28,1
Erkek 87 71,9
Toplam 121 100

Tablo 2.1°e gore, arastrmaya katilan personelin %71,9 (n=87)’unun erkek, %28,1

(n=34)’inin ise kadn oldugu gozlenmistir.

Tablo 2.3 Yas Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagihmlari

Yas N Yiizde (%)
23-28 Yas 21 17,4

29-34 yas 36 29,8

35-40 yas 35 28,9

41 yas ve lizeri 29 24,0
Toplam 121 100,0

Tablo 2.3’e gore, arastrmaya katilan GHSIM personelinin yas degiskenine gore
dagilimlar1 incelendiginde; %17,4 (n=21)’sinin 23-28 yas, %29,8 (n=36)’linlin 29-34 yas,
%28,9 (n=35)’inin 35-40 yas , %24,0 (n=29)’sinin 41 yas ve lizeri gruplarda yer aldig1

gozlenmistir.
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Tablo 2.4 Aylik Gelir Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlari

Aylhk Gelir N Yiizde (%)
1501-2500 TL 69 57,0

2501 TL ve iistii 52 43,0

Total 121 100,0

Tablo 2.4’e gore, arastirmaya katilan GHSIM personelinin aylik gelir degiskenine gore
dagilimlar1 incelendiginde; %57,0 (n=69)’unun 1501-2500 TL, %43,0 (n=52)’sinin 2501 TL

ve istii gelir grubunda yer aldig1 gdzlenmistir.

Tablo 2.5 Egitim Durumu Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlar:

Egitim Durumu N Yiizde (%)
f1k-Orta Okul 14 11,6

Lise ve Dengi 57 47,1
Lisans 50 41,3
Toplam 121 100,0

Tablo 2.5’e gore, arastirmaya katilan GHSIM personelinin egitim durumu degiskenine
gore dagilimlari incelendiginde; %11,6 (n=14)’smin ilk-Orta Okul, %47,1 (n=57)’inin Lise ve

Dengi, %41,3 (n=50)’inin Lisans diizeyinde egitime sahip oldugu gdzlenmistir.

Tablo 2.6 Mesleki Kidem Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagilimlari

Mesleki Kidem N Yiizde (%)
1-5 yil 43 35,5

6-10 y1l 49 40,5
11-15y1l 13 10,7

16 y1l ve iizeri 16 13,2
Toplam 121 100,0

Tablo 2.6’ya gore, arastirmaya katilan GHSIM personelinin mesleki kidemi degiskenine
gore dagilimlar1 incelendiginde; %35,5 (n=43)’mmn 1-5 yil, %40,5 (n=49)’inin 6-10 yil,
%10,7 (n=13)’sinin 11-15 y1l ve %13,2 (n=16)’sinin 16 y1l ve lizeri ¢aliyma yillarina sahip

oldugu gézlenmistir.

Tablo 2.7. Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Yiizde ve Frekans Dagihmlari

Kurumdaki Calisma Siiresi N Yiizde (%)

1-5yl 65 53,7
6-10 yil 47 38,8
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10 y1l ve tizeri 9 7,4

Toplam 121 100,00

Tablo 2.7°ye gore, arastirmaya katilan GHSIM personelinin Kurumda calisma siiresi
degiskenine gore dagilimlart incelendiginde; %53,7  (n=43)’sinin 1-5 wyil, %38,8
(n=47)’inin6-10 y1l, %7,4 (n=9)’sinin 10 yil ve tizeri bulunduklar1 kurumda ¢aligma siirelerine

sahip oldugu gozlenmistir.

Tablo 2.8 Adana GHSIM Personelinin Orgiitsel Baghlik Olgegi Alt Boyut Puan Ortalamalarma Ait N, X
ve SS Degerleri

N X Ss Cronbach Alpha
Devam Baglilig 121 3,81 1,12
Duygusal Baglilik 121 2,99 0,27 0.7
Normatif Baglilik 121 2,61 0,74

Arastirma kapsamindaki GHSIM Personelinin 6rgiitsel baglilik dl¢egi, duygusal baghilik
boyutuna ait puan ortalamalar1 X =2,99, devam baglhligi boyutuna ait puan ortalamalar1 X

=3,81, normatif baglilik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =2,61 olarak bulunmustur.

Tablo 2.9 Cinsiyet Degiskenine Gore Orgiitsel Baghhk Olcegi Alt Boyutlarimn Karsilastirilmasin
Gaosteren Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Cinsiyet N Sira Sira Toplam U p
Ortalamasi

Devam Kadm 34 60,01 2040,50 1445,500 0,846
Bagliligi

Erkek 87 61,39 5340,50
Normatif Kadm 34 56,40 1917,50 1322,500 0,365
Baglilik

Erkek 87 62,80 5463,50
Duygusal Kadin 34 59,15 2011,00 1416,000 0,703
Baglilik

Erkek 87 61,72 5370,00

Tablo 2.9°da GHSIM personelinin 6rgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlarina ait puan
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasini gésteren Mann Whitney U testi
sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, cinsiyet degiskenine gére Adana GHSIM personelinin,
orgiitsel baghilik Olcegi, devam baglihigi (U=1445,500; p>0,05), normatif baglilik
(U=1322,500; p>0,05) ve duygusal baghlik (U=1416,000; p>0,05) alt boyutlarma ait puan

ortalamalarinin anlaml diizeyde farklilagsmadigin1 gostermistir.
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Tablo 2.10 Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Baghhk Olgegi Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasim Gosteren
Kruskall-Wallis Testi Sonuglari

Yas N Sira Sd X? p

Ortalamasi

Duygusal Baghlik A 23-28 Yas 21 53,14 3 5,416 0,144
B 29-34 yas 36 54,72
C 35-40 yas 35 70,59
D 41 yas ve lizeri 29 62.91

Devam Bagliligi A 23-28 Yas 21 51,10 3 5,008 0,171
B 29-34 yas 36 58,21
C 35-40 yas 35 60,36
D 41 yas ve iizeri 29 72.41

Normatif Baglilik A 23-28 Yas 21 59,19 3 3,253 0,354
B 29-34 yas 36 69,54
Cc 35-40 yas 35 55,41
D 41 yas ve lizeri 29 58,45

Tablo 2.10’da GHSIM personelinin orgiitsel baghlik dlgegi alt boyutlarma ait puan
ortalamalarinin yas degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi
sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, yas degiskenine gére GHSIM personelinin, orgiitsel
baghlik 6lcegi, duygusal baglilik [X2(3)= 5,416; p>0,05], devam bagliligi [X2(3)= 5,008;
p>0,05] ve normatif baglilik [X2(3)= 3,253; p>0,05] alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin

anlaml diizeyde farklilasmadigini géstermistir.

Tablo 2.11 Aylik Gelir Degiskenine Gore Orgiitsel Baghlik Olcegi Alt Boyutlarinin Karsilastiriimasini
Gaosteren Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Aylik Gelir N Sira Sira U p
Ortalamas1 Toplam

Devam 1501-2500 TL 69 70,37 4855,50 1147,500 0,001*
Bagliligi .

2501 TL ve iizeri 52 48,57 2525,50
Normatif 1501-2500 TL 69 59,48 4104,00 1689,000 0,581
Baglilik .

2501 TL ve iizeri 52 63,02 3277,00
Duygusal 1501-2500 TL 69 66,46 4586,00 1417,000 0,038*
Baglilik )

2501 TL ve tizeri 52 53,75 2795,00

Tablo 2.11°de GHSIM personelinin 6rgiitsel baghlik &lgegi alt boyutlarmna ait puan
ortalamalarinin aylik gelir degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Mann Whitney U testi
sonuglar1 yer almaktadrr. Bu sonuglar, aylik gelir degiskenine gore Adana GHSIM
personelinin, orgiitsel baglilik 6lgegi, normatif baglilik (U=1689,000; p>0,05) alt boyutuna ait
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puan ortalamalarmin anlamli diizeyde farklilagmadigini; devam baghligi (U=1147,500;
p<0,05) ve duygusal baglilik (U=1417,000; p<0,05) alt boyutlarma ait puan ortalamalarmnin
ise 1501-2500 TL arasinda gelire sahip olanlar lehine anlamli diizeyde farklilagtigmi

gostermistir

Tablo 2.12 Egitim Durumu Degiskenine Goére Orgiitsel Baghlik Olgegi Alt Boyutlarmn

Karsilastirilmasin1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclari

Egitim Durumu N Sira sd  X? p
Ortalamasi
Duygusal Baghlik A f1k-Orta Okul 14 72,32 2 4,574 0,102
B Lise ve Dengi 57 64,54
C Lisans 50 53,80
Devam Bagliligi A f1k-Orta Okul 14 89,57 2 29,327  0,000* C<A
B Lise ve Dengi 57 70,99 C<B
C Lisans 50 41,61
Normatif Baglilik A [1k-Orta Okul 14 52,11 2 2,711 0,258
B Lise ve Dengi 57 58,05
C Lisans 50 66,85

Tablo 2.12°de GHSIM personelinin drgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlarina ait puan
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H
testi sonuglar1 yer almaktadrr. Bu sonuglar, egitim durumu degiskenine gére GHSIM
personelinin, Orgiitsel baglhilik 6lgegi, duygusal baglhilik [X2(2)= 4,574; p>0,05] ve normatif
baglilik [X2(2)= 2,711; p>0,05] alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin anlamh diizeyde
farkhilasmadigin;; devam baglihgi [X°p= 29,327, p<0,05] alt boyutuna ait puan

ortalamalarinin ise anlamli diizeyde farklilastigini gostermistir.

[Ik-Orta okul ve Lise ve Dengi egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlarin Lisans diizeyinde
egitime sahip olan ¢alisanlara gore devam baglhliklarinin anlamh diizeyde yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Tablo 2.13 Mesleki Kidem Degiskenine Gore Orgiitsel Baghhk Olcegi Alt Boyutlarimn

Karsilastirnlmasin1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuglari

Mesleki Kidem N Sira Sd  X? p
Ortalamasi
Duygusal Baglilik A 1-5yl 43 62,28 3 0,183 0,980
B 6-10 yil 49 60,21
C 11-15 yil 13 62,42
D 16 yil ve iizeri 16 58,81
Devam Baglilig A 1-5yil 43 56,99 3 4,487 0,213
B 6-10 yil 49 65,68
C 11-15 yil 13 71,42
D 16 y1l ve iizeri 16 48,97
Normatif Baglilik A 1-5yl 43 57,83 3 0,759 0,859
B 6-10 yil 49 63,91
C 11-15 yil 13 62,62
D 16 y1l ve iizeri 16 59,31
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Tablo 2.13’te GHSIM personelinin &rgiitsel baglhlik 6lgegi alt boyutlarma ait puan
ortalamalarinin mesleki kidem degiskenine gore karsilastirilmasini gésteren Kruskal Wallis-H
testi sonuclar1 yer almaktadrr. Bu sonuglar, Mesleki Kidem degiskenine gére GHSIM
personelinin, orgiitsel baglilik 6lgegi, duygusal baglilik [Xz(g): 0,183; p>0,05], devam
bagliligi [Xz(g): 4,487; p>0,05] ve normatif baglilik [X2(3): 0,759; p>0,05] alt boyutlarina ait

puan ortalamalarinin anlamh diizeyde farklilagmadigini gostermistir.

Tablo 2.14 Kurumdaki Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Orgiitsel Baghilik Olcegi Alt Boyutlarimn

Karsilastirilmasini1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclar

Kurumdaki N Sira Sd X2 p
Calisma Siiresi Ortalamasi
Duygusal Baghlik A 1-5yl 65 61,94 2 0,847 0,655
B 6-10 y1l 47 61,59
c 10 y1l ve tizeri 9 51,17
Devam Baglilig: A 1-5yl 65 56,88 2 5,103 0,078
B 6-10 y1l 47 69,41
C 10 y1l ve tizeri 9 46,78
Normatif Baglilik A 1-5yl 65 61,06 2 0,428 0,807
B 6-10 yil 47 62,27
C 10 y1l ve iizeri 9 53,94

Tablo 2.14’te GHSIM personelinin orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlarma ait puan
ortalamalarinin  kurumdaki c¢alisma siiresi degiskenine gore karsilastirilmasmi gosteren
Kruskal Wallis-H testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, Kurumdaki Calisma Siiresi
degiskenine gére GHSIM personelinin, orgiitsel baglilik dlgegi, duygusal baglilik [Xz(z):
0,847; p>0,05], devam baghiligi [X*»= 5,103; p>0,05] ve normatif baglilik [X*z= 0,428;
p>0,05] alt boyutlarma ait puan ortalamalarmin anlamh diizeyde farklilasmadigini

gostermistir

Tablo 2.15 Adana GHSIM Personelinin Liderlik Tarzlar1 Olgegi Alt Boyut Puan Ortalamalarina Ait n, X
ve SS Degerleri

N X Ss Cronbach Alpha
Degisim Odakli Liderlik 121 3,93 0,57
Uretim Odakli Liderlik 121 4,04 0,56 0,93
Is goren Odakli Liderlik 121 3,85 0,56

Arastirma kapsamimdaki GHSIM Personelinin liderlik tarzlar1 dlgedi, degisim odakli
liderlik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =3,93, iretim odakli liderlik boyutuna ait puan
ortalamalar1 X =4,04 ,is goren odakl liderlik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =3,85 olarak

bulunmustur.
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Tablo 2.16 Cinsiyet Degiskenine Gore Yonetici Liderlik Tarzlann Olgegi Alt Boyutlarimn

Karsilastirlmasinm1 Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuglari

Cinsiyet N Sira Sira U P
Ortalamas1  Toplam
Degisim Odakli Liderlik Iéf‘lféﬁ 2‘71 gézsi 5(2)2471:88 1456,00 0894
Uretim Odakl Liderlik Iéf‘lféﬁ 2‘71 g(ﬂg égiggg 147050 0,961
is goren Odakli Liderlik Iéflfgi 2;1 Zgzgg éigzzgg 1288,00 0,269

Tablo 2.16’da GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 6lgegi

alt boyutlarina ait puan

ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasini gésteren Mann Whitney U testi

sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, cinsiyet degiskenine gére Adana GHSIM personelinin,
Liderlik Tarzlar1 Olgegi, degisim odaklh liderlik (U=1456,00; p>0,05), iiretim odakli liderlik
(U=1470,50; p>0,05) ve is goren odakl liderlik (U=1288,00; p>0,05) alt boyutlarina ait puan

ortalamalarinin anlaml diizeyde farklilagmadigini gostermistir.

Tablo 2.17 Yas Degiskenine Gore Yonetici Liderlik Tarzlar1 Olgegi Alt Boyutlarimn Karsilastirilmasim

Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclari

Yas N Sira Sd X2 p
Ortalamasi

Degisim Odakli A 23-28 Yas 21 65,52 3 2,942 0,401
Liderlik B 29-34 yas 36 56,46

C 35-40 yas 35 56,56

D 41 yas ve lizeri 29 68,72
Uretim Odakli Liderlik A 23-28 Yas 21 66,50 3 3,114 0,374

B 29-34 yas 36 57,86

C 35-40 yas 35 54,93

D 41 yas ve lizeri 29 68,24
Is goren Odakl A 23-28 Yas 21 61,98 3 1,517 0,678
Liderlik B 29-34 yas 36 60,01

C 35-40 yas 35 56,41

D 41 yas ve lizeri 29 67,05

Tablo 2.17°de GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 lgegi alt boyutlarina ait puan

ortalamalarinin yas degiskenine goére karsilastirilmasmi gosteren Kruskal Wallis-H testi

sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, yas degiskenine gore GHSIM personelinin, liderlik
tarzlar1 6lgegi, degisim odakl liderlik [Xz(g): 2,942; p>0,05], iiretim odakli liderlik [X2(3):
3,114; p>0,05] ve is goren odakli liderlik [Xz(g): 1,517; p>0,05] alt boyutlarina ait puan

ortalamalarinin anlaml diizeyde farklilagmadigini géstermistir.
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Tablo 2.18 Ayhk Gelir Degiskenine Gore Yonetici Liderlik Tarzlar1 Olcegi Alt Boyutlarimin

Karsilastirlmasinm1 Gosteren Mann Whitney U Testi Sonuglari

Aylik Gelir N Sira Sira U P

Ortalamast Toplamu

Degisim Odakli 1501-2500 TL 69 66,25 4571,50 1431,500 0,057

Liderlik 2501 TL ve tizeri 52 54,03 2809,50

. . ... 1501-2500 TL 69 65,38 4511,00 1492,000 0,112

Uretim Odakhi Liderlk 5501 11 veizeri 52 55,19 2870,00

Is goren Odakli 1501-2500 TL 69 67,85 4681,50 1321,500 0,013*

Liderlik 2501 TL ve tizeri 52 51,091 2699,50

Tablo 2.18°de GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarma ait puan
ortalamalarinin aylik gelir degiskenine gore karsilastirilmasini gésteren Mann Whitney U testi
sonuclar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, aylik gelir degiskenine goére Adana GHSIM
personelinin, Liderlik Tarzlar1 Olgegi, iiretim odakh liderlik (U=1492,000; p>0,05) ve
degisim odakl liderlik (U=1431,500; p>0,05) alt boyutuna ait puan ortalamalarinin anlamli
diizeyde farkhilasmadigini gdstermistir. is goren odakli liderlik (U=1321,500; p<0,05) alt
boyutlarina ait puan ortalamalarmin ise 1501-2500 TL arasinda gelire sahip olanlar lehine

anlamh diizeyde farklilastigmi gostermistir.

Tablo 2.19 Egitim Durumu Degiskenine Gore Yonetici Liderlik Tarzlarnn Olcegi Alt Boyutlarimn

Karsilastirilmasin1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclari

Egitim N Sira Sd X2 p
Durumu Ortalamasi
Degisim Odakli A [1k-Orta Okul 14 69,79 2 5,919 0,052
Liderlik B Lise ve Dengi 57 66,87
C Lisans 50 51,85
Uretim Odakli Liderlik A [1k-Orta Okul 14 72,11 2 6,062 0,048* C<B
B Lise ve Dengi 57 66,23 C<A
C Lisans 50 51,93
Is  goren  Odakli A [1k-Orta Okul 14 69,43 2 9,963 0,007* C<B
Liderlik B Lise ve Dengi 57 69,41 C<A
C Lisans 50 49,05

Tablo 2.19°da GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarma ait puan
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore karsilagtirilmasini gésteren Kruskal Wallis-H
testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar egitim durumu degiskenine goére GHSIM
personelinin, liderlik tarzlar1 6lcegi, degisim odakli liderlik [Xz(z): 5,919; p>0,05] alt
boyutuna ait puan ortalamalarmin anlamli diizeyde farklilagsmadigini; is géren odakl liderlik
[Xz(z): 9,963; p<0,05] ve iiretim odakl liderlik [Xz(z): 6,062; p<0,05 alt boyutlarma ait puan
ortalamalarinin ise anlaml diizeyde farklilagtigini gstermistir.

[Ik-Orta okul ve Lise ve Dengi egitim diizeyine sahip olan g¢alisanlarin Lisans
diizeyinde egitime sahip olan c¢alisanlara gore iiretim odakli liderlik algilarmnin anlamli

diizeyde yliksek oldugu belirlenmistir.
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[Ik-Orta okul ve Lise ve Dengi egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlarin Lisans diizeyinde
egitime sahip olan ¢aligsanlara gore is goren odakl liderlik algilarinin anlamli diizeyde ytiksek

oldugu belirlenmistir.

Tablo 2.20 Mesleki Kidem Gore Yonetici Liderlik Tarzlar1 Olcegi Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasim
Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclar:

Mesleki Kidlem N Sira sd  X° p
Ortalamasi

Degisim Odakli A 1-5yl 43 62,64 3 0,336 0,953
Liderlik B 6-10 yil 49 59,03

C 11-15 y1l 13 60,04

D 16 yil ve iizeri 16 6341
Uretim Odakl Liderlik A 1-5yil 43 60,66 3 0,087 0,993

B 6-10 y1l 49 62,03

C 11-15 y1l 13 60,19

D 16 yil ve iizeri 16 59,
[s  goren Odakli A 1-5 yil 43 59,34 3 0,434 0,933
Liderlik B 6-10 y1l 49 63,39

C 11-15 y1l 13 61,04

D 16 yil ve lizeri 16 58,13

Tablo 2.20°de GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 Olgegi alt boyutlarina ait puan
ortalamalarinin mesleki kidem degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H
testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, mesleki kidem degiskenine gére GHSIM
personelinin, liderlik tarzlar1 6lgegi, degisim odakli liderlik [Xz(g): 0,336; p>0,05], iiretim
odakl liderlik [X?@3)= 0,087; p>0,05] ve is goren odakli liderlik [X*z= 0,434; p>0,05] alt

boyutlarma ait puan ortalamalarmin anlamli diizeyde farklilasmadigini géstermistir.

Tablo 2.21 Kurumdaki Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Yonetici Liderlik Tarzlar1 Olgegi Alt

Boyutlarimin Karsilastirilmasim1 Gosteren Kruskall Wallis Testi Sonuclari

Kurumdaki n Sira S X2 p
Calisma Siiresi Ortalamas d
1
Degisim Odakhi A 1-5yl 65 61,31 2 0,023 0,988
Liderlik B 6-10 y1l 47 60,41
C 10 y1l ve iizeri 9 61,83
Uretim Odakl Liderlik A 1-5 yil 65 59,55 2 0,259 0,878
B 6-10 y1l 47 62,95
C 10 y1l ve iizeri 9 61,33
Is goren  Odakli A 1-5yil 65 59,20 2 1,968 0,374
Liderlik B 6-10 y1l 47 65,67
C 10 y1l ve iizeri 9 49,61

Tablo 2.21°de GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarina ait puan
ortalamalarinin  gdrev yaptig1 kurumda caligma siiresi degiskenine gore karsilastiriimasini
gosteren Kruskal Wallis-H testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, gérev yaptig1 kurumda

caligma siiresi degiskenine gére GHSIM personelinin, liderlik tarzlar1 dlgegi, degisim odakl
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liderlik [X?@= 0,023; p>0,05], iiretim odakh liderlik [X?3)= 0,259; p>0,05] ve is goren odakli
liderlik [X2(3): 1,968; p>0,05] alt boyutlarmma ait puan ortalamalarmin anlaml diizeyde

farklilagmadigini gostermistir.

Tablo 2.22 Yénetici Liderlik Tarzlar1 fle Orgiitsel Baghlik Olgegi Boyutlar1 Arasindaki liskinin

Belirlenmesi i¢in Yapilan Spearman Momentler Carpim Korelasyon Katsayis1 Sonuclari

Orgiitsel Baghhk Olgegi

Duygusal Baghhk Devam Baghhg: Normatif Baghhk
E Degisim  Odakh r 0,107 0,407** -0,166
N Liderlik p 0,241 0,000 0,069
e Uretim  Odakh r 0,136 0,377** -0,104
« Liderlik p 0,137 0,000 0,259
T 38 Is goren Odakh r 0,195* 0,445** -0,104
L D . -
S & Liderlik p 0,032
53 0,000 0,257
*P<0.05 seviyesinde anlamh **P<(.01 seviyesinde anlamh

Tablo 2.21'de GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi ile orgiitsel baglilik dlcegi alt
boyutlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Bu inceleme sonucunda;

Liderlik tarzlar1 6lgegi, degisim odakli liderlik alt boyutu ile orgiitsel baglilik 6lgegi,
duygusal baglilik (r=0,107; p>0,05) ve normatif baglilik (r=-0,166; p>0,05) alt boyutlar
arasinda herhangi bir iliski bulunmazken devam baglihigi (r=0,407; p<0,01) alt boyutu
arasinda ise orta diizeyde pozitif yonli;

Liderlik tarzlar1 6lgegi, tiretim odakh liderlik alt boyutu ile 6rgiitsel baglilik 6lgegi,
duygusal baglilik (r=0,136; p>0,05) ve normatif baglilik (r=-0,104; p>0,05) alt boyutlar1
herhangi bir iliski bulunmazken; devam baglilig1 (r=0,377; p<0,01) alt boyutu arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii;

Liderlik tarzlar1 6lgegi, is goren odakli liderlik alt boyutu ile 6rgiitsel baglilik dlgegi,
normatif baghilk (r=-0,104; p>0,05) alt boyutu arasinda herhangi bir iliski bulunmazken,
duygusal baghlik (r=0,195; p<0,05) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonli iliski ve devam
baglilig1 (r=0,469; p<0,01) alt boyutu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin oldugu

tespit edilmistir.
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SONUC

Bu calismanin amacit Adana Genglik Hizmetleri ve Spor Il Midiirliigiinde gérev
yapan personelin algiladigi yonetici liderlik stili ve Orgiitsel baghilik diizeyleri arasimndaki
iliskiyi incelemektir. Arastirmanin sonucunda;

Arastirmaya katilan arastirmaya katilan personelin %71,9 (n=87) unun erkek, %28,1
(n=34)’inin ise kadin oldugu; %17,4 (n=21)’sinin 23-28 yas, %29,8 (n=36)’iiniin 29-34 yas,
%28,9 (n=35)’inin 35-40 yas , %24,0 (n=29)’sinin 41 yas ve iizeri gruplarda yer aldig1 ; aylik
gelir degiskenine gore dagilimlari incelendiginde; %57,0 (n=69)’unun 1501-2500 TL, %43,0
(n=52)’sinin 2501 TL ve tstli gelir grubunda yer aldigi; egitim durumu degiskenine gore
dagilimlar1 incelendiginde; %11,6 (n=14)’sinmn Ilk-Orta Okul, %47,1 (n=57)’inin Lise ve
Dengi, %41,3 (n=50)’inin Lisans diizeyinde egitime sahip oldugu; mesleki kidemi
degiskenine gore dagilimlar1 incelendiginde; %35,5 (n=43)’1nn 1-5 y1l, %40,5 (n=49)’inin 6-
10 y1l, %10,7 (n=13)’sinin 11-15 y1l ve %13,2 (n=16)’sinin 16 yil ve lizeri ¢alisma yillara
sahip olduklar1 sonuglarina ulagilmistir.

Baglhilik kavramu belirli bir varliga karsi hissedilen duygusal yonelmedir (Meyer ve
Allen, 1991:61) Baglilik konusunda yapilan daha genis tanima gore ise; baglilik bireyi belirli
amagclara giidillemeye yonelik uygulanan giictiir. Biitiin bu tanimlamalardan yola ¢ikarak
orgiitsel baghlig1 tanimlarsak; orgiitsel baglilik bir tutum olarak, calisanlarin goreli olarak
sahip oldugu gii¢ ve organizasyona baglilig1 seklinde tanimlanmistir (Mowday vd., 1979:224 ;
Allen ve Meyer, 1990:2; Mumcu ve Alici, 2016, :35)

Arastirma kapsamindaki GHSIM personelinin 6rgiitsel baglilik &lgegi, duygusal
baghlik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =2,99, devam baghligi boyutuna ait puan
ortalamalar1t X =3,81, normatif baghlik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =2,61 olarak
bulunmustur.

Bu sonuglara gére; GHSIM Personelinin kurumlarina kars1 duygusal anlamda ve
aidiyetlik duygusu ile baglandigini, kurumla 6zdeslestigini ve orgiit i¢inde siirekli ¢aligmaya
devam edeceklerini; harcanilan emek, zaman, ¢aba ile edinilen statii ve para gibi kazanimlarin
orgiitten ayrilmayla son bulma korkusunun, kurumlarina devam etme nedenleri arasinda
yiiksek bir diizeyi olusturmadigini fakat orgiitte kalma ile ilgili sosyal normlara uygun bir
yikiimliilik tagima hislerinin de yiiksek diizeyde olmadigini yani kurumlarina karsi tam
anlamiyla adanma ve sadakat duygusunu tasimadiklar1 sdylenebilir.

Kurum ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarin1 sorgulayan bir¢ok ¢aligma mevcuttur. Bu

calismalarda; Cakir (2007) ilkogretim okulu 6gretmenlerinin duygusal, devam ve normatif
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bagliliklarinin orta diizeyde oldugunu, Boylu ve ark (2007:44) akademisyenlerin duygusal
bagliliklarmin yiiksek, normatif ve devam bagliliklarinin ise orta diizeyde oldugunu, Basyigit
(2009) ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin duygusal bagliliklarinin yiiksek, devam ve normatif
bagliliklarmin orta diizeyde oldugunu, Kiray (2011) akademisyenlerin duygusal bagliliklarmi
yikksek, devam ve normatif baglliklarinin orta diizeyde oldugunu, Kurtbas (2011)
akademisyenlerin duygusal, devam ve normatif bagliliklarnin orta diizeyde oldugunu,
Canpolat (2011) ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin duygusal baghliklarinin yiiksek, devam ve
normatif bagliliklarin orta diizeyde oldugunu, Akyol ve ark (2013) beden egitimi ve smif
ogretmenlerinin duygusal, normatif ve devam baghliklarinin orta diizeyde oldugunu, Ozgan
ve ark (2012) 6gretim elemanlarmin duygusal, normatif ve devam baglhiliklarmnin orta diizeyde
oldugunu, Yildiz (2013), ilkokul 6gretmenlerinin duygusal ve normatif baghliklarmin yiiksek,
devam baghliklarinin orta diizeyde oldugunu, Ertirk (2014) ortadgretim okulu
ogretmenlerinin duygusal bagliliklarinin yiiksek, normatif ve devam baghliklarinin orta
diizeyde oldugunu, Dalkiran (2014) beden egitimi ve spor yiiksekokulu akademisyenlerinin
duygusal baghiliklarinin yliksek, devam ve normatif baglliklarinin ise orta diizeyde oldugunu
tespit etmislerdir. Orgiitsel baglilik iizerine yapilan ve yapilmaya devam edilen ¢alismalarin
sayisal varligi aragtirmamiz i¢in konunun 6nemini vurgular niteliktedir.

GHSIM personelinin érgiitsel baghlik dlgegi alt boyutlarma ait puan ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasini gésteren Mann Whitney U testi sonuglarina gore,
cinsiyet degiskenine gore Adana GHSIM personelinin, orgiitsel baglilk o6lcegi, devam
baglilig1 (U=1445,500; p>0,05), normatif baglilik (U=1322,500; p>0,05) ve duygusal baglilik
(U=1416,000; p>0,05) alt boyutlarma ait puan ortalamalarinin anlamli diizeyde
farklilagmadigini gostermistir.

Arastirmanin yapildig: tarihe kadar yapilan orgiitsel baghlik ile cinsiyet arasindaki
iliskiyi inceleyen caligsmalarin sonuglar1 karisik oldugundan, bu iki kavram arasindaki iliski,
belirsizligini siirdiirmektedir. Ilgili alan yazinda cinsiyetin 6rgiitsel baghilig: etkiledigini
belirten ¢alismalar olsa da bir o kadar da erkek ve kadinlarin Orgiitlerine baglanmalar1
arasinda anlamli bir farklilik olmadigini saptayan ¢aligmalar da ayni oranda bulunmaktadir
(Al-Ajmi 2006). Nitekim aragtirma sonuglarimizla kismen paralellik gosteren ve cinsiyetin
orgiitsel baglhilik tizerinde etkisi oldugunu tespit edilen aragtirmalarda; Basyigit (2009) erkek
ogretmenlerin duygusal baghlik diizeylerinin kadin 6gretmenlerden daha yiiksek oldugunu
fakat bu farkliligin istatistiksel olarak anlamli olmadigini yine 6gretmenlerin normatif ve
devam bagliliklarinin cinsiyete gore farklilik gostermedigini; Canpolat (2011) 6gretmenlerin

duygusal ve normatif baghliklarmin erkek dgretmenler lehine anlamli diizeyde farklilastigini,
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devam bagliliklarinin ise cinsiyete gore anlaml diizeyde farklilasmadigini; Kursunoglu ve ark
(2010) Ogretmenlerin normatif bagliliklarmin cinsiyete gére anlamh diizeyde farklilagtigini,
duygusal ve devam bagliliklarinin ise cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilasmadigini; Gok
(2014) orgiitsel bagliligin her ii¢ boyutunun da (duygusal, devam, normatif) erkek
ogretmenler lehine anlamli diizeyde farklilastigini tespit etmislerdir. Yine Cakir (2007), Boylu
ve ark (2007), Aydogan (2010), Kurtbas (2011) ve Ertiirk (2014) tarafindan yapilan
arastirmalarda ise Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik boyutlarinin (duygusal, devam, normatif)
cinsiyet degiskenine gore anlamli diizeyde farklilasmadigi tespit edilmistir. Bu sonug
karmagsikliginin demografik, sosyolojik, kiiltiirel, psikolojik faktdrlerin daha detayli
incelenmesi sayesinde bir netlige kavusabilecegi sOylenebilir.

GHSIM personelinin drgiitsel baglilik 8lgegi alt boyutlarma ait puan ortalamalarinin
aylik gelir degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Mann Whitney U testi sonuclarina
gore devamlilik baglilig1 sonuclar1 incelendiginde, aylik gelir degiskenine gdre Adana
GHSIM personelinin, orgiitsel baglilik 6lcegi, devam bagliligma gére anlamli diizeyde
farklilastig1r goriilmiistiir. Elde edilen veriler incelendiginde gelir diizeyi 1500-2500 TL
arasinda olan katilimcilarin diger gelir gruplarina gore farklilasmasinin nedeni olarak kariyer
platosu (mesleki duraganlik) araliginin bu gelir grubunda daha sik rastlanir olmasidir.
Kariyerde ilerleme sans1 bulunmayan, arkadan gelen yeni jenerasyonun donanimlarma tam
sahip olmayan, bazen kurum odakli bazen de kisi odakli olan bu davranis bigimi bireyi is
yerinde kendi mevcut konumunu siirdiirmeye zorlamaktadir. Oryantasyon siirecinin
tamamlanmis olmasi, biirokratik yapiya olan aginaliklar, kendini savunabilme ve koruyabilme
giiciiniin hissedilmesi ile birey devamlilik bagliligi gdsterebilmektedir. Ulkemizde issizlik
oranlarinin %10.8 (The Spector Index 2018) gibi Avrupa ortalamalarinda ilk siralarda
bulunmasi nedeniyle yapilan 6n caligmalarda elde ettigimiz verilerle sonuglar paralellik
gostermektedir. Issizlik oranlardaki bu yukariya dogru hareketliligi nedeni ile kaybedilecek
olan emek, zaman ve para yerine koyulamaz nitelikte algilanabilmektedir. Bu yiizden devam
bagliliginm yiiksek ¢iktig1 sdylenebilir.

Ayni1 degisken grubunda anlamli ¢ikan diger bir alt boyut olan duygusal baglilik yine
1500-2501 TL arasinda gelire sahip olanlar lehine farklilasmigtir. Mowday ve arkadaslarinin
(1979) duygusal baghiligin belirleyicilerini,

“Orgiite duygusal baghligin belirleyicileri kisisel 6zellikler, isle ilgili 5zellikler, is tecriibesi ve yapisal

ozellikler olmak tizere dort grupta toplanmaktadir. Bu belirleyicilerden en fazla is tecriibesi {izerinde

durulmustur. Is tecriibesinin diger belirleyicilere gore is gérenin psikolojik gereksinimlerini daha fazla

tatmin ederek ise iligkin rollerini yerine getirme konusunda ehil olmasmma ve kendisini orgiitte tatmin

olmus hissetmesine yol a¢tig1 ileri siiriilmektedir’” (Modway vd., 1979).
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olarak agiklamaktadir.

Bu sonuclarda gostermektedir ki orgiit/kurum kiiltiirii ve mesleki yeterlilik algis1 bu
gelir grubunda daha yiiksektir ve bulunduklar1 alanda huzur ortami daha geligmistir.

GHSIM personelinin drgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin
egitim diizeyi degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi sonuglar1
yer almaktadir. Bu sonuglar, egitim diizeyi degiskenine gére GHSIM personelinin, 6rgiitsel
baghlik 6lcegi, duygusal baglilik [Xz(z): 4,574; p>0,05] ve normatif baglilik [Xz(z): 2,711;
p>0,05] alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin anlamh diizeyde farklilasmadigini; devam
bagliligi [X?@)= 29,327; P<0,05] alt boyutuna ait puan ortalamalarnimn ise anlamh diizeyde
farklilastigimi gostermistir.

[Ik-Orta okul ve Lise ve Dengi egitim diizeyine sahip olan g¢ahsanlarin Lisans
diizeyinde egitime sahip olan ¢alisanlara gére devam bagliliklarinin anlamli diizeyde yiiksek
oldugu belirlenmistir.

Tayfun ve Palavar (2010)’mn ¢alismasinda is gorenlerin egitimi ve orgiitsel baglhilik
diizeyi konulu arastirmasi da ¢alismamiz ile paralellik gostermektedir. Calismada, duygusal
ve normatif baghlik boyutlarinda anlamlhi bir farkliik bulunmazken devam baghhg: alt
boyutunda ilk6gretim ve lise diizeyinde egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin puan ortalamalar1
lisans diizeyinde egitim seviyesine sahip olan c¢alisanlara gore diisiik bulunmustur. Calismanin
bu formu gostermektedir ki kurumda orgiitsel bagliligin bir gostergesi olarak goriilen devam
baghligmin gelismesi i¢in egitim diizeyi onemli bir faktor olarak goriilmelidir (Tayfun ve
Palavar, 2010:10). Gider (2010)’in hastane personeli {izerinde yaptig1 caligmasinda
calismamizi destekler nitelikte olup, devam baglilig: alt boyutunda egitim diizeyi degiskenine
gore anlamli farklilik bulunmustur (Gider,2010: 81)

GHSIM personelinin drgiitsel baglilik dlgegi alt boyutlarna ait puan ortalamalarinin
mesleki kidem boliim degiskenine gore karsilastirildiginda, GHSIM personelinin, orgiitsel
baglilik 6lgegi, duygusal baghlk [X%z= 0,183; p>0,05], devam baghiligi [X’s= 4,487;
p>0,05] ve normatif baglilik [Xz(g): 0,759; p>0,05] alt boyutlarmna ait puan ortalamalarmin
anlamli diizeyde farklilasmadigini gostermistir.

Bayer ve Ceylan (2017)’m kamu hastaneleri iizerinde Akar (2014)’iin Okul
yoneticilerinin orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemeye yonelik yaptig1 arastirma ¢alismamizi
destekler niteliktedir. S6z konusu ¢alisma da goriilmektedir ki kamu ¢alisanlarinin meslekteki
calisgma yili fark etmeksizin orgiitsel baglilik diizeyleri anlaml sekilde farklilasmamaktadir

(Bayer ve Ceylan, 2017:615; Akar, 2017).
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GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin
gorev yaptiklari kurumda calisma siireleri degiskenine gore karsilastirilmasma gére GHSIM
personelinin, liderlik tarzlar1 6lcegi, degisim odakli liderlik [Xz(g): 0,023; p>0,05], iiretim
odaklr liderlik [X2(3)= 0,259; p>0,05] ve is goren odakli liderlik [Xz(g): 1,968; p>0,05] alt
boyutlarina ait puan ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilagmadigini géstermistir.

Bayer ve Ceylan (2017)’mn kamu hastaneleri {izerinde yaptig1 aragtirma ¢alismamizi
destekler niteliktedir. S0z konusu ¢alisma da goriilmektedir ki kamu calisanlarinin
bulunduklar1 kurumda c¢alisma yil1 fark etmeksizin orgiitsel baglilik diizeyleri anlamli sekilde
farklilasmamaktadir.

Aragtirma kapsammdaki GHSIM Personelinin liderlik tarzlar1 dlcegi, degisim odakli
liderlik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =3,93, iiretim odakli liderlik boyutuna ait puan
ortalamalar1 X =4,04 ,is goren odakl liderlik boyutuna ait puan ortalamalar1 X =3,85 olarak
bulunmustur.

Degisim ¢agimizin 6nlenemeyen olgusudur. Teknolojideki gelismeler, egitim ve
farkindalik diizeyi artan toplum, isveren ve is gorenin sektorii ve kiiresel boyutta rakip ve ya
muadillerini takip etmesi siirekli degisen ve dolayisi ile gelisen yapiy1 ortaya koymustur.
Degisim odakli liderlerin 6zellikleri ele alinirsa, uzun vadede kisisel kariyerine yatirim yapan,
bulundugu orgiitteki degisim veya yenilik ihtiyacini tespit edebilen ve gerekli ¢6ziim 6nerisini
getirebilen, etkilesimi yiiksek liderlerdir. Alan yazin bu tip liderlik davranisin benimseyen
yoneticileri doniistiiriicli (vizyoner) liderler olarak almistir.

Uretim, bir iiriiniin veya hizmetin olmas1 fark etmeksizin, is gdéren veya katilimcinin
ulagmaya calistig1 amag, emegin karsiligi, ¢iktisidir. Ve her yoneticinin esas amaci Orgiitii
siirekli isler hale getirmektir. Uretim odakli liderlik tipinde ydnetici amac1 gerceklestirmeye
yonelik ne yapmasi1 gerekiyorsa onu yapar. Risk almaz. Alan yazinda yonetsel liderler olarak
anilan liderlik tipinde gelisim veya is goren memnuniyetinden c¢ok Orgiitlin amaca
ulasabilmesi 6nem arz eder.

Is goren, calisan veya katilimc1 odakli ¢alisan liderlik tipi, bireyleri etkileyerek
orgiitsel kiiltiiriin saglandiginda verimliligin kendi naturasinda ortaya ¢ikacagmi diisiinen
yapidadir. Astlar siirece dahil olurlar ve fikir beyan edebilme sanslar1 olur. Kurum igerisinde
gelisim olanaklar1 mevcuttur. Is géren kendini kurumun pargasi olarak goriir ve kurumu
ileriye gotiirecek fikirleri one siirme sansini bulur. Ayrica yoneticilerin kendi orgiitiinden
secilmesi kurum kiiltiiriiniin ve ¢aligmalarinin etkili ve verimli devam edilmesi ayrica rekabeti

arttirmak agisindan 6nem arz eder.
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Liderlik tarzlar1 6lgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin cinsiyet degiskenine
gore Adana GHSIM personelinin, Liderlik Tarzlar1 Olgegi, degisim odakli liderlik
(U=1456,00; p>0,05), iiretim odakl liderlik (U=1470,50; p>0,05) ve is géren odakl liderlik
(U=1288,00; p>0,05) alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin anlamh diizeyde
farklilagmadigini gostermistir.

Bu sonug¢ gostermektedir ki GHSIM personeline yaklasim cinsiyet faktorii fark
etmeksizin gergeklestirilmektedir. Bu esit sartlarn ve yonetsel alginm yaratildigini
gostermektedir.

GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 6lgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarmin
mesleki kidem degiskenine gére GHSIM personelinin, liderlik tarzlar1 dlgegi, degisim odakli
liderlik [X°@)= 2,942; p>0,05], iiretim odakh liderlik [X?3)= 3,114; p>0,05] ve is goren odakli
liderlik [X2(3): 1,517; p>0,05] alt boyutlarma ait puan ortalamalarmin anlaml diizeyde
farklilasmadigini géstermistir.

Cevahiroglu (2012) c¢alismasinda, brang Ogretmenlerinin yaslarina goére okul
yoneticilerinin liderlik davranislarina iligskin tutumlar1 (p<0,161) ve okullarma iliskin 6rgiitsel
baghlik tutumlar1 (p<0,076) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmadigi
sonucuna ulagmistir.

Bu sonug¢ gdstermektedir ki Adana GHSIM personeli yasa gore yonetici liderlik
tarzlarimda farkli algilama s6z konusu degildir. Kamu kurum kuruluslarinda goriilmesi
muhtemel bu sonug¢ gorev tanimlarinin netligi ve hiyerarsik diizenin etkisi ile yOneticilerin
tarzlar1 personel yaslaria gore alg1 degistirecek sekilde farklilasmamaktadir.

GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin
aylik gelir degiskenine, Liderlik Tarzlar1 Olgegi, iiretim odakli liderlik (U=1492,000; p>0,05)
ve degisim odakli liderlik (U=1431,500; p>0,05) alt boyutuna ait puan ortalamalarinin
anlaml diizeyde farklilasmadigin1 gdstermistir. Is gdren odakh liderlik (U=1321,500; p<0,05)
alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin ise 1501-2500 TL arasinda gelire sahip olanlar lehine
anlamli diizeyde farklilastigini gostermistir.

Aragtirmamiza paralellik gosteren Yilmaz (2014)’m caligmasma gore elde edilen
bulgularin analizi sonucunda gelir diizeyine gore irdelenmesinde, farkli gelir gruplarindaki
katilimcilar arasinda duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik diizeyleri
acisindan anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yine ,ilkogretimde gorev alan yoneticiler
lizerine gerceklestirilen bir baska ¢alismada aylik gelir degiskenine gore oOrgiitsel baglilik
sadece devam bagliliginda anlamli farklilik bulunmustur. Arastirmanin sonuglarina gore

calismamiz kismen de olsa desteklenmektedir (Y1lmaz,2014: 84).
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GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin
Egitim Durumu degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi sonuglar1
yer almaktadir. Bu sonuglar, egitim durumu degiskenine gére GHSIM personelinin, liderlik
tarzlar1 Olgegi, degisim odakli liderlik [Xz(z): 5,919; p>0,05] alt boyutuna ait puan
ortalamalarinin anlaml diizeyde farklilasmadigini; is goren odakli liderlik [Xz(z): 9,963;
p<0,05] ve tiretim odakl liderlik [Xz(z): 6,062; p<0,05 alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin
ise anlamli diizeyde farklilastigini gostermistir.

[Ik-Orta okul ve Lise ve Dengi egitim diizeyine sahip olan calisanlarin Lisans
diizeyinde egitime sahip olan ¢alisanlara gore iiretim odakli liderlik algilarinin anlamli
diizeyde yliksek oldugu belirlenmistir.

[Ik-Orta okul ve Lise ve Dengi egitim diizeyine sahip olan g¢ahsanlarin Lisans
diizeyinde egitime sahip olan calisanlara gore is goren odakl liderlik algilarinin anlamli
diizeyde yliksek oldugu belirlenmistir.

Kaya (2007) Emniyet Genel Miidiirliigli Merkez Biriminde gorev yapan polisler
iizerinde gergeklestirdigi orgiitsel baglihiginin incelenmesi ¢alismasinda; Yiiksek lisans
egitimi alan polislerin duygusal boyutunda orgiitsel baglhliklarinin lisans, lise ve yiiksekokul
egitimi alan polislere gore anlamli farklilik gostermektedir (Kaya,2007: 93).

Samadov (2006) her ii¢ baglilik boyutunda da egitim diizeyi arasinda anlamli
farklilik bulmustur. Yazarin elde ettigi bulgulara gore egitim diizeyi arttikca Orgiitsel
baglilikta artmaktadir (Samadow,2006: 155).

GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarma ait puan ortalamalarinin
Mesleki Kidem degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi sonuglar1
yer almaktadir. Bu sonuglar, mesleki kidem degiskenine gére GHSIM personelinin, liderlik
tarzlar1 6lgegi, degisim odakl liderlik [Xz(g): 0,336; p>0,05], tiretim odakli liderlik [X2(3):
0,087; p>0,05] ve is goren odakli liderlik [X2(3): 0,434; p>0,05] alt boyutlarina ait puan
ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilagsmadigini gostermistir.

Calismamiza paralel olarak yoneticilerin liderlik davraniglari ile is gorenlerin
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi irdeleyen Sirin (2014)’{in arastirmasinda okuldaki
kidem degiskenine gore yoneticilerinin liderlik davranislariyla ilgili algis1 ve orgiitsel baglilik
diizeylerinde bir farklilasma olup olmadig: arastirilmis olup okuldaki kidem ile algiladiklar1
liderlik davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma tespit edilememistir
(Sirin, 2014:64) .

GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi alt boyutlarina ait puan ortalamalarinin

kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore karsilastirilmasini gosteren Kruskal Wallis-H testi



38

sonuglar1 yer almaktadir. Bu sonuglar, kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine gore GHSIM
personelinin, liderlik tarzlar1 6lgegi, degisim odakli liderlik [Xz(g): 0,023; p>0,05], tretim
odaklr liderlik [X2(3)= 0,259; p>0,05] ve is goren odakli liderlik [X2(3)= 1,968; p>0,05] alt
boyutlarma ait puan ortalamalarmin anlamli diizeyde farklilasmadigini gostermistir.

GHSIM personelinin liderlik tarzlar1 dlgegi ile orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutlari
arasindaki iligki incelenmistir. Bu inceleme sonucunda;

Liderlik tarzlar1 6lgegi, degisim odakl liderlik alt boyutu ile 6rgiitsel baghlik 6lgegi,
duygusal baglilik (r=0,107; p>0,05) ve normatif baglilik (r=-0,166; p>0,05) alt boyutlar
arasinda herhangi bir iliski bulunmazken devam baghilhigi (r=0,407; p<0,01) alt boyutu
arasinda ise orta diizeyde pozitif yonlii;

Liderlik tarzlar1 6l¢egi, iiretim odakli liderlik alt boyutu ile orgiitsel baglilik 6lgegi,
duygusal baglilik (r=0,136; p>0,05) ve normatif baglilik (r=-0,104; p>0,05) alt boyutlar
herhangi bir iligki bulunmazken; devam baglilig1 (r=0,377; p<0,01) alt boyutu arasinda orta
diizeyde pozitif yonlii;

Liderlik tarzlar1 6l¢egi, is goren odakl liderlik alt boyutu ile 6rgiitsel baglilik 6lcegi,
normatif baghlik (r=-0,104; p>0,05) alt boyutu arasinda herhangi bir iligki bulunmazken,
duygusal baghilik (r=0,195; p<0,05) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii iliski ve devam
baghlig (r=0,469; p<0,01) alt boyutu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
tespit edilmistir.

Calisanlarin orgiite ve orgiitsel degerlere olan baghliklarini etkileyecek yonetimsel
faktor olarak derinlige sahip yegane olgu liderlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik yalin
bir yonetimden ziyade orgiite ve drgiitsel unsurlara yon veren, sz konusu unsurlar1 yonetme,
yoneltme kapasite ve kabiliyetine sahip olan bir unsurdur. Bu baglamda orgiitte calisanlarin
bagliliklarmin saglanmasi ya da arttirilmasi yonetimsel agidan liderlik kavrami ¢ercevesinde
incelenmesi gereken bir konudur. Bu baglamda algilanan liderlik tarzlari; c¢alisanlarin 6n
planda tutuldugu, demokratik bir tarz olan ¢alisan odakl liderlik, iiretimi 6n planda tutan,
daha biirokratik ve hiyerarsik yapiy1 benimseyen iiretim odakli liderlik ile gerek ¢alisanlarina
gerekse oOrglite vizyon kazandiran, karizmatik ve doniisiimcii tarzda faaliyetler gdsteren
degisim odakli liderlik boyutlar1 altinda toplanmustir.

Liderlik tiplerinin Orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisinin tespit edilmesine yonelik
yapilan incelemelerde, aragtirmada ele alinan boyutlardan pozitif egilimli olan ¢alisan odakl
liderlik ve degisim (doniisiimcii) odakl liderlikler ile turizm sektoriinde ¢alisanlarin drgiitsel
bagliliklar1 arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Diger yandan hiyerarsik yapilanmanin

onemsendigi, calisanlar yerine iiretim odakli davranislar sergileyen tiretim odakl liderlik ile
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orgiitsel baghlik arasinda turizm sektoriinde genel egilimin disinda pozitif bir iligki tespit
edilmistir. Bu durum yine hiyerarsik orgiit kiiltiiriinde oldugu gibi is giivensizligi vb.
durumlar ile agiklanabilir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde yine tiretim odakli liderligin
orgiitsel baglilik boyutlarindan yalnizca devam bagliligi ile iliskili oldugu goriilmektedir. Bu
yine ¢alisanlarin bahsi gegen durumlar nedeniyle mevcut islerini kaybetmemek adina
gosterdigi gorlistinii savunmaktadir (Diker,2014: 271).

Sonuglar gostermektedir ki Adana GHSIM nde calisan bireyler i¢in liderlik davranis:
ne olursa olsun devam baghlig: alt boyutu ile iligkilidir. Devam bagliligi genel tabir ile
calisanin kendini kurumda giivende hissetmesi ve ¢esitli menfi diistinceler ile kurum ile
alakasii kesmeyi goze alamama durumudur. Yapilan ¢alismalar kamu kurum ve kurulusunda
calisarak hayatini idame ettiren bireylerin degiskenler fark etmeksizin devam baglilhig1 alt
boyut 6zelliklerini tasidigini géstermektedir.

Buna ek olarak is goren odakl liderlik ile duygusal baghlik arasinda ¢ikan iliski de
gostermektedir ki kurumda calisan bireylerin Orgiite menfi ¢ikardan bagimsiz baglilik
giitmesinin yollarindan biri demokratik liderlik yaklasimindan dogan is géren odakl liderlik
tarzinin ¢alisanlar iizerinde uygulamasinin artmasidir. Duygusal olarak kuruma bagli birey
mekanik ¢alisma davranisindan ¢ikarak kuruma katki saglamaya yonelik girisimlerde bulunur.
Cikan sonug¢ gostermektedir ki is goren odakl liderlik davranislar1 uygulanirsa ¢aligan kurum
kiiltliriine daha ¢ok adapte olacak ve sahiplenecektir.

Calismamizda ¢ikan sonuglara gore arastirmacilar;

e Orneklem cesitliligini esas alip diger il ve ilge miidiirliikleri ¢alisanlarmi
yonetici liderlik stilleri ve personel 6rgiitsel bagliliklarini sorgulayabilir,

e Bagllik tiirleri ve yonetici liderlik stilleri agisindan calisan beklentileri
sorgulanabilir,

e Calismamiz esas almarak soz konusu orneklemde ortalamasi diisiik ¢ikan
baglilik tiirlerinin sebeplerini belirlemeye yonelik nitel arastirma teknikleri
kullanilabilir,

e (Calismamiz esas alinarak s6z konusu orneklemde iligkisel sonu¢ vermeyen
liderlik stilleri ve baghlik tiirleri i¢in nitel arastirma teknikleri vasitasi ile
neden-sonug iligkileri sorgulanabilir.

Calismamizda ¢ikan sonuclara gore g¢alisanlara yonelik yapilabilecek uygulamalar
izleyen sekilde diizenlenebilir;

e (Calismamizin sorguladigi kavramlarin gelistirilmesi i¢in Genglik ve Spor

Bakanlig 11 ve Ilge teskilatlar1 ile ortak projeler gelistirilebilir,



40

Calisanlart siireglere dahil etme yoluna gidilip pozisyonlar1 ve/veya kurum ile
alakali sorumluluk bilinci gelistirilebilir,

Mevcut sonuglardan yola ¢ikilarak calisanlarin beklentilerine yonelik liderlik
stilleri denenip verim ve baglilik ¢iktilar1 tekrar belirlenebilir,

Calisanlar rekreatif etkinlikler ile bir araya getirilip grup ¢alismasi ve uyumu
pekistirecek etkinlikler planlanarak uzun vadede verim ve diger baglilik
ciktilar1 tekrar degerlendirilebilir,

Kurumda calisanlarin kendilerini ifade etme olanagi saglayacak ortam
hazirlanip, bireysel veya grup disiincelerinden dogan oOneri formlari

degerlendirilebilir.
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EK 1- KISISEL BILGI FORMU ve KULLANILAN OLCEKLER

Saymn Katilimet;

Bu anket; GHSIM gorev yapan miidiirlerin liderlik davramslarinin calisan
algisina gore degerlendirilmesi konulu tez calismasi kapsaminda hazirlanmistir. Tez
calismasindaki amag, yoneticilerin liderlik tarzlarint GHSIM ¢alisanlar1 goriisleriyle
belirlemektir. Anket formlarmda isim, soy isim, telefon gibi kisisel bilgiler yer
almamaktadir ve bu bilgilere ihtiyag duyulmamaktadir. Anket formundaki bilgiler
sadece tez ¢alismasinda kullanilma amacghdir, verilecek cevaplar gizli tutulacaktir.
Ilginiz icin tesekkiir ederim.

Enes Bugra OZ
Spor EgitimUzmani

47

)CInSIyet: Kadin () Erkek (| Yas$: cveeurnrnenn Birim: ........

Medeni Hal Evli() Bekar ()

AyIK Gelii | ( )2500TL veal () 2501 TL veUsti

Egitim Durumu () LiseveDengi () Lisans ( )Lisansiisti
Mesleki Kidem ( )1-5y1il ( )6-10yil ( )11-15y11 () 16 veiisti
Bulundugunuz ( )1-5yi1 ( )6-10yil ( )11-15y11 () 16 veiistii
Kurumdaki Calisma

siiresi

LiDERLIiK DAVRANISI OLCEGI

Asagidaki maddeler kurum miidiiriiniiziin liderlik stilleri puanlarim
ortaya cikarmak amaciyla hazirlanmistir. Liitfen gorevli oldugunuz
kurumun miidiiriinii dikkate alarak maddeleri degerlendirip, uygun olan
kutucuga X isareti koyunuz.

Kurum midiiriimiiz;

Kesinlikle
Katilmiyorum
IKararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

)| Vo |

. Arkadascadir.

. Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler.

. Diizeni saglar.

. Astlarna giivenir.

. Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

. Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

. Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

RN QAN N[ B[ W[N] —

. Yeni fikirleri tegvik eder.

9. Tutarhdir.

10. Elestirilere agiktir.

11. Yeni fikirleri tartismaktan hoglanir.

12. Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir.

13. Gliven vericidir.

14. Gelecek hakkinda planlar yapar.

15. Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

16. 1yi calismalar1 takdir eder.

17. Biiyiimeyi tesvik eder.

18. Amaglar belirgindir.

19. Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir.

20. Yeni projeler iiretir.

21. Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir.
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22. Astlarmi savunur.

23. Yeniliklere agiktir.

24. Isin denetiminde titizdir.

25. Tartismadan uzak arkadagga bir ortam yaratir.

26. Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

27. Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.

28. Astlarina adil davranir.

29. Gerektiginde ¢abuk karar alir.

30. Planlar dikkatli yapar.

31. Karar verirken astlarma s6z hakki verir.

32. Esnektir ve degisme agiktir.

33. Talimatlarini agik bir sekilde verir.

34. Astlarma bir bireye olarak saygi gosterir.

35. Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.

36. Olaylar1 irdeler ve diislinmeden karar almaz.

Sayin Meslektasim;

Bu olgekte, gorev yaptiginiz kurum hakkindaki goriislerinize iligskin sorular

bulunmaktadir. Her soruda durumunuza uyan segenegi, (X) isareti koymak suretiyle

yanitlaymiz.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

IKatilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

IKatiliyorum

" IKesinlikle

N

w

- Katilivornm
9'Kesinlikle

1. Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda tamamlamaktan mutluluk
duyarim.

2. Bukurumun kargilastigi her problemi kendi problemim gibi hissederim.

3. Bukurumda galismanin benim i¢in 6zel (kisisel) bir anlamivar.

4. Su an i¢in ¢alistigim kurumda kalmamin nedeni istedigim i¢in oldugu kadar
gereklilik de olmasidir.

5. Istesem bile su an icin calistigim kurumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor
olurdu.

6. Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek ¢ok
sey alt st olurdu.

7. Bukurumdan ayrilmay1 géze alamayacak kadar az alternatifim
oldugunu hissediyorum.

8. Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim, baska bir
yerde
calismay1 géz oniinde bulundurabilirdim.

9. Bukurumdan ayrilmanin negatif sonuglarindan birisi deuygun alternatiflerin
az olmasidir.

10. Ayrilmak benim i¢in avantajli da olsa, su an kurumumdan ayrilmanmn dogru
oldugunu diistinmiiyorum.

11. Eger simdi kurumumdan ayrilirsam kendimi suclu hissederdim.

12. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

13. Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarim nedeniyle su an isten
ayrilmazdim.

14. Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

15. Calistigim kuruma karsi gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum.

16. Bu kuruma kars1 duygusal bir baglilik hissetmiyorum.

17. Calistigim kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.

18. Simdiki yoneticilerimle birlikte ¢alisma zorunlulugu hissetmiyorum.
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EK 2- iZIN FORMU
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