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1. ÖZET 

Bu çalıĢmanın amacı; GHSĠM çalıĢanlarının algıladıkları yönetici liderlik tarzını ve 

örgütsel bağlılık düzeylerini ve birbirleri ile olan iliĢkisini incelemektir. 

AraĢtırma tanımlayıcı bir araĢtırmadır ve bu çalıĢmada ÇalıĢmanın ana kütlesi Adana 

GHSĠM‟de çalıĢan tüm bireylerden oluĢmaktadır. ÇalıĢmaya araĢtırmaya gönüllü katılım 

sağlayan 121 (34 kadın,87 erkek) kiĢi dahil olmuĢtur. 

Veri toplama aracı olarak bu çalıĢmanın amacına uygun geliĢtirilen ve iki bölümden 

oluĢan anket formu “yüz yüze anket” metoduyla katılımcılara verilmiĢ ve gerekli bilgilendirme 

yapıldıktan sonra geri toplanmıĢtır. Anketler toplandığında doldurma hataları uygulama anında 

düzeltildiği için toplanan tüm anketler değerlendirmeye alınmıĢtır. Anket formunun birinci 

bölümünde bireylere ait demografik bilgiler, ikinci kısmında ise Yöneticilerinin Liderlik 

Stillerini belirlemek amacıyla Ekvall ve Arvonen (1991) tarafından geliĢtirilen ve Tengilimoğlu 

(2005) tarafından Türkçe adaptasyonu yapılan “Liderlik Tarzları Ölçeği” ve örgütsel bağlılığı 

ölçmek için Meyer ve ark (1993) tarafından geliĢtirilen 18 maddelik örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. 

Verilerin analizi aĢamasında, araĢtırmanın amaçlarına uygun olarak örneklem grubunu 

oluĢturan GHSĠM personelinin kiĢisel özelliklerini betimleyici frekans ve yüzde dağılımları 

çıkarılmıĢtır.  

Ölçeklere verilen cevapların aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları hesaplanarak, 

personelin algıladıkları yönetici liderlik stilleri ve örgütsel bağlılık düzeylerine iliĢkin dağılımlar 

belirlenmiĢtir. alt problemlere iliĢkin bağımsız değiĢkenlerle; algılanan yönetici liderlik tarzları 

ve örgütsel bağlılık düzeyleri parametrik olmayan testlerle sınanmıĢtır. Ġkili karĢılaĢtırmalar için 

Mann-Whitney U Testi ve çoklu karĢılaĢtırmalar için Kruskal-Wallis Varyans Analizi 

kullanılmıĢtır. GHSĠM personelinin algıladıkları yönetici liderlik tarzları ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak için de Spearman Brown Sıra Farkları Korelasyon 

(r) katsayısı tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

Sonuç olarak  Örgütsel bağlılık ölçeğine gore cinsiyet, mesleki kıdem, kurumda çalıĢma 

süresi değiĢkenlerinde anlamlı farklılıkk bulunmazken, gelir değiĢkenine gore örgütsel bağlılık 

ölçeği alt boyutlarından devam bağlılığı ve duygusal bağlılık altboyutlarında, eğitim durumu 

değiĢkenine göre devam bağlılığı altboyutunda anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Liderlik tarzları 



vi  

 

ölçeğine göre cinsiyet ve yaĢ, mesleki kıdem, kurumda çalıĢma süresi değiĢkenlerinde anlamlı 

farklılık bulunmazken, gelir düzeyi değiĢkenine göre iĢ gören odaklı liderlik alt boyutunda, 

eğitim durumu değiĢkenine göre üretim odaklı ve iĢ gören odaklı liderlik alt boyutlarında anlamlı 

farklılıklar bulunmuĢtur. 

Liderlik tarzları ölçeği, iĢ gören odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

normatif bağlılık (r=-0,104; P>0,05) alt boyutu arasında herhangi bir iliĢki bulunmazken, 

duygusal bağlılık (r=0,195; P<0,05) arasında düĢük düzeyde pozitif yönlü iliĢki ve devam 

bağlılığı (r=0,469; P<0,01) alt boyutu arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Liderlik Tarzları, Örgütsel Bağlılık, GHSĠM, Yönetici Liderlik Tarzı, 

Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 
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2. SUMMARY 

RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLES AND ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT OF PROVINCIAL DIRECTORATE OF YOUTH SERVĠCES AND 

SPORTS: ADANA GHSĠM SAMPLE 

The purpose of this study is examines the managerial leadership style and organizational 

commitment levels that GHSĠM ( 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 Tengilimoğlu (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 GHSĠM 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 

GHSĠM 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 
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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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4. BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

5. LĠDERLĠK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

1.1. Liderlik 

Liderlik belirli koĢullar altında, bireysel ya da grubun amaçlarına ulaĢması için bir 

kiĢinin diğer çalıĢanları etkilemesi ve yönlendirilmesi süreci olarak tanımlanmaktadır (Koçel 

2005: 593).  

ġahin (2003), liderliği, bir grup insanın heterojen yapısına bakılmaksızın belirli 

amaçlara yöneltebilme ve hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri için onları motive ve ikna 

edebilme yeteneğidir. Liderlik süreci ve liderlikten söz edilebilmesi için amaç, koĢullar, öncü 

kiĢilik ve katılımcı gibi belirli unsurların biraya gelmesi gerekmektedir (Berberoğlu, 2004). 

Lider, örgütte iĢini devam ettirenlerin kabullendiği, düĢünceleri ve ilkeleri çerçevesinde 

bir araya geldiği ve bütünleĢtiği yol gösterici bireydir (Peker, 2000:44). Örgütün hedeflerinin 

gerçekleĢtirilmesi amacıyla insanları yönlendiren, motive eden, örgütte uyum ve denetimi 

fonksiyonunu sağlayan kiĢidir. Liderler, bir olay karĢısında sonuca ulaĢmak için sahip olduğu 

ekibi yönlendiren ve sonuca ulaĢma sürecinde karĢılaĢılan olumsuzlukların üstesinden 

gelebilen, güç sahibi, güvenilir, adil ve mücadeleci bir kiĢiliğe sahip olan, ekibinin çıkarlarını 

kendi çıkarlarından önde gören, kendi odaklı değil, ekip odaklı düĢünce tarzını benimsemiĢ 

önder kiĢilerdir.  

1.2. Lider ve Yönetici 

Liderlik kavramı bir grubu veya bir örgütü aynı hedefler doğrultusunda organize eden, 

onların bu amaç doğrultusunda azimle yürümelerine imkan tanıyan, problemlerini çözüme 

kavuĢturan, onları bir araya getirip daha güçlü olmalarını sağlayan kiĢi veya kiĢiler olarak 

betimlenmektedir. Grup veya örgüt ruhunu ayakta tutan en önemli unsurlardan biri olan 

liderlik kavramı baĢka Ģekillerde de açıklanabilmektedir (Özevin, 2016: 4). 

- Lider grup içinde yer alan bir kiĢi olmakla birlikte diğer grup üyelerinin üstünde 

pozitif yönde tesiri olan kiĢi veya grup olarak betimlenebilmektedir.  

- Lider grubu ya da örgütü sayesinde yükselen, onların destek ve sevgisini alan, onları 

etkileyip yapmak istemedikleri iĢleri dahi yaptırabilen Ģahıstır.  

- Lider kendi fikirlerini grubuna veya örgütüne kolayca empoze eden ve onlara bunun 

kendi iradeleri olduğunu düĢündüren, insanları peĢinde sürükleyebilecek karizmaya sahip 

Ģahıstır (Özevin, 2016: 4). 
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Liderlik ve yöneticilik kavramları farklılık göstermektedir. Yönetici iĢ planlarının 

oluĢmasında, zaman yönetimi ve kaynak kullanımında etkin rol oynarken lider gelecekte 

karĢılaĢılabilecek durumları hesaplama ve ileriye dönük yol haritası çizme görevlerinin 

sorumluğunu almaktır. Ayrıca lider değiĢimlere uyum sağlama, kurumun veya iĢletmenin 

yararına olan atılımlarda bulunma ve ilerlemeyi ve çağa uyum sağlamayı baĢarmak adına çaba 

göstermek gibi faaliyetlerde etkin olmaktır (Çırpan, 2000: 2). 

Yönetici iĢ dağılımlarını ve çalıĢanlarının özelliklerine göre iĢ yükü ve sorumluluğu 

paylaĢtırmayı organize ederken lider çalıĢanlarının motive olabilmesi için onların 

motivasyonlarını arttırmaktadır. Hedeflenen yere ulaĢılması amacıyla lider çalıĢanlarının 

birbirleriyle olan iletiĢimini güçlendirip onları bir araya toplamaktadır. ÇalıĢmanın 

yürütülmesi aĢamasında yönetici meydana gelen problemleri listeleyip çözüm yolları üzerinde 

çalıĢırken lider ise çalıĢanların bu problemler karĢısında takındıkları olumsuz tavırları 

değiĢtirebilmekte ve onlara kendine güven, kendi hayatını idame ettirme, özgürlük, 

sorumluluk ve güven gibi duyguları hissettirerek karĢılaĢılan zorlukların üstesinden hep 

birlikte gelinmesi için çabalamaktadır. Lider bu Ģekilde iĢ görenlerin katılım ve çabasını 

arttırarak karĢılaĢılan sorun ne kadar büyük olursa olsun birlik beraberlik duygusunu ortaya 

çıkarmaktadır (Çırpan, 2000: 3). Lider ile yönetici arasındaki en önemli farklılıklardan biri de: 

yönetici iĢleri doğru yaparken, lider doğru iĢler yapmaktadır. 

1.3. Liderlik Tarzları 

1.3.1. Otokratik Liderlik Tarzı 

Liderlik alan yazında, otokratik liderliği “grup bütünlüğünün devam etmesi, grubun 

sosyal ve hayati önemli bir varlık olarak teĢvik edilmesi gibi sosyo-duygusal olguları dikkate 

almayan bir liderlik Ģekli” olarak tanımlamıĢtır.  

Otokratik liderlik tarzda grupla ilgili bütün kararlar lider inisiyatifinde verilir. Gruptaki 

herhangi bir üyenin rolü, lider tarafından verilen emirlerin yerine getirilmesini sağlamaktır. 

Bu bakıĢ açısının kökenindeki düĢünceye göre lider bilgili ve tecrübelidir. Topluluğa ne 

yapması gerektiğini, nasıl yapılaması gerektiğini söyleyip yönlendirmek onun görevidir. 

Grubun görevi dinlemek, söylenileni kavramak ve verilen iĢi yerine getirmektir. Liderlik, 

etkin biçimde uygulanırsa yöneltme ve gücü iĢaret eder. Bu durum özelikle genç kuĢak örgüt 

üyeleri üzerinde etkilidir. Grup mensuplarının iĢ tecrübeleri ve yetkinlik düzeyleri olması 

gerekenden daha düĢük olduğu durumlarda, görev yönetim yönelimi yüksek otokratik tarzda 

liderlik en etkili olan liderlik uygulaması olarak görülür (Hersey ve Blanchard, 1969).  
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Bilimsel çalıĢmalar, otokratik liderliğin grup devamlılığı, ılımlı çalıĢma ortamı, 

memnuniyet ve iĢ yerinde huzurlu olma algıları üzerinde olumsuz sonuçları olduğunu 

göstermiĢtir. Otokratik liderlerin grup üyeleri tarafından sevilmiyor olmasının sonucu olarak; 

iĢ verimi, grup motivasyonu ve grup üyelerinin iĢyerine ve iĢe karĢı sadakati olumsuz Ģekilde 

etkilenir. (Cremer, 2006).  

Otokratik liderlikte, örgüt üyelerinin görevi yerine getirirken liderin dikkatini çekecek 

Ģekilde yapma, yaranmaya çalıĢma gibi tavırlar daha fazla yaĢanabilmektedir. Liderin kısa 

süreli bile olsa gruptan ayrılması ile grup etkinliği ivmesini kaybeder. Böyle bir durumun 

olumsuzluğu düĢünülecek olursa, otokratik tarza baĢvurulmaması gerektiği düĢünülebilir. 

Buna karĢın otokratik tarzın iĢe yaradığı durumlar da vardır. Otokratik tarza örgütü sıkıntılı 

zamanlardan ve geri dönülmez bir durumdan kurtarmak için dikkatli ve ölçülü Ģekilde 

baĢvurulabilir. Bu gibi zamanlarda otoriter tarz uygunsuz alıĢkanlıkların önüne geçebilir ve 

bireyleri içinde bulundukları olumsuz durumdan çıkararak yeni çalıĢma biçimlerine 

yönlendirebilir. Bu gibi olağandıĢı durumlar geçtikten sonra lider bu liderlik davranıĢlarını 

devam ettirirse, liderlik ettiği insanların morali ve duyguları konusundaki kayıtsızlığının 

sonucu ilerleyen  zamanlarda örgüt ve çalıĢanlar açısından içinden çıkılmaz bir hal alabilir 

(Köksal, 2007: 26).   

1.3.2. Demokratik Liderlik Tarzı 

Diğer liderlik tarzlarını uygulayan liderlere nazaran, demokratik liderlik tarzını 

benimseyen liderler grup üyeleri tarafından daha çok sevilmiĢlerdir. Böyle gruplarda ortam 

çok dostça, „ben değil biz‟ ilkeli ve yeterli oranda üzerine düĢen iĢle ilgili olma yönelimini 

göstermiĢtir. Ancak demokratik liderlik tarzı hakim gruplarda üretkenlik daha düĢük seviyede 

olsa da lider eksikliğinden minimum düzeyde etkilenilir. Bu tarz, içinde bulunulan koĢullar 

hızlı karar verilmesini zorunlu kıldığında danıĢmadan bireysel inisiyatif almayı engellemez. 

Demokratik liderlik tarzını benimsemenin lider açısından sorumluluk paylaĢma, huzurlu 

çalıĢma ortamı, olgun davranıĢ biçiminin benimsenmesi gibi avantajları vardır. 

Cox (1999)‟a göre demokratik liderler “çalıĢanların kendi hedeflerini etkileyecek 

kararlarda ve iĢlerin nasıl yürütüleceği konusunda söz sahibi olmalarına izin vererek, 

esnekliği ve sorumluluğu daha ileriye götürürler” (Cox, 1999: 66).  

 Demokratik liderlik tarzının olası dezavantajları da mevcuttur. Fikirlerin 

değerlendirildiği ortamın sürekli yeniden hazırlanarak ifade dilmeye çalıĢıldığı sonu olmayan 

toplantıların gerçekleĢtirilmesi, anlaĢmaya, sonuca varılamaması ve toplantılardan çıkan elle 
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tutulur tek sonucun yeni fikirlerin değerlendirilmesi için tarih belirlenmesi olabilen bu liderlik 

tarzın olumsuz özelliğidir (Martens, 1998: 82).  

1.3.3. Serbest Bırakıcı Liderlik Tarzı 

Bu liderlik tarzında çalıĢanlara ulaĢılması gereken hedef gösterilir ve bireysel çabaları 

ve yetkinlikleri ile bu hedefe ulaĢma konusunda tümüyle özgür bırakılırlar. Serbest bırakıcı 

liderlik tarzını benimsemiĢ liderler,  adından da anlaĢılacağı üzere  grup üyelerini serbest 

bırakırlar ve kendilerine verilen imkanlar doğrultusunda plan ve program yapmalarını 

sağlarlar. Bu durum liderlerin yönetim yetkisine en alt seviyede ihtiyaç duymalarını sağlar. 

(Eren, 1999: 84).  

Bu tarzı benimsemiĢ liderlik yaklaĢımında, "herkes istediği ne ise onu yapar, bırak 

herkes istediğini istediği gibi yapsın" düĢüncesi hakimdir. Bu durumda her türlü örgütsel 

aksaklıkların görülmesi muhtemeldir. Grupta hakim olan hava durumdan memnuniyetsizlik 

ve disiplinsizliktir. Lider plan ve program yapmaz, gerek görmez. Liderin kendini 

geliĢtirememesi, durum ve yapılan iĢ karĢısındaki bilgi eksikliği bu tarzın ortaya çıkmasındaki 

en büyük etkendir. (Sunay, 1998: 54).  

Serbest bırakıcı liderlik tarzının olumlu yönü ise: gruptaki üyelerin eğitim, sorumluluk 

ve yeterlilik seviyelerinin yüksek olduğu oluĢumlarda, dernekler ve amacın eğlence olduğu 

yapılara uygun bir liderlik tarzı olmasıdır (Karaküçük ve Yetim, 2001: 11). Bu liderlik 

tarzının özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir:  

 Lider, gruptaki herkes ile iyi anlaĢır. 

 Gruptan veya grup dıĢından gelen baskılar sonucu direnmez, pes eder.  

 Risk almayı sevmez.  

 Gruptaki üyeler çalıĢma ortamında tamamen serbest bırakılmıĢtır.  

 Bu tarz liderler iĢle ilgilenmez, verilen kararlara katkı sağlamazlar (Martens, 1998: 

82).  

1.4. Liderlik Teorilerindeki ÇağdaĢ YaklaĢımlar 

Yönetim ve organizasyon alanında oluĢan geliĢmeler ve yeni kavram ve tanımlamalar, 

liderlik alanında da yeni akımların oluĢmasına neden olmuĢtur. Çoğu liderlik teorileri tüm 

geliĢmelere rağmen eleĢtirilmeye devam etmekte ve değiĢen koĢullar kaçınılmaz Ģekilde yeni 

yaklaĢımları doğurmaktadır. Bu baĢlık altında liderlik alanında son zamanlarda geliĢtirilen 

bazı yaklaĢımlara yer verilecektir. 
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1.4.1. DönüĢümcü Liderlik Tarzı 

En güncel yaklaĢımlardan olan dönüĢümcü liderlik, koruyuculuk, önderlik ve yenilik 

için önderlik arasındaki temel farklar üzerinde odaklanmıĢtır. Buna göre; görev dağılımı, 

performans ölçme, belirli bir durum karĢısında karar verme gibi hali hazırda sürdürülen lider 

görevleri dıĢında liderin daha fazla ne yapması gerektiğinin belirlenmesidir. Belirli aralıklarla 

lider, örgütlerdeki kültürel yapının belirlenmesini, çalıĢma ortamının ve gruplarının 

oluĢturulması gibi önemli değiĢkenleri yönetir ve uygulamaya sokar. 

DönüĢümcü liderlik, efektif bir Ģekilde değiĢen sistemin uygulanmasını sağlamak, bu 

değiĢime öncülük edecek öngörüyü oluĢturmak, yenilikler için duyulan ihtiyacı belirlemek 

konusunda lidere olanak sağlayacak özelliklerin ortak bir kümesidir. DönüĢümcü liderler 

süreçten çok fikirlere odaklanır ve grup üyelerine ilham kaynağı olurlar. DönüĢümcü liderler 

karizma sahibidir ve olumlu davranıĢların sürdürülmesine teĢvik sağlarlar. Aynı zamanda bu 

tarz liderler içerisinde bulundukları örgütü, çevreyi ve personeli değiĢtirme yetisine 

sahiptirler. Amaç ve hedeflerini rahat bir Ģekilde ifade etme ve çalıĢanlarına kavratma 

kabiliyetine sahiptirler. Bu Ģekilde çalıĢanlarının gereksiz zihin meĢguliyetlerinin önüne 

geçmiĢ olurlar. (Keçecioğlu, 2003: 43). Yapılan çalıĢmalarla etkin dönüĢümcü liderin 

aĢağıdaki özelliklere sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır:  

 DeğiĢimin öncüleri olarak kendileriyle özdeĢleĢirler  

 Cesaret sahibidirler  

 Ömür boyu öğrencilikleri devam eder 

 Örgütsel değerleri devam ettirirler 

 KarmaĢıklık ve belirsizliklerin üstesinden gelmede yetenek sahibidirler  

 Ġleri görüĢlüdürler (Tichy ve Devenna, 1986).  

 

1.4.2. Karizmatik Liderlik Tarzı 

Karizma, belli bir çekicilik, doğuĢtan kazanılmıĢ bir özelliktir. Ruhsal çekim gücü 

Ģeklinde de açıklanabilir. Genellikle karizma doğal bir seçilimin sonucu, kiĢiliğimizde göze 

çarpan birden fazla niteliğin birleĢimidir. Karizma sahibi olmak, özgüvenli olmayı, bulunduğu 

koĢullarda rahat olmayı, çevreyi ve yaĢamı kontrol altına alabilmeyi, belli bir hedefe 

odaklanmayı, baĢkalarının gözünden de lider olarak nitelendirilmeyi gerekli kılmaktadır. 

(Kılınç, 1996:18). Karizmatik liderin özellikleri Ģu Ģekildedir;  

 Hitabet kabiliyeti ve imajı olan 

 AlıĢılmıĢ dıĢı kabiliyetlere sahip  
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 Özgüveni yüksek 

 Yüksek etki gücü ve hâkim olma gereksinimi 

 Ġnandığına baĢkalarını inandırma  

 Amaca ulaĢmak uğruna risk alma 

 Ġnsanların isteklerini önemseme 

 OlağandıĢı durumlarında alıĢılmıĢın dıĢında çözüm kabiliyetlerinde süreklilik taĢıması 

(Peker, 2000: 44).  

1.4.3. Vizyoner Liderlik Tarzı 

Vizyoner lider, grubun varacağı yeri söyler ama o noktaya nasıl ulaĢılacağını söylemez, 

planlanmıĢ risklere girerek, grup üyelerini yenilik ve denemeler yapma konusunda özgür 

bırakır. Mevcut durumu iyi kavrarlar ve belirli bir görevin akıĢını bilirler, grup üyelerinin 

önlerini görmelerinde yardımcı olurlar. Bunlara bağlı olarak kendilerinin ne yapmaları 

gerektiğini anlarlar.  

Gruptaki herkesin ortak amaçlar için çalıĢtığı duygusu, ekibe sadakati geliĢtirir. 

ÇalıĢanları etkileme gücüne sahip liderlik tarzlarının baĢında gelen vizyoner liderlik tarzı, 

yapılan sıradan iĢlere bile büyük anlamlar katarak, üyelere büyük tabloyu hatırlatır. ÇalıĢanlar 

ortak amaçların kendi menfaatleriyle paralel olduğunu anlarlar. Bu durumun sonucu olarak 

istekle çalıĢırlar. Örnek almayı; öz güven, öz farkındalık ve duygudaĢlıktan oluĢan duygusal 

zekâ bileĢenleriyle beraber kullanan bu lider, kendine göre doğru olan bir amaç ortaya koyup 

bunu çalıĢanların ortak değerlerine uydurur. Ġleri görüĢlülüğe inandığı için, insanlara 

kendinden emin bir halde yol gösterir. Empati, vizyoner liderlikteki en önemli zihinsel yetidir. 

Kendini baĢkalarının yerine koyarak, olaylar karĢısında ne düĢündüklerini ve bakıĢ açılarını 

anlama yeteneği, liderin gerçek anlamda örnek gösterici bir görüĢ belirlemesine yardımcı olur. 

Ġnsanları anlayamayan bir lider, hiçbir Ģekilde örnek alınmaz. (Goleman vd., 2002: 56)  

1.4.4. Durumsal Liderlik Tarzı 

Durumsal liderlik tarzında lider ile üyeler arasında bağlılık önemli bir yere sahiptir. 

Lider etkili olabilmek için personelin ihtiyaçlarını ortaya çıkarabilmelidir. ĠĢe yeni baĢlamıĢ  

veya mesuliyet almaktan kaçınan ve iĢ yeteneği olmayan çalıĢanlar, liderin yol göstermesine 

ihtiyaç duyarlar. Personel iĢi öğrenmesine rağmen, hala kendi baĢına çalıĢma  konusunda 

yeterliliği yoksa, liderin yönlendirmeyle baskıyı bir arada götürmesi gerekir. Sonunda 
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çalıĢanlar tecrübe kazanıp kendilerine güvenleri artıkça, lider bir iĢin mesuliyetini baĢka 

çalıĢana aktarabilir. Bu liderlik tarzı, çalıĢanların sürekli teftiĢini zorunlu kılar.  

Durumsal liderlik tarzında, liderin göstermiĢ olduğu davranıĢlar; yönlendirici ve 

destekleyici davranıĢlar olarak temelde ikiye ayrılır. Yönlendirici davranıĢlar çalıĢtığı kiĢilere 

iĢlerinin nasıl ve ne zaman yapılması gerektiğini söyleyen, onları denetleyen ve tek yönlü bir 

iletiĢim içerisinde olan davranıĢlardır. Bu davranıĢlara; ulaĢılması gereken amaçları 

belirlemek, çalıĢanların üstünden gelmesi gereken iĢleri önceden planlamak ve iĢ önceliklerini 

belirtmek gibi örnekler verilebilir. Motive edici davranıĢlar ise çift taraflı iletiĢim yoluyla 

liderin çalıĢanların fikirlerine önem vermesi, destek olması, cesaretlendirmesi ve durum 

karĢısında ortak karar vermesi gibi davranıĢları içerir (Zel, 2001: 53).  

 

1.4.5. Stratejik Liderlik Tarzı 

Stratejik liderlik; olacakları ileri görüĢ yetisi ile Ģekillendirebilmek, bunun için 

yapılması gereken stratejik yönetim düĢüncesini oluĢturabilmek ve bu yolda diğer yönetici ve 

çalıĢanlara sorumluluk vererek, onları kuruluĢ hedeflerine ulaĢma yolunda yenilikçi amaçlara 

yönlendirerek, karmaĢık küresel rekabet içerisinde, gerekli görüldüğünde hızlı bir Ģekilde 

stratejik değiĢimi ortaya koyabilmektir. Stratejik liderlik, bir örgütü içerisindeki insanlarla 

birlikte mevcut seviyeden daha ileri bir seviyeye ulaĢtırabilmektir. Ġnsan kaynaklarını etkili ve 

verimli bir Ģekilde kullanabilmek bu tarz liderlikte aranan en önemli özelliktir. Stratejik 

liderler çalıĢanlarının motivasyonu ile performanslarının doğru orantılı olduğunu bilirler. 

Stratejik baĢarı elde etmenin Ģartı stratejik liderliğin etkili olmasına bağlı olduğundan, içinde 

bulunduğumuz yüzyılda tüm iĢletmeler, stratejik rekabet üstünlüğü elde ederek mükemmel iĢ 

sonuçları ortaya koyacak stratejik liderlerin kendi çatıları altında geliĢtirilmesini 

sağlayacaklardır. (AltıntaĢ, 2003: 48).  

 

1.4.6. Transformasyonel Liderlik 

Transformasyonel liderler, çalıĢanlarının yapmaları gereken görevleri belirleyerek, 

onları bir hedefe yönlendirmek için uğraĢırlar. Bu tarz liderler, çalıĢanlarının kabiliyetleri 

üzerinde odaklanarak, özgüvenlerini yükseltmeyi ve üst düzey performans elde etmeyi 

amaçlarlar. Bu yöntem sonucunda çalıĢanlar görevlerinin önemini daha iyi anlamakta ve 

kendilerinden çok kurumun çıkarları üzerine odaklanmaktadırlar. Bunun sonucunda, ortak bir 

kültürün meydana çıkması ve yenilikçi hareketlere verilen değer, kurumun baĢarı grafiğini 

yükseltmekte ve transformasyonel liderlerin karizmasını artırmaktadır.  

Transformasyonel liderlerin de uygulamaları izleyen Ģekildedir:  
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Karizma: ÇalıĢanlarını vizyon ve misyon sahibi yaparak, ortaya çıkarttığı gururla saygı 

ve güven kazanırlar.  

ĠdealleĢtirerek etkileme: Özgüven sahibi olan ve bunu çalıĢanlarına da aktaran liderler, 

ortaya koydukları hedefler doğrultusunda baĢarıya ulaĢmayı sağlarlar.  

Ġlham verme: Yüksek hedeflerini semboller vasıtasıyla çalıĢanlarına iletirler, önemli 

hedefleri basit yöntemlerle açıklayarak çalıĢanlarından üst düzey performans ortaya 

koymalarını sağlarlar.  

Entelektüel uyarım: Zekâ, akıl yürütme ve dikkatli sorun çözme kabiliyeti 

ödüllendirerek, çalıĢanlarını yaratıcı olmaları konusunda özendirirler 

Bireysel ilgi: ÇalıĢanlarıyla bireysel olarak ilgilenerek, herkese eĢit mesafede dururlar. 

koçluk yetenekleri ve empati duyguları geliĢmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmalara göre transformasyonel liderlik tarzını uygulayan liderlerin 

bulundukları ortamlarda yüksek verim elde etme, çalıĢanların tatmini ve iĢi bırakma 

yüzdelerinde düĢüklük gözlenmiĢtir. (Rost, 1999).  

 

1.5. Liderde Bulunması Gereken Özellikler ve Nitelikler 

Tüm liderlerin kiĢilikleri ve eğitim seviyeleri birbirinden farklıdır. Bir kiĢi belirli bir 

zamanda, belirli bir grup insanla bir iĢin üstesinden etkili bir Ģekilde gelebildiği gibi, farklı bir 

zamanda ve durumda farklı bir iĢin üstesinden gelemeyebilir. Bununla beraber belli baĢlı 

nitelikler, mesleki yetkinlikler vardır ki, özellikle fiziki eğitim dalındaki liderler, performans 

gerektiren sporla uğraĢan kiĢiler, etkili bir lider olmak istiyorlarsa, onları örnek alan ve takip 

eden kiĢilerin düĢünce ve davranıĢlarına etki etmek istiyorlarsa bu özelliklere kesinlikle sahip 

olmak zorundadırlar (Filiz, 2002: 51).  

BaĢarı sahibi bir lider olabilmek için kiĢinin ustalık ve yeteneklerini bilmesi, özgüveni 

ve özsaygısı yüksek olmalı, liderliğin özünü oluĢturan etkileme gücünü kendinde bulması 

gerekir. Ayrıca liderler, beraberinde çalıĢtığı insanların duygu, düĢünce ve inandıkları 

değerlere karĢı saygılı ve duyarlı olmalıdırlar. Ağır antrenmanların üstesinden ancak güçlü bir 

vücudun gelebilmesi gibi, liderliğin beraberinde gelen iĢ stresinin üstesinden güçlü bir ruhsal 

yapı gelecektir (Ġmamoğlu ve Ekenci, 1998: 64).  

Dürüstlük kavramı da lideri lider yapan özelliklerin baĢında gelir. Lider birine farklı 

diğerine farklı konuĢmamalı, ikiyüzlülük yapmamalı söyledikleri tutarlı olmalıdır. Lider 

insanların hayatlarına dokunabilmeli, hizmet etmeye önem veren ve insanların 

yapabileceklerine güvenen düĢünceye sahip olmalıdır. Lider tavsiye vermek yerine 

davranıĢlarıyla örnek olan kiĢidir. Hun Ġmparatoru Atilla‟ya göre liderlik özellikleri Ģunlardan 
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oluĢmaktadır; “bağlılık, cesaret, arzu, duygusal ve fiziksel güç, sezgi, kararlılık, tahmin, 

zamanlama, rekabetçilik, özgüven, sorumluluk, inanılırlık, ısrarcılık, güvenilirlik ve 

koruyuculuktur” (Karaküçük, 1997: 66).  

Çözümsel düĢünebilme yeteneği ve ortalamadan yüksek zekaya sahip olmak liderlerin 

özelliklerinden biridir. Çözümsel düĢünebilme yeteneği; bir bilginin veya eylemin durumu 

nasıl etkileyeceği ve sonuçlarını sezmeyi gerektirir. Böylece lideri takip edenler, onu tercih 

etmenin ve takip etmenin, kendi geliĢimleri için önemini somut bir biçimde görme ve 

deneyimleme Ģansları olur (BaltaĢ, 2001: 102).  

BaĢarı için etkili bir lider gerekir. Lider ilke sahibidir. Lider soğuk olmamalı, seviyeli 

bir Ģekilde mizah sahibi olmalıdır. Ġnsanları etkileyebilmek için üslubunun güzel olması 

gerekir (Çeviker, 2001).  

BaĢarılı liderlerin özellik ve nitelikleri; 

 Mevcut duruma uyum sağlama 

 Hırslı ve baĢarı eğilimli 

 Sosyal çevreye uymada zorlanmayan 

 Kavramsal yetenek sahibi 

 Sosyal beceri sahibi 

 ĠĢbirlikçi 

 Zeki  

 Ġddiacı  

 Dirençli  

 Diplomatik ve hoĢgörülü 

 Yaratıcı 

 Özgüvenli 

 Etkileyici konuĢma  

 Karar verici- enerjik  

 Bağlılık  

 Güçlü etki oluĢturma 

 Örgütleme  

 Sorumluluk sahibi  

 Ġkna kabiliyeti yüksek (Çelik, 2003:58) 

BaĢarısız liderlerin hataları  

 Mükemmel olma çabası 
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 Aceleci olma  

 BaĢkalarını mutlu etmeye çalıĢmak  

 AĢırı zorlamak  

 Duygusallığı zayıflık olarak görmek  

 Meli, -malı, -cek, -cak, ‗larla konuĢmak  

 AĢırı genellemek, kiĢileĢtirmek  

 BaĢkalarını değiĢtirmeye çabalamak  

 AĢırı fedakârlık  

 KeĢkecilik  (Rıce ve Biçer, 2002) . 

1.6. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢe ve örgüte karĢı görüĢ ve niyetlerinin davranıĢa 

dökülen bir göstergesidir. Genel ifadeyle, örgütsel bağlılık, çalıĢanın iĢyeriyle kurduğu bağ ile 

alakalıdır ve özetle, örgüt üyelerinin iĢyerine karĢı gösterdikleri bağlılık ile iĢyerinin baĢarılı 

olabilmesini önemsemesi durumudur. Temelinde, bireyin iĢle ve iĢyerinin hedefleri ile 

kendini özdeĢleĢtirip, bu hedeflere ulaĢabilmek için iĢyerine bağlanması düĢüncesini 

oluĢturur. Bu açıdan ele alındığında örgütsel bağlılığın, çalıĢanın iĢyerinin hedeflerine olan 

inancı ve bunları kabulü, tüm enerjisini iĢyerinin çıkarına olacak Ģekilde harcaması ve 

iĢyerinin bir üyesi olarak kalmak istemesi Ģeklinde üç ana baĢlığı içerdiği söylenebilir (Bağcı, 

2013:164). Yapılan diğer çalıĢmalarda da genel hatlar açısından paralellik göstermesine 

rağmen üç boyut üzerinde odaklandığı söylenebilir. Bu boyutlardan birincisi iĢyerinin hedef 

ve amaçlarıyla, birey kendi hedef ve amaçlarını özdeĢleĢtirir. Bu durumun sonucunda, bireyin 

belirlenen amaçlara ulaĢabilmek için bulunduğu konumda devam etmeyi istemesiyle ortaya 

çıkan duygusal bağdır (Oktay ve Gül 2007:403). Ġkincisi, çalıĢanın iĢyerine çok fazla emek 

harcaması durumunda, ayrılmanın mantıksız ve maliyetli olması, kazanımlarının 

kaybedilenlerden fazla olacağı bağlılık durumudur. (Baysal ve Paksoy, 1999:9). Son boyut ise 

çalıĢanın sadakat değerleriyle alakalı olup, iĢyerinde devam etmeyi zorunluluk olarak 

düĢünmesi, kendine bu görevi yüklemesi durumudur.  

Ġnsancıl yaklaĢımların örgütlerde öneminin anlaĢılmasıyla birlikte, insanlar arası 

iliĢkilere dayalı yeni kavramlar oluĢmuĢtur. Bunun sonucunda çalıĢanların iĢyerinin 

hedeflerini kabul etmesi, bu doğrultuda çalıĢmaları, bulunduğu iĢyeri ve örgütte memnuniyet 

ve kalma isteği, kısacası iĢyeri ile çalıĢan arasında kurulan bağ yani “örgütsel bağlılık” 

kavramı önemli yere sahip olmuĢtur (Ġmamoğlu, 2011). 
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Belirlenen hedeflere ulaĢabilmek için örgütsel bağlılık önemli bir yere sahiptir. Bunu 

bilen örgütler çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını artırmak için çalıĢmaktadırlar. Örgütsel 

bağlılık sorun üretmek yerine çözüm üreten bireyler oluĢturur. Yapılan çalıĢmalar sonucunda 

örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan çalıĢanların, belirlenen hedeflere ulaĢma doğrultusunda 

fazladan çaba harcadıkları gözlenmiĢtir. (Eğilmezkol, 2011). 

1.6.1. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 Örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan çalıĢanların sadık, sorumluluk bilinci yüksek, 

verimli ve üretken oldukları gözlenmiĢtir. ÇalıĢanların üretim çarkı içerisinde sıradan bir rolü 

olmadığının ve kısa süreli çalıĢtırılmalarının örgüte zarar verdiğinin anlaĢılması ve son 

zamanlarda oluĢan rekabet koĢullarıyla baĢa çıkabilmek için örgütler, çalıĢanların örgütsel 

bağlılık seviyelerini yükseltilmesi gerektiğini anlamıĢlardır (Kıray, 2011). 

Örgüt ile çalıĢan arasında kurulan bağ, sistem içerisindeki en önemli unsur olan 

çalıĢanların ortak bir hedef ve kültür çevresinde toplanmalarını sağladığı gibi, çalıĢanların 

örgüte olan aitlik duygusunu geliĢtirmelerine de katkı sağlar. (Ġmamoğlu, 2011). Örgüt-

çalıĢan iliĢkisi sonucunda meydana gelen örgütsel bağlılık kavramı, çalıĢanın örgüte karĢı 

hissettiği bağın gücü anlamına gelmektedir. Bunun sonucu olarak çalıĢanların iĢe ve örgüte 

karĢı duydukları memnuniyet seviyesi, yapılan iĢ, üretimi artırmak ve satıĢın yükselmesi 

kadar önemli duruma gelmiĢtir. (Öztürk, 2013). Bunun sebebi örgütsel bağlılık ile örgütsel 

performansın doğru orantılı olduğunun düĢünülmesidir. Böylelikle çalıĢma saatlerine 

uymama, iĢe gelmeme, istifa etme gibi olumsuz sonuçları yok etmek amaçlanmaktadır. 

 Örgütsel bağlılığın yükseltilmesi ile problem üreten insanlar yerine, problemlerin 

üstesinden gelen insanların sayısının artırılması beklenmektedir (Gülle, 2013). Böylece 

örgütler, iĢgücünden daha fazla yararlanmaya yönelik yöntemler oluĢturabilirler. Bu 

yöntemler günümüzde artan rekabetle beraber, örgütlerin iĢgücü yatırımı olarak rakiplerinden 

daha önde olmalarını, kurumsallaĢarak daha sağlam ve sistem odaklı uygulamalar 

yapmalarına sebep olmaktadır (Bedük, 2011). Bu süreçte yöneticilere önemli görevler 

düĢmekte, örgüt üyelerinin bağlılık seviyelerini artıracak motivasyon ve tutum içinde olmaları 

gerekmektedir (Bağcı, 2013: 168). ÇalıĢanın zorunluluktan değil, isteyerek iĢyerinde olması 

ve iĢine devam etmesi, olması istenilen durumdur. Bu sebeple yöneticiler çalıĢanların bağlılık 

seviyelerini yükseltecek bazı uygulamalar geliĢtirmelidir (Çakınberk ve Aksel, 2009: 277). 

Gönüllü bir davranıĢ olan örgütsel bağlılık, zorunlu hale getirilmeye çalıĢılmamalıdır. Örgüte 

bağlılık, çalıĢanların içinden gelen bir davranıĢtır. Örgütsel bağlılığın yüksekliği, zorlama ile 

ters orantılıdır. (Kaya, 2012). 
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1.6.2. Örgütün Amaç ve Değerlerini Kabul Etme ve Ġnanma 

Örgütlerin bir hedefi olsa da aslında o hedefler örgütü oluĢturan insanların hedefleridir 

ve insanlar hedefleri doğrultusunda hareket ederler (Öztürk, 2013). Bu nedenle örgütün 

hedefleriyle kendi inanç ve hedefleri uyuĢmayan bir çalıĢanın örgüte bağlılığı olamaz (Bülbül, 

2007). 

ÇalıĢanın inandığı değerler, hayattan bekledikleri ve amaçları ile örgütün çalıĢanına 

kazandırdıkları arasında iliĢki olması, güçlü bir bağın oluĢması bakımından büyük önem arz 

etmektedir. Beklentiler ile kazanımların farklı olması durumunda, bağlılık seviyesi olumsuz 

yönde etkilenir. (Dolu, 2011). 

1.6.3. Örgüt Ġçin Fedakârlıkta Bulunabilme 

Örgüt içinde çalıĢanın bulunduğu pozisyon gereği kendine özgü görev, yetki ve 

sorumlulukları mevcuttur. Kendi görev yetki ve sorumlulukları dıĢında kalan zamanlarda, 

mesai dıĢı sorumluluklarından bile fedakarlık ederek örgütün hedeflerine ulaĢmasına katkı 

sağlamak, örgüte bağlı bir çalıĢanın yapacağı türden bir iĢtir (Öztürk, 2013). ÇalıĢanın kendi 

menfaatleri için beklenti içinde olmaması, örgütün baĢarısının daha önemli olması kiĢinin 

örgütü benimsediğini göstermektedir. (Gündoğan, 2009). 

1.6.4. Örgüt Kimliği ile ÖzdeĢleĢme 

ÖzdeĢleĢme, insanın kendi değerleriyle baĢkalarının veya bir topluluğun değerleri 

arasında ortak yanları bulup, o kiĢiye veya o topluluğa benzeme çabasıdır. (Gündoğan, 2009). 

ÇeĢitli nedenler kiĢiyi bu duruma yönlendirir. Bir topluluğa üyelik, bireyin kendisini 

anlamasına ve kendini gerçekleĢtirmesine yardımcı olmakta, bir yere ait olma duygusu 

vermektedir. Örgütün popülerliği ve güvenirliği fazla oldukça, örgüt üyeleri aynı oranda 

kendilerini örgütle özdeĢleĢtirirler (Dolu, 2011). Yöneticiler için; yükseklere konulmuĢ 

hedefler, ikna kabiliyeti, öngörüler, kendilerine güvenmeleri çalıĢanların gözünde bu etkiyi 

oluĢturmanın önemli yollarıdır. (Bülbül, 2007). 

 

1.7. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılması, örgütsel bağlılık tanımlamaları kadar çeĢitlilik 

göstermektedir. Örgütsel bağlılık sınıflandırmalarının amacı, çalıĢanın örgüte olan bağlılığını 

nasıl ve ne Ģekilde olduğunu tanımlayarak, bağlılık seviyesini ölçmektir. (Ġmamoğlu, 2011). 

Literatürde yüksek oranda kabul gören sınıflandırma çeĢitleri aĢağıda sıralanmıĢtır. 
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1.7.1. Allen ve Meyer’ in Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılığın etkin bir Ģekilde incelenmesi amacıyla, örgütsel bağlılığı 

sınıflandırma ile alakalı yapılan öncü çalıĢmalardan biri olan ve Meyer ve Allen tarafından 

oluĢturulan örgütsel bağlılık modelini üç boyutta incelemesi literatürde yüksek oranda kabul 

edilmiĢ ve ön plana çıkmıĢtır. ÇalıĢanlar bu sınıflandırmaya göre üç farklı bağlılık hissederler 

(Ġmamoğlu, 2011). 

Duygusal Bağlılık: ÇalıĢanın örgüte karĢı duygusal anlamda ve aidiyetlik duygusu ile 

bağlanması ve örgütle özdeĢleĢmesidir. Duygusal bağlılık, çalıĢanın sıkılmadan, istekli ve 

sürekli bir Ģekilde çalıĢmaya devam etmesini sağlar (Gülle, 2013). Olumlu ortamlarda, olumlu 

iĢ deneyimlerinin sonucu olarak ortaya çıkan duygusal bağlılık, iĢ verimliliği üzerinde pozitif 

etki oluĢturarak, iĢ tatminini sağlar. (Ġmamoğlu, 2011). 

Devam Bağlılığı: Örgütten ayrılmanın olumsuz sonuçlar getireceği ve maliyetli 

olacağının bilinmesi durumunda ortaya çıkan bağlılık türüdür. Örgütten ayrılmanın mantıklı 

olmayacağı, maliyetin yüksek olacağı varsayılarak, üyeliğin devam ettirilmesi durumudur. Bu 

bağlılık; çalıĢanın örgütte çalıĢtığı zaman boyunca harcadığı çaba, zaman ve emek ile 

kazandığı makam, saygınlık ve maddi kazanımlarını örgütten ayrılması durumunda 

kaybedeceği düĢüncesiyle oluĢan bağlılıktır türüdür (Kaya, 2012). ÇalıĢanların, daha uygun iĢ 

olanaklarının olmadığı veya az olduğunu bildikleri durumlarda, örgütsel bağlılık seviyeleri 

daha yüksek olmaktadır. Bunun sonucu olarak çalıĢan devam etmek istemese bile örgüte bağlı 

olma durumu ortaya çıkmaktadır (Gündoğan, 2009). 

Normatif Bağlılık: Normatif bağlılığın moral bir yanı bulunmaktadır. Örgüte normatif 

olarak bağlı olan çalıĢan, örgütte kalma ile ilgili üzerinde ahlaki bir sorumluluk olduğunu 

hissetmektedir. Normatif bağlılık kendini kuruma adamayla ve sadakat ile yakın iliĢkilidir. 

Normatif bağlılık, örgütsel hedef, politika ve aktivite Ģekilleri ile alakalı ve çalıĢan tarafından 

benimsenen inançları da içine almaktadır (Ġmamoğlu, 2011). Normatif bağlılık, bireyin 

örgütün içinde olmayı görev olarak algılaması ve örgüte olan bağlılığının doğru olduğunu 

düĢünmesi açısından duygusal bağlılıktan; örgütten ayrılması durumunda ortaya çıkacak 

olumsuz sonuçlardan etkilenmediği için de devamlılık bağlılığından farklıdır. Normatif 

bağlılıktaki zorunluluk, ahlaki değerlere bağlı olduğundan, devamlılık bağındaki gibi örgütle 

arasında çıkar iliĢkisi yoktur (Dolu, 2011). 

Ele alınan bu üç boyutta da çalıĢanların örgüt içinde mevcut iĢlerine devam etme 

isteklerinin ana unsur olduğu görülmektedir. Ancak duygusal bağlılıkta görüldüğü üzere 

örgütte kalma sebebi isteğe, devam bağlılığında ise zorunluluğa ve normatif bağlılıkta ise 

sorumluluk duygusuna dayanmaktadır. Örgütsel bağlılığın, değiĢik unsurlarla olumlu ya da 
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olumsuz bir iliĢkisinin olup olmadığını tespit etmek için yapılan araĢtırmaların sonuçları 

göstermektedir ki çalıĢan önce duygusal bağlılık, sonra sürekli bağlılık ve son olarak normatif 

bağlılık sahibi olması gerekmektedir (Kıray, 2011). 

1.7.2. Kanter’in Sınıflandırması 

Kanter‟in çalıĢmalarına göre örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve bağlılıklarını 

sosyal düzene kullanmaya hevesli olmaları, istek ve gereksinimlerini tatmin edecek sosyal 

bağlarla benliklerini birleĢtirmeleridir (Gündoğan, 2009). Örgütlerde en önemli unsur insan 

olduğundan, tüm sosyal ortamlarda olduğu gibi belirli istek, ihtiyaç ve beklentiler oluĢur. 

ÇalıĢanlar bu istek, ihtiyaç ve beklentileri, örgütü severek, benimseyerek, olumlu tutumlar 

sergileyerek, sadakat göstererek gerçekleĢtirebilirler. (Dolu, 2011). Kanter örgütsel bağlılığı 

üç grupta incelemiĢtir.Bunlar; 

Devamlılık Bağlılığı: ÇalıĢanların kendilerini örgütün devamlılığı için adamaları 

durumudur. Bulundukları örgüte kiĢisel fedakarlıklar ve yatırımlar yaptıkları için, örgütten 

ayrılma durumu olumsuz sonuçlar oluĢturabilir. Ayrılma düĢüncesi çalıĢan için maliyetli ve 

zor olduğundan, üyeliğini sürdürmek en mantıklı karardır (Gündoğan, 2009). 

Uyum Bağlılığı: Kanter devam bağlılığından sonra uyum bağlılığını açıklamıĢtır. 

Uyum bağlılığı, örgüt üyelerinin grup dayanıĢmasına veya bir dizi sosyal iliĢkiye olan 

bağlılığı olarak ifade edilmektedir. Burada, bireyler birbirilerine duygusal bağlarla bağlıdırlar 

ve her birey grubun diğer üyelerine olumlu duygular beslerken aynı zamanda grubun 

bütününe de sadakat ve bağlılık gösterir. Bu gruplarda iç çatıĢma ve kıskançlık oldukça düĢük 

düzeydedir. Ancak, örgüt üyeleri bu türde bir bağlılık gösterirse, grubu bir arada tutan bağlar 

her türlü tehdide karĢı dirençli olmalı ve bireyler olumsuz durumlarda bile kardeĢlik 

duygusunu korumalıdırlar (Kıray, 2011). 

Kontrol Bağlılığı: ÇalıĢan, parçası olduğu örgüt tarafından beklenen davranıĢ ve 

uyulması gereken kuralları kendi değerleriyle aynı doğrultuda görür ve ahlaki bulur. Örgütün 

beklentilerine cevap verebilmenin gerekli olduğunu düĢünür. (Bülbül, 2007). Örgütün gücü 

ile kontrol bağlılığı doğru orantılı olarak artmaktadır. (Alamur, 2005). 

Bu üç bağlılık çeĢidinin birbirleriyle bağlantılı olduğu düĢünülmektedir. Üç bağlılık 

çeĢidi de çalıĢanın örgütle arasında olan bağlılığı sağlamlaĢtırmak için kiĢi üzerinde ortak bir 

payda oluĢturarak birbirlerini pekiĢtirirler. Üç bağlılık Ģeklinin de yüksek olduğu örgütler, 

baĢarıyı elde etmede bir adım öne çıkacaklardır. (Dolu, 2011). 
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1.7.3. Etzioni'nin Sınıflandırması 

Etzioni; 1961 yılında örgütsel bağlılığın ilk sınıflandırılmasını yapan öncü kiĢidir. 

(Dolu, 2011). Etzioni çalıĢmalarında; örgütün çalıĢanlar üzerindeki güç veya yetkinliklerinin, 

çalıĢanın örgüte yakınlaĢmasının sonucunda ortaya çıktığını söylemektedir (Ġmamoğlu,  

2011). Bu bağlamda Etzioni, örgütsel bağlılığı her biri örgütsel güce verilen bir karĢılığı 

gösteren üç boyutta incelemiĢtir. Bu boyutlar; ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak ifade edilmektedir (Kıray, 2011). 

Ahlaki Bağlılık: Örgütün belirlediği amaçlar, benimsediği değerler ve normlarını kendinde 

bulma ve otoriteyle özdeĢleĢme sonucu ortaya çıkmıĢ bir kavramdır. Toplum için yararlı 

amaçları olan örgütlerde, çalıĢanlarının örgütlerine daha çok bağlandıkları gözlenmiĢtir 

(Bayram, 2005: 127). 

Hesapçı Bağlılık (Çıkara Dayalı YakınlaĢma):Bu bağlılığın temel amacı, çalıĢanlar ile 

örgüt arasında alıĢveriĢ iliĢkisi olmasıdır. Ahlaki bakımdan yakınlaĢmaya göre örgütle daha az 

iliĢki içindedirler. Hesapçı bağlılık türünde çalıĢanlar  örgüte bağlılık seviyelerini, isteklerinin 

karĢılığını bulacak Ģekilde ayarlamaktadırlar. ÇalıĢan kendine verilen maaĢına karĢılık gelen 

iĢ kadar çalıĢmakta, gösterdiği performans karĢılığında elde edeceği ödül ve kazanımlara 

bağlılık duymaktadır (Ġmamoğlu, 2011). 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık: ÇalıĢanın örgütle arasında kurduğu olumlu olmayan bir bağlılığı 

belirtir. ÇalıĢanın davranıĢları kısıtlanmıĢtır ve baskı altında olduklarını hissederler. Örneğin 

kölelerin iĢlerine ve sahiplerine karĢı aynı davranıĢlar içinde oldukları görülmüĢtür. Baskı 

altında olan ve davranıĢları kısıtlanmıĢ olan çalıĢanlar örgütle arasında olumsuz yönde bir bağ 

kurar. Bunun sonucu olarak çalıĢan, duygusal anlamda örgütle arasında bağlılık duymamakta 

ama üyeliğini sürdürmektedir. (Eğilmezkol, 2011). 

Özetle Etzioni'nin bağlılık sınıflandırmalarından ahlaki bağlılık; çalıĢanın duygusal 

açıdan örgütle yakınlaĢması, örgütün hedef ve değerlerini kendiyle özümsemesi, örgüte 

olumlu bir Ģekilde yönelme durumudur. Hesapçı bağlılıkta, çalıĢan örgüte daha az seviyede 

bağlılık duyarken, olumlu veya olumsuz yönelme söz konusu olabilir. YabancılaĢtırıcı 

bağlılık ise, kiĢisel davranıĢının kısıtlanması sonucu, çalıĢanın örgüte olumsuz yönde bir 

bağlılık hissetmesi durumudur. (Kıray, 2011). 

1.7.4. O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması 

O'Reilly ve Chatman (1986) „a göre örgütsel bağlılık, çalıĢan ile örgüt arasında kurulan 

psikolojik bağ olarak tanımlanır. Kurulan bu bağın geliĢmesini sağlayan en önemli unsur 

çalıĢanın örgütle özdeĢleĢmesidir. ÇalıĢan örgütün hedef, beklenti, bakıĢ açısı ve değerlerini 
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onaylar ve özdeĢleĢir. Buna göre örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütün değerlerini onaylama ve 

özdeĢleĢme oranını yansıtmaktadır O‟Reilly ve Chatman (1986: 494) bağlılığı üç sınıfta 

incelemiĢtir (Gündoğan, 2009). 

Uyum Bağlılığı: Bu bağlılık türü örgüte karĢı hissedilen yüzeysel bir bağlılığı 

tanımlamaktadır ve bağlılığın birinci aĢaması olarak kabul edilebilir. Uyum bağlılığı 

tutumların ve davranıĢların ortak inançlardan kaynaklanmadığı durumlarda meydana gelen 

bağlılık türüdür. Burada bağlılığın esas kaynağı ortak değerler değil, belirli bazı kazanımları 

elde etme isteğidir. Bu durumda da bireyin iĢyerindeki tutumlarıyla özel tutumları farklılık 

gösterebilmektedir (O‟Reilly ve Chatman,1986: 496). 

ÖzdeĢleĢme Bağlılığı: ÇalıĢanın örgütle özdeĢleĢmesi, duygusal bağlılığın 

oluĢmasındaki en önemli etkendir.  Bağlılık, örgüt üyeleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki içinde 

olmak veya iliĢkiyi sürdürmek için oluĢmaktadır. Bunun sonucunda çalıĢan, içinde bulunduğu 

örgütün üyesi olmaktan dolayı gurur duymaktadır (Gülle, 2013). 

ĠçselleĢtirme Bağlılığı: Örgütün değer ve amaçlarıyla tutarlı, içsel değer ve amaçlar 

tarafından motive edilen davranıĢları yansıtır. KiĢinin benimsemesi için teĢvik edildiği tutum 

ve davranıĢların, kendi değerleriyle uyumlu olmasından dolayı teĢvikler etkili olduğunda 

ortaya çıkar. Bu bağlılık türünde iĢ görenler, değerlerini paylaĢtıkları örgütlere kendilerini 

adamaktadırlar (Kaya, 2012). 

Belirtilen bu öğeler örgütsel bağlılık kavramının birbirinden farklı ve bağımsız 

boyutlarını simgeler. Psikolojik bağın seviyesi ve modeli kiĢiden kiĢiye farklılık 

göstermektedir. (Eğilmezkol, 2011). 

1.7.5. Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması 

Katz ve Kahn‟a göre (1997: 167), çalıĢan ile örgüt arasındaki bağın oluĢabilmesi, ödül 

ve kazanımlara dayalı devrelere bağlıdır. (Akt. Eğilmezkol, 2011). ÇalıĢanın örgüt içinde 

gerçekleĢtirdiği eylemler, iç veya dıĢ ödüllere, kazanımlara ulaĢabilmek içindir. Ġç ödüller 

anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller ise araçsal devreyi temsil etmektedir. Anlatımsal ve araçsal 

devreler ayırımı, kiĢilerin kendilerini bulunduğu örgüte ve iĢine adayıĢlarının seviyesini ifade 

etmektedir (Gülle, 2013). 

1.8. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel bağlılık kavramının, örgütler açısından önem arz eden sonuçları oldukça 

fazladır. Bu sonuçlar bireysel ve örgüt açısından ne denli önemli olduğu Ģüphesizdir. 

ÇalıĢanın bağlılık seviyesi yükseldikçe, daha fazla çalıĢma isteği, bulunduğu ortamdan 

memnuniyet duyması ve iĢine devam etmek istemesi gibi olumlu sonuçlar ortaya çıkar. 
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(Ġmamoğlu, 2011). Bu bağlamda ortaya çıkan düĢük, ılımlı ve yüksek örgütsel bağlılık 

kavramları izleyen Ģekilde açıklanmıĢtır (Bülbül, 2007). 

1.8.1. DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Bağlılık düzeyinin düĢüklüğü bireyi daha özgür bıraktığı için yaratıcı olmasına katkı 

sağlar. Ancak performans düĢüklüğü gibi olumsuz sonuçları olabilmektedir. DüĢük bağlılık 

düzeyinin örgüt içindeki olumsuz sonuçlarına ise artan devamsızlık, iĢte olma isteksizliği, iĢ 

kalitesinde azalma, sadakat eksikliği, yasa dıĢı faaliyetler, sınırlı rol üstü davranıĢ, örnek 

alınan rol modeline zarar verme çabası, örgüt içi dedikoduda artıĢ ve çalıĢan üzerindeki 

kontrol mekanizmasının kısıtlanması olarak örnek gösterilebilir. (Özcan, 2008). 

Örgüte bağlılığı düĢük olan çalıĢanların, istemeyerek te olsa örgütlerine sağlayacakları 

en önemli faydalardan bir tanesi, örgütün çalıĢanını kontrol altında tutması durumunda uzun 

süre görülemeyecek sistemin yanlıĢlarını fark etmeyi sağlamaktır. YanlıĢlar örgütteki 

çalıĢanların dikkatsiz, isteksiz ve öz verisiz çalıĢması sonucu ortaya çıkarak, örgüt tarafından 

uygunsuz ve beklenmedik durumda ortaya çıkacak önemli sorunlara neden olmasının önüne 

geçilmiĢ olacaktır. Küçük bir hata, bir ipucu gibi örgütü uyaracak ve sorun örgüt tarafından 

önlem alınıp karĢı hamle yapılarak üstesinden gelinecektir (Öztürk, 2013). 

1.8.2. Ilımlı Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

ÇalıĢanın deneyiminin yüksek olduğu ancak örgüte olan sadakat ve bağlılığının tam 

olmadığı bağlılık çeĢididir. Ilımlı bağlılık düzeyinde sınıflandırılan çalıĢanlar, bulunduğu 

örgüt ve sistemin kendilerini değiĢtirmelerine izin vermezler. Benliklerini korumak için çaba 

harcarlar. Bu seviyedeki çalıĢanlar, sistemin bütün değil kısmen değerlerini kabullenme 

eğilimindedirler. Örgütün kendilerinden istediklerine cevap verirken hem örgütle kaynaĢmaya 

çalıĢırlar, hem de kendi benliklerini korumaya devam ederler. (Kılınç, 2013: 18). 

Bu tarzı benimsemiĢ çalıĢanlar, parçası oldukları örgütlerin ulaĢması gereken en önemli 

hedef kitleleri olmuĢlardır. Örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan çalıĢanlara verilen makam, 

ücretlerine zam, itibar gibi olumlu kazanımlar, mutlaka bu çalıĢanlara da verilmelidir ki 

örgütün iĢ verimi ve kazancı artsın. Bu durumun sağlanması muhakkak ki örgütün yararına 

olacaktır (Öztürk, 2013). 

1.8.3. Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Genellikle hem örgüt açısından hem de çalıĢan açısından olumlu sonuçları olan bağlılık 

çeĢididir. Örgüte yüksek düzeyde bağlılık gösteren çalıĢanın davranıĢlarında uzun yıllar 

örgütte devam etme isteği, iĢten ayrılma oranlarında düĢüklük gibi olumlu değiĢiklikler 
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gözlenmiĢtir. Bu tarz bağlılıklarda örgüt üyeliği çalıĢanın hayatında önemli bir yere sahiptir. 

Örgüt üyeliğine devam etmek isterler. Örgütten etkilenirler ve örgütün hedefleri 

doğrultusunda ellerinden gelen çabayı gösterirler (Ġmamoğlu, 2011). 

Bu tarz bağlılık çalıĢanın kendi kararı olduğundan, kendine verilen iĢi en iyi Ģekilde 

yapmakla kalmayıp, kendinden fedakarlık ederek, büyük bir özveriyle örgütü ileriye taĢımaya 

çalıĢmaktadırlar. Bağlılığı yüksek olan çalıĢanların bulunduğu örgütlerde, çalıĢanlar arasında 

iĢbirliği, astlar ve üstler arasındaki iletiĢim ağının güçlü olması gibi olumlu durumlar 

oluĢmaktadır. Bu tarz çalıĢanlar, örgüt hedefleriyle kendi hedeflerini aynı doğrultuda görerek, 

pek çok konuda iĢ tatmini sağlamıĢ olurlar. ĠĢ tatminin sonucu olarak baĢka arayıĢlara girme 

çabasında olmayan çalıĢanlar, örgüte yansımasını yüksek performans ve iyi hizmet vererek 

göstereceklerdir. (BaĢyiğit, 2006). 

Ancak örgütsel bağlılığın yüksek olması, çalıĢanı bazen yerinde saydırmakta, 

geliĢmesini engellemektedir. Bununla beraber çalıĢanın yaratıcılığını köreltmektedir. Yüksek 

bağlılık düzeyi, iĢ dıĢındaki ortamlarda aĢırı stres, gergin bir ortamın oluĢumu, zorla 

insanlarla anlaĢma çabası, insan kaynaklarından yeterli yardımı almamak gibi istenmeyen 

sonuçları da ortaya çıkarabilmektedir. (Bülbül, 2007).  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNTEM 

2.1. Gereç ve Yöntem 

Mevcut durumu ortaya koymak için tasarlanan bu çalıĢma da  tarama (survey) modeli 

GHSĠM‟nde çalıĢan personelin algıladığı yönetici liderlik stili ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

belirlenmiĢtir. Personel cinsiyet, yaĢ, aylık gelir, eğitim durumu, mesleki kıdem, bulundukları 

kurumdaki çalıĢma süreleri değiĢkenlerine göre algıladıkları yönetici liderlik tarzları ve 

örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılık gösterip göstermediği gerekli istatistiki iĢlemler ile 

sorgulanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın ikinci evresinde, iliĢkisel tarama modeline uygun formatta GHSĠM‟nde 

çalıĢan personelin algıladığı yönetici liderlik stili ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢki istatistiksel olarak değerlendirilmiĢtir. 

2.2. Evren ve Örneklem 

Güvenilir verileri elde etme amacı ile örneklem belirleme yolu tercih edilmemiĢ, 

gönüllü katılım esas alınmak suretiyle tüm evren üzerinde çalıĢılmıĢ, “kendini örnekleyen 

evren” araĢtırmanın çalıĢma evreni olarak kabul edilmiĢtir (Çilenti 1984). 

Adana ili GHSĠM yöneticilerinin liderlik tarzları ve çalıĢanlarının algıladıkları 

örgütsel bağlılıklarını belirlemeye yönelik yapılan bu çalıĢmaya, 2017-2018 yıllarında, Adana 

GHSĠM‟nde görev yapan personeller gönüllü olarak katılmıĢlardır. Anketler toplandığında 

doldurma hataları uygulama esnasında düzeltildiği için toplanan tüm anketler 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Anket formunun birinci bölümünde bireylere ait demografik 

bilgiler, ikinci kısmında ise Yöneticilerinin Liderlik Stillerini belirlemek amacıyla Ekvall ve 

Arvonen (1991) tarafından geliĢtirilen ve Tengilimoğlu (2005) tarafından Türkçe adaptasyonu 

yapılan “Liderlik Tarzları Ölçeği” kullanılmıĢtır.  Ölçek 36 ifadeden oluĢmakta ve ifadeler “1-

Kesinlikle Katılmıyorum, ……., 5-Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde 5‟li likert tipi ölçekle 

değerlendirilmekte ve 3 genel liderlik tarzı ortaya çıkarmaktadır. Ölçeğin genel Cronbach 

esas alınarak yürütülmüĢ ve iliĢkisel taramaya yönelik bir yöntemden yararlanılmıĢtır.  

“Genel tarama modelleri çok sayıda elemanlardan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya 

varmak için evrenin tümünün veya temsili örneklemin üzerinde uygulanan düzenlemelerdir. ĠliĢkisel 

tarama modelleri ise iki ve daha çok sayıdaki değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını ve/veya 

derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir.” (Karasar, 2004).  

ÇalıĢma iki aĢamadan oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci aĢamasında, Adana 
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Alpha katsayı değeri 0.97 olarak tespit edilmiĢtir (Akt.Tengilimoğlu). AraĢtırmada, örgütsel 

bağlılık düzeylerini belirlemek için Meyer ve diğerleri (1993) tarafından geliĢtirilen 18 

unsurdan oluĢan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan ifadelere verilen 

cevaplar 5‟li likert Ģeklindedir. Her bir unsurun karĢısında “kesinlikle katılmıyorum=1,,,,,,,, 

“kesinlikle katılıyorum=5” Ģeklinde beĢ katılma derecesi bulunmaktadır (Al, 2007).  

2.3. Verilerin Analizi 

Verilerin analizi sırasında, çalıĢmanın hedefine uygun örneklem grubunu oluĢturan 

GHSĠM personelinin demografik bilgilerini tanımlayıcı sıklık ve yüzde dağılımları 

çıkartılmıĢtır.  

Uygulanan ölçeklere verilen cevapların ortalamaları ve standart sapmaları 

gözlemlenerek, personelin algıladıkları yönetici liderlik stilleri ve örgütsel bağlılık 

düzeylerine yönelik dağılımlar oluĢturulmuĢtur. Akabinde demografik değiĢkenler açısından 

kategorileĢtirilmiĢ ortalamalar arasındaki farkın anlamlı olup olmadığını belirlemek için; ilk 

önce liderlik tarzı ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin alt boyutlarının normal dağılım gösterip 

göstermedikleri Kolmogorov-Smirnov testi ve Shapiro-Wilk testi ile test edilmiĢtir. Tablo 

2.1‟deki belirtilen sonuçlardan görüldüğü üzere neredeyse tüm ölçme araçlarının alt 

boyutlarında sonuçlar anlamlı çıkmıĢtır. Normal dağılım göstermedikleri için alt boyutlara 

iliĢkin bağımsız değiĢkenlerle; algılanan yönetici liderlik tarzları ve örgütsel bağlılık düzeyleri 

parametrik olmayan analiz testleri kullanılmıĢtır. Ġkili karĢılaĢtırmalar için Mann-Whitney U 

Testi ve çoklu karĢılaĢtırmalar için Kruskal-Wallis Varyans Analizi kullanılmıĢtır. 

“Korelasyon katsayısını yorumlamada, bulunan sonucun 0.70-1.00 arasında olması yüksek; 

0.70-0.30 arasında olması orta; 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük düzeyde bir iliĢki olarak 

kabul edilmiĢtir” (Büyüköztürk, 2007). 

Veriler bilgisayarda SPSS (Statistical Package For Social Scientists for Windows 

Release 20.0) programında analiz edilmiĢ, anlamlılığı 0.05 düzeyinde sınanmıĢ, sonuçlar 

araĢtırmanın amacına uygun olarak tablolar halinde sunulmuĢtur. 

 

 Kolmogorov Smirnov Testi Shapiro-Wilk Testi 

Örgütsel Bağlılık Statistic Sd p Statistic sd p 

Duygusal Bağlılık 0,280 103 0,000* 0,864 103 0,000* 

Devam Bağlılığı 0,076 103 0,159 0,966 103 0,010* 

Tablo 2.1 GHSĠM Personelinin Algıladığı Yönetici Liderlik Stili Ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği Boyutlarına 

Uygulanan Kolmogorov Smirnov Testi ve Shapiro Wilk Testi Sonuçları 
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Normatif Bağlılık 0,122 103 0,001* 0,907 103 0,000* 

Yönetici Liderlik Tarzları       

DeğiĢim Odaklı Liderlik 0,165 110 0,000* 0,870 110 0,000* 

Üretim Odaklı 0,177 110 0,000* 0,828 110 0,000* 

ĠĢ gören Odaklı Liderlik 0,209 110 0,000* 0,853 110 0,000* 

 

2.4. Bulgular 

AraĢtırmaya katılan Adana GHSĠM personelin cinsiyet, yaĢ, aylık gelir, eğitim durumu, 

mesleki kıdem, bulundukları kurumdaki çalıĢma süreleri, medeni durum değiĢkenlerine göre 

iliĢkin yüzde ve frekans dağılımları tablolar haline getirilerek aĢağıda sırasıyla olacak Ģekilde 

verilmiĢtir. 

Kadın 34 28,1 

Erkek 87 71,9 

Toplam 121 100 

Tablo 2.1‟e göre, araĢtırmaya katılan personelin %71,9 (n=87)‟unun erkek, %28,1 

(n=34)‟inin ise kadın olduğu gözlenmiĢtir. 

23-28 YaĢ 21 17,4 

29-34 yaĢ 36 29,8 

35-40 yaĢ 35 28,9 

41 yaĢ ve üzeri 29 24,0 

Toplam 121 100,0 

 

Tablo 2.3‟e göre, araĢtırmaya katılan GHSĠM personelinin yaĢ değiĢkenine göre 

dağılımları incelendiğinde; %17,4 (n=21)‟sinin 23-28 yaĢ, %29,8 (n=36)‟ünün 29-34 yaĢ, 

%28,9 (n=35)‟inin 35-40 yaĢ , %24,0 (n=29)‟sinin 41 yaĢ ve üzeri gruplarda yer aldığı 

gözlenmiĢtir. 

 

Tablo 2.3 YaĢ DeğiĢkenine Göre Yüzde ve Frekans Dağılımları 

YaĢ N Yüzde (%) 

Tablo 2.2 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yüzde ve Frekans Dağılımları 

Cinsiyet N Yüzde (%) 
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1501-2500 TL 69 57,0 

2501 TL ve üstü 52 43,0 

Total 121 100,0 

Tablo 2.4‟e göre, araĢtırmaya katılan GHSĠM personelinin aylık gelir değiĢkenine göre 

dağılımları incelendiğinde; %57,0 (n=69)‟unun 1501-2500 TL, %43,0 (n=52)‟sinin 2501 TL 

ve üstü gelir grubunda yer aldığı gözlenmiĢtir. 

Ġlk-Orta Okul 14 11,6 

Lise ve Dengi 57 47,1 

Lisans 50 41,3 

Toplam 121 100,0 

Tablo 2.5‟e göre, araĢtırmaya katılan GHSĠM personelinin eğitim durumu değiĢkenine 

göre dağılımları incelendiğinde; %11,6 (n=14)‟sının Ġlk-Orta Okul, %47,1 (n=57)‟inin Lise ve 

Dengi, %41,3 (n=50)‟inin Lisans düzeyinde eğitime sahip olduğu gözlenmiĢtir. 

1-5 yıl 43 35,5 

6-10 yıl 49 40,5 

11-15 yıl 13 10,7 

16 yıl ve üzeri 16 13,2 

Toplam 121 100,0 

Tablo 2.6‟ya göre, araĢtırmaya katılan GHSĠM personelinin mesleki kıdemi değiĢkenine 

göre dağılımları incelendiğinde; %35,5  (n=43)‟ının 1-5 yıl, %40,5 (n=49)‟inin 6-10 yıl, 

%10,7 (n=13)‟sinin 11-15 yıl ve %13,2 (n=16)‟sinin 16 yıl ve üzeri çalıĢma yıllarına sahip 

olduğu gözlenmiĢtir. 

Tablo 2.7. Kurumdaki ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Yüzde ve Frekans Dağılımları 

Kurumdaki ÇalıĢma Süresi N Yüzde (%) 

1-5 yıl 65 53,7 

6-10 yıl 47 38,8 

Tablo 2.6 Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Yüzde ve Frekans Dağılımları 

Mesleki Kıdem N Yüzde (%) 

Tablo 2.5  Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Yüzde ve Frekans Dağılımları 

Eğitim Durumu N Yüzde (%) 

Tablo 2.4 Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Yüzde ve Frekans Dağılımları 

Aylık Gelir N Yüzde (%) 
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10 yıl ve üzeri 9 7,4 

Toplam 121 100,00 

 

Tablo 2.7‟ye göre, araĢtırmaya katılan GHSĠM personelinin Kurumda çalıĢma süresi 

değiĢkenine göre dağılımları incelendiğinde; %53,7  (n=43)‟sinin 1-5 yıl, %38,8 

(n=47)‟inin6-10 yıl, %7,4 (n=9)‟sinin 10 yıl ve üzeri bulundukları kurumda çalıĢma sürelerine 

sahip olduğu gözlenmiĢtir. 

 N X Ss Cronbach Alpha 

Devam Bağlılığı  121 3,81 1,12 

0,77 
Duygusal Bağlılık  121 2,99 0,27 

Normatif Bağlılık 121 2,61 0,74 

 

AraĢtırma kapsamındaki GHSĠM Personelinin örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık 

boyutuna ait puan ortalamaları X =2,99, devam bağlılığı boyutuna ait puan ortalamaları X 

=3,81, normatif bağlılık boyutuna ait puan ortalamaları X =2,61 olarak bulunmuĢtur. 

 Cinsiyet N Sıra 

Ortalaması 

Sıra Toplamı U p 

Devam 

Bağlılığı  

Kadın  34 60,01 2040,50 1445,500 0,846 

Erkek 87 61,39 5340,50 

Normatif 

Bağlılık 

Kadın  34 56,40 1917,50 1322,500 0,365 

Erkek 87 62,80 5463,50 

Duygusal 

Bağlılık 

Kadın  34 59,15 2011,00 1416,000 0,703 

Erkek 87 61,72 5370,00 

Tablo 2.9‟da GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Mann Whitney U testi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, cinsiyet değiĢkenine göre Adana GHSĠM personelinin, 

örgütsel bağlılık ölçeği, devam bağlılığı (U=1445,500; p>0,05), normatif bağlılık 

(U=1322,500; p>0,05) ve duygusal bağlılık (U=1416,000; p>0,05) alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

Tablo 2.9 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılmasını 

Gösteren Mann Whitney U Testi Sonuçları 

Tablo 2.8 Adana GHSĠM Personelinin Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyut Puan Ortalamalarına Ait N, X 

ve SS Değerleri 
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  YaĢ N Sıra 

Ortalaması 

Sd X
2
 p 

Duygusal Bağlılık  A 23-28 YaĢ 21 53,14 3 5,416 0,144 

B 29-34 yaĢ 36 54,72 

C 35-40 yaĢ 35 70,59 

D 41 yaĢ ve üzeri 29 
62,91 

Devam Bağlılığı A 23-28 YaĢ 21 51,10 3 5,008 0,171 

B 29-34 yaĢ 36 58,21 

C 35-40 yaĢ 35 60,36 

D 41 yaĢ ve üzeri 29 72,41 

Normatif Bağlılık A 23-28 YaĢ 21 59,19 3 3,253 0,354 

B 29-34 yaĢ 36 69,54 

C  35-40 yaĢ 35 55,41 

D 41 yaĢ ve üzeri 29 58,45 

Tablo 2.10‟da GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H testi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, yaĢ değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, örgütsel 

bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık [X
2

(3)= 5,416; p>0,05], devam bağlılığı [X
2

(3)= 5,008; 

p>0,05] ve normatif bağlılık [X
2

(3)= 3,253; p>0,05] alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

 Aylık Gelir N Sıra 

Ortalaması 

Sıra  

Toplamı 

U p 

Devam 

Bağlılığı  

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

2501 TL ve üzeri 52 48,57 2525,50 

Normatif 

Bağlılık 

1501-2500 TL 69 59,48 4104,00 1689,000 0,581 

2501 TL ve üzeri 52 63,02 3277,00 

Duygusal 

Bağlılık 

1501-2500 TL 69 66,46 4586,00 1417,000 0,038* 

2501 TL ve üzeri 52 53,75 2795,00 

Tablo 2.11‟de GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının aylık gelir değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Mann Whitney U testi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, aylık gelir değiĢkenine göre Adana GHSĠM 

personelinin, örgütsel bağlılık ölçeği, normatif bağlılık (U=1689,000; p>0,05) alt boyutuna ait 

Tablo 2.11 Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılmasını 

Gösteren Mann Whitney U Testi Sonuçları 

Tablo 2.10 YaĢ DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılmasını Gösteren

 Kruskall-Wallis Testi Sonuçları 
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puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını; devam bağlılığı (U=1147,500; 

p<0,05) ve duygusal bağlılık (U=1417,000; p<0,05) alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

ise 1501-2500 TL arasında gelire sahip olanlar lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığını 

göstermiĢtir 

  Eğitim Durumu N Sıra 

Ortalaması 

Sd X
2
 p  

Duygusal Bağlılık A Ġlk-Orta Okul 14 72,32 2 4,574 0,102  

B Lise ve Dengi 57 64,54 

C  Lisans 50 53,80 

Devam Bağlılığı A Ġlk-Orta Okul 14 89,57 2 29,327 0,000* C<A 

C<B B Lise ve Dengi 57 70,99 

C Lisans 50 41,61 

Normatif Bağlılık A Ġlk-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 GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H 

testi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, eğitim durumu değiĢkenine göre GHSĠM 

personelinin, örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık [X
2

(2)= 4,574; p>0,05] ve normatif 

bağlılık [X
2

(2)= 2,711; p>0,05]  alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığını; devam bağlılığı [X
2

(2)= 29,327; p<0,05] alt boyutuna ait puan 

ortalamalarının ise anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

Ġlk-Orta okul ve Lise ve Dengi eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanların Lisans düzeyinde 

eğitime sahip olan çalıĢanlara göre devam bağlılıklarının anlamlı düzeyde yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

  Mesleki Kıdem N Sıra 

Ortalaması 

Sd X
2
 p 

Duygusal Bağlılık A 1-5 yıl 43 62,28 3 0,183 0,980 

B 6-10 yıl 49 60,21 

C  11-15 yıl 13 62,42 

D 16 yıl ve üzeri 16 58,81 

Devam Bağlılığı A 1-5 yıl 43 56,99 3 4,487 0,213 

B 6-10 yıl 49 65,68 

C  11-15 yıl 13 71,42 

D 16 yıl ve üzeri 16 48,97 

Normatif Bağlılık A 1-5 yıl 43 57,83 3 0,759 0,859 

B 6-10 yıl 49 63,91 

C  11-15 yıl 13 62,62 

D 16 yıl ve üzeri 16 59,31 

Tablo 2.13 Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutlarının 

KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 

Tablo 2.12 Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutlarının 

KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 
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Tablo 2.13‟te GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının mesleki kıdem değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H 

testi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, Mesleki Kıdem değiĢkenine göre GHSĠM 

personelinin, örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık [X
2

(3)= 0,183; p>0,05], devam 

bağlılığı [X
2

(3)= 4,487; p>0,05] ve normatif bağlılık [X
2

(3)= 0,759; p>0,05] alt boyutlarına ait 

puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

  Kurumdaki 

ÇalıĢma Süresi 

N Sıra 

Ortalaması 

Sd X2 p 

Duygusal Bağlılık A 1-5 yıl 65 61,94 2 0,847 0,655 

B 6-10 yıl 47 61,59 

C  10 yıl ve üzeri 9 51,17 

Devam Bağlılığı A 1-5 yıl 65 56,88 2 5,103 0,078 

B 6-10 yıl 47 69,41 

C  10 yıl ve üzeri 9 46,78 

Normatif Bağlılık A 1-5 yıl 65 61,06 2 0,428 0,807 

B 6-10 yıl 47 62,27 

C  10 yıl ve üzeri 9 53,94 

Tablo 2.14‟te GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının kurumdaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren 

Kruskal Wallis-H testi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, Kurumdaki ÇalıĢma Süresi 

değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık [X
2

(2)= 

0,847; p>0,05], devam bağlılığı [X
2

(2)= 5,103; p>0,05] ve normatif bağlılık [X
2

(2)= 0,428; 

p>0,05] alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını 

göstermiĢtir 

 N X Ss Cronbach Alpha 

DeğiĢim Odaklı Liderlik 121 3,93 0,57     

   0,93 Üretim Odaklı Liderlik 121 4,04 0,56 

ĠĢ gören Odaklı Liderlik 121 3,85 0,56 

AraĢtırma kapsamındaki GHSĠM Personelinin liderlik tarzları ölçeği, değişim odaklı 

liderlik boyutuna ait puan ortalamaları X =3,93, üretim odaklı liderlik boyutuna ait puan 

ortalamaları X =4,04 ,iĢ gören odaklı liderlik boyutuna ait puan ortalamaları X =3,85 olarak 

bulunmuĢtur. 

 

Tablo 2.15 Adana GHSĠM Personelinin Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyut Puan Ortalamalarına Ait n, X 

ve SS Değerleri 

Tablo 2.14 Kurumdaki ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Ölçeği Alt Boyutlarının 

KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 
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 Cinsiyet N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

U P 

DeğiĢim Odaklı Liderlik 
Kadın  34 61,68 2097,00 1456,00 0,894 

Erkek 87 60,74 5284,00 

Üretim Odaklı Liderlik 
Kadın  34 60,75 2065,50 1470,50 0,961 

Erkek 87 61,10 5315,50 

ĠĢ gören Odaklı Liderlik 
Kadın  34 55,38 1883,00 1288,00 0,269 

Erkek 87 63,20 5498,00 

Tablo 2.16‟da GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Mann Whitney U testi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, cinsiyet değiĢkenine göre Adana GHSĠM personelinin, 

Liderlik Tarzları Ölçeği, değiĢim odaklı liderlik (U=1456,00; p>0,05), üretim odaklı liderlik 

(U=1470,50; p>0,05) ve iĢ gören odaklı liderlik (U=1288,00; p>0,05) alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

  YaĢ N Sıra 

Ortalaması 

Sd X2 p 

DeğiĢim Odaklı 

Liderlik 

A 23-28 YaĢ 21 65,52 3 2,942 0,401 

B 29-34 yaĢ 36 56,46 

C 35-40 yaĢ 35 56,56 

D 41 yaĢ ve üzeri 29 
68,72 

Üretim Odaklı Liderlik A 23-28 YaĢ 21 66,50 3 3,114 0,374 

B 29-34 yaĢ 36 57,86 

C 35-40 yaĢ 35 54,93 

D 41 yaĢ ve üzeri 29 68,24 

ĠĢ gören Odaklı 

Liderlik 

A 23-28 YaĢ 21 61,98 3 1,517 0,678 

B 29-34 yaĢ 36 60,01 

C  35-40 yaĢ 35 56,41 

D 41 yaĢ ve üzeri 29 67,05 

Tablo 2.17‟de GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının yaĢ değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H testi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, yaĢ değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, liderlik 

tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(3)= 2,942; p>0,05], üretim odaklı liderlik [X
2

(3)= 

3,114; p>0,05] ve iĢ gören odaklı liderlik [X
2

(3)= 1,517; p>0,05] alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

 

 

Tablo 2.17 YaĢ DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılmasını 

Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 

Tablo 2.16 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyutlarının 

KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Mann Whitney U Testi Sonuçları 
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 Aylık Gelir N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

U P 

DeğiĢim Odaklı 

Liderlik 

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

2501 TL ve üzeri 52 54,03 2809,50 

Üretim Odaklı Liderlik 
1501-2500 TL 69 65,38 4511,00 1492,000 0,112 

2501 TL ve üzeri 52 55,19 2870,00 

ĠĢ gören Odaklı 

Liderlik 

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

2501 TL ve üzeri 52 51,91 2699,50 

 Tablo 2.18‟de GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının aylık gelir değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Mann Whitney U testi 

sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, aylık gelir değiĢkenine göre Adana GHSĠM 

personelinin, Liderlik Tarzları Ölçeği, üretim odaklı liderlik (U=1492,000; p>0,05) ve 

değiĢim odaklı liderlik (U=1431,500; p>0,05) alt boyutuna ait puan ortalamalarının anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. ĠĢ gören odaklı liderlik (U=1321,500; p<0,05) alt 

boyutlarına ait puan ortalamalarının ise 1501-2500 TL arasında gelire sahip olanlar lehine 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

  Eğitim 

Durumu 

N Sıra 

Ortalaması 

Sd X2 p  

DeğiĢim Odaklı 

Liderlik 

A Ġlk-Orta Okul 14 69,79 2 5,919 0,052  

B Lise ve Dengi 57 66,87 

C Lisans 50 51,85 

Üretim Odaklı Liderlik A Ġlk-Orta Okul 14 72,11 2 6,062 0,048* C<B 

C<A B Lise ve Dengi 57 66,23 

C  Lisans 50 51,93 

ĠĢ gören Odaklı 

Liderlik 

A Ġlk-Orta Okul 14 69,43 2 9,963 0,007* C<B 

C<A B Lise ve Dengi 57 69,41 

C Lisans 50 49,05 

Tablo 2.19‟da GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının eğitim durumu değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H 

testi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar eğitim durumu değiĢkenine göre GHSĠM 

personelinin, liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(2)= 5,919; p>0,05] alt 

boyutuna ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını; iĢ gören odaklı liderlik 

[X
2

(2)= 9,963; p<0,05] ve üretim odaklı liderlik [X
2

(2)= 6,062; p<0,05 alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının ise anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

Ġlk-Orta okul ve Lise ve Dengi eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanların Lisans 

düzeyinde eğitime sahip olan çalıĢanlara göre üretim odaklı liderlik algılarının anlamlı 

düzeyde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 2.19 Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyutlarının 

KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 

Tablo 2.18 Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyutlarının 

KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Mann Whitney U Testi Sonuçları 
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Ġlk-Orta okul ve Lise ve Dengi eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanların Lisans düzeyinde 

eğitime sahip olan çalıĢanlara göre iĢ gören odaklı liderlik algılarının anlamlı düzeyde yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Ortalaması 

Sd X
2
 p 

DeğiĢim Odaklı 

Liderlik 

A 1-5 yıl 43 62,64 3 0,336 0,953 

B 6-10 yıl 49 59,03 

C  11-15 yıl 13 60,04 

D 
16 yıl ve üzeri 16 63,41 

Üretim Odaklı Liderlik A 1-5 yıl 43 60,66 3 0,087 0,993 

B 6-10 yıl 49 62,03 

C 11-15 yıl 13 60,19 

D 16 yıl ve üzeri 16 59, 

ĠĢ gören Odaklı 

Liderlik 

A 1-5 yıl 43 59,34 3 0,434 0,933 

B 6-10 yıl 49 63,39 

C  11-15 yıl 13 61,04 
D 16 yıl ve üzeri 16 58,13 

 

Tablo 2.20‟de GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının mesleki kıdem değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H 

testi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, mesleki kıdem değiĢkenine göre GHSĠM 

personelinin, liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,336; p>0,05], üretim 

odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,087; p>0,05] ve iĢ gören odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,434; p>0,05] alt 

boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

ÇalıĢma Süresi 

n Sıra 

Ortalamas

ı 

S

d 

X2 p 

DeğiĢim Odaklı 

Liderlik 

A 1-5 yıl 65 61,31 2 0,023 0,988 

B 6-10 yıl 47 60,41 

C  10 yıl ve üzeri 9 61,83 

Üretim Odaklı Liderlik A 1-5 yıl 65 59,55 2 0,259 0,878 

B 6-10 yıl 47 62,95 

C 10 yıl ve üzeri 9 61,33 

ĠĢ gören Odaklı 
Liderlik 

A 1-5 yıl 65 59,20 2 1,968 0,374 
B 6-10 yıl 47 65,67 

C 10 yıl ve üzeri 9 49,61 

Tablo 2.21‟de GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının  görev yaptığı kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını 

gösteren Kruskal Wallis-H testi sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, görev yaptığı kurumda 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı 

Tablo 2.21 Kurumdaki ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Yönetici Liderlik Tarzları Ölçeği Alt 

Boyutlarının KarĢılaĢtırılmasını Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 

  Kurumdaki 

Tablo 2.20 Mesleki Kıdem Göre Yönetici Liderlik Tarzları Ölçeği Alt Boyutlarının KarĢılaĢtırılmasını 

Gösteren Kruskall Wallis Testi Sonuçları 

  Mesleki Kıdem N Sıra 



30 

 

 

liderlik [X
2

(3)= 0,023; p>0,05], üretim odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,259; p>0,05] ve iĢ gören odaklı 

liderlik [X
2

(3)= 1,968; p>0,05] alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

 Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normatif Bağlılık 

L
id

e
rl

ik
 

T
a

rz
la

r
ı 

Ö
lç

e
ğ
i 

DeğiĢim Odaklı 

Liderlik 

r 0,107 0,407** -0,166 

p 0,241 0,000 0,069 

Üretim Odaklı 

Liderlik 

r 0,136 0,377** -0,104 

p 0,137 0,000 0,259 

ĠĢ gören Odaklı 

Liderlik 

r 0,195* 0,445** -0,104 

p 0,032 0,000 0,257 

*P<0.05 seviyesinde anlamlı **P<0.01 seviyesinde anlamlı 

Liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

duygusal bağlılık (r=0,107; p>0,05) ve normatif bağlılık (r=-0,166; p>0,05) alt boyutları 

arasında herhangi bir iliĢki bulunmazken devam bağlılığı (r=0,407; p<0,01) alt boyutu 

arasında ise orta düzeyde pozitif yönlü;  

Liderlik tarzları ölçeği,  üretim odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

duygusal bağlılık (r=0,136; p>0,05) ve normatif bağlılık (r=-0,104; p>0,05) alt boyutları 

herhangi bir iliĢki bulunmazken; devam bağlılığı (r=0,377; p<0,01) alt boyutu arasında orta 

düzeyde pozitif yönlü; 

Liderlik tarzları ölçeği, iĢ gören odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

normatif bağlılık (r=-0,104; p>0,05) alt boyutu arasında herhangi bir iliĢki bulunmazken, 

duygusal bağlılık (r=0,195; p<0,05) arasında düĢük düzeyde pozitif yönlü iliĢki ve devam 

bağlılığı (r=0,469; p<0,01) alt boyutu arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

Tablo 2.22 Yönetici Liderlik Tarzları Ġle Örgütsel Bağlılık Ölçeği Boyutları Arasındaki ĠliĢkinin 

Belirlenmesi Ġçin Yapılan Spearman Momentler Çarpım Korelasyon Katsayısı Sonuçları 

Tablo 2.21'de GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği ile örgütsel bağlılık ölçeği alt 

boyutları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu inceleme sonucunda;  



31 

 

 

6. SONUÇ 

Bu çalıĢmanın amacı Adana Gençlik Hizmetleri ve Spor Ġl Müdürlüğünde görev 

yapan personelin algıladığı yönetici liderlik stili ve örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi incelemektir. AraĢtırmanın sonucunda; 

AraĢtırmaya katılan araĢtırmaya katılan personelin  %71,9 (n=87)‟unun erkek, %28,1 

(n=34)‟inin ise kadın olduğu; %17,4 (n=21)‟sinin 23-28 yaĢ, %29,8 (n=36)‟ünün 29-34 yaĢ, 

%28,9 (n=35)‟inin 35-40 yaĢ , %24,0 (n=29)‟sinin 41 yaĢ ve üzeri gruplarda yer aldığı ; aylık 

gelir değiĢkenine göre dağılımları incelendiğinde; %57,0 (n=69)‟unun 1501-2500 TL, %43,0 

(n=52)‟sinin 2501 TL ve üstü gelir grubunda yer aldığı; eğitim durumu değiĢkenine göre 

dağılımları incelendiğinde; %11,6 (n=14)‟sının Ġlk-Orta Okul, %47,1 (n=57)‟inin Lise ve 

Dengi, %41,3 (n=50)‟inin Lisans düzeyinde eğitime sahip olduğu; mesleki kıdemi 

değiĢkenine göre dağılımları incelendiğinde; %35,5  (n=43)‟ının 1-5 yıl, %40,5 (n=49)‟inin 6-

10 yıl, %10,7 (n=13)‟sinin 11-15 yıl ve %13,2 (n=16)‟sinin 16 yıl ve üzeri çalıĢma yıllarına 

sahip oldukları sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Bağlılık kavramı belirli bir varlığa karĢı hissedilen duygusal yönelmedir (Meyer ve 

Allen, 1991:61) Bağlılık konusunda yapılan daha geniĢ tanıma göre ise; bağlılık bireyi belirli 

amaçlara güdülemeye yönelik uygulanan güçtür. Bütün bu tanımlamalardan yola çıkarak 

örgütsel bağlılığı tanımlarsak; örgütsel bağlılık bir tutum olarak, çalıĢanların göreli olarak 

sahip olduğu güç ve organizasyona bağlılığı Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Mowday vd., 1979:224 ; 

Allen ve Meyer, 1990:2; Mumcu ve Alici, 2016, :35)  

AraĢtırma kapsamındaki GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal 

bağlılık boyutuna ait puan ortalamaları X =2,99, devam bağlılığı boyutuna ait puan 

ortalamaları X =3,81, normatif bağlılık boyutuna ait puan ortalamaları X =2,61 olarak 

bulunmuĢtur. 

Bu sonuçlara göre; GHSĠM Personelinin kurumlarına karĢı duygusal anlamda ve 

aidiyetlik duygusu ile bağlandığını, kurumla özdeĢleĢtiğini ve örgüt içinde sürekli çalıĢmaya 

devam edeceklerini; harcanılan emek, zaman, çaba ile edinilen statü ve para gibi kazanımların 

örgütten ayrılmayla son bulma korkusunun, kurumlarına devam etme nedenleri arasında 

yüksek bir düzeyi oluĢturmadığını fakat örgütte kalma ile ilgili sosyal normlara uygun bir 

yükümlülük taĢıma hislerinin de yüksek düzeyde olmadığını yani kurumlarına karĢı tam 

anlamıyla adanma ve sadakat duygusunu taĢımadıkları söylenebilir.   

Kurum çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını sorgulayan birçok çalıĢma mevcuttur. Bu 

çalıĢmalarda; Çakır (2007) ilköğretim okulu öğretmenlerinin duygusal, devam ve normatif 
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bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, Boylu ve ark (2007:44) akademisyenlerin duygusal 

bağlılıklarının yüksek, normatif ve devam bağlılıklarının ise orta düzeyde olduğunu, BaĢyiğit 

(2009) ilköğretim okulu öğretmenlerinin duygusal bağlılıklarının yüksek, devam ve normatif 

bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, Kıray (2011) akademisyenlerin duygusal bağlılıklarını 

yüksek, devam ve normatif bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, KurtbaĢ (2011) 

akademisyenlerin duygusal, devam ve normatif bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, 

Canpolat (2011) ilköğretim okulu öğretmenlerinin duygusal bağlılıklarının yüksek, devam ve 

normatif bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, Akyol ve ark (2013) beden eğitimi ve sınıf 

öğretmenlerinin duygusal, normatif ve devam bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, Özgan 

ve ark (2012) öğretim elemanlarının duygusal, normatif ve devam bağlılıklarının orta düzeyde 

olduğunu, Yıldız (2013), ilkokul öğretmenlerinin duygusal ve normatif bağlılıklarının yüksek, 

devam bağlılıklarının orta düzeyde olduğunu, Ertürk (2014) ortaöğretim okulu 

öğretmenlerinin duygusal bağlılıklarının yüksek, normatif ve devam bağlılıklarının orta 

düzeyde olduğunu, Dalkıran (2014) beden eğitimi ve spor yüksekokulu akademisyenlerinin 

duygusal bağlılıklarının yüksek, devam ve normatif bağlılıklarının ise orta düzeyde olduğunu 

tespit etmiĢlerdir. Örgütsel bağlılık üzerine yapılan ve yapılmaya devam edilen çalıĢmaların 

sayısal varlığı araĢtırmamız için konunun önemini vurgular niteliktedir. 

GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

cinsiyet değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Mann Whitney U testi sonuçlarına göre, 

cinsiyet değiĢkenine göre Adana GHSĠM personelinin, örgütsel bağlılık ölçeği, devam 

bağlılığı (U=1445,500; p>0,05), normatif bağlılık (U=1322,500; p>0,05) ve duygusal bağlılık 

(U=1416,000; p>0,05) alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

AraĢtırmanın yapıldığı tarihe kadar yapılan  örgütsel bağlılık ile cinsiyet arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaların sonuçları karıĢık olduğundan, bu iki kavram arasındaki iliĢki, 

belirsizliğini sürdürmektedir. Ġlgili alan yazında cinsiyetin örgütsel bağlılığı etkilediğini 

belirten çalıĢmalar olsa da bir o kadar da erkek ve kadınların örgütlerine bağlanmaları 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığını saptayan çalıĢmalar da aynı oranda bulunmaktadır 

(Al-Ajmi 2006). Nitekim araĢtırma sonuçlarımızla kısmen paralellik gösteren ve cinsiyetin 

örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olduğunu tespit edilen araĢtırmalarda; BaĢyiğit (2009) erkek 

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin kadın öğretmenlerden daha yüksek olduğunu 

fakat bu farklılığın istatistiksel olarak anlamlı olmadığını yine öğretmenlerin normatif ve 

devam bağlılıklarının cinsiyete göre farklılık göstermediğini; Canpolat (2011) öğretmenlerin 

duygusal ve normatif bağlılıklarının erkek öğretmenler lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığını, 
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devam bağlılıklarının ise cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını; KurĢunoğlu ve ark 

(2010) öğretmenlerin normatif bağlılıklarının cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığını, 

duygusal ve devam bağlılıklarının ise cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını; Gök 

(2014) örgütsel bağlılığın her üç boyutunun da (duygusal, devam, normatif) erkek 

öğretmenler lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığını tespit etmiĢlerdir. Yine Çakır (2007), Boylu 

ve ark (2007), Aydoğan (2010), KurtbaĢ (2011) ve Ertürk (2014) tarafından yapılan 

araĢtırmalarda ise öğretmenlerin örgütsel bağlılık boyutlarının (duygusal, devam, normatif) 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. Bu sonuç 

karmaĢıklığının demografik, sosyolojik, kültürel, psikolojik faktörlerin daha detaylı 

incelenmesi sayesinde bir netliğe kavuĢabileceği söylenebilir. 

GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

aylık gelir değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Mann Whitney U testi sonuçlarına 

göre devamlılık bağlılığı sonuçları incelendiğinde, aylık gelir değiĢkenine göre Adana 

GHSĠM personelinin, örgütsel bağlılık ölçeği, devam bağlılığına göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı görülmüĢtür. Elde edilen veriler incelendiğinde gelir düzeyi 1500-2500 TL 

arasında olan katılımcıların diğer gelir gruplarına göre farklılaĢmasının nedeni olarak kariyer 

platosu (mesleki durağanlık) aralığının bu gelir grubunda daha sık rastlanır olmasıdır. 

Kariyerde ilerleme Ģansı bulunmayan, arkadan gelen yeni jenerasyonun donanımlarına tam 

sahip olmayan, bazen kurum odaklı bazen de kiĢi odaklı olan bu davranıĢ biçimi bireyi iĢ 

yerinde kendi mevcut konumunu sürdürmeye zorlamaktadır. Oryantasyon sürecinin 

tamamlanmıĢ olması, bürokratik yapıya olan aĢinalıklar, kendini savunabilme ve koruyabilme 

gücünün hissedilmesi ile birey devamlılık bağlılığı gösterebilmektedir. Ülkemizde iĢsizlik 

oranlarının %10.8 (The Spector Index 2018) gibi Avrupa ortalamalarında ilk sıralarda 

bulunması nedeniyle yapılan ön çalıĢmalarda elde ettiğimiz verilerle sonuçlar paralellik 

göstermektedir. ĠĢsizlik oranlarındaki bu yukarıya doğru hareketliliği nedeni ile kaybedilecek 

olan emek, zaman ve para yerine koyulamaz nitelikte algılanabilmektedir. Bu yüzden devam 

bağlılığının yüksek çıktığı söylenebilir. 

Aynı değiĢken grubunda anlamlı çıkan diğer bir alt boyut olan duygusal bağlılık yine 

1500-2501 TL arasında gelire sahip olanlar lehine farklılaĢmıĢtır. Mowday ve arkadaĢlarının 

(1979) duygusal bağlılığın belirleyicilerini, 

“Örgüte duygusal bağlılığın belirleyicileri kiĢisel özellikler, iĢle ilgili özellikler, iĢ tecrübesi ve yapısal 

özellikler olmak üzere dört grupta toplanmaktadır. Bu belirleyicilerden en fazla iĢ tecrübesi üzerinde 

durulmuĢtur. ĠĢ tecrübesinin diğer belirleyicilere göre iĢ görenin psikolojik gereksinimlerini daha fazla 

tatmin ederek iĢe iliĢkin rollerini yerine getirme konusunda ehil olmasına ve kendisini örgütte tatmin 

olmuĢ hissetmesine yol açtığı ileri sürülmektedir” (Modway vd., 1979). 
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olarak açıklamaktadır. 

 

 Bu sonuçlarda göstermektedir ki örgüt/kurum kültürü ve mesleki yeterlilik algısı bu 

gelir grubunda daha yüksektir ve bulundukları alanda huzur ortamı daha geliĢmiĢtir. 

GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

eğitim düzeyi değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H testi sonuçları 

yer almaktadır. Bu sonuçlar, eğitim düzeyi değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, örgütsel 

bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık [X
2

(2)= 4,574; p>0,05] ve normatif bağlılık [X
2

(2)= 2,711; 

p>0,05]  alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını; devam 

bağlılığı [X
2

(2)= 29,327; P<0,05] alt boyutuna ait puan ortalamalarının ise anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

Ġlk-Orta okul ve Lise ve Dengi eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanların Lisans 

düzeyinde eğitime sahip olan çalıĢanlara göre devam bağlılıklarının anlamlı düzeyde yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Tayfun ve Palavar (2010)‟ın çalıĢmasında iĢ görenlerin eğitimi ve örgütsel bağlılık 

düzeyi konulu araĢtırması da çalıĢmamız ile paralellik göstermektedir. ÇalıĢmada, duygusal 

ve normatif bağlılık boyutlarında anlamlı bir farklılık bulunmazken devam bağlılığı alt 

boyutunda ilköğretim ve lise düzeyinde eğitim seviyesine sahip çalıĢanların puan ortalamaları 

lisans düzeyinde eğitim seviyesine sahip olan çalıĢanlara göre düĢük bulunmuĢtur. ÇalıĢmanın 

bu formu göstermektedir ki kurumda örgütsel bağlılığın bir göstergesi olarak görülen devam 

bağlılığının geliĢmesi için eğitim düzeyi önemli bir faktör olarak görülmelidir (Tayfun ve 

Palavar, 2010:10). Gider (2010)‟in hastane personeli üzerinde yaptığı çalıĢmasında 

çalıĢmamızı destekler nitelikte olup, devam bağlılığı alt boyutunda eğitim düzeyi değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık bulunmuĢtur (Gider,2010: 81) 

GHSĠM personelinin örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

mesleki kıdem bölüm değiĢkenine göre karĢılaĢtırıldığında, GHSĠM personelinin, örgütsel 

bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık [X
2

(3)= 0,183; p>0,05], devam bağlılığı [X
2

(3)= 4,487; 

p>0,05] ve normatif bağlılık [X
2

(3)= 0,759; p>0,05] alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

Bayer ve Ceylan (2017)‟ın kamu hastaneleri üzerinde Akar (2014)‟ün Okul 

yöneticilerinin örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemeye yönelik yaptığı araĢtırma çalıĢmamızı 

destekler niteliktedir. Söz konusu çalıĢma da görülmektedir ki kamu çalıĢanlarının meslekteki 

çalıĢma yılı fark etmeksizin örgütsel bağlılık düzeyleri anlamlı Ģekilde farklılaĢmamaktadır     

(Bayer ve Ceylan, 2017:615; Akar, 2017).  
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GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

görev yaptıkları kurumda çalıĢma süreleri değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına göre GHSĠM 

personelinin, liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,023; p>0,05], üretim 

odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,259; p>0,05] ve iĢ gören odaklı liderlik [X
2

(3)= 1,968; p>0,05] alt 

boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

Bayer ve Ceylan (2017)‟ın kamu hastaneleri üzerinde yaptığı araĢtırma çalıĢmamızı 

destekler niteliktedir. Söz konusu çalıĢma da görülmektedir ki kamu çalıĢanlarının 

bulundukları kurumda çalıĢma yılı fark etmeksizin örgütsel bağlılık düzeyleri anlamlı Ģekilde 

farklılaĢmamaktadır. 

AraĢtırma kapsamındaki GHSĠM Personelinin liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı 

liderlik boyutuna ait puan ortalamaları X =3,93, üretim odaklı liderlik boyutuna ait puan 

ortalamaları X =4,04 ,iĢ gören odaklı liderlik boyutuna ait puan ortalamaları X =3,85 olarak 

bulunmuĢtur. 

DeğiĢim çağımızın önlenemeyen olgusudur. Teknolojideki geliĢmeler, eğitim ve 

farkındalık düzeyi artan toplum, iĢveren ve iĢ görenin sektörü ve küresel boyutta rakip ve ya 

muadillerini takip etmesi sürekli değiĢen ve dolayısı ile geliĢen yapıyı ortaya koymuĢtur. 

DeğiĢim odaklı liderlerin özellikleri ele alınırsa, uzun vadede kiĢisel kariyerine yatırım yapan, 

bulunduğu örgütteki değiĢim veya yenilik ihtiyacını tespit edebilen ve gerekli çözüm önerisini 

getirebilen, etkileĢimi yüksek liderlerdir. Alan yazın bu tip liderlik davranıĢın benimseyen 

yöneticileri dönüĢtürücü (vizyoner) liderler olarak almıĢtır.  

Üretim, bir ürünün veya hizmetin olması fark etmeksizin, iĢ gören veya katılımcının 

ulaĢmaya çalıĢtığı amaç, emeğin karĢılığı, çıktısıdır. Ve her yöneticinin esas amacı örgütü 

sürekli iĢler hale getirmektir. Üretim odaklı liderlik tipinde yönetici amacı gerçekleĢtirmeye 

yönelik ne yapması gerekiyorsa onu yapar. Risk almaz. Alan yazında yönetsel liderler olarak 

anılan liderlik tipinde geliĢim veya iĢ gören memnuniyetinden çok örgütün amaca 

ulaĢabilmesi önem arz eder.  

ĠĢ gören, çalıĢan veya katılımcı odaklı çalıĢan liderlik tipi, bireyleri etkileyerek 

örgütsel kültürün sağlandığında verimliliğin kendi naturasında ortaya çıkacağını düĢünen 

yapıdadır. Astlar sürece dahil olurlar ve fikir beyan edebilme Ģansları olur. Kurum içerisinde 

geliĢim olanakları mevcuttur. ĠĢ gören kendini kurumun parçası olarak görür ve kurumu 

ileriye götürecek fikirleri öne sürme Ģansını bulur. Ayrıca yöneticilerin kendi örgütünden 

seçilmesi kurum kültürünün ve çalıĢmalarının etkili ve verimli devam edilmesi ayrıca rekabeti 

arttırmak açısından önem arz eder. 
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Liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının cinsiyet değiĢkenine 

göre Adana GHSĠM personelinin, Liderlik Tarzları Ölçeği, değiĢim odaklı liderlik 

(U=1456,00; p>0,05), üretim odaklı liderlik (U=1470,50; p>0,05) ve iĢ gören odaklı liderlik 

(U=1288,00; p>0,05) alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

Bu sonuç göstermektedir ki GHSĠM personeline yaklaĢım cinsiyet faktörü fark 

etmeksizin gerçekleĢtirilmektedir. Bu eĢit Ģartların ve yönetsel algının yaratıldığını 

göstermektedir. 

GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

mesleki kıdem değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı 

liderlik [X
2

(3)= 2,942; p>0,05], üretim odaklı liderlik [X
2

(3)= 3,114; p>0,05] ve iĢ gören odaklı 

liderlik [X
2

(3)= 1,517; p>0,05] alt boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

Cevahiroğlu (2012) çalıĢmasında, branĢ öğretmenlerinin yaĢlarına göre okul 

yöneticilerinin liderlik davranıĢlarına iliĢkin tutumları (p<0,161) ve okullarına iliĢkin örgütsel 

bağlılık tutumları (p<0,076) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Bu sonuç göstermektedir ki Adana GHSĠM personeli yaĢa göre yönetici liderlik 

tarzlarında farklı algılama söz konusu değildir. Kamu kurum kuruluĢlarında görülmesi 

muhtemel bu sonuç görev tanımlarının netliği ve hiyerarĢik düzenin etkisi ile yöneticilerin 

tarzları personel yaĢlarına göre algı değiĢtirecek Ģekilde farklılaĢmamaktadır. 

GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

aylık gelir değiĢkenine, Liderlik Tarzları Ölçeği, üretim odaklı liderlik (U=1492,000; p>0,05) 

ve değiĢim odaklı liderlik (U=1431,500; p>0,05) alt boyutuna ait puan ortalamalarının 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. ĠĢ gören odaklı liderlik (U=1321,500; p<0,05) 

alt boyutlarına ait puan ortalamalarının ise 1501-2500 TL arasında gelire sahip olanlar lehine 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

AraĢtırmamıza paralellik gösteren Yılmaz (2014)‟ın çalıĢmasına göre elde edilen 

bulguların analizi sonucunda gelir düzeyine göre irdelenmesinde, farklı gelir gruplarındaki 

katılımcılar arasında duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık düzeyleri 

açısından anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Yine ,ilköğretimde görev alan yöneticiler 

üzerine gerçekleĢtirilen bir baĢka çalıĢmada aylık gelir değiĢkenine göre örgütsel bağlılık 

sadece devam bağlılığında anlamlı farklılık bulunmuĢtur. AraĢtırmanın sonuçlarına göre 

çalıĢmamız kısmen de olsa desteklenmektedir (Yılmaz,2014: 84). 
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GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

Eğitim Durumu değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H testi sonuçları 

yer almaktadır. Bu sonuçlar, eğitim durumu değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, liderlik 

tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(2)= 5,919; p>0,05] alt boyutuna ait puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını; iĢ gören odaklı liderlik [X
2

(2)= 9,963; 

p<0,05] ve üretim odaklı liderlik [X
2

(2)= 6,062; p<0,05 alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

ise anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

Ġlk-Orta okul ve Lise ve Dengi eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanların Lisans 

düzeyinde eğitime sahip olan çalıĢanlara göre üretim odaklı liderlik algılarının anlamlı 

düzeyde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Ġlk-Orta okul ve Lise ve Dengi eğitim düzeyine sahip olan çalıĢanların Lisans 

düzeyinde eğitime sahip olan çalıĢanlara göre iĢ gören odaklı liderlik algılarının anlamlı 

düzeyde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Kaya (2007) Emniyet Genel Müdürlüğü Merkez Biriminde görev yapan polisler 

üzerinde gerçekleĢtirdiği örgütsel bağlılığının incelenmesi çalıĢmasında; Yüksek lisans 

eğitimi alan polislerin duygusal boyutunda örgütsel bağlılıklarının lisans, lise ve yüksekokul 

eğitimi alan polislere göre anlamlı farklılık göstermektedir (Kaya,2007: 93).  

Samadov (2006) her üç bağlılık boyutunda da eğitim düzeyi arasında anlamlı 

farklılık bulmuĢtur. Yazarın elde ettiği bulgulara göre eğitim düzeyi arttıkça örgütsel 

bağlılıkta artmaktadır (Samadow,2006: 155). 

GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

Mesleki Kıdem değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H testi sonuçları 

yer almaktadır. Bu sonuçlar, mesleki kıdem değiĢkenine göre GHSĠM personelinin, liderlik 

tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,336; p>0,05], üretim odaklı liderlik [X
2

(3)= 

0,087; p>0,05] ve iĢ gören odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,434; p>0,05] alt boyutlarına ait puan 

ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

ÇalıĢmamıza paralel olarak yöneticilerin liderlik davranıĢları ile iĢ görenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi irdeleyen ġirin (2014)‟ün araĢtırmasında okuldaki 

kıdem değiĢkenine göre yöneticilerinin liderlik davranıĢlarıyla ilgili algısı ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinde bir farklılaĢma olup olmadığı araĢtırılmıĢ olup okuldaki kıdem ile algıladıkları 

liderlik davranıĢları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma tespit edilememiĢtir 

(ġirin, 2014:64) . 

GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının 

kurumdaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasını gösteren Kruskal Wallis-H testi 
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sonuçları yer almaktadır. Bu sonuçlar, kurumdaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre GHSĠM 

personelinin, liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,023; p>0,05], üretim 

odaklı liderlik [X
2

(3)= 0,259; p>0,05] ve iĢ gören odaklı liderlik [X
2

(3)= 1,968; p>0,05] alt 

boyutlarına ait puan ortalamalarının anlamlı düzeyde farklılaĢmadığını göstermiĢtir. 

GHSĠM personelinin liderlik tarzları ölçeği ile örgütsel bağlılık ölçeği alt boyutları 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu inceleme sonucunda;  

Liderlik tarzları ölçeği, değiĢim odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

duygusal bağlılık (r=0,107; p>0,05) ve normatif bağlılık (r=-0,166; p>0,05) alt boyutları 

arasında herhangi bir iliĢki bulunmazken devam bağlılığı (r=0,407; p<0,01) alt boyutu 

arasında ise orta düzeyde pozitif yönlü;  

Liderlik tarzları ölçeği,  üretim odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

duygusal bağlılık (r=0,136; p>0,05) ve normatif bağlılık (r=-0,104; p>0,05) alt boyutları 

herhangi bir iliĢki bulunmazken; devam bağlılığı (r=0,377; p<0,01) alt boyutu arasında orta 

düzeyde pozitif yönlü; 

Liderlik tarzları ölçeği, iĢ gören odaklı liderlik alt boyutu ile örgütsel bağlılık ölçeği, 

normatif bağlılık (r=-0,104; p>0,05) alt boyutu arasında herhangi bir iliĢki bulunmazken, 

duygusal bağlılık (r=0,195; p<0,05) arasında düĢük düzeyde pozitif yönlü iliĢki ve devam 

bağlılığı (r=0,469; p<0,01) alt boyutu arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların örgüte ve örgütsel değerlere olan bağlılıklarını etkileyecek yönetimsel 

faktör olarak derinliğe sahip yegane olgu liderlik olarak karĢımıza çıkmaktadır. Liderlik yalın 

bir yönetimden ziyade örgüte ve örgütsel unsurlara yön veren, söz konusu unsurları yönetme, 

yöneltme kapasite ve kabiliyetine sahip olan bir unsurdur. Bu bağlamda örgütte çalıĢanların 

bağlılıklarının sağlanması ya da arttırılması yönetimsel açıdan liderlik kavramı çerçevesinde 

incelenmesi gereken bir konudur. Bu bağlamda algılanan liderlik tarzları; çalıĢanların ön 

planda tutulduğu, demokratik bir tarz olan çalıĢan odaklı liderlik, üretimi ön planda tutan, 

daha bürokratik ve hiyerarĢik yapıyı benimseyen üretim odaklı liderlik ile gerek çalıĢanlarına 

gerekse örgüte vizyon kazandıran, karizmatik ve dönüĢümcü tarzda faaliyetler gösteren 

değiĢim odaklı liderlik boyutları altında toplanmıĢtır. 

Liderlik tiplerinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin tespit edilmesine yönelik 

yapılan incelemelerde, araĢtırmada ele alınan boyutlardan pozitif eğilimli olan çalıĢan odaklı 

liderlik ve değiĢim (dönüĢümcü) odaklı liderlikler ile turizm sektöründe çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları arasında pozitif iliĢki tespit edilmiĢtir. Diğer yandan hiyerarĢik yapılanmanın 

önemsendiği, çalıĢanlar yerine üretim odaklı davranıĢlar sergileyen üretim odaklı liderlik ile 
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örgütsel bağlılık arasında turizm sektöründe genel eğilimin dıĢında pozitif bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Bu durum yine hiyerarĢik örgüt kültüründe olduğu gibi iĢ güvensizliği vb. 

durumlar ile açıklanabilir. Analiz sonuçları değerlendirildiğinde yine üretim odaklı liderliğin 

örgütsel bağlılık boyutlarından yalnızca devam bağlılığı ile iliĢkili olduğu görülmektedir. Bu 

yine çalıĢanların bahsi geçen durumlar nedeniyle mevcut iĢlerini kaybetmemek adına 

gösterdiği görüĢünü savunmaktadır (Diker,2014: 271). 

Sonuçlar göstermektedir ki Adana GHSĠM‟nde çalıĢan bireyler için liderlik davranıĢı 

ne olursa olsun devam bağlılığı alt boyutu ile iliĢkilidir. Devam bağlılığı genel tabir ile 

çalıĢanın kendini kurumda güvende hissetmesi ve çeĢitli menfi düĢünceler ile kurum ile 

alakasını kesmeyi göze alamama durumudur. Yapılan çalıĢmalar kamu kurum ve kuruluĢunda 

çalıĢarak hayatını idame ettiren bireylerin değiĢkenler fark etmeksizin devam bağlılığı alt 

boyut özelliklerini taĢıdığını göstermektedir. 

Buna ek olarak iĢ gören odaklı liderlik ile duygusal bağlılık arasında çıkan iliĢki de 

göstermektedir ki kurumda çalıĢan bireylerin örgüte menfi çıkardan bağımsız bağlılık 

gütmesinin yollarından biri demokratik liderlik yaklaĢımından doğan iĢ gören odaklı liderlik 

tarzının çalıĢanlar üzerinde uygulamasının artmasıdır. Duygusal olarak kuruma bağlı birey 

mekanik çalıĢma davranıĢından çıkarak kuruma katkı sağlamaya yönelik giriĢimlerde bulunur. 

Çıkan sonuç göstermektedir ki iĢ gören odaklı liderlik davranıĢları uygulanırsa çalıĢan kurum 

kültürüne daha çok adapte olacak ve sahiplenecektir. 

ÇalıĢmamızda çıkan sonuçlara göre araĢtırmacılar; 

 Örneklem çeĢitliliğini esas alıp diğer il ve ilçe müdürlükleri çalıĢanlarını 

yönetici liderlik stilleri ve personel örgütsel bağlılıklarını sorgulayabilir, 

 Bağlılık türleri ve yönetici liderlik stilleri açısından çalıĢan beklentileri 

sorgulanabilir, 

 ÇalıĢmamız esas alınarak söz konusu örneklemde ortalaması düĢük çıkan 

bağlılık türlerinin sebeplerini belirlemeye yönelik nitel araĢtırma teknikleri 

kullanılabilir, 

 ÇalıĢmamız esas alınarak söz konusu örneklemde iliĢkisel sonuç vermeyen 

liderlik stilleri ve bağlılık türleri için nitel araĢtırma teknikleri vasıtası ile 

neden-sonuç iliĢkileri sorgulanabilir. 

ÇalıĢmamızda çıkan sonuçlara göre çalıĢanlara yönelik yapılabilecek uygulamalar 

izleyen Ģekilde düzenlenebilir; 

 ÇalıĢmamızın sorguladığı kavramların geliĢtirilmesi için Gençlik ve Spor 

Bakanlığı Ġl ve Ġlçe teĢkilatları  ile ortak projeler geliĢtirilebilir, 
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 ÇalıĢanları süreçlere dahil etme yoluna gidilip pozisyonları ve/veya kurum ile 

alakalı sorumluluk bilinci geliĢtirilebilir, 

 Mevcut sonuçlardan yola çıkılarak çalıĢanların beklentilerine yönelik liderlik 

stilleri denenip verim ve bağlılık çıktıları tekrar belirlenebilir, 

  ÇalıĢanlar rekreatif etkinlikler ile bir araya getirilip grup çalıĢması ve uyumu 

pekiĢtirecek etkinlikler planlanarak uzun vadede verim ve diğer bağlılık 

çıktıları tekrar değerlendirilebilir, 

 Kurumda çalıĢanların kendilerini ifade etme olanağı sağlayacak ortam 

hazırlanıp, bireysel veya grup düĢüncelerinden doğan öneri formları 

değerlendirilebilir. 
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Sayın Katılımcı; 

Bu anket; GHSĠM görev yapan müdürlerin liderlik davranıĢlarının çalıĢan 

algısına göre değerlendirilmesi konulu tez çalıĢması kapsamında hazırlanmıĢtır. Tez 

çalıĢmasındaki amaç, yöneticilerin liderlik tarzlarını GHSĠM çalıĢanları görüĢleriyle 

belirlemektir. Anket formlarında isim, soy isim, telefon gibi kiĢisel bilgiler yer 

almamaktadır ve bu bilgilere ihtiyaç duyulmamaktadır. Anket formundaki bilgiler 

sadece tez çalıĢmasında kullanılma amaçlıdır, verilecek cevaplar gizli tutulacaktır. 

Ġlginiz için teĢekkür ederim. 

Enes Buğra ÖZ 

Spor EğitimUzmanı 

 
Cinsiyet: Kadın ( ) Erkek ( 
) 

YaĢ: ………….. Birim: …….. 

Medeni Hal Evli( ) Bekâr () 

Aylık Geliri  (   )2500TL ve altı ( ) 2501 TL veÜstü 
Eğitim Durumu  (   ) Lise veDengi    ( ) Lisans     ( )Lisansüstü 

Mesleki Kıdem (   )1-5yıl (   )6-10yıl (   )11-15yıl ( ) 16 veüstü 

Bulunduğunuz 

Kurumdaki ÇalıĢma 

süresi 

(   )1-5yıl (   )6-10yıl (   )11-15yıl ( ) 16 veüstü 

LĠDERLĠK DAVRANIġI ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki maddeler kurum müdürünüzün liderlik stilleri puanlarını 

ortaya çıkarmak amacıyla hazırlanmıĢtır. Lütfen görevli olduğunuz 

kurumun müdürünü dikkate alarak maddeleri değerlendirip, uygun olan 

kutucuğa X iĢareti koyunuz. 

Kurum müdürümüz; 
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1. ArkadaĢçadır.      

2. Diğerlerinin fikir ve önerilerini dinler.      

3. Düzeni sağlar.      

4. Astlarına güvenir.      

5. Karar alırken riske girmekten kaçınmaz.      

6. Kimin neden sorumlu olduğunu her zaman bilir.      

7. Açık ve dürüst bir yöntemi vardır.      

8. Yeni fikirleri teĢvik eder.      

9.Tutarlıdır.      

10. EleĢtirilere açıktır.      

11. Yeni fikirleri tartıĢmaktan hoĢlanır.      

12. Kurallara ve prensiplere uymaya önem verir.      

13. Güven vericidir.      

14. Gelecek hakkında planlar yapar.      

15. Birimlerin sonuçları hakkında bilgi verir.      

16. Ġyi çalıĢmaları takdir eder.      

17. Büyümeyi teĢvik eder.      

18. Amaçları belirgindir.      

19. Diğerlerinin düĢüncelerine önem verir.      

20. Yeni projeler üretir.      

21. Uygulanmakta olan planlar üzerinde çok titizdir.      

 

EK 1- KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU ve KULLANILAN ÖLÇEKLER
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22. Astlarını savunur.      

23. Yeniliklere açıktır.      

24. ĠĢin denetiminde titizdir.      

25. TartıĢmadan uzak arkadaĢça bir ortam yaratır.      

26. ÇatıĢmaları ortadan kaldıracak olanaklar yaratır.      

27. ÇalıĢma gereksinimlerini anlaĢılır bir Ģekilde tanımlar ve ifade eder.      

28. Astlarına adil davranır.      

29. Gerektiğinde çabuk karar alır.      

30. Planları dikkatli yapar.      

31. Karar verirken astlarına söz hakkı verir.      

32. Esnektir ve değiĢme açıktır.      

33. Talimatlarını açık bir Ģekilde verir.      

34. Astlarına bir bireye olarak saygı gösterir.      

35. ĠĢlerin uygulanmasında yeni ve değiĢik fikirler ortaya koyar.      

36. Olayları irdeler ve düĢünmeden karar almaz.      

Sayın MeslektaĢım; 

Bu ölçekte, görev yaptığınız kurum hakkındaki görüĢlerinize iliĢkin sorular 

bulunmaktadır. Her soruda durumunuza uyan seçeneği, (X) iĢareti koymak suretiyle 

yanıtlayınız. 
 

 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 
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1 2 3 4 5 

1. Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda tamamlamaktan mutluluk 
duyarım. 

     

2. Bu kurumun karĢılaĢtığı her problemi kendi problemim gibi hissederim.      

3. Bu kurumda çalıĢmanın benim için özel (kiĢisel) bir anlamıvar.      

4. ġu an için çalıĢtığım kurumda kalmamın nedeni istediğim için olduğu kadar 
gereklilik de olmasıdır. 

     

5. Ġstesem bile Ģu an için çalıĢtığım kurumdan ayrılmak benim için çok zor 
olurdu. 

     

6. ġimdi iĢimden ayrılmak istediğime karar verirsem, hayatımda pek çok 
Ģey alt üst olurdu. 

     

7. Bu kurumdan ayrılmayı göze alamayacak kadar az alternatifim 

olduğunu hissediyorum. 

     

8. Eğer bu kuruma kendimden bu kadar çok Ģey katmamıĢ olsaydım, baĢka bir 
yerde 

çalıĢmayı göz önünde bulundurabilirdim. 

     

9. Bu kurumdan ayrılmanın negatif sonuçlarından birisi deuygun alternatiflerin 
az olmasıdır. 

     

10. Ayrılmak benim için avantajlı da olsa, Ģu an kurumumdan ayrılmanın doğru 
olduğunu düĢünmüyorum. 

     

11. Eğer Ģimdi kurumumdan ayrılırsam kendimi suçlu hissederdim.      

12. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.      

13. Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarım nedeniyle Ģu an iĢten 
ayrılmazdım. 

     

14. ÇalıĢtığım kuruma çok Ģey borçluyum.      

15. ÇalıĢtığım kuruma karĢı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum.      

16. Bu kuruma karĢı duygusal bir bağlılık hissetmiyorum.      

17. ÇalıĢtığım kurumda kendimi ailenin bir parçası gibi hissetmiyorum.      

18. ġimdiki yöneticilerimle birlikte çalıĢma zorunluluğu hissetmiyorum.      
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