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OZET
Yuksek Lisans Tezi
Otantik Liderlik ve Orgiitsel Ba  glilik iligkisi
Hava YASBAY

Dokuz Eylul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisi
Isletme Anabilim Dali

Yo6netim ve Organizasyon Programi

Tez caligsmamizin amaci; otantik liderlik algisinin akademisy  enlerin

orgutsel ba ghligina olan etkilerini ortaya koymaya cali  smaktir.

Tez caligmamiz U¢ bolumden olu gmaktadir.

Tez calismasinin birinci bolimunde; lider ve liderlik kavram lari ile liderlik
teorileri ele alinmakta ve otantik liderlik kavrami , otantik liderlik ile di ger pozitif
liderlik yakla gimlari arasindaki farklar, otantik liderlik yakla  gimlari ve otantik

liderli gin takipcileri Gzerindeki etkileri ele alinmaktadir

ikinci bolimde, érgitsel ba  gllik kavrami tizerinde durulmakta; dncelikle
orgitsel ba glihk kavraminin tanimi ve 6énemine, orgutsel ba  ghlik kuramlarina
yer verilmekte ve daha sonra, orgiutsel ba glih g etkileyen faktérler ve orgitsel

baglilh gin sonuglari incelenmektedir.

Caligsmanin son bolima olan uygulama béliminde ise, orgiit sel baglilik
ve otantik liderlik arasindaki ili gkilerin ortaya cikarilmasi amaciyla Hakkari
Universitesi akademik personeli ile gercekle  stirilen ara stirma ile ilgili bulgulara

ve yorumlara yer verilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Otaniklik, Otantik Liderlik, OrgUtseI Baghlik



ABSTRACT
Master’s Thesis
The Relationship Between Authentic Leadership And O rganizational
Commitment
Hava YASBAY

Dokuz Eylul University
Graduate School Of Social Sciences
Department of Business Administration

Management and Organization Program

This thesis of master's aim is to display the effec ts of the
concept/perception of authentic leadership on acade mics’ organizational
commitment.

This thesis consists of three main sections.

In the first section; concept of leader and leade  rship and theories of
leadership are dealth with, and the concept of auth  entic leadership, the
differences between authentic leadership and approa  ches of the other positive
leaderships, approaches of authentic leadership and the effects of these

approaches on the followers of authentic leadership are discussed.

In the second section; the focus is on organizatio nal commitment.
Initially, definition and importance of the concept of organizational
commitment, theories of organizational commitment a re emphasized, then
factors which affect organizational commitment and the results of

organizational commitment are analysed.

The last section of the thesis is application part, and in this part findings
and discussions of the research carried out with th e academics in Hakkari
University are taken place with the aim of revealin g the relationships between

organizational commitment and authentic leadership.

Ket Words: Authenticity, Authentic Leadership, Organizational Commitment
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GIRIS

Son zamanlarda is yasaminda karsilasilan en 6nemli problemlerden birisi
calisanlarin iglerinden ve isyerlerinden memnun olmamalaridir (Gil, 2002:37).
Orgiitsel bagliigi yiiksek olan isgorenler, diisik devamsizlik, diisuk isgucii devri, ve
yiksek diuzeyde verimlilik gibi arzulanan calisma davraniglari gostermektedirler.
Ayrica, orgltlerine bagli olan calisanlar, arzulanan drgutsel vatandaslik davranisi
sergilerler, hosnutsuzluk duzeyleri dusuktir ve diger calisanlarla iyi is iliskileri
geligtirirler. Bu nedenle, calisanlarinin baglhk dizeylerini tespit edebilmek 6rgutler

icin dnemli bir husustur (Obeng ve Ugboro, 2003:83).

Baglilik herseyden 6nce karsilikli sezgiye dayanan insan gudilenmesini iyi
anlamaktan gecger. Orgiit bir orkestraya benzetilirse bazi
sazlarda iyi olmak iyi bir orkestra icin yeterli degdildir. Uyumlu ve ahenkli bir ses icin
her bir enstriman ayri ayri 6nemli ve degerlidir. Orgiitlerde liderlerin gorevi ise,
basta insangiict olmak tzere orgitin bitliin kaynaklarini érgitiin amacglari igin etkili

ve yerinde kullanmaktir (http://www.ogretmeninsesi.com/makale/m9.htm, 20.02.

2011). Bu baglamda, orgutlerde hedefleri belirleyen ve calisanlara yén gdsteren
lider oldugu icin 6rgutsel baglihgin olusturulmasinda liderlik tarzinin ¢cok énemli bir

fonksiyonu bulundugu sdéylenehbilir.

Takipciler, kendilerine given duyulmasindan, takdir edilmelerinden,
kendilerine saygl gosterilmelerinden dolay! liderlerine ve orgite karsi baglhhk
gostermektedirler (Fairholm,1991'den akt. Yavuz, 2009:55). Cunku liderlerin oldugu
kadar calisanlarin da O6rgutiinden bazi beklentileri vardir ve bu beklentilerin
karsilanmasinda liderin davranisinin énemi buyudktir. Lider calisanina ne kadar
deger verir, onun istek ve ihtiyaclarina ne kadar duyarlilik gésterirse, o derece guclu

bir bagliik duygusunu calisanindan bekleme firsatini yakalamis olacaktir .

Tez calismamizin amaci; otantik liderlik algisinin akademisyenlerin érgutsel

bagliigina olan etkilerini ortaya koymaya calismaktir.

Bu cercevede tez calismamiz ¢ bolimden olusmaktadir. Tez ¢alismasinin
birinci bélimunde; lider ve liderlik kavramlari ile liderlik teorileri ele alinmakta ve

otantik liderlik kavrami, otantik liderlik ile diger pozitif liderlik yaklagimlari arasindaki



farklar, otantik liderlik yaklagimlari ve otantik liderligin takipcileri tGizerindeki etkilerine

yer verilmektedir.

ikinci bolimde, orgutsel baghhk kavrami Uzerinde durulmakta; oncelikle
orgitsel baghlik kavraminin tanimi ve 6énemine, orgitsel baghlik kuramlarina yer
verilmekte ve daha sonra, orgtsel bagliigi etkileyen faktorler ve 6rgutsel baghligin

sonuclari incelenmektedir.

Son bélimde ise; 6rgutsel baghlik ve otantik liderlik arasindaki iligkilerin
ortaya cikariimasi amaciyla Hakkari Universitesi akademik personeli ile

gerceklestirilen arastirmaile ilgili bilgilere yer verilmektedir.



BIiRINCI BOLUM

LIDERLIK VE OTANTIK LIDERLIK iLE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bdlimde; lider ve liderlik kavramlari, liderlik kuramlari, liderlikte alternatif
pozitif yaklasimlar, otantiklik kavrami ve otantik liderlikle ilgili ayrintili bilgilere yer

verilmektedir.

1.1. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMLARI

Lider ve liderlik kavramlari uzun vyillardir sosyal bilimciler tarafindan
incelenen konular arasinda yer almaktadir. Bu kavramlar icin cesitli arastirmacilar

tarafindan farkli tanimlamalar ve kuramlar gelistirilmistir.

Lider, grup Uyeleri tarafindan hissedilen, ancak acikliga ¢cikmamis olan ortak
dustince ve arzulari benimsenebilir bir amag etrafinda faaliyete gecirebilecek kisidir
(Aykan, 2002:56). Diger bir deyisle lider; bir grup insani belirli amagclar etrafinda

toplayarak, harekete geciren kisidir.

Birey, bazi kisisel amag¢ ve arzularini gercgeklestirebilmek icin bir gruba
ihtiyac duymaktadir. Belirli amaclar icin biraraya gelmis bir insan grubunun amaclara
dogru yonlendirilmesi ayri bir ikna yetenegini gerekli kilmaktadir (Eren, 2008:525).

Bu nedenle 6rgutler bu tur bir yetenege sahip liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar.

Literatlrde, liderlik olgusuna iligskin fikir birligine ulasiimis bir tanim yoktur.
Liderlik kavrami icin farkli yazarlar tarafindan farkli tanimlar yapildigi gériimektedir.

Asagida liderlik kavraminin literattrdeki farkl tanimlamalarina yer verilmistir.

Jago’ya (1982) gore liderlik; grup amaclarina ulasmaya dogru Orgutlenen
grup uyelerinin faaliyetlerini esgudimlemek ve ydneltmeyi zorlama yapmadan
etkilemektir (Kececioglu, 2003:11). Liderlik zorlama veya glicle ortaya c¢ikmaz.
Calisanlari etkileme gictine sahip olduguna inanan bir ydnetici liderlik yapamaz.
Cunkd calisanlarin onun liderlik 6zelliklerini inanarak kabul etmeleri gerekmektedir
(Ozkalp ve Kirel, 1996:280).



Can (2002:208) liderligi; amaclarin basariimasi yoniinde digerlerini etkileme
sureci olarak tanimlarken; Efil'e (1996:5) gore liderlik; belirli sartlar altinda kisisel
amagclari ve grup amaclarini gerceklestirmek Uzere bir kimsenin, baskalarinin

faaliyetlerini etkileme ve yonlendirmesi sirecidir.

Simsek (1999:176) liderligi; belirli durum veya kosullar altinda amaca
ulasmak icin baskalarinin davranis ve eylemlerini etkileme sanati olarak

tanimlamistir.

Budak’a (2003:15) gore liderlik; grup sireclerinin odak noktasl, bir kisilik
ozelligi, itaat saglayici bir durum, baskalarini etkileme, belirli davraniglar, bir gic

iliskisi, amaclara ulagsmak icin bir aractir.

Galvin ve O’Donnel, liderligin yedi katmani bulundugunu ifade etmislerdir.
Bunlar; davranig, aligkanliklar, beceriler, 6zbenlik, cerceveleme, karakter ve
uyumdur (Galvin ve O’'Donnell, 2005:3):

Davranis: Eylem dogrudan g6zlemlenebilir. Gdstergeleri, caba ve hizli sonuclardir.
Aligkanhklar: Kokli (oturmus), tekrarlanabilir davranis kaliplaridir. Gostergeleri;
tutarlihk ve aktarilabilirliktir.

Beceriler: Edinilen bilgi ve yeterliktir. Gostergeleri; yeterlilik ve etkinliktir.

Ozbenlik (self): Beden, zihin ve ruhun essiz yetenekleri ve bu yeteneklerin
sinirlaridir. Gostergeleri; kisilik, gucler ve tarzdir.

Cerceveleme: Digerlerinin ilgisini ¢cekmek igin kullanilan varsayimlar ve zihinsel
modellerdir. Gostergeleri; gercekle ve digerleriyle baglanti kurmadir.

Karakter: Secenekler ve davraniglar yiruten igsellestirilmig ilkelerdir. Gostergeleri;
degerler, etik ve durtstluktar.

Uyum: Kiginin kendisi disindaki daha buyidk bir amaca ayak uydurmasidir.

Gostergeleri; cagri duygusu, eszamanlilik ve takiptir.

Galvin ve O'Donnellin  (2005:3), liderligin yukarida bahsedilen
katmanlarindan, davranig, aligkanliklar, beceriler yiizeyde; cerceveleme, karakter ve

uyum ise derindedir. Ozbenlik ise tam sinirda bulunmaktadir.



1.1.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavramlari ¢cogu zaman karigtirilan ve birbiri yerine

kullanilabilen kavramlardir. Ancak bu iki kavramin farkhlagan yonleri bulunmaktadir.

Liderlik dogrudan insan ve davranisi ile ilgilidir ve yénetimin sadece tek bir
yonuna ifade etmektedir. Daha genis bir kavram olan yonetim ise, liderlik
faaliyetlerini de icine almaktadir fakat, davranissal olmayan yani insanlari dogrudan

etkilemeyen fonksiyonlarla da ilgilidir (Berkman vd., 2001:286).

Yonetici ve lider kavramlari, calisanlarin hedefe yodneltimesi ve amagclarin
basariimasi konusunda benzer 6zellikler gostermelerine ragmen bu iki olgu
isgorenleri hedefe yonlendirmede kullanilan gic¢ kaynagi bakimindan farkhhk
gbstermektedir. Yonetici glicini makamindan alirken liderler giicin( bilgi, uzmanhk
ve karizmasindan almaktadir. Yoneticinin sorumlulugu var olan sistemi calisir
kilmak, riski asgariye indirmek iken, lider, yenilik¢i ve yaraticl, sorgulayici bir hareket
tarzina sahiptir (Tengilimoglu, 2005:25-26). Bir birey, herhangi bir yonetsel makami
isgal etmedigi halde lider olabilirken, belirli bir yénetsel makami isgal eden her
yonetici lider olmayabilir (Budak ve Budak, 2004:383).

1.2. LIDERLIK KURAMLARI

Liderlikle ilgili bugiine kadar pekcok teorik ve ampirik calisma yapilmistir. ilk
olarak liderligin, liderlerin kigisel 6zelliklerinden kaynaklandigi dusunulmekteydi.
Fakat daha sonra yonetim icin liderlerin sahip oldugu bu 6zelliklerin de yetersiz
kaldigi anlasiimistir. Bunun Gzerine cesitli arastirmalar yapilmis ve liderik icin farkli

kuramlar ortaya konmustur.

Calismanin bu kisminda liderlik kuramlari, &ézellikler kurami, davranissal

liderlik kuramlari ve durumsal liderlik kuramlari basliklari altinda incelenmektedir.

1.2.1. Ozellikler Kurami

Bu yaklagima gore liderler, onlari lider yapan evrensel 6zelliklere sahiptirler.

Bunlar, goreceli olarak sabit, dogustan gelen ve cesitli durumlarda uygulanabilen



Ozelliklerdir (Lo vd. 2009:134). Ancak her liderin 6zellikleri dikkate alindiginda bu
liste kabarmaya baslamigtir. Bu nedenle liderligi kigisel Ozelliklere dayanarak
aciklamak igin aragtirmacilar arasinda fikir birligi olugturulamamistir. Yine de yapilan
calismalarin cogunda ortak olan 6zellikler; tstlin zeka, analiz ve sentez yapabilme
yetenegi, dusincelerini iyi bir sekilde aktarabilme yetenegi ve amaclara karsi
sebatkarlik olarak siralanabilir (Eren, 2008: 526).

Kocel (2010:576) 6zellikler kuraminda liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri

asagida Tablo 1.1'de goruldugu gibi belirtmistir:

Tablo 1.1. Ozellikler Kuramina Gére Lider Ozellikleri

- Yas - Zeka - Dogruluk

- Boy - Bilgi - Aclk sozluluk

- Cinsiyet - Kigiler arasi iligki - Kendine Given
Duyma

- Ik - Inisiyatif sahibi - Kararlihk

olma

- Yakisikhlk - Hissel olgunluk - s Basarma
Yetenegi

- Baskalarina - Ddarustluk

Guven Verme
- Guzel Konusma - Samimiyet

Kaynak: Kocel, 2010, s. 576.

Kurama gore lider, yukarida siralanan 6zelliklere grup tyelerinden daha fazla
sahip olan kigidir. Grup Uyeleri arasinda bu 0Ozelliklere sahip olan kigileri belirlemek
mamkin ise, gruplarn yonetecek kigileri bulmak ve yetistirmek de daha
kolaylasacaktir (Kogel, 2010:577).

Yapilan bazi arastirmalarda etkin liderlerin ayni 6zellikleri tagimadiklar
belirlenmistir.  Bu durumda arastirmacilar dikkatlerini liderin davranislarina
cevirmiglerdir (Budak ve Budak, 2004:398).



1.2.2. Davranigsal Liderlik Kuramlari

Davranigsal liderlik kuramlart 6zellikler kuraminin aksine liderlerin
davraniglari Uzerine odaklanmaktadir. Bu calismalarin amaci, davraniglarin etkin
liderlikle nasil batunlestirilecedini belirlemek ve bir liderin etkin olabilmesi i¢in ne

yapiimalidir sorusunu cevaplandirmaktir (Kegecioglu, 2003:157).

Gerceklestirilen birbirinden farkli arastirmalar sonucunda temel davranissal
yaklasim cesitleri ortaya konulmustur. Arastirmacilar genel olarak iki tarlt liderlik
sekli Uzerinde odaklanmiglardir. Bunlardan bir goreve yonelik liderlik (gbrev
kabiliyeti, inisiyatif, ise yonelme); digeri ise, kisiye yonelik liderlik (yetenek, Kisiyi
dikkate alma, calisana yonelme) seklidir (Bege, 1999:22).

Asagida davranissal liderlik kuramlari olarak siniflandirilan calismalara yer

verilmistir.

1.2.2.1.  Ohio State Universitesi Liderlik Cali smalari

Ohio State Universitesi aragtirmacilari 1940 ve 1950'li yillarda lider
etkinligine katkida bulunan belirli davraniglari inceleyerek davranigsal yaklagimlara
onculuk etmiglerdir. Yaptiklari incelemeler sonucunda lider davraniglariyla ilgili iki
temel boyut tanimlamiglardir. Bunlara asagida yer verilmektedir (Berkman vd.,
2001:290):

Anlayl s (Kisiyi Dikkate Alma): Lider ve astlar arasinda gliven, saygl ve iyi
iliskileri ifade etmektedir. Anlayis dizeyi yiksek olan bir lider astlarin refahina énem

verir, onlarin duygu ve distincelerini dikkate alir.

Yapiy! Harekete Gegirme ( Isi Dikkate Alma): Islerin astlar tarafindan dogru
bir sekilde yapilabilmesi icin lider tarafindan sergilenen davraniglardir. Bu
davraniglar, astlara gorevlerin verilmesi, planlama, amac olusturma, hangi tir islerin
yapilmasi gerektigine karar verme ve astlari isin yapilmasi konusunda zorlamayi

icermektedir.



Sekil 1.1. Ohio Liderlik Kurami

Anlayl s

Yuksek
A

Yiksek Anlayis Yuksek Anlayis

Dusuk Yapiy! Harekete Gegirme Yuksek Yapiyl Harekete Gegirme

Dusuk Anlayis Dusuk Anlayis

Dusuk Yapiyl Harekete Gecgirme Yuksek Yaplyl Harekete Gegirme
Dusuk Yapiyl Harekete Gegirme Yuksek

Kaynak: Can, 2002, s. 211.

Sekil 1.1.'de goriilen bu iki boyut birbirinden bagimsizdir. Ornegin, anlayis
boyutu disuk olan bir liderin yapiyl harekete gecirme gici yiuksek ya da disuk
olabilir. Yapilan calismalar sonucunda, liderin kisiyi dikkate alma (anlayis)
davraniglarinin artmasiyla, grup Gyelerinin is tatmininin arttidi, isgéren devir hizi ve
devamsizlik gibi durumlarin azaldigi gorilmastir. Yapilyr harekete gecirme
davraniglarina agirlik verildiginde ise performansin arttigr gézlenmistir (Bolat vd.,
2008:175).

1.2.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cali  gmalari

Likert 6nderliginde yapilan arastirmanin amaci; grup Uyelerinin doyumuna ve
verimliligine katkida bulunan faktdrlerin neler oldugunu belirlemektir. Arastirmalarin
sonucunda Ohio State caligmalarina benzer bicimde lider davraniglarinin iki boyut
etrafinda toplandigi ortaya konmustur. Bunlar; ise yonelik liderlerler ve kigiye yonelik
liderlerdir (Budak ve Budak, 2004:400).

ise yonelik lider; grup tyelerinin 6nceden belirlenen ilke ve yéntemlere gore
calisip calismadiklarini yakindan kontrol etmekte; genellikle cezalandirma ve

mevkiye dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranis gostermektedir.



Kisiye yonelik lider; vyetki devrini esas alan, grup Uyelerinin doyumunu
artiracak calisma kosullarinin geligtiriimesine calisan ve grup uyelerinin kisisel
gelisim ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen davranis gdstermektedir (Kocel,
2010:579).

Calismalar sonucunda kisiye yonelik liderlerin, ise yonelik liderlerden daha

etkili oldugu sonucuna ulasiimigtir (Kogel, 2010:579).
1.2.2.3. Blake ve Mounton’un Yonetim Diyagram 1 Matriksi

Ohio ve Michigan arastirmalarinda tanimlanan boyutlardan hareketle Blake
ve Mouton, X ekseninde Uretime ilgi ve Y ekseninde insana ilgi olmak Uzere iki farkli
boyuta bireyin verdigi 6éneme gore bes farkli liderlik bicimi ortaya koymuslardir

(Budak ve Budak, 2004:400-402):

insana ilgi boyutu; calisanlara, calisanlarin gereksinim, arzu ve

doyumlarina ydnelik boyuttur.

Uretime ilgi boyutu; ise yonelik bir liderlik tarzini ifade etmektedir.

Bu iki boyut, asagida Sekil 1.2.de 9'lu bir 6lgek tzerinde gosterilmektedir.

Sekil 1. 2. Blake ve Mounton’un Y&netim Diyagrami

INSANA ILGI
A
(1.9) (9.9)
(5.5)
(1.1) (9.1)

v

URETIME ILGI
Kaynak: Budak ve Budak, 2004, s. 401.



Ciliz Liderlik (1.1): is basarimi ve astlarin is doyumu bakimindan en az
gayret gosteren liderdir. Bu tir bir liderlik ile Gst diizeyde Uretim saglanamadigi gibi
bireyler arasi catismalarin 6niine de gecilemez. Lider, sorunlari gérmezlikten gelir

veya ¢OzUmunu erteler.

Sehir Kulubi Liderli gi (1.9): ise en az kisiye en fazla yénelimli olan liderdir.
Uretimin arkadaslik ortami icerisinde gerceklesmesini bekler. Orgiit amaclarinin

basariimasini ister ancak bu konuda astlarina baskici davranmaz.

Orta Yolcu Liderlik (5.5): Caliganlarin doyumu ile ig basarimini orta olgtude

dengeleyen liderdir. Uretim artirlmaya calisilir, ancak maksimize edilemez.

Gorev Liderli gi (9.1): ise en fazla, kisiye en az ilgili olan liderlik bigimidir.
Orgiit amaglarina ulasabilmek icin, orgiit kosullarini maksimum verimlilik saglayacak

sekilde duzenler. Ancak 6rgitin sosyal yonuni dikkate almaz.

Ekip Liderli gi (9.9): Ise ve kisiye en fazla ydnelimli liderdir. Ortak 6rgiit
amagclari dogrultusunda sosyal iligkileri en st diizeyde tutarken, is bagsariminin da
yiiksek olmasini ister. isgorenlerin arzu ve hirslari sayesinde hem etkin ve verimli bir
bicimde 6rgutsel basarilar elde eder ve hem de calisanlarin arzu ve gereksinimlerini

etkili bir sekilde karsilamaktadir.

Bdyle bir modelin en 6nemli faydasi, liderlere, gdsterdikleri davranigi
kavramsallastirma olanagi vermesidir. Boylece kendi y6netim tarzinin ne oldugunu
kavrayan bir lider, cesitli editim ve gelistirme programlari ile bu tarzda degisiklikler
yapabilmektedir (Bolat vd., 2008:176).

1.2.2.4. Douglas Mc Gregor'un X ve Y Teorileri
McGregor'a go6re liderlerin insan davraniglari hakkindaki inan¢ ve

varsayimlari, onlarin gosterecekleri davranislari da etkileyecektir. Yazar, bu

varsayimlari iki zit kutupta toplamistir (Eren, 2008:42-44):
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X Kurami Varsayimlari

Ortalama insan;

« Isi sevmez ve elinden geldigince isten kagmanin yollarini arar.

e Yonetilmeyi tercih eder, sorumluluktan kacar, hirsl degildir, glivenlige olan
tutkusu fazladir.

< Bencildir, kendi arzu ve amagclarini, érgit amaclarina tercih eder. Bu nedenle
sikil ve yakindan denetlenmelidir.

« Yenilik ve degisikliklere direnir, isyan eder; aliskanliklara olan tutkusu
fazladir.

+ Orgitsel sorunlarin ¢géziimiinde ¢ok az yaratici yetenegi bulunur. Bu nedenle
karar verme ve sorun c¢bzme yetkisi Orgutin alt kademelerine
devredilmemelidir.

» Pratik zekali degildir, kolayca kandirilabilir. Harekete ge¢mesi icin maddi

olarak ddullendirilmelidir.

Y Kurami Varsayimlari

Ortalama insan;

 Isten nefret etmez. isyerinde fiziksel ve diisiinsel caba harcamasi oyun ya da
dinlenme kadar dogaldir.

» Siki denetim ve ceza ile korkutma, kisiyi 6rgitsel amaclara yoneltecek tek yol
degildir. isgorenler érgite baglanir, isi ve is arkadaslarini severlerse, kendi
kendini ybnetme ve denetim yollarini kullanarak orgtte daha yararli olmaya
caligirlar.

« Orgitsel amagclara baglilik onlarin elde edilmesi ile ilgili 6diillere baghdir.
Yani, amagclara ulasmak icin calisanlar édullendirilmelidir.

e Elverigli kosullar saglandiginda, sorumlulugu kabul etmekle kalmaz, onu
aramay! da 6égrenir.

« Orgiitsel sorunlarin ¢éziimiinde gereken imgeleme, ustalik ve yaraticilik
yetenekleri insanlarda mevcuttur. Ancak bu yeteneklerin etkisi beseri

gereksinimlerin doyumu ile ortaya cikabilir.
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e Cagdas is yasami kosullari insani ancak belirli bir konuda uzmanlasmaya

zorladigindan, yeteneklerin sadece bir kismindan yararlanilabilmektedir.

Yukarida iki zit kutup olarak ifade edilen varsayimlar degerlendirildiginde, X
kurami varsayimlarinin Klasik Duslnce Sistemi ile, Y kurami varsayimlarinin ise

Neoklasik Duguince Sistemiyle benzerlik tasidigi sdylenebilir.

1.2.2.5. Likert'in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Merkezi aragtirmacilarindan Rensis
Likert, etkin orgutler ile etkin olmayan orgutleri birbirinden ayiran yapisal ve
davranigsal faktorlerin neler oldugu ile ilgili arastirmasinda, lider davraniglarini
sistem 1 (istismarci otokratik) liderlikten, sistem 4 (demokratik) liderlige dogru
asagidaki gibi siralamistir (Simsek, 1999:178; Eren, 2008:47-49):

Sistem 1: istismarci Otokratik: , Kimin ne zaman ve nasil is yapacadina
dair batin kararlari liderlerin verdigi, basarisizliklarin cezalandirildi§ bir liderlik
tarzidir. Liderin caligsanlara guveni ¢ok azdir (Simsek, 1999:178). Ast, Ust arasindaki
iliskiler az oldugu kadar korku ve giivensizlik doludur. Orgiitiin kontrol siireci
genellikle yiksek yonetim kademeleri tarafindan yapildigindan bicimsel 6rgutin
amagclarina karsi gelistirilen bicimsel olmayan orgitlesmelere de rastlanir (Eren,
2008:47).

Sistem 2: Yardimsever Otokratik:  Kararl yine liderler verir fakat, islerini
yapmada astlar bir dereceye kadar 6zgirlik ve esneklige sahiptirler (Simsek,
1999:178). Astlari gudilemede hem 6dul hem de guclu cezalar kullaniimaktadir. Ast
st iligkileri, Ustler acisindan bir latuf; astlar agisindan korku ve temkinli olma
addedilmektedir. Kontrol stireci hala yiksek yénetim kademelerindedir. Ancak, bazi
kontrol faaliyetleri sinirli da olsa orta ve alt kademelere goécerilmistir. Bicimsel
olmayan o6rgutiin varhgindan s6z edilir, ancak, bu her zaman bicimsel 6rgit
amaclarina karsi degilidir (Eren, 2008:47-48).

Sistem 3: Katilimci: Liderler amagclari belirlemeden ve karar vermeden 6nce

astlara danigir. iglerin nasil basarilacagi konusunda karar vermede astlarin oldukca

fazla ozgurlukleri vardir. Cezadan cok odullendirmeye agirhk verilir (Simsek,
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1999:178). Haberlesme, agagidan yukariya ve yukaridan asagiya dogru cift yonli
islemektedir. Onemli kontrol faaliyetleri {ist ve orta kademelerden alt diizeylere
gocerilir ve boylece astlara sorumluluk duygusu da verilmis olur. Bicimsel olmayan
orgit, bicimsel 6rgutiin amaclarini benimser ancak, kismen bazi konulara karsi gelir
(Eren, 2008:48).

Sistem 4: Demokratik: Likert'in 6nerdigi yb6netim sistemi budur. Bu
sistemde tim calisanlar amaclarin belirlenmesine ve ise iliskin kararlarin verilmesine
tam olarak katilirlar. Karar verme tim o&rgutsel kademelere yayillmistir (Simsek,
1999:178). Haberlesme, yalniz hiyerarsik olarak asagidan yukariya ve yukaridan
asaglya dogru degil, yanlara dogru (lateral) da islemektedir. Yiksek derecede
guvenlik duygusu ve arkadaslik havasi, ast-Ust iligkilerinde alt kademelere kadar
yaylimistir. Astlara kontrol siirecine katilmalari icin genis bir yetki ve sorumluluk

taninmistir. Bicimsel ve bicimsel olmayan 6rgut birbirinin aynidir (Eren, 2008:49).

Sonug¢ olarak, sistem-1, gorev egilimli, otoriter liderlik bigcimini temsil
etmektedir. Sistem-4 ise, grup calismasina ve karsilikli guvene dayanan iligkilere
egilimli bir liderlik sistemidir. Sistem 2 ve 3 ise, bu iki ucun arasinda yer almaktadir.
Likert'e gore oOrgut sistem-4’e ne kadar yakin ise o dlgude yuksek ve surekli verim
saglanmaktadir (Eren, 2008:49).

1.2.3. Gug¢ Kullanim Bicimlerine Gore Liderlik

lowa Universitesi’nden Kurt Lewin ve ¢alisma grubu tarafindan giic kullanim
bicimlerine gore liderlik tarzlari otoriter liderlik, demokratik liderlik ve tam serbesti
taniyan liderlik olarak siniflandiriimaktadir. Adi gecen liderlik tirlerine asagida yer

verilmektedir.

1.2.3.1. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlikte lider, tum kararlari kendisi vermekte, astlarin bu surece bir
katilimi bulunmamaktadir. Otoriter liderler iggdrenlerle hicbir tartismaya girmeden
gorevleri onlara kendileri verirler (Kegecioglu, 2003:158). Astlar liderlerinden gelen
emirleri yerine getirmekle yikumltdurler. Bu tip liderlerce 6nemli olan, takipgilerinin,

kendisinin vermis oldugu emirlere kayitsiz sartsiz uygun davranislar sergilemesidir.
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Bu liderlik davranisini goésteren kigiler, kararlarini astlarina, ddillendirme ya da

cezalandirma korkusuyla kabul ettirirler (Budak, 2003:69).

1.2.3.2. Demokratik Liderlik

Bu tur liderler, yonetim yetkisini takipcilerle paylasma egilimindedirler. Bu
nedenle amag, plan ve politikalarin saptanmasinda, is boliminin yapilmasinda ve
is emirlerinin olusturulmasinda lider astlarina, onlardan aldigi fikirler dogrultusunda

davranis gostermeye dnem vermektedir (Eren, 2008:548).

Demokratik liderlik davranisinin yararlari su sekilde 6zetlenebilir (Eren,
2008:549-550):

e Takipciler de liderler kadar orgutt etkileyen kosullarla ilgilenip amac, karar,
plan, politikalarla ilgili 6neriler bulmaya calisirlar.

» Fikir, digslince, inan¢ ve arzularina deger verilen iggorenlerin isgérme arzusu
ve guddleri olumlu bigimde etkilenir ve bundan psikolojik tatmin duyarlar.

« Grup ici catismalar ortadan kalkmakta, yerini yiksek calisma giict ve morale

birakmaktadir.

Demokratik liderlik davranisinin sakincalari su sekilde 6zetlenebilir (Eren,
2008:550):

« Demokratik liderlik davranisi, karar sisteminin yavas islemesinden dolay
zaman kayiplarina neden olabilir.
e Takipciler grubu blytk oldugunda hem masraflar artar hem de kararlar

etkinligini kaybedebilir hatta bazen grup karar alamaz duruma gelebilir.
1.2.3.3.  Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Bu liderlik tarzi, calisanlarin amag, plan ve politikalarini kendilerinin
belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlari kendilerinin alip uygulamasi, her Uyenin

bireysel egilim ve aktivitesini harekete gecirmesi nedeniyle faydalidir. Burada liderin

gobrevi kaynak saglayarak, bunlarla ilgili sinirlari ¢cizmektir. Bu ttr bir liderlik tarzi,
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mesleki uzmanhk durumlarinda, bilim adamlarinin calismalarinda, 6rgutlerin ar-ge

departmanlarinda uygulanabilir (Sahin vd.,2004:659).

Tam serbesti taniyan liderlik davranisinin en 6nemli sakincasi ise, grup
icinde anarsinin dogmsi ve herkesin diledigi amaclara dogru ve hatta birbirlerine

karsit amaglara dogru yonelmelerine yol agmasidir (Eren, 2008:550).

Yukarida sayilan ¢ liderlik tarzinin ortaya ¢ikmasinda durumsal faktorlerin
biyiik rolii bulunmaktadir. Ornegin, liderin ve izleyicilerin kisilikleri, kuiltir yapilari ve
is tecriibeleri, ortam kosullarinin belirsizligi veya belirli olmasi, igin aciliyeti ve lider

uzerindeki zaman baskisi v.b. liderlik tarzini etkilemektedir (Eren, 2008:548).

1.2.4. Durumsal Liderlik Kuramlari

Bu yaklasim, icinde bulunulan duruma 6zgu olarak degisen liderliktir (Bolden
vd., 2003:6). Liderin faaliyet ve davraniglarini sekillendiren unsurlar; lideri izleyen
uyeler, amaclar ve ortam kosullaridir (Eren, 2008:527). Ornegin bazi durumlarda
daha katilimci bir yaklasim gerekirken, digerleri otokratik tarzi gerektirebilir. Ayrica
kurulusun farkli dizeylerinde, gerekli liderlik tarzi agisindan farkhliklar olabilir
(Bolden vd., 2003:6).

Asagida durumsal liderlik kuramlari olarak siniflandirilan calismalara yer

verilmektedir.

1.2.4.1.  Fred Fiedler'in Durumsallik Yakla simi

Fiedlere gére her durum icin gegcerli olabilecek bir liderlik tarzi yoktur. icinde

bulunulan duruma gére etkili olabilecek farkl liderlik tarzlari s6z konusudur.
Bu yaklagima gore liderin davranis bigimleri olarak iki ana boyut Uzerinde

durulmaktadir. Bunlara agagida yer veriimektedir (Ozkalp ve Kirel 1996'dan akt.
Budak ve Budak, 2005:410):
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Is egilimli lider; 6rgit amaclarinin 6n planda tutuldugu otoriter tutum
gosterir. Bu tip liderler emir vericidirler, emri altinda ¢alisan kimselerin distincelerine

onem vermezler.

isgoren e gilimli lider; astlarin istek ve ihtiyaclari ile is basarmada onlarin
goris ve dusitncelerine deder veren demokratik bir tutum sergilemektedir. Bu tip

liderler icin bireyler arasi iligkiler 5nem tagimaktadir.

Bu yaklagsima go6re icinde bulunulan durumu etkileyecek etmenler ise
sunlardir (Can, 2002:214):

Lider-ast lliskileri:  Liderin astlarca benimsenme derecesini ifade
etmektedir. Bu iliskiler arkadasca-dismanca, yumusak,-gerilimli ve destekleyici-

tehdit edici bicimde olabilmektedir.

Gorevin Yapisi: Amag, karar ve sorunlara c¢ézumlerin acikca belirlenip

belirlenemedigini ifade etmektedir.

Liderin Makaminin Verdi @i Yetki: Liderin 6dil ve cezalar Uzerindeki etkisini

ifade etmektedir.

Lider-ast iligkileri uyumluysa; gorevin yapisi belirginse (neyin nasil yapilcagi
acikca belliyse); ve liderlik makami gugliyse, diger bir deyisle, liderlerin elinde
yeterli derecede guc¢ ve yaptirim varsa ve lider Uyeler tarafindan lider olarak kabul
ediliyorsa, liderlik makamndaki kimsenin liderlik davranigi gdsterebilmesi icin ¢ok

uygun bir ortam var demektir (Kagitcibasi, 2005:298).

Yukarida aciklanan durumsal faktorlerin birlesmesi sonucunda asagidaki

sekil (Sekil 1.3.) ortaya ¢ikmaktadir.
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Sekil 1.3. Fiedlerin Liderlik Tarzlari

Lider-Ast lligkileri Iyi iyi | lyi lyi Koth | Kot | Koth | Kotd

Gorevin Yapisi Fazla Belirsiz Acikca Belirsiz
Belirlenmis Belirlenmis

Liderin Yetkisi Fazla | Az | Fazla | Az Fazla | Az Fazla | Az

En Olumlu > En Olumsuz

Kaynak: Can, 2002, s. 215.

Sonug olarak da en olumlu ve en olumsuz ortamlarda is egilimli, orta
dizeyde olumlu ortamlarda ise isgéren egilimli liderlik etkin olacaktir. Cunki
Fiedlere gore, en olumlu durumlarda grup yonetiimeye hazirdir ve liderin ne
yapilmasi gerektigini sdylemesini beklemektedir. En olumsuz durumlarda ise liderin
isgoren egdilimli davranmasi hi¢ sonu¢ alamamasina neden olacaktir. Bu nedenle is
egilimli davranis sergileyen lider daha basarili olacaktir. Orta derecede olumlu
durumlarda, isg6ren egilimli lider isbirlik¢i bir ekip ruhu yaratarak basarili olacaktir
(Budak, 2003:83-84).

Fiedler'in yaklasimi, hangi tir liderligin hangi kosullarda daha etkin oldugunu
bulmak icin cesitli 6gelerin etkilesiminin g6z 6ninde bulundurulmasi gerektigini
gobstermektedir (Kagitcibasi, 2005:300).

1.2.4.2. Yol-Amag¢ Kurami
House ve Evans tarafindan gelistirilen modelde liderin takipcileri nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaclarin nasil algilandigi ve amaca ulagma yollarinin neler

oldugu Uzerinde durulmustur House ve Evans’'in yol-ama¢ modeli asagida Sekil
1.4.’de sunulmustur (Simsek, 1999:180).
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Sekil 1.4. House ve Evans’in Yol-Amagc Teorisi Modeli

Lider Davrani glari
1. Emir verici

Destekleyici

2
3. Katilimci
4

Basari Arayici

Astlarin Ozellikleri

Gorev Ozellikleri

Astlar Uzerindeki Zaman

ve Cevre Baskisi

A 4

Is Amaci

Kaynak: Toduk Akis, 2004, s. 29.

Sekil 1.4’de goruldigu gibi modelde dort tip liderlik davranisindan
bahsedilmektedir. Bunlar (Simsek, 1999:180):

Emir Verici; Lider neyin ne zaman yapilacagini belirtmektedir (karar vermeye
astlar katilmaz).

Destekleyici: Lider astlarina ilgi gdstermekte ve onlara dostca yaklagsmaktadir.

Katilimci: Lider astlarindan, karar vermeye katilmalarini istemekte ve onlardan
Oneriler beklemektedir.

Basari Arayici: Lider belirledigi iddiah amaclarin basariimasinda astlarina

guvenmektedir.
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Bu davraniglarin uygunlugu asagidaki durumsal faktorler tarafindan
etkilenecektir (Kogel, 2010:589):

e Astlarin kisisel 6zellikleri
«  Gorevin Ozellikleri

e Astlar tizerindeki zaman ve ¢evre baskisi

Buna godre lider, durumun niteligine goére her bir dort davranigi da
gosterebilir. Ornegin tecriibesiz iscileri yoneten lider emir verici, iyi egitimli iscilerle
calisan lider destekleyici davranislara agirlik vermektedir. Bu modelin temelini
liderlerin basarilacak amaclari ve bu amaclara giden yollari aciklia kavusturarak
calisanlarin gidilenmesi ve is tatminini nasil saglayacagd! olusturmaktadir (Can,
2002:213).

1.2.4.3.  Hersey ve Blanchard’'in Durumsallik Ya klagimi

Hersey ve Blanchard astlarin olgunluk dizeyleri ile ilgili durumsal
degiskenlere dikkat cekmiglerdir. Astlar distik gérev olgunluguna sahiplerse yani, az
yetenekli veya egitim dizeyleri dusik ya da kendilerine glvenleri zayifsa,
liderlerinden gdrmeyi istedikleri davraniglar; daha olgun olan, yetenek, egitim,
kendine glven ve is gorme arzusu yuksek astlarin gérmek istedikleri davraniglardan
farkh olmaktadir. Asagidaki Sekil 1.5.’de lider davraniglari iliskiye ve goreve donuk
olma durumuna goére S1, S2, S3 ve S4 olarak, astlarin olgunluk durumlari da olgun
olmayan durumdan olgun duruma go6re derecesi M1, M2, M3 ve M4 olarak
gosterilmektedir (Eren, 2008:541-542).
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Sekil 1.5. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Davranigi ve Astlarin Olgunluk

Diizeyi iligkisi
iliskiye Doniik Davranis
Yiksek iligki | Astlarin  Yénetime | Yoneticilerin Yuksek Gorev
Dusuk Gorev Katilmasi Fikirlerine | Yiksek iligki
Satmasi
S3|S2
S4 S1
Astlara Dusuk iligki Dusuk Iliski Yénetjcinin
Yetki Dusuk Gorev Yuksek Gorev Astlara
Vermesi
Duslk > Yuksek
Goreve Donuk Davranig
YUksek‘ O[ta ‘ Dusik
‘ M4 | M3 | M2 | M1 ‘
Olgun Astlarin olgunluk seviyesi Olgun Degil

Kaynak: Eren, 2008, s. 542.

Sekil 1.5.de gorildugi gibi olgun olmayan astlar (M1) icin lider gdreve
donuk iligkilere daha ¢cok 6nem vermekte, iligkilere ise daha az dénik bir davranis
sergilemektedir. Olgun olmayan astlara emir verip yapilmasini isteme anlamina
gelen (S1) davranigini sergilemektedir. Olgunlugun biraz arttigi (M2) durumda lider
yiuksek gorev yiksek iligski sergilemektedir. Davranisg bigcimi ise astlara emirlerinin
gerekcelerini anlatmak seklinde (S2) olmaktadir. Olgunluk seviyesinin biraz daha
arttigr (M3) durumunda ise lider, yuksek iligki, dusiuk gorev davranisi (S3)
gOstererek, iglerin yapilmasinda astlarin goriglerini almaktadir. Son olarak olgunluk
dizeyinin en yiksek oldugu (M4) durumunda lider, planlama ve icra yetkisini astlara
devrederek dusuk iliski disik gorev davranigi (S4) sergilemektedir (Budak,
2003:87).
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1.2.4.4. Vroom-Yetton Durumsallik Yakla simi

Yazarlar, liderin bir durumu analiz edip, katilim icin dogru olup olmadigina

karar vermelerini saglayacak bir teknik gelistirmiglerdir. Gelistirilen model (g
unsurdan olusmaktadir (Dessler, 1998'den akt. Berkman vd., 2001:295-296):

Karar tarzlar seti
Sorular seti
Durumun ne ©6lclide katilim gerektirip gerektirmedigini belirlemekte

kullanilacak karar agaci.

Karar tarzlari setinde bes farkl tarz vardir:

Katihm yok. Lider problemini kendisi ¢ozer, karari kendisi verir.

Cok az duzeyde bir katilim vardir. Lider astlardan gerekli bilgileri alir, ancak,
problem ¢oziimiine kendisi karar verir.

Astlarin karara katilimi biraz daha fazladir. Lider, sorunu, astlarla bireysel
olarak paylasir, onerileri alir. Astlarin etkisini yansitan veya yansitmayan bir
karar verir.

Lider problemi bir grup seklinde astlari ile paylasir ve onlarin dnerilerini toplu
sekilde alir. Astlarin etkisini yansitan veya yansitmayan bir karar verir.

Tam katilim s6z konusudur. Lider sorunu astlari ile paylasir ve onlarla birlikte

bir anlagsmaya varir.

Sorular setinde yedi durumsal soru ile sorunlarin analizinde belirli yollar

onerilmektedir. Bu sorulara verilecek evet ya da hayir tiri yanitlarla, lider, yukarida

siralanan bes tirli davranistan birini sececektir.

o ok~ w e

Karar nitelik gerektiriyor mu?

Yuksek kaliteli bir karar vermek igin yeterli bilgiye sahip miyim?

Problem yapisallasmis mi?

Kararin astlar tarafindan benimsenmesi, etkili bir uygulama igin dnemli mi?
Karari kendiniz verdiyseniz, bu kararin astlarinizca kabul gérecegdi kesin mi?

Astlar problemin ¢6zimiinde elde edilecek 6rgutsel amaclari paylasiyor mu?
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7. Tercih edilen ¢bziimlerde, astlar arasinda bir catisma ¢ikmasi muhtemel mi?

Karar agaci, liderin uygun katilim dizeyini belirleyen cizelgedir. Cizelgenin
sol tarafi ile baslayip her bir soruya “evet” veya “hayir” seklinde yanitlar vererek

lider, kendisi igin en iyi katiim tarzina iligkin bir karara ulagabilmektedir.

Vroom ve Yetton (1973), karar sureglerinin modelle uyumlu oldugunda
kararlarin %68'inin etkin oldugu, modele aykiri kararla karsilastirildiginda bu oranin
yalnizca %22 oraninda gerceklestigini iddia etmislerdir. Bu nedenle model, astlarin
karar verme slrecine nasil daha fazla katilacagina karar vermede liderlerin bazen

guvenle uygulayabilecekleri bir arac olarak goértulmektedir (Kececioglu, 2003:196).
1.2.4.5. Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinli ~ gi Yaklagimi

Ohio modelinin ve yobnetsel diyagramin goéreve ve iligkilere donukluk
boyutlarini temel alan Reddin, daha sonra bunlarin herbirinin her yerde ve her
zaman etkili olamayacagini varsayarak, bu iki boyuta etkililik boyutunu ekler.
Buradaki etkililik, liderin gorevinin gerektirdigi islerin basarilma derecesidir (Simsek,
1999:182). Bu noktada Reddin, her igin belirli, bilinen standartlari oldugunu ve
liderlerin performanslarinin bu standartlara gére degerlendirildigini vurgulamistir.
Aslinda, etkili olup olmamak da, amaclara ulasma derecesine gore 6lguldiginden,
yonetsel etkililigin de, ciktiya gore saptanmasi olduk¢ca anlamli olmaktadir
(Omirgonulsen ve Sevim, 2005:92). Reddin’'in lider davranislarinda etkililik

boyutunu gosteren modeli $ekil 1.6.’da sunulmustur (Eren, 2008:536):
Sekil 1.6. Lider Davranislarinda Etkililik Boyutu

.
lligki Boyutu
Etkililik Boyutu

> Gorev Boyutu
Kaynak: Eren, 2008, s.356.
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Reddin, bu ¢ boyut tzerinde ilgili, butiinlesmis, kopuk ve adamig seklinde

dort temel yaklasim belirlemigtir (Can, 2002:215):

Sekil 1.7. Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar

ILGILI LIDER BUTUNLESMIS LIDER

KOPUK LIDER ADAM LIDER

Kaynak: Can, 2002, s.215

Reddin’in yaklagsiminda en dnemli nokta liderin ne yaptigi degil sonug olarak
ortaya ne koydugudur. Liderin davranisi etkililigi icinde bulundugu cevre kosullarina
bagh oldugundan Sekil 1.7’.de goérilen goéreve yonelik ya da iligkilere yonelik
davranis tiplerinden herhangi birinin etkili olacagini ya da olamayacagini ileri sirmek
dogru olmayacaktir. Cunkul, etkili veya etkili olmayan davranis tipleri arasindaki
ayrim genellikle liderin davranisinin kendi dedil, davranigin kullanildigi duruma
uygunlugudur. Ornegin, biitinlegsmig lider davranigi (yilksek gorev-yiiksek iligki)
yalnizca belirli durumda uygundur. Gulvenlik veya askeri kuruluglar gibi kriz
durumlarina gére kurulmus orgutlerde; tehdit, savas, saldiri gibi durumlarda basanli
olma, emirlere hemen uyulmasina dayandigindan, bu durumlara en uygun davranis
tipinin adamis lider tipi (yuksek gorev-dusik iligki) oldugu gortist benimsenir (Eren,
2008:536-539).

1.3. LIDERLIKTE ALTERNAT IF POZITIF YAKLA SIMLAR

Post-modern donem olarak da ifade edilen, glinimiz kiresel rekabet
ortaminda, orguatlerin etkinligini artirmak amaciyla pek cok yeni liderlik yaklagimi
uretilmistir. Bu yaklagimlarin ortaya ¢cikmasinda kuskusuz degisen kosullarin katkisi
oldugu gibi, degisen insan mentalitesinin de katkisi olmustur. Daha donanimli,
cevresiyle daha ilgili ve o6zgurlik¢ii dinya gorist ile insan unsuru, kendisini
sinirlayan, belirleyen ve sekillendiren yonetim kaliplarini zorlamaya baslamistir
(Caglar, 2004). Bu gelismeler dogrultusunda yeni liderlik teorileri gelistirilmigtir ve

geligtiriimeye de devam etmektedir.
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Calismanin bu kisminda son yillarda liderlik alaninda gelistirilen karizmatik
liderlik, etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, donisimci (transformasyonel) liderlik
yaklasimlarinin ele alinmasinin ardindan, tim bu adi gecen yaklagimlarin devami
niteliinde ayni zamanda tezin ana inceleme konusu olan otantik liderlik yaklasimina

yer verilmektedir.

1.3.1. Karizmatik Liderlik Yakla simi

Can (2002:222) karizma kavramini; takipgcilerin liderlerinde gordikleri Allah
vergisi efsanevi glc olarak tanimlamistir. Karizmatik liderlik ise, boyle bir glcu
meydana getiren kisisel yeteneklere sahip kisilerin, takipgiler tzerinde olagandisi

etkiler yaratmasi demektir.

Karizmatik liderlerin ortaya cikisi icin onlarin olagan Ustl, insanlstl veya
kimsede olmayan guclerin kendilerine verildigine inanmalari ve diger insanlarin bu
Ustin ozellikleri onlarda gormeleri gerekmektedir (Budak ve Budak, 2004:417).
Karizmatik gug, liderin grup dyeleri Uzerinde sahip oldugu gugcli etkiye
dayanmaktadir. Bu gugc liderin grup Oyeleri Gzerindeki cekicili§gini yansitmaktadir
(Bolat vd., 2008:183).

House (2003), karizmatik liderlerin kisisel 6zelliklerinin kullanimini, ideolojik
vizyon, astlarin yiksek beklentisi, astlara giivenme biciminde karakterize etmigtir.
Karizmatik liderlerin izleyicileri, liderle kendi iligkilerini 6zgerceklestirim duygusundan
turetir, liderlerin degerleri ve davraniglarina benzemeye calisarak, lidere givenirligi
ve asirt sadakatina gostermekle birlikte liderin gorevi ve sonugta liderle
Ozdeslesirler. Karizmatik liderlerin izleyicileri etkilemeleri nedeniyle teorideki
karizmatik liderler, takipcilerin gorevleri ve liderdeki guclu isteklilik beklentilerinin

otesinde izleyenlerin performansini artirirlar (Kececioglu, 2003:46-47).

Bass’'a gore karizmatik liderler ¢ok Ustlin tartisma ve inandirma guctne,
teknik ve uzmanhga sahiptir ve astlari (zerinde tutumsal, davranigsal ve coskusal
degisiklikler meydana getirirler. Bu etkileri nedeniyle karizmatik liderler izleyenlerin is
basarimlarinda beklenenin 6tesinde basari, lidere ve onun goérevine gucli bir

baglanma saglarlar (Can, 2002:222).
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1.3.2. Etkile simci (Transaksiyonel) Liderlik Yakla simi

Etkilesimci liderlik caligmalarinin énculagini yapan Burns, (1978) etkilesimci
liderlerin, takipgilerini onlarin kigisel cikarlarina hitap ederek motive eden kigiler
olduklarini belirtmistir. Bu tarz liderler astlarini beklenen performans seviyelerini
basarmalari icin onlara yardim ederek, gorev sorumluluklarini tanitarak, amaclari
belirleyerek, arzulanan performas dizelerine ulagmalari icin onlarin givenlerini

gelistirerek motive etmektedirler (Lo vd. 2009:134).

Etkilesimci liderlikte basit olarak, lider almak istedigi bir sey icin takipgilerine
istediklerini vermektedir. Aralarindaki iligki karsilhkli  bagimliligi icermektedir.
Takipciler icin liderlerinin isteklerini yerine getirmek cok dnemlidir. Bunun yani sira
liderlerde sik sik takipcilerinin beklentilerini karsilamak durumundadir. Etkilesimci
liderlik, liderlerin takipgcilerinin degisen gereksinimlerini ne dl¢liide karsilayabildigine
baglidir (Eraslan, 2004:4).

Etkilesimci liderlik, kosullu pekistirmeyi icermektedir. Takipciler ya liderin
sozleri, 6vgl ve odul ile motive edilir ya da negatif geribildirim, kinama, tehdit ya da

disiplin ile duzeltilirler (Bass ve Staidlmeier, 1999:2).

Etkilesimci liderlik ¢ boyuttan olusmaktadir. Bunlar: 1) sarth 6dillendirme, 2)

istisnalarla yonetim ve 3) serbest birakic liderliktir (Olgen, 2008:135):

« Sarth Odullendirme:  Sarth 6dillendirme yonetim tarzi gergevesinde
etkilesimci liderler, astlar ile yapici iligkiler kurmakta ve yetkilerini Gstin
performans gdsteren calisanlari ddullendirmek icin  kullanmaktadirlar.
Dolayisiyla, etkilesimci liderler, izleyenlerin kendilerinden ne bekledidi,
basarili olmalari halinde ne tip 6duller alacaklari ve islerin istendigi gibi
sonuclanmamasi halinde ise nasil cezalandirilacaklart konusunda
bilgilendirilmektedir (Saros ve Santora, 2001’den akt. Olger, 2008:135).

« lstisnalarla Yonetim: Istisnalarla yonetim tarzini benimseyen etkilesimci
liderler, isin en basinda standartlari belirlerler ve isler yolunda gittigi, sistem
calistigi ve problemler olusmadi§i sirece midahale etmezler. Ayrica,

etkilesimci liderler, degisimi baslatmaktan kacinarak mevcut durumu
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surdirmeyi tercih ederler ve isgorenleri beklenen sonuclarin 6Gtesinde

bagariya tesvik etmezler (Saros ve Santora, 2001'den akt. Olger, 2008:136).

e Serbest Birakici Liderlik:  Serbest birakici liderlik tarzinda yoneticiler,
liderlik 6zelliklerinin tam aksine gi¢ ve sorumluluktan kacarlar, calisanlarini
hicbir konuda yonlendirmezler ve etkilemezler. Bu liderler, kendi amacglarini
gerceklestirmek icin gruba bagimlidirlar. Grup tyeleri, kendi kendilerini egitir
ve motive ederler. Buna gore, serbest birakici liderler, yonetim yetkisine en
az ihtiya¢c duyan, takipcileri kendi hallerine birakan ve her takipginin
kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini
yapmalarina imkan taniyan davraniglar gostermektedirler (Olger, 2008:137-
138).

Etkilesimci ve donusumci her iki liderlik de gucli felsefi temellere ve etik
bilesenlere sahiptir. Lider ve takipcileri arasindaki sézlesme ahlaki mesruluga sahip
olmahdir. Etkilesimci liderligin mesruiyeti bagkalarina ayni 6zgurlik ve firsatin
verilmesine, kiginin dogru sdylemesine, sozlerini tutmasina, dogru tesvik ya da

yaptirimlar yapmasina baglidir (Bass ve Staidlmeier, 1999:3).

Etkilesimci liderlik, bir drgitiin amaclarina ulagsmasini engelleyici bir tutum
olarak algilanmamali, ancak bu sekilde yonetilen sirketlerin basari grafiginin normal

bir artig gésterecegi goz 6niinde bulundurulmahdir (Olger, 2008:132).

1.3.3. Donusumci (Transformasyonel) Liderlik Yakla — simi

Dontsumcu liderler, paylasilan vizyon ve degerlerin yanisira karsilikli gliven
ve saygl ile daha etkili, Uretken, yenilik¢i ve izleyenlerini memnun eden kisilerdir (Lo
vd. 2009:134).

Dontsumcu liderler, karizmatik davraniglar sergilerler, ilham kaynagi olurlar,
entelektlel uyarim saglarlar ve takipcilere bireysellestiriimis ilgi gosterirler.
Takipcilerinin ihtiyaclarini, degerlerini ve tercihlerini degistirirler; potansiyellerine tam
ulasmalari yoninde umutlar beslerler ve etkilesimci liderlere nazaran en st
seviyede performans olustururlar (Klenke, 2007:68). Neyin ©6nemli oldugu

konusunda takipgcilerinin farkindaliklarint ve basari, kendini gerceklestirme ve
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ideallerine olan ilgilerini artinrlar (Bass, 2006:342). Bu tur liderler bunu yaparken,
insanlari motive etmek icgin kigisel cikarlarinin Otesine gectiklerini, hedeflerin ve
kollektif degerlerin pesine dustiklerini iddia etmektedirler. Orgiitle uyum saglamalari
icin takipcilerinin tutumlarini, de@erlerini ve inanclarini degistirirler ve onlari
kendilerini gelistirmeye ve beklenenden biytk basarilara dogru yonlendirirler. Ayrica
takipcilerini vizyon belirleyerek motive ederler ve kendi ¢ikarlarini grup ya da orgit

icin feda etmelerini isterler (Kumar, 2007:5).

Dontsumci lider izleyicileri icin bir rol modeli olusturacak davraniglar
sergiler. Lider takdir edilen, saygi duyulan ve guvenilen kisidir. Dontsumcu lider,
kendi 6nemli degerlerini ortaya koyarak bu degerlerin hakhhigini 6n plana cikarir.
Ayni zamanda zor faktorlerin Ustesinden gelerek izleyicilerine giiven duygusunu
asllayan lider, amaclarin, baglihigin 6énemini ve kararlarin etik sonuclarini da
izleyicilerine vurgulayacaktir. Bu durumda izleyiciler lidere benzemeye calisacaklar
ve kendilerini ortak amaclar ve vizyon cercevesinde onunla 6zdeslestireceklerdir
(Demir ve Okan, 2008:76).

Kurlansky (1999), Basque ulusal lideri Jose Antonio Aguirre’yi donisimct
lidere drnek olarak gostermigtir. Clnkd, Aguirre, 17 yasinda Bask ulusal partisinin
en geng yoneticisi, ayrica Bilbao Spor Klubunin yildiz bir oyuncusuydu. Gorinusu
ve karizmazi onu popdler, dogal bir lider yapmisti. O, “Bizim milliyetciligimiz evrensel
olmalidir... insanlar arasinda anlagmazlik kaynagi haline donismemelidir” ifadesiyle
Bask kalabaliklarinin dikkatlerini ¢ekebilen etkileyici bir konusmaci olmus, daha

yumusak bir Bask milliyetciligi telkin etmistir (Bass, 2006:341).

Dontsumci liderlik, bilingli secimler yapmasi icin takipcilerin otantik
ihtiyaclarini ele alirsa, gercek problemleri takipgilerin yiziine karsi dile getirirse ve
sorunlara gercek ¢dzimler sunar ise ahlakidir. Elbette bitiin bunlar evrensel ahlaki
ilkeler ve degerler cercevesindedir (Bass, 2006:351). Pek cok bilim adami,
doénusumcu liderligi krize neden oldugu, haberleri carpittigi ve takipgciler icin énemli
bilgileri sakladig1 vb. icin bu liderlik tirinin yapici olmaktan ¢ok yikici oldugunu
ifade etmigtir. Bu liderlik tiriine dontsimci degil sahte dénusiimci denmektedir
(Bass, 2006:351).

27



Howell and Avolio (1992), kendi orgutlerinde etik politika, prosedir ve
surecleri tesvik etmek igin otantik donusimcu liderlere ihtiyag duyduklarina isaret
etmiglerdir (Bass ve Steidlmeier, 1999:4). Ayrica, donusumcu liderlik amagclarin
basariimasi ile ilgili icsel deger dizeyini yikselterek lider ve onun takipcilerinin genel
misyon, vizyon ve Orgutsel amaclara olan bagliiginin daha yuksek bir seviyesini

yaratarak orgutsel baghhgi etkilemektedir (Shastri vd. 2010:1948).

Dontsuimci liderlik dért boyuttan olusmaktadir. Bunlar: 1) karizma yada
idealize edilmis etki (tutumsal ya da davranissal), 2) ilham kaynagi olma, 3)
entelektlel uyarim ve 4) bireysellestirilmis ilgidir. Eger dontisimcu liderlik, otantik
ise, sayllan boyutlarin herbiri, yliksek ahlaki ve etik standartlarla karakterize
edilmektedir (Bass ve Staidlmeier, 1999:2).

idealize Edilmi § Etki: Paydaslar icin rol modeller olarak 6rnek liderleri
tanimlar. Bu durumda orgtte iyi karar almak icin paydaslar liderlere glvenebilir ve
sayg! duyabilir (Hall vd., 2002:1).

ilham Kayna g1 Olma: Liderin vizyon ve degerleri takipcilerinin giivenligine
ve beklentilerine ulagilabilirligine baghdir (Hall vd., 2002:2). ilham kaynagi olarak
lider, takipgilerine yiiksek beklentileri oldugunu ifade eder, 6nemli amaglari acik ve
basit bir sekilde ifade eder (Budak, 2003:142).

Entelektiiel Uyarim: Liderin takipcilerine meydan okuyucu ve ilgi cekici
gobrevler saglamasinin ve onlari kendi problemlerini ¢bzmede tesvik ediciliginin
derecesi ile ilgilidir (Hall vd., 2002:2).

Bireyselle stirilmi s ilgi: Paydaslari hedefe ulastirmak icin tesvik etme,
takipcilerin  gelisimsel gereklerini  ve bireysel ihtiyaclarini  6nemsemeye
dayanmaktadir (Hall vd., 2002:2). Bireysellestiriimis ilgi ile dénustimcu lider,
izleyicilerinin gucli ve zayif yonlerini bilerek ve bunun bilincinde olarak hareket eder
ve izleyicilerin gercek potansiyellerine ulasmalarinin 6tesinde bu potansiyellerini

gelistirme olanag! da verir (Budak ve Budak, 2004:433).
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Donusumcu liderlik, etkilesimci liderligin etkinligini arttinir fakat onun yerine
gecmez (Bass ve Staidlmeier, 1999:3). Meta analitik bulgular (Lowe, Kroeck ve
Sivasubrahmaniam, 1996) doénusumci liderligin takipcileri Gzerinde etkilesimci
liderlikten daha etkili oldugunu, onlari daha Uretken, yenilikci ve memnun ettigini
desteklemektedir (Bass ve Staidlmeier, 1999:3).

1.3.4. Hizmete Yo6nelik Liderlik ve Spiritiel (Ruh  sal) Liderlik

Hizmete yonelik liderlik ve spiritlel liderlik, liderlik alaninda son on yildir 6n

plana c¢ikan pozitif liderlik yaklagimlarindandir.

Liderlerin esas sorumlulugunun insani ihtiyaclari karsilamak oldugu yéninde
Israr ederek, tim liderlik ttrlerinde musterek “hizmet” 6gesini asil Sokrates teshis
etmistir. Bulundugunuz mevkiden asagi indiginizde ve diger insanlarin arasina
karisip calistiginizda, bu hareketiniz, insanlari size gonilden itaate tesvik edecektir
(Adair, 2005:44). Bu dusunceye gore hizmete yonelik liderler, insanlara hizmet
etmeyi etik bir deger ve sorumluluk olarak gormektedir. Liderligin temel amaci
orgite, 6rgut calisanlarina ve topluma hizmet etmek ve hizmeti kendi cikarlarinin
Uizerinde tutmaktir (Turhan, 2007:31).

Hizmetci liderlik, liderlerden digerlerine hizmet eden olmalarini, aldiklarindan
daha fazla vermelerini ve kendilerinin ihtiyaclarindan daha c¢ok digerlerinin

ihtiyaclarina hizmet eden kisi olmalarini beklemektedir (Ozdemir, 2009:31).

Spirittiel (ruhsal) liderler, yasamda bir anlama ulagsma arzusu arayan,
takipcilerin anlam arayiglarina yanit arayan, hizmetkar liderlik tarzini benimseyen ve
takipcilerinin gelisimi icin cabalayan kisiler olarak tanimlanabilir (Kesken ve Ayyildiz,
2008:746).

Fry'in  (2005) vizyon, adanmiglik, umut ve inanc¢ Oozellikleri Uzerinde
sekillenen spirittel liderlik teorisinin amaci, hem liderin hem de takipgilerinin istek ve
ait olma yoluyla ruhsal kurtulusa erismeleri konusunda ihtiyaclarini karsilamaktir.
Dolayisiyla, isgérenler acgisindan bakildiginda, spiritdelligin (ruhsalligin) yasandigi
orgitlerde calisanlari daha verimli calistiklarini, bunun da daha az baskl ve

korkudan kaynaklandigini, ayrica daha etik bir havanin bulundugu o&rgitlerde
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insanin ¢alismaya daha c¢ok isteklendigi ve bu istedin de icten geldigini
savunmaktadir (Baloglu ve Karadag, 2009:174-177).

Ozetle; hizmete yonelik liderler érgiite ve topluma hizmet etme sorumlulugu
tasimakta ve bu sorumlugu takipgilerine de benimsetme cabasi gdstermektedirler.
Spirittel liderlikte ise lider, hem kendisinin hem de takipgcilerinin i¢sel olarak motive
olmasini saglayarak orgutin ruhsal kurtulusunu gergeklestirme cabasi iginde

bulunmaktadir.

1.4. POZITIF PSIKOLOJi, OTANTIKLIK, OTANTIK LIDERLIGIN TARIHCESI,
TANIMI VE OTANTIK LIDERLERIN OZELLIKLERI

Gerek akademisyenler gerek uygulamacilar arasinda pozitif liderlik tarzlari
ve bunlardan birisi olan otantik liderlik kavramina duyulan ilgide buyuk bir artis
oldugu go6zlenmektedir. (Goffe ve Jones, 2005; Avolio vd., 2004; Gardner ve
Schermerhorn, 2004; Luthans ve Avolio, 2003; May vd., 2003; Duignan vd., 1997).
George (2003)’'de “Bizim yeni liderlige; kalici organizasyonlar olugturmayi taahht
eden yiksek sorumluluk sahibi otantik liderlere ihtiyacimiz var. Derin bir amag
duygusuna ve dogru temel degerlere sahip, tim paydaslarin ihtiyaglarini kargilamak
icin sirket kuran ve topluma hizmetin énemini kabul eden liderlere ihtiyacimiz var”

(George, 2003:5) sozleriyle otantik liderlere duyulan ihtiyaci vurgulamigtir.

Arastirmacilar mevcut liderlik tarzlarinin eksikliklerini gidermek amaciyla
daha farkh unsurlari, nitelikleri ve degerleri vurgulayan birbirini tamamlar nitelikte bu
liderlik yaklagimlarini ortaya atmiglardir. Bu yaklasimlari daha net anlamak icin tez
calismasinda ilk olarak bunlarin c¢ikis kaynagi olan pozitif psikoloji ve olumlu

orgltsel davranis alanlarina yer verilmistir.

1.4.1. Pozitif Psikoloji ve Olumlu Orgiitsel Davra  nig

Kendini bilmek ve ona gbére hareket etmek tarih boyunca ahlaki bir zorunluluk
olarak gorilmustir. insancil ve varolugcu psikoloji icinde otantiklik icin bireysel
farkhliklar psikopatolojiden gelen refah ve 6zgirliik anlayisi icin kritik 6neme sahip
olmustur. Psikodinamik yazarlari da otantikligin dnemini vurgulamislardir Ancak

otantiklik calismalari deneysel psikolojide buyik Olciide ihmal edilmis ve otantiklik
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Ozelligi icin dogrudan ve psikometrik gecerli 6lctler heniiz gelistiriimemistir. Lopez
ve Rice (2006), mevcut Olcimlerinin yapisinin fiilen yoklugundan yakinmiglardir;
Peterson ve Seligman pekcok insanin kabul ettigi butinlik, otantiklik ve durastligin
temel insan gucleri olduguna fakat psikolojik veritabanin net olmadigina dikkat
cekmislerdir. Son zamanlarin pozitif psikoloji akimi (bknz.Linley, Joseph, Harrington,

ve Wood, 2006), otantiklige olan ilgiye bir canlanma getirmistir (Wood vd. 2008:385).

Larson (2004), 6érgutlerin simdiye kadar calisanlarin neyi en iyi yaptigini ve
onlarin gucla yonlerinin neler oldugunu goézardi ederek onlarin performansinin ve
davraniglarinin hep olumsuz taraflarina ve islev bozuklugu Gzerine odaklandiklarini
iddia etmektedir. Pozitif psikoloji akimi liderlik sahnesine bu durumu degistirmek ve
yeni pozitif bir bakis acisi saglamak icin gelmis, insanlarin pozitif yetenekleri Gizerine
yogunlagsmistir. Luthans (2002), bu duruma ulasmak icin 6rgutlerde esas odak
orgitsel diizey degil calisan olmasi gerektigini vurgulamistir. Orgutlere, gigli
yonlerine ve olumlu kapasitelerine konsantre olmalarini énermistir. Ona gore liderler
yanlis yaptiklari sey icin calisanlari cezalandirmak yerine onlari giclendirmek icin

dogru yaptiklari seyi yakalamayi denemelidir (Ceri Booms, 2009:43).

Luthans ve Yousef (2004), pozitif psikoloji akiminin  kapsamini
genisletmigler ve “Pozitif Psikolojik Sermaye” olarak adlandirilan bir yapidan
bahsetmiglerdir. Onlara goére pozitif psikolojik sermaye, orgitin rekabet avantaji
elde etmesi icin Oonemli bir katki saglayicidir ve calisanlarin doért psikolojik
kapasitesinden olugmaktadir. Bunlar: given (ya da 6z yeterlik), umut, iyimserlik, ve
esnekliktir (Luthans ve Yousef, 2004). Rekabet avantaji icin orgitler ¢calisanin bu
Ozelliklerini, psikolojik sermaye gelisimini ve yénetim yaklasimlarini uyumlastirarak
gelistirmelidirler. Bu uyum/uyarlama 6rgute 6zgu olmalidir ve 6rgutin gerceklerine
gbre diuzenlenmelidir. Bu durumda, bu vyeteneklerin gelistirilebilir, 6lculebilir,
yonetilebilir ve beslenebilir olmasi da vurgulanmasi gereken bir noktadir (Ceri
Booms, 2009:43).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) de, pozitif psikolojiye katkida bulunan
dort farkl kisisel 06zellikten bahsetmislerdir. Bunlar: 6znel esenlik, iyimserlik,
mutluluk ve 6zgur irade (self-determination) dir. Oznel esenlik kendi varliklarini
degerlendirdiklerinde ulastiklar bilissel ve duygusal sonuclara yani, insanlarin

yasamlari hakkinda ne dusundikleri ve nasil hissettikleri anlamina gelmektedir.
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Yukarida adi gecen diger bir 6zellik iyimserliktir. Christopher Peterson (2000),
iyimserligin bilissel, duygusal ve motivasyonel bilesenlerini dikkate almaktadir. Fazla
iyimser insanlar, daha iyi bir ruh haline, daha azimli ve basarili olma ve daha iyi
fiziksel sagliga sahip olma egilimi géstermektedirler. David Myers (2000), dini inan¢
ve mutluluk arasinda iligki bulmustur. Ayrica Myers’e gére mutlulugu artiran diger iki
faktor de ekonomik blyime ve gelirdir. Son 6zellik olan 6zgur irade Richard Ryan
and Edward Deci'ye gore (2000), d¢ insan ihtiyacini arastirmaktadir. Bunlar:
yeterlilik, aidiyet ve dzerklik ihtiyacidir. Bu ihtiyaclar tatmin edildiginde kisisel esenlik

ve sosyal gelisim optimize edilmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:9-10).

Pozitif psikolojik yetenekler otantik liderlik ile ilgilidir; bu yetenekler otantik
liderlik davranigi icin 6ncullerdir. Gardner ve Schermerhorn’a gore (2004), otantik
liderlik insanlarin gucli yoénlerine yonelen, zayif yodnlerinden uzaklasan olumlu

orgltsel davranisa dayanilarak gelistirilmistir (Ceri Booms, 2009:43).

Olumlu 6rgutsel davranis, 6rgutsel davranisin son on yil icinde arastiriimaya
baslanan c¢agdag bir alanidir. Arkasindaki felsefe Seligman (1990) tarafindan
psikoloji alaninda baslatilan pozitif psikoloji akimi olmustur. Olumlu 6rgutsel
davranig, insanlarin olumsuz yoénleri yerine olumlu ydnleri Gizerinde yogunlasmayi,
onlarin sahip olduklar pozitif psikolojik sermaye unsurlarini dlgmeyi ve gelistirmeyi

hedefleyen bir yaklasimdir (Ceri Booms, 2009:42).

1.4.2. Otantiklik

Otantiklik eski Yunanlilarin ‘kendine kargi dogru ol’ 6gudu ile yapi olarak eski
Yunan zamanina dayanmaktadir (Walumbwa vd., 2008: 89-90). Otantikligin tarihi ve
koklerinin degerlendirmesi felsefe ve psikoloji alanlarinda Harter (2002) ve Erickson
(1995) tarafindan yapilmistir. Ozellikle hiimanist psikologlar Carl Rogers (1959-
1963) ve Maslow'un (1968-1971) yazdiklari konuyla alakalidir. Rogers ve Maslow
kendini gerceklestiren, dogal yetenekleriyle uyum icinde olan, kendilerini ve
hayatlarini acik, dogru bir sekilde gbéren Kkisilerin gelisimi Uzerinde dikkatle
durmuslardir (Avolio ve Gardner, 2005:319). Son yillarda otantikligin yapisi Deci ve
Ryan, Kernis gibi sosyal psikologlar tarafindan da kuramsal gelismeler ve ampirik

arastirmalar yoluyla a¢iklanmis ve tanimlanmistir (Walumbwa vd., 2008: 93).
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Harter'a (2002) gore otantiklik kavrami; “kisinin 6znel deneyimlere sahip
olmasina, duygu, dusince, ihtiyac, istek, oncelik ya da inanclarini kabullenmesine,
kendini bilmesine, kendi duygu ve disinceleriyle tutarh olarak, bu duygulari kabul
ederek kendine kargi durist olmasina” isaret etmektedir (Avolio ve Gardner,
2005:320).

Kumar (2007) da benzer bir tanim getirerek otantikligin hem kigisel
deneyimlere (degerler, dustinceler, duygular ve inanclar) sahip olmayr hem de
kisinin 6zline uygun davranmasini (gercek distnceleri ifade etme ve bunlara uygun
davranma) kapsadigini belirtmistir (Kumar, 2007:3). Buradan hareketle otantik
davranan Kkisilerin ideal ve gercek benlikleri arasinda yiksek uyum sagladiklar
soylenebilir (Ceri Booms, 2009:44).

Kernis’e (2003) gore otantiklik; bireysel bir farkliik yapisi olarak uyumlu
(uyarlanabilir) 6zelliklerin belirlenmesinde 6zellikle dnemlidir ve “kisinin gunlik
girisimlerinde engellenmemis gercek ya da 6z benlik” olarak karakterize edilmistir.
Bireyin gercek benligi ve ¢evrenin baskilari ile davranig seceneklerinin potansiyel
etkilerinin farkindahgi arasindaki uygunlugu (ya da eksikligi) yansitan bir duyarhliktir.
Kendine karsi durustligin, gercek duygularin, gudilerin ve egilimlerin dogal ve
gercek ifadesinin zorlamasinin yansimasi dedgildir. Diger bir deyigle, Kernis’e (2003)
gore, otantik bakis acisi psikolojik uyum ve refah icinde kendini anlamanin dederini
vurgulamaktadir (Kernis, 2003:13-18)

Kumar (2007:9-10) otantikligi; dis gérinis ve i¢ yapr arasinda minimal
tutarsizlik olan sosyal bir durum olarak tanimlamistir. Otantiklik kisinin 6ztine uygun
hareket etmesi, i¢c duygu ve dusinceleri ile tutarli sekillerde kendini ifade etmesi

anlamina gelmektedir.

Bir bagska tanima gore otantiklik (Seligman, 2002); kisisel deneyimlere,
dustncelere, duygulara, ihtiyaclara, tercihlere ya da inanclara sahip olma, kendini

bilme slrreci ve 6zline uygun davranistir (Walumbwa vd., 2008: 92).
Otantikligin tanimlanmasinda Roger'in (1961) asagidaki t6zelliklere sahip 6z

gerceklestirmenin  kavramsallastiriimasinin -~ énemli  katkilari  vardir. 1) 06z-

gerceklestirme sahibi bireyler, hayatin sundugu hem nesnel hem de 6znel her iki

33



deneyime de aciktir, 2) statik bir varlik olmaktansa akici bir sire¢ olarak
uyarlanabilir ve esnektirler, 3) onlarin davraniglarina hisleri rehberlik eder, 4)
Ozgurddrler, 5) yaraticidirlar. Bu yaraticilik strekli degisen kosullara uyum igin gucli

bir gliven ve isteklilik tarafindan beslenmektedir (Kernis, 2003:15).

Erickson (1995) otantikligi ve otantik olmamayl gbéreceli sifatlarla
nitelendirmektedir. Heidegger (1962) otantikligi “vardir ya da yoktur” olarak
tanimlamaz; insanlar hicbir zaman tamamen otantik ya da otantik degil olarak
nitelendirilemezler. Bunun yerine onlarin otantiklik seviyelerinin tanimlanmasi daha
dogru olabilir (Avolio ve Gardner, 2005:320).

Kernis ve Goldman otantikligin dort bileseninin herbirini degerlendirmek icin
bir 6z-bildirim o6lcegdi, otantiklik envanteri gelistirmiglerdir. Olgek dort alt 6lgekten
olusmaktadir: 6z farkindalik, tarafsiz degerlendirme, davranis ve iliskisellik. Kernis’in
yaklasik olarak 70 kisi ile gerceklestirdigi kendi calismasinda, toplam otantiklik
puanlarinin memnuniyet ve yiksek 6z-degerlilik ile pozitif iligkili, negatif iligkili
oldugu sonucuna ulasmistir. Yapilan farkli calismalar da otantikligin uyumlu
psikolojik isleyisi oldugunu desteklemektedir. Sheldon, Ryan, Rawsthorne, and Ilardi
(1997) bes sosyal rolden (6grenci, calisan, cocuk, arkadas ve sevgili) katilimcilarin
hissettikleri psikolojik otantiklik derecesinin psikolojik uyumun c¢esitli belirleyicileri ile
iligkisini incelemislerdir. Bu bes rolde hissedilen otantiklik yiiksek diizeyde olmustur
(Kernis, 2003:16).

1.4.3. Otantik Liderli gin Tarihcesi

Son zamanlarda kamu sirketi skandallarinda, yonetimi kétiye kullanmada,
kamu ve 6zel kuruluglarin karsl karsiya kaldiklari daha genis toplumsal sorunlarda
oldukca yuksek dizeyde bir artig, otantiklik ve otantik liderlige karsi ilginin artmasina
katki saglamistir (Walumbwa vd., 2008: 90). Luthans ve Avolio (2003), Seligman
(2002) gibi bilim adamlari ve George (2003) gibi uygulayicilar bu isimler arasindadir.
Bu ilgi Haziran 2004'te Nebraska'da diuzenlenen Gallup Liderlik Enstitlsl
Zirvesi'nin acllisi icin itici glc¢ saglamis ve otantik liderlik gelisimi 6zel bir konu olarak

ele alinmigtir (Avolio ve Gardner, 2005:316).
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Cikarlara verilen 6nem, given duyulabilecek liderlere duyulan ihtiyacin
artmasina neden olarak calisanlarin liderlerinden beklentilerini degistirmistir. Bu
degisim ile birlikte umut, iyimserlik, 6z-bilin¢g ve esneklik 6zelliklerini tagiyan liderlere
yonelim artmigtir. Bu noktada liderligin ahlaki ve etik boyutlarinin tartigildigi, anlam
Uzerine yogunlasan liderlik yaklagimlari giindeme gelmektedir (Kesken ve Ayyildiz,
2008:730). Otantik liderlik de siralanan 0zellikleri binyesinde barindiran bir
yaklasimdir.

Daha once de ifade edildigi gibi, otantiklik eski Yunanlilarin ‘kendine karsi
dogru ol’ 6gudu ile yapi olarak eski Yunan donemine dayanmaktadir. Otantiklik yeni
bir kavram olmasa da, yonetim litarattiriinde otantik liderligin nasil meydana geldigi
Uzerine yeniden canlanan bir ilgi vardir. Otantiklik kavrami ile ilgilenen batin
yazarlar otantik liderligin “kendine karsl dogru olmak”tan daha fazla bir anlam
icerdigini ileri sirmektedirler (Walumbwa vd., 2008: 89-90). Otantikligin tarihi ile ilgili
felsefe ve psikoloji alanlarinda Harter (2002) ve Erickson (1995) tarafindan yapilan
degerlendirmeler, Carl Rogers (1959-1963) ve Maslow (1968-1971) gibi himanist
psikologlarin yazdiklari énemlidir. Bu nedenle, himanistik psikolojinin bu fikirleri
otantik liderlik gelisimi hakkinda dusinmek icin entelektiiel miras sagladigi
soylenebilir (Avolio ve Gardner, 2005:319-320).

Kernis (2003), 1) 0z farkindalik, 2) tarafsizlik/6nyargisiz degerlendirme, 3)
iligkisellik ve 4) otantik davranis olmak Uzere dort boyuttan olusan bir otantiklik

modeli 6nermigtir.

Luthans ve Avolio (2003), otantik liderlik gelisim teorilerini olusturmalari, her
kademede lider ve her cesit drgttlerin kendileri ve ortaklarinin azalan umut ve giiven
sorunu ile nasil kargl karsiya geldiklerini tartismalari ile baslamistir (Sparrowe,
2005:419-420). Yazarlar otantik liderligi, pozitif bir liderin yetenekleri ve gelismis bir

orgisel cevreyi birlestiren bir sire¢ olarak tanimlamaktadirlar (llies vd. 2005:376).

lllies vd. (2005) de modellerinde Kernis'in (2003) modelindekilere benzer
terimleri kullanarak; 1) 6z farkindalik, 2) tarafsizlik, 3) otantik iliskisel egilim ve 4)
otantik davranis olmak Uzere dort bilesenden olusan otantik liderlik modelini
onermiglerdir. Buradaki 6z farkindalik ya da kendini tanima, kiginin dinyayi
algilama sekli ve bu algilarin kendini ¢6zimlemesine katkida bulunmasi sonucunda

kendi olumlu ve olumsuz o6zelliklerini tanimasidir. Onyargisiz de gerlendirme ,
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kendisi ve digerleriyle ilgili karar vermeden 6nce farkli gorusleri dinleyerek bilgileri
objektif olarak ele almasidir. Otantik ili gkisel e gilim, kisinin bagkalari ile gercek
benligini paylasmasidir. icselle stirilmi § ahlak anlayisi (otantik davrani §) ise
kisinin 6zimsedigi ahlaki degerleri davraniglarina her kosulda yansitmasidir (lllies
vd., 2005).

Bu iki ayri model arasindaki kilit farkhlk; llies vd.’nin modelindeki bulasici
olumlu duygular, pozitif sosyal degisimler gibi ek araclarin eklenmesinin etkisi ve
kisisel anlamhlik, kendini gerceklestirme/gelistirme, akis deneyimleri, 6z-yeterlilik/6z-
saygl gibi liderin 6zel bilesenleri ve takipcilerinin mutlu olmasinin etkisinden
kaynaklanmaktadir. Avolio ve Gardner’in (2005) modeli lider ve takipcisinin 6z-
farkindahiginin cesitli yonleri (6rn. degerler, kimlik, duygular, hedefler ve guduler) ve
takipginin glven, bagliik ve refahinin sonuclari ile gercek ve surdurdlebilir bir
performans dizeyi arasindaki iliskiye gosterdigi buyidk ilgiyle farkhlasmaktadir
(Avolio ve Gardner, 2005:317-318).

Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa (2005) otantik liderlige farkli
bakis acilari ve tanimlari getirmek ve otantik lider ile takipgilerinin gelisim modelini
batinlestirmek icin calismiglardir. Gardner, Avolio ve Luthans (2005), modellerinde
otantik liderligin 6z farkindalik ve 6z denetim boyutlarina odaklanmiglardir. Otantik
0z denetim sureci ile ilgili olarak i¢sellestiriimis denetim (dizenleme), 6nyargisiz
degerlendirme, iliskisel seffaflik ve otantik davranigi iceren birka¢ ayirici 6zellik
belirlemiglerdir. Illies’in ¢ercevesi (2005) ile uyumlu olan Gardner, Avolio, Luthans’in
modeli, Deci ve Ryan’'in (2000) 6zgur irade teorisinin yanisira Kernis'in (2003)
otantiklik anlayisindan da biytk Olciide etkilenmigtir. Ayrica, Avolio ve Gardner
(2005), Luthans ve Avolio (2003) ve May vd. (2003) otantik liderligin karar verme ve
davranisa rehberlik eden yiksek etik standartlarla karakterize edilmis pozitif bir

ahlaki perspektif icerdigini iddia etmiglerdir (Walumbwa vd., 2008: 92).

Onceki bilissel odakli otantik liderlik kavraminin aksine, Michie and Gooty
(2005), liderin otantikliginin duygu ve degerler Gzerindeki etkilerini arastirmiglardir.
Ozellikle, kisisel Ustiinlilk degerleri (sosyal adalet, esitlik, acik fikirlilik gibi evrensel
degerler; duriastlik, bagliik ve sorumluluk gibi insaniyetli-kar amacsiz degerler) ve
diger pozitif yonli duygularin (minnettarlik, itibar, takdir ve digerleri icin kaygi)

otantik liderligin ortaya cikmasi ve gelismesinde temel rol oynadigini iddia
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etmislerdir. Onlarin tezine gore, minnettarlik ve takdir gibi pozitif yondeki duygular
otantik liderleri esitlik, sadakat ve duriustlik gibi kigisel Ustinlik dederlerini

yansitacak sekilde davranmaya yonlendirecektir (Avolio ve Gardner, 2005:318).

Shamir ve Eilam (2005) liderler ve takipgileri arasindaki iligkinin gelisimini
kapsamasindan dolayr ¢cok karmasik oldugu icin otantik liderligin gelisimi yerine
otantik liderlerin gelisimine odaklanmiglardir. Otantik liderlik gelisimi karmasik
surecleri icermektedir ve onlara goére bu, bir egitim programi ile kolay ulasilabilecek
bir sey dedildir. Cunku, liderler ve takipgilerinin 6z-farkindalik kazanmalari ve acik,
seffaf, glivene dayall ve samimi iligkiler kurmalari icin devam eden sirecleri
kapsamaktadir. Belki egitim gibi planlanan girisimlerle kismen etkilenebilir ve
sekillenebilir (Avolio ve Gardner, 2005:322).

Shamir ve Eilam (2005) ayrica otantik liderligin gelisimi icin yasam hikayesi
yaklasimini gelistirmiglerdir. Bir liderin hayat hikayesi kendini tanimasi, benlik
kavraminin netlik derecesini ve kisi rol birlesimi ile deneyimleri yansitir ve takipcilerin
lideri otantik olarak dederlendirmesi icgin ipuclari saglamaktadir (Avolio ve Gardner,
2005:318). Bu nedenle otantik liderler kisisel hikayelerini takipgileriyle paylasirlar.
Ornegin, Niall Fitzgerald Unilever firmasinin eski bir esbaskani caliganlari ile
samimiyet kurma arzusu ile diizenli olarak, irlandanin eski bir geleneginden ve
annesinin onun ahlaki ve politik gorigleri tzerindeki etkisinden bahsetmektedir
(Goffe ve Jones, 2005:92).

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008); Gardner vd.'nin
(2005) ve lllies vd.'nin (2005) calismalar Gzerine katki saglayarak; otantik liderlik
OlcimUna geligtirerek test etmigler ve otantik liderligin 6zelliklerini kisisel gelisime yol
acan 0z farkindalik, i¢sellestiriimis ahlaki perspektif (otantik davranig), 6nyargisiz

degerlendirme ve iligkisel seffaflik olarak ileri stirmusglerdir.

Cooper, Scandura ve Schriesheim (2005) otantik liderlik teorisinde gerekli
kavramsal ve ampirik zemini hazirlamak icin: 1) Yapiy! tanimlama ve dlcme, 2)
Yapinin ayirici gecerliligini tespit etme, 3) Yapi ile ilgili sonuclarin belirlenmesi (6rn.
Yapinin hukuksal agini test etme), ve 4) otantik liderligin 6gretilebilir olup olmadigini

tespit etmek gibi dort kritik noktaya 6nem vermemiz gerektigini belirten bilim
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adamlari olarak otantik liderlik teorisinin ortaya ¢ikisina yon vermislerdir (Walumbwa
vd., 2008: 91).

Liderlerden daha fazla otantik olmasi beklenmekte fakat 6lgme araclar
liderligin bu yonlerini 6lgmede eksikse butinligdu (dogrulugu) gostermek etkisiz
olabilmektedir (Walumbwa vd., 2008: 90). Avolio vd., otantik liderlik yapisini dlgmek
icin 16 sorudan olusan otantik liderlik 6lcegi gelistirmiglerdir. Otantiklik 6lcegi, hem
0z-bildirim  (self-report) hem de go6zlemci-bildirim (observer-report) formlarini
kullanarak liderin otantikliginin derecesini 6lcmek icin tasarlanmistir. Sonuclar tutarli
bir faktor yapisini gostermistir: iliskisel seffaflik (bes madde), i¢sellestiriimis ahlaki
perspektif (dért madde), dengeli isleme (i¢ madde) ve 6z farkindalik (dért madde)
(Wong ve Cumming, 2009:528).

1.4.4. Otantik Lider ve Liderlik

Bir liderin tutum ve davraniglariyla astlari Gzerinde ne gibi etkiler biraktigini
bilmesi 6nemlidir. Astlarindan liderlik tutum ve davraniglarina kargi alacagi tepkileri
incelemek, kendisi hakkinda bildiklerini ve bilmediklerini belirlemek agisindan ¢ok
yararlidir. Bir liderin karakteri, huyu, gucli ve zayif yonleri, beceri ve yetenekleri i¢in
kendisi hakkinda yargilara varmasi, bundan sonra atacagi adimlarda kendisine
yararli olur. Bu nedenle lider, éncelikle kendini bilmeli, tanimalidir (Budak ve Budak,
2004:380-381). Bu yaklasimla, otantik liderler Avolio, Luthans ve Walumbwa
(2004:4) tarafindan “kendi dusinceleri, davraniglari ve digerleri tarafindan nasil
algilandiklarinin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis
acilari, bilgileri ve kuvvetli yonlerini bilen; icinde calistiklari ortami bilen, kendine
guvenen, umudu olan, iyimser, kendini cabuk toparlayabilen (esnek) ve ylksek

ahlaki karakter sahibi kisiler” olarak tanimlanmistir (Avolio ve Gardner, 2005:321).

Sparrowe (2005:420), de benzer sekilde, otantiklik kavramini pozitif psikoloji
ile butlnlestirerek, otantik liderleri; gtvenilir, umutlu, iyimser ve esnek bireyler olarak

tanimlamistir.
Bagka bir tanimlamaya goére otantik liderler, etik yargilama yetenegine sahip

olan, farkl bakis acisi ile bakabilen ve verdigi kararlari kendi ahlaki degerleri ile

karsilastiran kisilerdir (Brown ve Trevino, 2006:599).

38



Otantik liderligin merkezinde “kendine kargi durtst olmak” vardir. Kendine
karg! durist olmak 6z-farkindalik gerektirir. George’a gére (2003) 6z farkindalik,
liderin egsiz amacini agiklamaktadir: Amacinizi belirlemek icin dncelikle kendinizi,
ilgilerinizi ve temel guddilerinizi anlamaniz gerekmektedir (Sparrowe, 2005:420). Oz-
farkindalik ayrica kisinin 6zinid olusturan bilesenlerin tam anlamiyla bilincinde olma
yetenedinin bir dlcisudir (Klenke, 2007:77). Otantik liderlik streci 6z-farkindalik ve
0z-denetim davraniglarini hem liderler hem takipciler adina olumlu olarak
etkilemektedir (lllies vd. 2005:376).

Kumar'a (2007:8) gore de, 6z-farkindaligi yiksek olan, her durumun ahlaki
yogunlugunu algilayan, normatif ¢dzimler yaratmak icin ahlaki hayal gucu
sergileyen kisi otantik bir liderdir. Etkili bir lider, paydaslarin liderinin otoritesini
mesru olarak algilamasi icin farkli ahlaki gerginliklere hakim olmak ve ahlaki
farkindalik ve karar vermede (ictenligi, glvenirligi, gercekligi ve gecerliligi yansitacak

sekilde algilanmali ) otantiklik sergilemek zorundadir.

Hannah vd. (2005:46-51), otantik liderlerin 6zellikle kompleks ve gelismis
ahlaki boyutu ile birlikte ¢ok gelismig bir 6z-kavrama/benlik algisina (self-concept)
sahip olmalarini 6nermektedirler. Oz-kavrama/benlik algisi; ahlaki algi ve karar
verme olgularinin arkasindaki dncelikli bir kaynak olarak gorulmektedir. Yazarlar,
otantik liderligin; 1) bir liderden yayilan, 2) yiksek diizeyde gelismis ahlaki bir 6z-
kavrama yapisinda yetenekler ve guduler tarafindan yonlendirilen, 3) liderin erdemi
ve fedakarlik gosterme istegi tarafindan beslenen bir sire¢ oldugunu ifade

etmiglerdir.

Kavramsal kokleri felsefe ve psikolojiye uzanan otantik liderlik, 6nce
bagkalarina degil kendine karsi dirist olmay! icermekte (Avolio ve Gardner,
2005:332), daha olumlu bir odaklanmayi benimsemektedir (Luthans ve Avolio,
2003).

Otantik liderlik kok kavramdir. Kok kavram olusu, otantik liderligin diger
pozitif liderlik kuramlarinin temelini olusturmasini ifade etmektedir (Avolio ve
Gardner, 2005:327). Bu cercevede, otantik-karizmatik; otantik-dontsimcu; otantik-

etkilesimci liderlik yaklasimlarindan s6z edildigi gibi, tam tersine sahte-karizmatik;
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sahte-donusumci, sahte-etkilesimcil gibi otantik olmayan yaklasimlar da ortaya

konmustur (Bass ve Steidlmeier, 1999).

Cok sayida otantik liderlik tanimi yapilmis olsa da otantikligin cogu zaman
ictenlik (samimiyet) kavramiyla karistirilmasinin yapilan ¢ok yaygin bir hata oldugu
belirtimektedir (Avolio ve Gardner, 2005:320). Otantiklikle ilgili ikinci hata ise; hem
liderler hem de izleyicilerin otantiklii dogustan gelen bir 6zellik olarak kabul
etmeleridir. Oysa otantiklik digerlerinin lidere atfettigi bir 6zelliktir. Hicbir lider aynaya

bakip “ben otantigim” diyemez (Goffe ve Jones, 2005:88).

Son zamanlarda otantik liderlik konusundaki litaratir, otantik liderlik
tanimlamasinin birka¢ temel boyut etrafinda birlestirildigini gostermektedir. Luthans
ve Avolio (2003), otantik liderligi, liderler ve ortaklarinin kendilerini gelistirmelerinin
desteklenmesiyle hem yiksek 6z farkindalik hem de kendi kendini dizenleyen (self-
regulated) olumlu davraniglarin sonuclarinin hem pozitif psikoloji hem de gelismis
orgitsel cevreden cikarildigl bir strec¢ olarak tanimlamiglardir. Bazi yazarlar ise
(Cooper et al.,, 2005; Shamir & Eilam, 2005; Sparrowe, 2005) otantik liderlik
tanimlamasini given, umut, iyimserlik ve esnekligin olumlu psikolojik kapasitesini

kapsayan bir kavram olarak ifade etmiglerdir (Walumbwa vd., 2008: 92).

Duignan’a (2004:2) gore, otantik liderlik etik ve neyin énemli, neyin dogru ve
neyin degerli olduguna karar verme ile ilgilenmektedir. Bu tir liderlikte liderin
davraniglari sadece faydaci ya da cikara dayali olmanin o6tesindedir. Otantik
liderligin odak noktasi, onu Burns'un (1978) etkilesimci ve dénusimci liderlik

siniflamasindan ayiran “liderlerin yikselen ahlaki” olarak ele alinabilir.

Otantik bir lidelik icin, lider soéyledikleri ve yaptiklarinin tutarli olmasini
saglamak zorundadir. Aksi halde izleyiciler onlari asla otantik olarak kabul etmezler
(Goffe ve Jones, 2005:89). Bu nedenle lider, otoritelerini olumsuz etkileyecek

tutarsiz davranislardan kacinmalidir.

Gardner vd.'ne (2005:345) gore ise otantik liderlik, bir kisi olarak liderin
otantikligini kapsayacak sekilde takipcileri ve paydaslari ile iligkilerin 6tesine
uzanmaktadir. Bu iliskiler; a) seffaflik, aciklik ve given b) degerli hedeflere rehberlik

c) takipgi gelisimine vurgu nitelikleri ile tanimlanmaktadir.
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Bass ve Steidlmeier (1999) otantik liderligin, etik liderligin given boyutunu
olusturdugu belirtmiglerdir. Otantik liderin izleyenleri etkilemek icin kullandigi araclar
etie uygundur. Etie uygun davranis ise, izleyenlerin liderlerine giiven duymasini
saglamaktadir. Orgiit icinde lidere duyulan giiven, onun aldi§i kararlarin
uygulanmasinda kendini géstermektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999:286). Boyle bir
durumda astlar, alinan kararlara direng gostermeksizin ve gercekten inanarak uygun

davranirlar.

Cogu liderlik calismasi davranislara odaklanma egilimindedir ve biraz daha
yetenekli lider olmak isteniyorsa daha otantik bir kisi olmak zorundaligi gercegini
ihmal etmektedir. Otantik liderlik “hareket etme” (doing) ve “var olma” (being) ile
ilgilenmektedir. “Hareket etme” cephesi, daha kolaydir ve daha hizli sonug
getirebilir. “Var olma” cephesi daha az goérundrdir ve bazi temel 6rgit ici igleri
yapmak icin gittikce daha cok zaman harcamayl gerektirmektedir (Galvin ve
O’Donnell, 2005:2).

Wong ve Cummings’e gore, otantik liderlik teorisi yeni ve katma degerli
unsurlar ekleyerek liderlik hakkindaki genel disinceye doért acidan katkida

bulunmaktadir (Wong ve Cummings, 2009:525):

1. Liderlik davraniglari tzerine dar ve derin bir odaklanma saglayarak, takipgi
tepkileri ile liderlik davraniglari arasindaki iligkiyi g6z ©nine alarak,

doénisiimci ve karizmatik liderlik teorilerinin bazi eksikliklerini giderme.

2. Liderlik gelisimi icin zayifliklar Gzerine odaklanma yerine proaktif bir
yonelimle olumlu psikolojik kapasiteler (umut, iyimserlik, esneklik vb.) ve bu
psikolojik kapasitelerle lider-takipci arasinda baglanti saglayan strecler

Uzerinde yogunlasma.
3. Liderlik davranisinin tamamlayici bir bileseni olarak pozitif/olumlu bakis

acisini, otantik liderlikte ©6nceki modellere gére daha gucli bir sekilde

vurgulama.

41



4. Otantik liderlik kuraminin, iki ya da daha fazla farkli kuram arasinda bir kopru
olmasi ve kuramlar arasinda ortaya cikan yeni baglantilarin yeni bilgiler

olusturmasi.

Otantiklik, vizyona iligkin dngérinin dogrulugunu garantilemez, fakat zaman
icinde takipcilerin katihmini, ulasilmasi gereken yone iligkin algilarini tetikler ve
boylece onlarin vizyona iligkin gorigler ve sorgulamalar aracihigiyla katkilarini
saglar. Eger lider daha az otantik Ozelliklere sahip ise vizyon Kkisisel cikarlara
ulasmak adina bir aldatmaca olabilir ve bu aldatmacayi farkeden takipciler ise uzun
dénemde vizyondan saparlar ve uzun vadeli performansta disUsler yasanabilir
(Avolio ve Gardner, 2005:328-329).

Goffe ve Jones'e (2005:95) goére, otantik liderin kendini ve koklerini

bilmesinin en iyi yollari sunlardir:
Otobiyografiyi ke gfetme: Kendinizi kimlik baglarinizla iligkilendirin- insanlar,
yerler ve olaylar sizi sekillendirir. Bu kesifleri benzer deneyimler yasamis

bagkalariyla paylasgin.

Koklere donme: Eski arkadaslarinizla bir tatile ¢ikin. Ofis ortaminin diginda

zaman harcayin.

Konfor bdlgelerinden kacma: Rutinleriniz disinda adim atin, yeni

maceralar arayin ve risk alin.

Durust geribildirim  alma: Kendinize yakin  meslektaslarinizdan,

arkadaslarinizdan ve ailenizden 360 derece geribildirim alin.

Otantik liderin digerlerini daha iyi anlamasinin en iyi yollari asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Goffe ve Jones, 2005:95-96).

Cevrenden zengin bilgi edinme: Bagkalarina tek boyutlu olarak bakmayin;

insanlarin gecmisleri, biyogrofileri, aileleri, saplantilari hakkinda bilgi edinin.
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Kisinin kendisi ve di gerleri arasindaki bariyerleri kaldirmasi: Dogrudan
size bagh olan rapor vericiler, asistanlar, sekreterler vb'nin size yaklagabilirligi igin

secici bir zayiflik ya da givenlik acigi géstermek.

insanlarla empati kurma:  Birlikte calistiginiz insanlara fazla 6zen gésterin.

Goffe ve Jones (2005:95-96), otantik liderin oOrgitsel cevre ile baglanti

kurmasinin en iyi yollarini asagidaki sekilde siralamiglardir.

Mesafeyi do gru olcebilme: Yanlis ilk izlenimler olusturmaya karsi dikkatli
olun. iletisime gecmek icin hem duygularinizi hem de kendi kékeninizin anlayisini

kullanin ya da kendinizi digerlerinden ayirin.

Sosyal duyargalari keskinle stirme: Takipgileri etkilemede basari ya da
basarisizligin arasinda fark ortaya c¢ikaracak sosyal ipuclarini belirlemeye yardim

edecek yabanci igleri ve digerlerinin deneyimlerini arastirin.

Degerlere ve sosyal adetlere derinden ba glananlari onurlandirma:

Astlarin derinden baglandiklari degerleri dikkatte alin.

Direnci geli stirme: Yeni cevre ve Kkiltirlerde kendi kendinizi ortaya
cikardiginizda kacginilmaz bir sekilde aksilikler yasayacaksiniz. Kendi degerlerinizi

bilerek kendinizi hazirlayin.

Her nekadar, otantik liderlikle ilgili farkli yazarlar tarafindan pek ¢ok tanim
yapilmis olsa da, otantik liderlik tanimlarina karsi yonelitilen bir elestiri, tanimlarin
¢ok genis, belirsiz ve ¢ok boyutlu olmasidir (Cooper vd. 2005:478'den akt. Wong ve
Cumming, 2009:527).

1.4.5. Otantik Liderlerin Ozellikleri
Otantik liderlerin yukaridaki tanimlardan da cikarilabilecek en belirgin
Ozellikleri; seffaf karar verme davranigl, glven, iyimserlik, umut, esneklik,

soyledikleri ve yaptiklari arasinda tutarliik sergilemeleri, seffaf niyetlere sahip

olmalari ve zayifliklarini kabul etmeleridir (Ceri Booms, 2009:44).
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George (2003:12), “otantik liderler dogal yeteneklerini kullanirlar, fakat kendi
eksikliklerini farkedip bunlarin Gstesinden gelmek icin siki ¢alismak zorundadirlar.
insanlarla kalici iligkiler kurarlar. Tutarli ve 6zdisiplin sahibidirler. Ayrica kendilerini
gelistirmeye adamislardir, ¢iinkd bir lider olmak igin kisisel gelisim bir 6mir boyu

surer” diyerek otantik liderlerin 6zelliklerini siralamiglardir.

Otantik liderler gugli, yerlesik kurum kalttrd ve sosyal degerlerde nasil kabul
gobreceklerini ve radikal bir degisim gerceklestirebilmek icin hangi kulturel
degerlerden yararlanmalari gerektigini, calisma ortami ile kendi farklliklari ve kilttr

arasindaki dengeyi nasil saglayacaklarini bilirler (Goffe ve Jones, 2005:89-94).

Shamir ve Eilam (2005) otantik liderlerin 6zelliklerini su sekilde
siralamiglardir: 1) Otantik liderler baskalarinin beklentilerine uygun olmak yerine
kendilerine kars! dirUst olurlar, 2) Statli, onur ya da diger kisisel faydalari elde
etmek yerine kisisel inanclariyla motive olurlar, 3) Otantik liderlerin rehberleri kendi
kisisel bakis acllari oldugu icin taklit degil orijinaldirler ve 4) Onlarin eylemleri kisisel

deger ve inanclarina dayanmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005:321).

Otantik liderlikte, seffafliga, pozitiflige odaklaniimaktadir ve yiksek etk
standartlar onemlidir. Ayrica otantik liderlerin, takipgilerinde 6z-kavrama/kendini
algilama (self-concept) uyandirmasi beklenmektedir. Bununla birlikte, otantik liderlik
tanimina iligkin yapi yeni oldugu icin ayirdedici gecerlilik kurulmasi su anda mevcut
yapidaki bazi fazlaliklarin azaltilmasi gelecekteki arastirmalar icin 6nemli bir
konudur (Klenke, 2007:72).

1.4.6. Otantik Liderli gin Unsurlari

Luthans ve Youssef (2004:152), otantik liderligin unsurlarini; pozitif psikolojik
sermaye, otantik karar verme sireci, 6z farkindalik ve 6z-denetim, takipcilerde 6z
farkindalik ve 6z-denetim yetileri gelistirme ve drgutsel baglam olarak siralamaktadir.

1.4.6.1. Pozitif Psikolojik Sermaye

Otantik liderligin temeli olan psikolojik sermaye kendi kendine

yetebilme/kendine guven, umut, iyimserlik ve sorunlarin tstesinden ¢abuk gelebilme
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(esneklik) unsurlarini icermektedir (Luthans ve Youssef, 2004:152). Pozitif psikoloji,
pozitif 6rgutsel davranig ve pozitif psikolojik sermaye alanlarinda son zamanlarda
yapilan calismalara gore, olumlu psikolojik kapasiteler teorik ve psikometrik (gelisim
ve degisime acik) olarak desteklenmelidir. BOylece gelismekte olan birey, takim,
orgit ve toplumlarin gelismesi ve refahi icin 6Gnemli bir rol oynayabilecektir (Avolio ve
Gardner, 2005:322-324).

“Ben Kimim?” sorusuna yanit arayan psikolojik sermaye kavraminin unsurlar

asagida ele alinmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:738):

Oz Yeterlik: Bandura’ya (1997) gore 6z-yeterlik; “bireyin belli bir performans

gbstermek icin kapasitesine duydugu inan¢” olarak tanimlamistir (Lee, 2005:490).

Oz yeterlik “kisilerin, talep edilen zor gorevler ve kendi uygulamalar tizerinde
kontrol kurabilme kapasitelerine olan inanci” olarak (Luszczynska vd. 2005: 82) da
ifade edilmistir. Oz yeterligi yuksek olan bir lider veya caligan hangi durumda hangi
gobrevler icin nasil bir tutum sergilemesi gerektigini bilir (Kesken ve Ayyildiz,
2008:739).

Umut: Jensen ve Luthans’a goére (2006) umut, Kisinin hedeflere ulasma
yolunda gdsterdigi ¢caba ve kararlilik, bu hedeflere ulagirken kullanabilecegi alternatif
yollari belirlemesidir. Yiksek diizeyde umuda sahip olanlar, amaclarina ulagabilmek
icin mevcut yollar tikandiginda alternatif yollar tretebileceklerine inanirlar (Kesken ve
Ayyildiz, 2008:739).

Luthans ve Youssef (2004:154), calismalarinda liderin umudunun 6rgitin
finansal performansi, calisanlarin is memnuniyeti ve onlarin 6rgitte tutulmasi

Uzerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagmisglardir.

lyimserlik: Seligman ve arkadaslari iyimserlik kavramina pozitif psikoloji
alaninda yer vermislerdir. yimserlik, olumlu olaylari i¢sel, kalici ve yaygin nedenlere
baglarken; olumsuz olaylari dissal, gecici ve spesifik durumlara baglamaktadir
(Luthans ve Youssef, 2004:153).
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Esneklik: Esneklik; belirsizlik, basarisizlik ve sikintidan kurtulup eski hale

hatta daha olumlu bir duruma donebilme kapasitesidir.

Bu Ozellikteki

kisiler

yasadiklari olumsuzluklar atlattiktan sonra eski performans seviyelerini yakalamakla

kalmayip daha basarili olabilmektedirler (Luthans ve Youssef, 2004:154).

1.4.6.2.

Otantik Karar Verme Sireci

Otantik karar verme sirecleri liderlerin nasil davranacaklarini segmede 6zgur

olduklarint,

kendi ve

inan¢ ve degerleri

dogrultusunda karar

verdiklerini

varsaymaktadir. Otantik liderler sonugta, etik davranigi ve calisanlar arasindaki

sorumlulugu tesvik eden iklim ve is surecleriyle sekillenirler. Sekil 1.8.'de otantik

karar verme sirecleri, otantik davranis ve otantik liderligin gelistirilmesi icin tGzerinde

durulmasi gereken firsatlar ele alinmaktadir (May vd., 2003:250-251).

Sekil 1. 8. Otantik Liderlik ve Otantik Karar Verme

Otantik Karar Verme Otantik Davrani g
Ahlaki Ahlaki Alternetifleri Otantik Otantik Surdarilebilr
Sorun > ikilemlerin » Seffaf Olarak » Davranma > Ahlaki » Otantik
Yogunlu 4 Farkindahgi Sorgulama Niyeti + Davrang + Davranis
Ahlaki Ahlaki Ahlaki
Kapasite Otantik Liderlik Gel igimi Cesaret Esneklik

A

Oz-farkindalik

A

Ahlaki
Etkililik

|

A

ve Yansimasi

A

Kaynak: May vd., 2003, s. 250.
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+ Otantik Karar Verme

Yukarida Sekil 1.8.'de de goruldugu gibi otantik karar verme sireci U¢
asamadan olugmaktadir. Bu asamalar asagida ele alinmistir (May vd. 2003:252-
254):

1. Asama: Etik/Ahlaki ikilemlerin Farkina Varmak

Otantik liderler, ikilemleri farkl acilardan yargilamak ve farkli paydaslarin
ihtiyaclarini dikkate alabilmek icin yiksek bir ahlaki kapasite sergilerler (May vd.
2003:248). Novicevic vd.'ne gore (2006), orgutsel liderligin otantikligi ahlaki ikilem
sorunlarini ¢ézmek icin girisimlerindeki basarisina ya da basar eksikligine baghdir
(Kumar, 2007:8). Liderler yuiksek ahlaki kapasite seviyesine sahiplerse, is yerindeki

ahlaki ikilemleri farketme olanaklari daha fazladir (May vd. 2003:247).

Asagida liderin karsilacagi ahlaki ikilemlere yer verilmektedir (May vd.
2003:251):

1. Sorunlarin, sonuclarinin digerlerini etkileme derecesine gore degismesi,

2. Sorunlarin, sonuglarinin ortaya ¢ikma olasihgina gore farklihgi,

3. Sorunlarin yakin ya da uzak gelecekte ortaya ¢ikmasi,

4. Etkilenen bireylerin lidere sosyal, kulturel, psikolojik ve fiziksel yakinlik
derecesi,

5. Sorunlarin, kararin sonuclarindan etkilenecek olanlara (sonuclar sadece
birka¢ calisan Uzerinde yogunlasabilecegi gibi bircok paydasa da yayilabilir)
gore farkliligi,

6. Sorunlarin, liderin ne yapmasi gerektigi ile ilgili digerlerinin uzlasma

derecesine gore degismesi.

Bu konularin herbiri, 6zellikle nasil davranilacag ile ilgili uzlagsmalarin ve
sonuclarin buydkliganin otantik karar alma streglerini etkiledigi goralmuastir. Bu alti
noktayr goz ondne alan lider kendi is ortamindaki ahlaki sorunlarin varhigini fark
edecektir. Liderler ahlaki ikilem ¢6zme durumunda, sorunu tam olarak anlamak igin
gecmis tecribelerinden ve sorunla ilgili bilgi, beceri ve yeteneklerinden

yararlanabilirler. Bir liderin ahlaki kapasitesi onun liderlik rolind algilama bigimi,
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bakis acisi (ileriyi gorme yetenegi) ve o©nceki ikilemlerle ilgili deneyimlerinden
olugmaktadir (May vd. 2003:251-253):

Liderlik Roluna Algilama Bigimi: Otantik liderler rollerine karsl ylksek
derecede gelismis duygulara sahiptirler. Bir lider olarak ahlaki ve bagkalarinin
yararina davranma sorumlulugunu tasirlar. Boyle liderler kendilerini drgutleri
icin “ahlaki standart tasiyicisi” olarak gorurler, herzaman yuksek etik davranis

standartlari gosterirler.

Bakis Acisi (ileriyi Gérme Yetene §i): Otantik liderlerin rolleri, sadece etik
sorumluluklarinin kapsami olarak gérilmemekte ayni zamanda ahlaki ikilem
Uzerindeki farkli bakis acilari ile de iligskilendiriimektedir. Onlar kendilerini
digerlerinin yerine koyabilirler (empati) ve kararlarinin sonuglarini harekete
gecmeden oOnce farkedebilirler. Aslinda karar verirken bagkalarinin bakis
acilarini da dahil eden bu liderler genellikle kendininki de dahil olmak tzere
cesitli cikarlari biraraya getiren “kazan-kazan” c¢ozimlerine ulasirlar. Bu
kapasite onlara zor, inat¢i sorunlarla basa ¢ikmak icin bir vizyon saglar (May
vd. 2003:253).

Liderin Ahlaki ikilemlerle ilgili Deneyimleri: Otantik liderler de liderlik
pozisyonlarinda karsi karsiya olabilecekleri ahlaki ikilemleri tanimak icin
bilissel kapasiteye sahiptirler. Bu liderler ahlaki sorunlarla bogusurken, énceki
deneyimlerinden 6grendikleri, ahlaki ikilemleri belirlemeyi kolaylastiran

zihinsel modeller gelistirirler.

2. Asama: Alternatiflerin  Seffaf Bir Sekilde De gerlendirilmesi

Bir ahlaki ikilem olarak bir sorunun c¢ercevesini cizdikten sonra otantik liderler,

mevcut alternatiflerin seffaf bir degerlendirmesini yaparlar. Bu degerlendirme sireci

boyle bir ikilem c¢6zimuinde farkli ¢ézimlerin sonuclarinin mutlaka incelenmesini

gerektirmektedir. Bu gortusmeler, liderlerin paydaslari tarafindan sirecin gdzden

gecirilmesi icin mimkin oldugunca acik tutulur c¢iinkd, otantik liderler tipik olarak

sonuclara odaklanan liderlerin aksine hem sonuglari hem de paydaslarin yikiamlulik

ve gorevlerini dikkate alirlar. Surekli olarak bu kararlardan etkilenen paydaslarin
haklari ile ilgilenirler (May vd. 2003:254).
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3. Asama: Otantik Bir Sekilde Davranma Niyeti

Liderin ahlaki bir ikilem icin alternatif ¢6zimleri degerlendirmesi otantik bir
sekilde hareket etme niyetine yol agmalidir. Otantik liderler genellikle “yapilacak
dogru seyi” bilirler ve bu bilgiye gore hareket etme niyetindedirler. Bu tir niyetler bir

liderin sonraki eylemlerinin en iyi belirleyicilerinden biridir (May vd. 2003:254).

e Otantik Davrani s

Yukarida Sekil 1.8."de goruldugu gibi otantik davranis sureci dort agamadan

olusmaktadir. Bu asamalar agsagida ele alinmigtir (May vd. 2003:255-256):

1. Asama: Otantik Ahlaki Davrani s

Otantik bir lider kendi niyetlerini davraniglara déntstirir. Etik karar vermenin
onceki modelleri bireysel ve orgltsel faktdrlerin davranis niyetlerini etkiledigini
onermektedir. Orgitsel faktorler; finansal kaynaklar, teknoloji ve orgitsel iklimi
kapsamaktadir.Otantik ahlaki liderlik modelimiz etik davranisi desteklemek icin
gelistiriimis orgutsel bir iklim varsaymaktadir. Bu tlr davranis, drgutsel 6dil sistemi

tarafindan engellenmemis, guclendirilmig bir davranigtir (May vd. 2003:255).

2. Asama: Ahlaki Kapasite

Ahlaki kapasite; liderin, (6rgit icinden ya da disindan) ahlaki niyetlerini
degistirmeye calisan baskilara karsi olan direncini ifade etmektedir. Ahlaki kapasite
liderlere, gucli durumsal baskilara karsi cikmalarinda ve dogru olani yapma
konusundaki baghliklarini sirmelerinde yardimci olur (May vd. 2003:255).

3. Agsama: Surdurulebilir Otantik Davrant  §

Orgiit butunlugu icin liderlerin otantik davraniglari uzun vadeli surdirmeleri

gerekmektedir. Liderlerin otantik davraniglari strdirme ve paydaslarini da ayni

davraniglara tesvik etmek icin gercek bir bagliigi olmalidir (May vd. 2003:255).
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4. Asama: Ahlaki Esneklik

Liderin ahlaki esnekligi, otantik ahlaki davranig ve surdurilebilir ahlaki
davranig arasindaki iliskiyi muhtemelen etkileyecektir. Pozitif 6rgitsel davranis ve
psikolojiden yola cikarak ahlaki esneklik sahibi bir lider May vd. tarafindan, dnemli bir
sikintl ya da risk karsisinda olumlu olarak adapte olabilen kisi olarak tanimlanmistir.
Cunku, otantik ahlaki davranis 6rgutin icinden yada disindan gelen isteklere karsi
kisinin kendi ahlak ve ilkelerini gerektirmektedir. Pozitif icsel odaklanmayi ve temel
inan¢ sistemlerini korunmalari, otantik liderlerin ¢cabalarini uzun sire surdirmelerini
saglamaktadir (May vd. 2003:256).

e Otantik Liderlik Geli simi

Yukarida Sekil 1.8."de de goruldugu gibi otantik liderlik gelisimi sureci Ug
asamadan olugmaktadir. Bu asamalar asagida ele alinmistir (May vd. 2003:257-
258).

1. Agsama: Ahlaki Kapasite

Yukarida deginilen liderlerin ahlaki kapasitesi U¢ yolla gelistirilebilir. Birincisi,
liderler drgutte rolleri ve ahlaki sorumluluklariyla ilgili tartismalara maruz kalabilirler.
Liderlerden ozellikle karar verirken kararlarin sonuclarindan etkilenecek olan tim
paydaslara karsi duyarli olmalari beklenmektedir. ikincisi, liderlerin bakis acisi/ileriyi
gbrme yetenekleri, diger liderlerin de dahil oldugu rol modellerle ahlaki ikilem
gorismeleri yoluyla gelistirilebilir. Boylelikle, sorunlarla ilgili alternatif yollar gelistirme
kapasiteleri artacaktir. Uclinciis, liderlerin pozisyonlari ile ilgili maruz kaldiklari tipik
ahlaki ikilemler is ortaminda ahlaki sorunlarin taninmasini kolaylastiran “dusiince

sistemi” kurmaya yardim edebilir (May vd. 2003:257).
2. Asama: Ahlaki Cesaret (Yureklilik)
Liderlik gelisim programlari ahlaki niyetleri eylemlere ¢evirmek icin liderlerin

yeteneklerini inanclariyla destekleyerek ahlaki cesaret olusturabilir. Ozellikle

arastirmalar egitimin 6z-yeterliligi artirdigini onun da performansi kolaylastirdigini
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gostermistir. Cesaret onlarin ilk egitimi sonrasi igyerinde yasanan ahlaki ikilemlere

liderler tarafindan kogluk yapilarak daha fazla guglendirilebilir (May vd. 2003:257).

3. Asama: Ahlaki Esneklik

Liderlerde esneklik farkl bir dizi sire¢ odakh metodlara tegvik edebilir
Birincisi, ahlaki etkinlik ustalik deneyimleriyle olusturulabilir. ikincisi, liderlerin
orgitlerdeki ahlaki tehdit eden durumlar icin bas etme stratejileri saglikli basa ¢ikma
tekniklerini benimseyerek gelistirilmis olabilir. Uctinciisii, mentorluk iligkileri liderlerin

yuksek ahlaki cesareti ve etkinligi ile olusturulabilir (May vd. 2003:258).

1.4.6.3. Oz-Farkindalik ve Oz Denetim

Bireyler zaman icindeki faaliyetlerinde, kendi varliklarinin ve varhdi neyin
olusturdugunun farkina vardiklarinda 6z-farkindalik olusur. Oz-farkindalik bir varig
noktasi degil aksine, kisinin egsiz yeteneklerini, giicini, ama¢ duygusunu, temel
degerlerini, inancglarini ve arzularini anlamasi i¢in siirekli gelismekte olan bir stirectir.
Kisinin sahip oldugu bilginin farkindalgini, deneyim ve yetenekleri de icerebilir
(Avolio ve Gardner, 2005:324).

lllies vd., Shamir ve Eilam’in otantik liderlige iligkin ileri stirdukleri 6zelliklerin
yani sira, Avolio ve Gardner da otantiklik ve otantik liderligin yiksek dizeyde 6z-
farkindalik gerektirdigini belirtmiglerdir. Gercekten de bazi muhalefetlere ragmen
(Sparrowe, 2005 gibi), otantik liderligin gelisimini olusturan seyi yorumlamak icin bir
liderin 6z farkindahginin uygun bir baslangic noktasi oldugu konusunda fikir birligine

yaklasildigi goérulmektedir (Avolio ve Gardner, 2005:324).

Avolio ve Gardner (2005:324-325), 6z farkindahgi liderin; 1) degderlerinin, 2)
kimlige iliskin kavrayiglarinin, 3) duygularinin, 4) gudi ve hedeflerinin farkinda
olmasi olarak dort boyutta ele alirken; 6z denetimin su sureglerden olustugunu ifade
etmislerdir; a) i¢c standartlarin belirlenmesi (ya mevcut ya da yeniden formule edilen)
b) bu standartlar ve fiili ya da beklenen sonuglar arasindaki farkliliklarin
degerlendirilmesi, c¢) bu farkliliklar arasinda uzlasma saglamak icin gereken
eylemlerin belirlenmesi. Dolayisiyla, 6z-denetim, otantik liderlerin niyetleri ve

eylemleriyle degerlerini uyumlastirdiklari bir strectir.
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1.4.6.4. Liderin izleyenlerinde Oz-farkindalik ve Oz Denetim Geli  stirmesi

Liderlik cift tarafli bir sire¢ oldugu icin otantik liderler, kendi 6z-farkindalik ve
denetimlerinin yanisira takipgilerinin de kendilerinin farkinda olmalarini saglamali ve

onlarin 6z denetim kabiliyetlerini geligtirmelidirler (Ayyildiz Unnii, 2009:1265-1266).

Bu surecler sayesinde, takipciler kendi degerleri, kimligi ve duygulari
hakkinda daha fazla aciklik geligtirirler ve sirasiyla, i¢csellestiriimis duzenleyici
sureclere, dnyargisiz degerlendirmeye, lider ve ortaklar ile seffaf iliskilere ve otantik
davranisa dogru hareket ederler. Amaclari basarmak i¢in kendilerini bilir ve kabul
eder hale gelirler ve davraniglarini didzenlerler. Bundan dolayi, derinden
gerceklestirilen ve ortisen degerleri yansitan birbirini tamamlayan ve paylasilan
amagclar pesinde kosmasiyla lider ve takipcileri arasinda ortaya ¢ikan acik ve pozitif
degisimlerle karakterize edilen bir otantik iliski beklenmektedir. Clinki, otantik liderlik
gelisimi teorisinin ana onerilerinden biri, liderler ve takipcileri arasindaki iliskilerin
zamanla geliserek daha otantik hale gelmesidir. Takipciler lider tarafindan
benimsenen deg@erleri ve inanclari i¢gsellestirdiginde mevcut ve olasi anlayislarinin
zamanla degismesi ve gelismesi beklenmektedir. Takipgiler kim olduklarini
bildiklerinde, kendi gelisimleri agisindan fayda saglayacak olan liderle aralarinda
daha fazla seffaflik olacaktir (Avolio ve Gardner, 2005:326-327).

1.4.6.5. Orgitsel Ba glam

Batun liderlik etkilesimleri, dinamik, gelisen bir baglamda ortaya ¢iktidi icin,
liderlik gelisimi ve etkinligi tahminlerine ortami dahil etmek arastirmacilar igin
onemlidir (Avolio ve Gardner, 2005:327).

Yillar dnce Perrow (1970:6) Ozetle sunlari ifade etmistir: “ Liderlik tarzi,
baska bir seye bagli olan bagimh bir degiskendir”. Buradaki “baska bir sey” onlarin
bulundugu ve gorevlerini yaptiklari dnemli baglamdir, sistemi etkileyen 6zne olarak,
sistemin ayrilmaz bir parcasidir, bu sirec¢ icinde liderler sekillenir ve sireci
sekillendirir. Orgutsel baglamin diizenleyiciliginde otantik liderlik-performans

iliskisinde liderin ve takipcilerinin 6z-farkindaligina dogrudan katkida bulunabilecek
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dort onemli boyut 6nerilmektedir. Bunlar: belirsizlik, kapsayicilik, etik ve olumlu
kaltar/iklim (Avolio ve Gardner, 2005:327).

Belirsizlik: Avolio ve Gardner (2005:327), bilgiye ve kaynaklara erisimin acik
oldugu, destegin var oldugu, herkesin esit 6grenme ve gelisim firsatlarina sahip
oldugu bir cevre dnermektedir. Diger bir deyisle, belirsizligin mimkin oldugunca az

oldugu bir ortam s6z konusudur.

Kapsayicilik: Lider ve takipgilerinin daha etkili olabilmeleri igin liderlere,
kendilerinin ve takipcilerinin strekli 6grenmelerini ve gelismelerini saglayacak
kapsamh bir o6rgit iklimi tesvik etmeleri 6nerilmektedir (Avolio ve Gardner,
2005:327). Bu boyut, gerek lider ve gerekse de takipgcilerinin 6grenme ve gelismeye

aclk olmalari gerektigine isaret etmektedir.

Etik ve Olumlu Kaltir/ iklim: Otantik liderlik gelistirmek amaciyla, érgitsel
liderlerin verdikleri etik kararlar surekli desteklenmelidir. Calisanlarin ve diger
paydaslarin icsel degerlerinin farkinda olan ve bu degerlere dayanan etik
muhakemeyi destekleyen liderler, etik iklim olustururlar. Bu tir liderlik tarafindan
olusturulan kultdr, zor kararlari almak icin temel tegkil eden c¢ekirdek ve siiphe
gétirmez ilkelere dayanmaktadir. Boyle bir destekleyici iklimde sdrdurilebilir
performansa yoénelik uzun doénemli bir yonelim hedeflenmektedir. Bu tir orgitsel
kiltirlerde otantik ahlaki liderlik gelistirme c¢abalarinin ¢cok daha fazla basarili olma
sansi bulunmaktadir (May vd., 2003:250-251).

1.4.6.6.  Pozitif Ahlaki Perspektif / Baki g Acisl

Luthans ve Avolio (2003), otantik liderlik ve onun gelisiminin i¢csel bir ahlaki

bileseni kapsadigini iddia etmislerdir (Avolio ve Gardner, 2005:324).

May vd. (2003:250) de, “Bizim amaclarimizdan biri, liderleri, ¢calisanlari ve
tim organizasyonlari tesvik edebilecek pozitif ahlaki erdemlere ve ilkelere
odaklanmaktir. Kisisel ve orgitsel hayatin bir parcasi olarak buttinlesmis, dengeli bir
insan olan, etik davranan bir lider ariyoruz” diyerek pozitif ahlaki perspektifin 6nemini

vurgulamiglardir.
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1.5. OTANTIK LIDERLIK VE DIGER POZITIF LIDERLIK TARZLARI ARASINDAK i
FARKLAR

Otantik liderlik, diger pozitif liderlik tarzlarinin olusumuna katki saglayarak
onlar acisindan temel tegkil etmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008:746). Asagida
olusumlarina otantik liderligin katki sagladigi bazi liderlik tarzlar ile otantik liderlik

arasindaki farkliliklara deginilmektedir.

1.5.1. Otantik Liderlik ve Karizmatik Liderlik Ar asindaki Farklar

Otantik liderlik ile karizmatik liderlik arasinda bircok farkhlik bulunmaktadir.
Ornegin Conger ve Kanungo'nun (1987,1998) karizmatik liderlik kuraminda 6z-
farkindallk ve 0z-denetim konusu dikkate alinmamistir (Avolio ve Gardner,
2005:330).

Otantik liderlerin, takipgilerini ilham verici hitaplar, etkileyici sunumlar ya da
etkileme yonetiminin dider tirlerinden ziyade, ahlaki bakis acisinin farkindaligi ile
etkilemeleri beklenmektedir. (")rnegin, karizmatik liderler, izleyenlerini ikna etmek,
etkilemek ve harekete gecirmek igin hitabet yeteneklerini kullanirlarken, otantik bir
lider, takipgilerine anlam yaratarak ve hem kendileri hem onlar i¢in pozitif sosyal

gerceklik olugturarak onlara gu¢ vermektedir (Avolio ve Gardner, 2005:330).

Diger taraftan her karizmatik lider otantik biri olarak kabul edilmeyebilir. Eger
liderlerin kisisel karizmasi var ise tam verim alabilmek icin sadece kendi
kazanclarina odaklanabilir, kararlarinin etik sonuclarini géz ardi edebilirler. Daha
ileriye gitmek ve iste Ustlnlik saglamak icin gercek duygu ve inanclarina gore dedgil,
durumun gereklerine gore hareket edebilirler. Bunun tersi de olabilir. Her otantik
lider karizmatik olarak da kabul edilmeyebilir. Karizmatik liderler gibi takipcileri ikna
etmek, etkilemek ve harekete gecirmek icin séylem kullanmak yerine, daha 6énce de
ifade edildigi gibi, otantik liderler arzulanan gelecek ile ilgili anlam ve bir gerceklik
yaratirlar. Karizmatik liderlerin aksine otantik liderler digerlerini etkilemek icin onlar
gibi hareket etmezler ¢inki yaptiklar seyin dogru olduguna inanirlar (Ceri Booms,
2009:48-49).
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1.5.2. Otantik Liderlik ve Etkile simci Liderlik Arasindaki Farklar

Etkilesimci liderler, yapiyi harekete geciren, drgitsel amaclarin basariimasi
yoniinde takipcilerini belirli digsal 6dillerle motive eden kisilerdir. Otantik liderler ise,
guven, iyimserlik, umut ve esneklik gibi ahlaki 0Ozelliklere sahip, takipcilerinin
gelisimine kendi gelisimleri kadar 6nem veren kisilerdir. Diger bir deyigle, otantik
liderler takipcilerini de gelistrmeye calisirlarken etkilesimci liderler takipgilerini

degistirmeye calismaz, onlardaki gici kullanmaya calisirlar.

Etkilesimci liderler durdstlik, tutarlilk ve adalet gibi bazi otantik liderlik
ozelliklerini kapsayarak takipgisinin hissettikleri given duzeyini artirabilirler,
takipcilerini kosullu pekistirmeye dayali motive ederler. Eger etkilesimci liderler de
ozlerinde otantik iseler takipgciler icin tanimladiklari performans ile uygun odulleri

saglayarak tutarli ve daha guvenilir olacaklardir (Ceri Booms, 2009:70).

1.5.3. Otantik Liderlik ve DOnl siimcu Liderlik Arasindaki Farklar

Daha o6nce donuasumcu liderligi tanimlarken kullanilan, iyimser, umutlu,
gelisim odakli ve yiiksek ahlaki karakter sahibi gibi 6zellikler ayni zamanda otantik
liderligin de belirleyicileridir. Fakat, Burns (1978) ve Bass (1985)'a gore, bir liderin
otantik olmasi mutlaka donisimci olmasi anlamina gelmez (Avolio ve Gardner,
2005:329).

Otantik liderlik teorisi, lider ve takipgisinin 6z farkindalik ve 6z diizenlemeye
derinlemesine odaklanmasini, pozitif psikolojik sermayeyi ve pozitif rgutsel iklimin
ihmlastirici bir rolini kapsamaktadir. Avolio ve Gardner (2005), amaglarinin sadece
liderlikle ilgili daha acik bir sekilde tanimlama yapmak degil; ayni zamanda “gercek”
liderlik gelisimine nasil katki saglanacagini gostermek oldugunu belirtmektedirler.
Otantik liderler hangi 6nemli konu, deger ve inanclar Uzerinde ne zaman
duracaklarini derin hisleriyle bilirler. Ahlak, deger ve kurallari sadece kelimeler
yoluyla degil eylemler yoluyla da temsil ederler. Donlstmci liderler de, gucla,
olumlu bir vizyon, tesvik edici entelektiel bir fikir, acik bir amac belirleyerek

digerlerini ve 6rgutl donlsturebilirler (Avolio ve Gardner, 2005:328-329).
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George’a (2003) gore, dontsimcu liderlerin aksine otantik liderler karizmatik
olabilir ya da olmayabilirler. Bass’e (1985) gotre de, otantik liderler kalici iligkiler
kurmay! hedefler, siki calisirlar, anlam ve degerler dogrultusunda liderlik etmeyi
amagclarlar fakat, digerleri tarafindan mutlaka donisumci liderligin esasi olan

karizmatik 6zellige sahip olmak zorunda degillerdir (Avolio ve Gardner, 2005:329).

Otantik liderlik ve déntusumcu liderlik arasindaki bir diger 6nemli fark, ahlak
kavramidir. Bass ve Steidlmeier (1999), ahlaki bir kisinin litaratirde tanimlanan
donustartct bir kisi oldugunu ortaya koymaktadirlar. Burns (1978), dénusimci
liderin, ylksek ahlaki degere sahip oldugunu iddia etmektedir. Bltin bu gorusler
kismen dogru olsa da literatirdeki yeterli ve acik bilgiler her dénidstumcu liderin
otantik olmadigini, diger bir deyisle, her doénustmcl liderin yiksek ahlaki

davraniglara sahip olmadigini ortaya koymaktadir (Ceri Booms, 2009:62).

Bass ve Staidlmeier (1999), otantik donisumcu liderlik ve sézde donusimcu
liderlik arasindaki farka dikkat cekmektedir. Dogru, iyi, dnemli ve glzel olanin
bilincini artirdiklarinda, takipgilerin basari ve kendini gergeklestirme ile ilgili ihtiyag
duyduklar yikselme icin yardimci olduklarinda, onlari yiiksek ahlaki olgunluk igin
tesvik ettiklerinde ve takipgilerini grup, 6rgit ya da toplumun iyiligi icin kendi
cikarlarinin  6tesine tasidiklarinda, liderler otantik doéntusimcudirler. Sahte
donusimcui liderler de takipgilerini motive edebilir ve doénustirebilirler fakat bunu
yaparken topluluk icin neyin iyi oldugundan c¢ok, kendi ¢ikarlarini 6n planda tutarlar.
Fedakarlk, uyum, isbirligi yerine daha fazla dismanlik, kiskanclik, nefret ve
catismay! kiskirtirlar (Bass ve Staidlmeier, 1999:6), 6niine gecilemez kigisel ¢ikarlari
ile motive olurlar, kendi amaclari icin takipcileri bir ara¢ olarak kullanirlar. Pol Pot ve

Saddam Huseyin sahte liderlere 6rnek olarak gosterilebilir (Sparrowe, 2005:424).

Ayrica, otantik déntusimcu liderler, kendilerine ve digerlerine karsi durdsttirler.
Takipcilerinin  karsilanmamis Ust dizey ihtiyaclarini acikca ifade ederler ve
ulasilabilecek vizyon tanimlarlar, rol model olarak soéylediklerini uygular, gercek
tehtidler ortaya ciktiginda alarm verirler. iletisimleri givenilirdir, etik olarak
olgundurlar ve takipcilerinin ahlaki degerlerini yikseltmede 6rnekler olustururlar,
sOzlerini tutarlar, basarisizliklarindan ders alarak, telafi ederler, takipcinin
ihtiyaclarina gore dizeltici eylemde bulunurlar ve bir birey olarak takipciyi degil;

davranigini elestirirler. Sahte donustumci liderler ise kendilerini ve digerlerini
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kandirirlar. Toplulugun iyiligini destekliyor gibi gériunirler fakat 6ncelikli olan kendi
cikarlaridir. Takipgilerine yapay ihtiyaclar yaratirlar. Onlarda fanteziler ve sanrilar
uyandirirlar. “Soyledigimi yapin, yaptigimi yapmayin” ifadesini kullanirlar (Bass,
2006:352). Yani, sahte donugumcu liderler, cazip gelecegin hayali bir vizyonunu
tesvik ederlerken gercek donustirict liderler ulasilabilir ortak amaclar tesvik

etmektedirler (Bass ve Staidlmeier, 1999:5).

Doéntsumcu liderligin boyutlari agisindan otantik déntusimcu liderlik ve sahte

doénusumcdu liderlik arasindaki farkliliklar ise asagida 6zetlenmistir.

idealize Edilmi § Etki: Otantik liderler evrensel kardeslik cagrisinda
bulunurlarken; sahte dontusuimcit liderler, degerlerde “biz-onlar” farkliliklarini
vurgularlar ve “biz” i¢sel olarak iyi degerlere sahip iken “onlar” degildir (Bass ve
Staidlmeier, 1999:4).

ilham Kayna §i Olma: Otantik déniisimcii liderin ilham veren hitaplari
insanlari en iyiye (uyum, yardim ve iyi igler Gzerine) odaklanma egilimindedir; sahte
doénisimci liderin ilham veren hitaplari ise insanlari en koétiye (seytani planlar,
komplolar, gercek digi tehlikeler, bahaneler ve tehlikeler) odaklanma egilimindedir
(Bass ve Staidlmeier, 1999:4-5).

Entelektiiel Uyarim: Sahte donudsimct liderlerin  entelektiiel uyarimi,
belirsizligi ortadan kaldirmak icin hatali varsayimlar iceren bir mantik
gostermektedir. Bu tir liderler takipgiler acisindan nem tasiyan degerleri genellikle
onlarin zararina manipule etmek icin giindemi ayarlayip kontrol ederler (Bass ve
Staidlmeier, 1999:5). Ayrica, asiri yetki ve zayif sebep ortaya koyarak, bilgisizlik, 6n
yargl ve vyarl gercekler Uzerine deliller olusturarak, entelektliel uyarim saglarlar
(Bass, 2006:353-354).

Otantik dénusumci liderler entelektiiel uyarim yaparken, mantiksal akil
ylritme sunarak konularin degeri hakkinda digerlerini ikna etmektedirler (Bass ve
Staidlmeier, 1999:5). Ayrica gercede dayanarak deliller olustururlar, ilgili metaforlari
ve gecerli benzesimleri kullanarak entelektliel uyarim gerceklestirirler (Bass,
2006:353-354).
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Bireyselle stirilmi s ilgi: Paydaslari hedefe ulastirmak icin tesvik etme,
takipcilerin  gelisimsel gereklerini  ve bireysel ihtiyaclarini  6nemsemeye
dayanmaktadir (Hall vd., 2002:2). Bu sayede c¢alisanlarinin gugcli ve zayif yonlerinin
farkinda olan déntsiumcu liderler, onlari yiksek hedefler bagarmalari yolunda daha

kolay motive edebileceklerdir.

1.5.4. Otantik Liderlik ile Hizmete Yonelik Liderli k ve Spiritiel Liderlik

Arasindaki Farklar

Cerit'e (2005) gore, hizmet liderliginin odak noktasi onu takip edenler oldugu
icin insanlarla surekli ilgilenmeyi icermektedir. Digerlerine hizmet etmeye odaklanan
hizmetci liderin davraniglari izleyenleri gudileme, etkileme, tesvik etme ve
guclendirmedir. Hizmetci liderler takipcilerini gelistirir ve onlara calismalari ve
gelismeleri icin yardim ederler, vizyon saglarlar, takipcilerin gtivenini kazanirlar ve
baskalarini etkilerler (Ozdemir, 2009:31).

Spirittel liderler ise, yagsamda bir anlama ulasma arzusu arayan, takipgilerin
anlam arayislarina yanit arayan, hizmetkar liderlik tarzini benimseyen ve
takipcilerinin gelisimi icin cabalayan kigiler olarak tanimlanabilir (Kesken ve Ayyildiz,
2008:746).

Hem hizmete yonelik liderlik hem de spirittiel liderlik, otantik liderlik gibi acik
ya da ortuli olarak 6z farkindalik/6z diizenleme icermektedir. Ornegin, hizmet
liderligi teorisi, lider farkindaligi tartismalari, empati, kavramsallastirma ve vizyon
icermektedir. Fakat, otantik liderlik gelisimi yaklagimindaki 6z-farkindalik/6z
duzenleme tartismalari klinik, pozitif ve sosyal psikoloji litarattrinden gelirken, bu
yapilarin hizmet liderligi teorisindeki tartismalari blyuk ol¢ide teorik degildir ve
ampirik arastirmalarca desteklenmemektedir. Ayrica, hizmet liderligi teorisinde
takipgilerin 6z-farkindalik ve 6z duzenlemenin ihmlastirici rolinin taninmasinin
yanisira, olumlu psikolojik sermaye ve pozitif drgutsel baglam buyik dlgtide eksiktir.
Ve hizmet liderliginin strdarulebilir ve gercek performans katkilari su anda belirsizdir
(Avolio ve Gardner, 2005:331).

Otantik ve spiritiel liderlik teorileri alanlar arasindaki 6rtisme; onlarin

dorastlik, glven, cesaret, Umit ve azim(dayaniklilk) kavramlarina
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odaklanmalarindan kaynaklanmaktadir. Fry (2003), tarafindan ileri surtlen spiritual
liderlik teorisi de ayni gekilde, fedakar sevgi ve umit/sadakat olarak siniflandirilan
vizyona, liderin degerleri ve tutumlarina genis Olgtide odaklanmayla birlikte liderin
oz-farkindaligi ve 6z-denetiminin roline iliskin 6rtik bir tanim icermekte, kavramlarin

etkilerini ampirik olarak ortaya koyamamaktadir (Avolio ve Gardner, 2005:331).

1.6. OTANTIK LIDERLIK YAKLA SIMLARI

Bu yeni yapiya artan ilginin bir sonucu olarak, literatirde son zamanlarda

otantik liderlikle ilgili cesitli yaklagimlar ortaya ¢ikmistir (Klenke, 2007:72).

1.6.1. Kernis'in Otantik Liderlik Yakla simi

Kernis (2003:1) otantikligi; kisinin gunlik girisimlerindeki gercek ya da 0z
benliginin engellenmemis faaliyetleri olarak tanimlamistir. Ona goére otantiklik
optimal 0z-sayginin (self-esteem) uyumlu 06zelliklerinin belirlenmesinde 6zellikle

onemlidir.

Kernis, otantik liderlik icin dort bilesen belirlemistir. Bunlar: Oz-farkindalik,
onyargisiz degerlendirme, eylem ve iligkiselliktir. Oz-Farkindalik boyutu  kisinin
guddleri, duygulari, arzulari ve kendini bilmesinin bilinci ve giveni icinde olmasi
anlamina gelmekte, kisinin gucli ve zayif yonlerinin, karakter 0Ozelliklerinin ve
duygularinin farkinda olmasini kapsamaktadir, ancak bunlarla sinirli degildir. Ayrica,
lider ihtiyaci olan bilgilere, de@erlere, duygulara ve davranis rollerine sahiptir.
Otantikligin ikinci boyutu olan 6nyargisiz de gerlendirme, inkar etmeyi, carpitmayi,
abartmay! ya da 6zel bilgiyi, ic degerlendirmeler ve dis kaynakli degerlendirici bilgiyi
yok saymay! degil, bunun tersine nesnelligi ve kisinin kendisinin olumlu ve olumsuz
yonlerini, 6zelliklerini kabul etmesini icermektedir. Otantikligin eylem boyutu ise,
kisilerin 6zlerine uygun hareket edip etmemelerini icermektedir. Bazen ihtiyaclar ve
0z degerler toplum cikarlari ile bagdasmayabilir. Boyle bir durumda otantiklik, kisinin
ihtiyac ve guduleri ile ilgili bilgilerin tarafsiz degerlendiriimesinin bilincini
yansitmalidir. Dérdinct boyut olan iligkisellik , kisinin yakin iliskilerde aciklik ve
dogruluga ulasmasini ve buna deder vermesini icermektedir. Bu amacla otantik

iligkiler kisinin kendini agmasinin segcici bir stirecini ve karsilikli given ve samimiyet
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gelisimini icerir. Ozetle iliskisel otantiklik, digerleriyle yakin iligkilerde sahte degil,

gercek olmak anlamina gelmektedir (Kernis, 2003:13-15).

1.6.2. lllies vd.'nin Otantik Liderlik Yakla simi

lllies vd.’ne gore otantiklik, sosyal ¢cevre icinde kendini gérmek ve yasamini
derindeki degerlerine goére yuritmek igin kisinin genel egilimlerini yansitan genis bir
psikolojik yapidir. Otantik liderler guinlik yasamda kendilerini dogru ifade ederek iyi
bir hayat yasarlar (Aristotelesci bir sekilde) ve bu slrecin sonuglar, 6z
gerceklestirme (ruhsal esenlik-eudaemonic well-being) liderlerin parcasidir ve
takipcilerin ruhsal esenligi Uzerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (lllies vd.
2005:376).

lllies ve arkadaslar1 (2005), Kernis'in (2003) yaklasimindan etkilenerek, dort
bilesenden olusan bir otantik liderlik modeli dnermiglerdir. Bu bilesenler; 06z-
farkindalik, 6nyargisiz degerlendirme, otantik davranis ve otantik iligkisel egilimdir.
Modele gore, otantik iliskisel edilim pozitif iliskilere yol acacaktir; 6z-farkindalik ve
onyargisiz degerlendirme kendini gelistirme yoluyla kiginin kisisel gelisimini
artiracaktir ve otantik davraniglar 6zgir irade ile tanimlanmaktadir. Otantik liderlik
sureci 6z-farkindalk ve 6z-denetim (diizenleme) davraniglarini hem liderler hem de

takipciler adina olumlu olarak etkilemektedir (lllies vd. 2005:376).

Oz-Farkindalik: Otantikligin bir bileseni olarak 6z-farkindalik kiginin kendi
kisisel Ozellikleri, degerleri, guduleri, hisleri ve bilisleri ile ilgili bilincini ve guvenini
ifade etmektedir. Oz-farkindalik; giclii ve zayif yonlerinin farkinda olmasinin
yanisira kisinin duygularn ve kisiligini anlamasini da kapsamaktadir (lllies vd.
2005:377-378).

Onyargisiz De gerlendirme: Bozan, inkar eden, abartan ya da 6zel bilgiyi
gbrmezden gelen biri olarak degil, icten deneyimlere ve distan degerlendirici bilgiye
dayali olarak kisinin kendisiyle ilgili bilgileri degerlendirmesidir. Onyargisiz
degerlendirme, kisisel bittnlik ve karakterin kalbinde yer almaktadir ve karakter ve
batinluk sadece liderlerin kararlarini ve eylemlerini etkilemez ayni zamanda onlarin
kisisel esenlikleri Uzerinde de etkilidir (lllies vd. 2005:378-379).
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Otantik Davrani g: Kernis'e gore (2003), otantik davranis digerlerini memnun
etmek, cezadan kacinip ddullendiriimek adina yanh davranmanin tam tersine, kiginin
degerleri, tercihleri dogrultusunda hareket etmesi demektir (Kernis, 2003:14).

Otantik liderler, sbylem ve eylem uyumu i¢inde olmalidirlar (lllies vd. 2005:378-380).

Otantik lligkisel E gilim: Otantikligin adi gecen dért boyutu iliskilerde aciklik
ve dogruluga ulasmak icin degerleme ve caba icermektedir. Goldman ve Kernis’
gore (2002), iliskisel otantiklik kendini agmasi (self-disclosure) ile karsilikli samimiyet
ve glven gelisiminin aktif bir strecidir. Kisi baskalariyla yakin iligkilerinde otantik
iliskileri saglamak icin sahte degil, gercek olmalidir. iliskisel otantiklik, otantik
liderligin diger boyutlarindan 6z-farkindalik, 6nyargisiz isleme ve otantik davtanistan

bagimsiz olmamasi ile ayrilmaktadir (lllies vd. 2005:381).

Kisinin digerleriyle iligkilerinin kalitesi pozitif ¢calisma konularinin énemli bir
boyutudur. Cunkd, iligkisel otantiklik giivenin gelismesine, ayrica digerleriyle olumlu
ve anlamh iliskilere yol agcmaldir. Boylece, gelisimsel bir bakis acisiyla liderlerin
otantikligi digerleriyle olumlu iligkiler kurmasi yoluyla onlarin iyi hissetmesini kismen
etkilemektedir (lllies vd. 2005:382).

Liderler takipgilerinin esenligini; kisisel ve o¢rgitsel 6zdeglesme, duygusal
yayllim, olumlu davranigs modeli, 6zgur iradenin desteklenmesi, pozitif sosyal

degisimler araciligiyla korumaktadir (lllies vd. 2005:383-387).

Kisisel ve Orgiitsel Ozde slesme: Orgitsel 6zdeslesme, calisanlarin érgiite
aidiyet duygularina (6rnegin, Ashforth ve Mael, 1989) ve sosyal kimlik kuramina
dayanan bir kavramdir. Daha spesifik olarak, sosyal kimlik kuraminin ilkeleri icinde
kisinin benlik kavrami sadece bireyin kisisel 6zellikleri tarafindan etkilenmez ayni
zamanda sosyal gruplara Uyelikten de etkilenir. Bir grup ile 6zdeslesmede, grup
tyeleri ozellikler acisindan grubun diger u(yelerinden farklilagsmaktansa onlarla

benzer 6zellikleri (kendilerini ortak kimlik Gzerinden tanimlarlar) paylasirlar.
Otantik liderler ile kisisel 6zdeslesme, takipgilerin calisma grubu ve 6rgitle

O6zdeslesmesini muhtemelen etkiler ¢linkd, lider grubun cikarlarini temsil eder ve

orgit icin 6nemli amaclarin basariimasina calisir. Bundan dolayi, takipcilerin kisisel
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ve Orgltsel Ozdeslesmesi liderin otantik degerlerinin i¢sellestiriimesi yoluyla

takipcileri daha otantik hale getirecektir.

Duygusal Yayillim: Birlikte calismalarindan dolay! lider ve takipgilerinin
duygulari ve ruh halleri duygusal yayilim sireci araciligiyla birlesir (6rnegin,
Friedman, Prince, Riggio ve DeMatteo, 1980). Fredrickson (2003), liderlerin olumlu
duygularinin  6zellikle bulagici olabilecegini ve 6rgitsel doénisimi saglayan
duygusal yayihm surecinin dikkate alinmasini énermektedir. Gercekten de, Co’te’,
ve Saavedra (2005) tarafindan yapilan bir arastirmada liderlerin ruh halleri, calisma
grubundaki GOyelerin ruh halleri ve grubun duygusal sesi arasinda bir iligki

bulunmustur.

Olumlu Davrani § Modeli: Cogu 6grenmenin dogrudan deneyim yoluyla
gerceklesmesine ragmen, sosyal 6grenme kurami, dolayli deneyimin de dgrenmede
onemli bir rol oynayabilecegini gdstermektedir. Aslinda, sosyal 6grenme kuramina
gbre (Bandura, 1977), bireyler gozlemleyerek égrenmektedir (sosyal 6grenme) ve
gelecek davraniglar, gecmis davraniglar (deneyim) ve sosyal 6grenme sonuglari
tarafindan yonlendirilmektedir. Bu tir sosyal 6grenme bireylerin yeni davranigsal
tepkiler edinmesine, dnceden sergilenen ya da potansiyel davranigsal tepkileri
engellemesine, 6nceden engellenmis davraniglari tesvik etmeye ya da mevcut
davranigsal seceneklerin bir bilesimini temsil eden yeni ve yaratici karsiligin tesvik
edilmesine yardim edebilir. Boylelikle, sosyal 6grenme sireci otantik liderlerin

takipcilerini etkileyebildigi potansiyel olarak gugli bir mekanizmayi temsil etmektedir.

Ozgir iradenin (Self-Determination) Desteklenmesi: Ozgiir irade teorisi;
ozerklik, yeterlik icin temel psikolojik ihtiyacglarin ruhsal esenlik icin gerekli oldugunu
ve i¢csel motive olmus davranisin dogasi geregi otantik oldugunu énermektedir. i¢sel
motivasyon “yenilik ve zorluklari bulmak, Kkisinin kapasitelerini genisletmek,
kesfetmek ve 6grenmek icin icsel bir egilimi” yansitmaktadir. icsel motive olmus
faaliyetleri aramak ve onlarin pesinde kosmak bireyler icin i¢csel bir egilim olmasina
ragmen bir dizi baglamsal kosul tarafindan bozulabilmektedir. Ornegin, yapilan
arastirmalar; dduller (Deci, 1971; Green ve Lepper, 1974; Harackiewicz, 1979),
gbzetim (Plant ve Ryan, 1985), beklenen degerlendirme (Harackiewicz, Manderlink,

ve Sansone, 1984), sureler (Amabile, DeJong, ve Lepper, 1976) ve rekabetin (Deci,
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Betley, Kahle, Abrams, ve Porac, 1981) i¢sel motivasyonu azaltabilecegini

goOstermistir.

Deci vd. (1989), orgltte yoneticilerin 6zgur irade igin destegi ve astlarin
guveni, calisma ortami icindeki duygular ve bircok memnuniyet tedbirleri arasinda
pozitif iliski bulmusglardir. Bu kanitlar takipgilerinin 6zgur iradelerini destekleyen
liderlerin onlarin i¢sel motivasyonlari, kisisel ifade gicleri ve calisma deyimleri
Uzerinde olumlu bir etki yarattigini, boylece, onlarin ruhsal esenliginin etkiledigini

gbstermektedir.

Pozitif Sosyal De gisimler: Son olarak otantik liderler sosyal degisim
ilkelerine dayanan yuksek kalitede iligkiler gelistirme yoluyla takipg¢isinin esenligini
saglayabilirler. Otantik liderlerin 6zellikle pozitif sosyal degisimler gelistirme olasiligi
daha yuksektir ve pozitif sosyal degisimler takip¢inin esenligi Gzerinde pozitif bir etki

yaratacaktir.

Ozetle lllies vd'ne (2005) goére, ruhsal esenlik, liderler ve takipgileri
kendilerine karsi durist olduklarinda ve tamamen gercek potansiyelleri ile mesgul
olduklarinda meydana gelmektedir. Olusturduklari model otantik liderlik ve liderin

ruhsal esenligi arasindaki baglantilari gostermektedir.

1.6.3. Gardner vd.'nin Otantik Liderlik Yakla simi

Gardner vd. (2005:345) de otantik lider ve takipginin gelisimi modellerini
olustururlarken Kernis’in otantik liderlik modelinden etkilenmislerdir. Otantik liderler
digerlerinde bu durumlari gelistirmek icin, optimal 06z-saygl (self-esteem) ve
psikolojik esenlik yanisira given, iyimserlik, umut ve esneklik gibi pozitif psikolojik
durumlar Uzerinde durmaktadirlar. Yazarlar, asagida Sekil 1.9.'da goéruldugu gibi,
dikkatlerini hem otantik liderlige katkida bulunan hem de otantik liderligin gelistirdigi
pozitif psikolojik durumlar ve pozitif ahlaki perspektif yerine otantik liderligin 6z

farkindalik ve 6z-denetim boyutlarina yogunlastirmaktadirlar.
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Sekil 1.9. Otantik Lider ve Takipgisinin Gelisimi icin Kavramsal Cerceve

Onculler
- Kigisel Ge¢mis

- Tetiklevici Olaylar

A\ 4 A\ 4
Otantik Liderlik Otantik Takipgilik
Oz Farkindalk Oz Farkindalk
- Degerler - Degerler
9 9 Takipci
- Kimlik - Kimlik
» Sonuglar
- Duygular - Duygular .
-Glven
- Guduler / - Guduler/ .
-Baghhk
Amaclar Amaclar . )
Pozitif - Isyeri
esenligi
v Model v g
Oz-Duzenleme Oz-Duzenleme
-igsellestirme -igsellestirme Takipgi
-Onyargisiz -Onyargisiz Performansi
Degerlendirme Degerlendirme Sardurdlebilir
- lliskisel - lliskisel ve
Seffaflik Seffaflik - Gergek
- Otantik - Otantik
Davranis Davranis
7} A
Orgut Iklimi

Kapsayicl, Etik,

Saglam Temellere

A

Dayali

Kaynak: Gardner vd., 2005, s. 346.
1.6.3.1.  Otantik Liderlik Geli gimi
1.6.3.1.1.

Otantik Liderlik Geli siminin Belirleyicileri (Onciilleri)

Gardner vd. (2005:347-348), otantik liderlik gelisiminin belirleyicilerinin;

kisisel gecmis ve tetikleyici olaylar oldugunu 6ne stirmuslerdir:
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Kisisel Gegcmi g: Otantik liderlik icin gelisimsel siire¢ modeli “bireyler birikmis
yasam deneyimlerini nasil yorumluyorlar” ile baglamis ve onlarin zamanla kendilerini
geligtirmelerini tetikleyen olaylarla ilgili siiregelen yorumlar ile devam etmistir. Bir
kisinin kisisel gecmisinin kritik unsurlarini aile, ¢ocukluk, kdltdr, egitim, meslek, is
deneyimi, rol modelleri ve 6nceki liderlik deneyimleri olusturmaktadir. Kisinin kisisel
gecmisi kendini tanima olarak hafizada saklanir ve “ben kimim?” sorusuna cevap
vermek ister gibi kisinin kimliginin sekillenmesine hizmet eder. Ornegin otantik
liderler icin gecmislerinde yuksek diizeyde dirdstlik, seffaflik, glvenilirlik sergileyen
bir ya da daha fazla olumlu rol modelinin (6rnegin, ebeveyn, 6gretmen, kardes, ko¢
ya da mentor) onlarin kisisel gelisimi ya da ortaya cikan 6z-farkindaliklarinda énemili

gucler olarak yer almalari muhtemeldir. Aynisi otantik takipgiler icin de gecerlidir.

Tetikleyici Olaylar: Bir yasam siresi perspektifinden bakildiginda, liderin
hayatindaki belirli tetikleyici olaylarin pozitif blylme ve gelismeyi tesvik ettigi
soylenebilir. Tetikleyici olaylar, krizler ve negatif olaylardan olusan (sevilen birinin
kaybi, bir saglik problemi, finansal zorluklar gibi) bir kavram olarak gortlmesine
ragmen, olumlu olaylarin da ayni sekilde liderlik gelisimini tetikleyecegine
inaniimaktadir. Olumlu tetikleyici olaylar; genis sorumluluklari olan bir pozisyona
bluyuk bir terfi, kariyer degistirme karari, yeni bir alanda zorlu bir hedefin pesinden

kosma vb.olabilir.

1.6.3.1.2. Lider Oz-Farkindall §i

Gardner vd. (2005:349), otantik liderlerin 6z farkindalik dizeylerinin ytksek
oldugunu ve 6z-farkindaligin artirlmasinin otantik liderlik gelisim sdrecinin temel bir
unsuru oldugunu varsaymaktadirlar. Farkindalik kisinin ¢cok yonlU yapisinin yanisira,

hem gicli, hem de zayif yonlerini kapsamaktadir.

May vd.'’ne (2003:249) gore liderler, kendileri icin neyin 6nemli oldugu
bilmeliler ve kendi temel deger ve inaclarini bastirmalilar. Bu, 06z-farkindalik
duygusunun temelini olusturmaktadir. Liderler bu inan¢ ve degerleri organizasyonun

her seviyesinde, her turlu etkilesime tasimalidirlar.
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Gardner vd. (2005:350-353), lider 6z-farkindahgi Gizerinde degerler, kimlik,
duygular, amag ve gudulerin 6nemini vurgulamakta ve bu kavramlari asagidaki gibi

aciklamaktadirlar.

Degerler: Sosyal aktorlerin (6rgutsel liderler, politaka yapicilar, kigiler)
eylemlerini segmesine yardimci olan, kisileri ve olaylari degerlendiren sonra da bu
olaylar1 ve degerlendirmeleri ortaya koymaya calisan bir kavramdir. Davranis ve
degerlendirme icin durumlar-6tesi ve normatif standartlar olarak hizmet etmektedir.
Bu nedenle degerler, eylemlerin ortaya cikarilmasi icin bir temel olusturmaktadirlar.
Ancak, degerler sosyallesme strecleri yoluyla 6grenilirse ve toplumlar ve daha
blyluk sosyal gruplar yararina hizmet ederlerse, bir kez i¢sellestirilince benligin
ayrilmaz parcasi haline gelirler. Otantiklikten, kisinin kendisine karsi dirtst olmasi,
belirli temel degerlere sahip olmasi ve kisinin degerlerinin ele gecirecek sosyal ve
durumsal faktorlere dayanikh olmasi anlaminda sz edilmisti. Bu nedenle, 6z-
farkindalik kisinin degerleri acisindan otantiklik ve otantik liderlik i¢in bir 6n kosuldur
(Gardner vd. 2005:350).

Kimlik: Birey ile ilgili 6zellikleri, karakteristikleri ve deneyimleri aciklayan,
ifade eden, bireyin semasi olan bir kavramdir. Kigisel kimlikler; kisiyi digerlerinden
ayiran 0Ozellik ve nitelikleri de dahil olmak tzere, kendine 6zgu 6zelliklere dayali 6z
siniflandirma icermektedir. Buna karsilik, sosyal kimlikler, bir 6l¢ctide kisinin kendisini
belirli bir sosyal grubun tyesi olarak gérmesine dayanmaktadir. Dolayisiyla, sosyal
kimlikler bir “biz duygusu” saglamakta ve kiside grubun diger Uyelerine ait benzer
hisler olusturmaktadir. Kisisel kimlikler, sosyal kimliklerle ilgilidir ¢tinki onlar kiginin
zaman icinde digerleriyle etkilesiminin yansimasinin  bir sonucu olarak
olusmaktadirlar (Gardner vd. 2005:350-351).

Sedikides ve Brewer (2001), hem iliskisel benliginin (benlik kavraminin iligkili
ortaklarla paylasilan ve kisinin rolini ya da pozisyonunu anlamli iligki icerisinde
tanimlayan yonleri) hem de kollektif benliginin (benlik kavraminin grup ici Uyeleri
grup disi Uyelerden ayird eden yénleri) bireye eslik edecegini belirtmislerdir. iliskisel
benlik ile ilgili olarak otantiklik, 6zellikle kisinin bagkalarinin hayatlari ile daha derin
ilgili oldugu yakin iligkileri baglaminda dedgerli olabilir. Otantiklik, kollektif benlik
icinde etnik, dinsel, irksal ve ulusal gruplara tyeligin 6énemli oldugu yerdeki insanlar

arasinda 0Ozellikle belirgin olabilmektedir (Kernis, 2003:18).
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Duygular: Kendini bilmek kiginin disince, duygu ve gudulerinin basit bir
farkindaligindan daha fazlasini gerektirmektedir. Duygusal zeka literatirine
bakildiginda kendini bilmenin (self-knowledge) ayni zamanda kisinin duygularinin
farkindahgini da kapsadigi gortulmektedir. Gercekten de duygusal zekaya sahip
bireyler sadece kendi duygularinin farkinda olmakla kalmazlar, ayni zamanda bu
duygularin biligsel surecler tzerindeki nedenlerini ve etkilerini de anlarlar. Bu
nedenle etkili liderligin bir belirleyicisi konumundaki duygusal 6z-farkindalik duygusal
zekanin temel bir unsurudur (Gardner vd. 2005:352-353).

Amaclar ve Guduler: Liderler icin amaclar belirli performans kriterleri icin
(Uc aylhk satis kotalari gibi), kisisel cabalar icin (kisinin gunlik davranisinin bir
parcas! olarak) degisebilmektedir. Otantik liderler, takipgcilerinin oldugu kadar kendi
gelisimlerine de katki saglayan yapici sosyal hedefleri takip ederek ve yiksek etik
standartlari koruyarak en azindan kismen motive olabilirler. Mevcut amaclar
oncelikle kisisel gorislere baglandiginda, insanlar kendilerini daha net gérmek
istedikce 6z-benlik gelistirme gidileri daha belirgin hale gelmektedir (Gardner vd.
2005:353).

1.6.3.1.3. Lider Oz-Denetimi (Leader self-regulation)

Oz-denetim gayreti; a) i¢ standartlarin belirlenmesi (mevcut standartlar ya da
yenileri olabilir), b) bu standartlar ve fiili ya da olasi sonuclar arasindaki
tutarsizliklarin  degerlendiriilmesi, c¢) bu farklhliklari ¢b6zme amacl eylemlerin

belirlenmesini icermektedir (Gardner vd. 2005:354).

Lider 6z-denetimi, onyargisiz degerlendirme, otantik davranis ve iliskisel
seffafligl kapsamaktadir (Gardner vd. 2005:356-358):

Onyargisiz De gerlendirme: Otantiklik, nesnellik ve kisinin giiclii ve zayif
yonlerini kabull ile karakterize edilmektedir. Clinkl sosyal psikolojiden gelen yeterli
kanit insanlarin dogalari gereg@i bilgi degerlendirici olarak kusurlu ve 6nyargili
olduklarini acikca ortaya koymaktadir. Bu, o6zellikle kendisi ile ilgili bilgi
degerlendirme konusunda olursa onyargisiz degerlendirme terimini kullanmayi
tercih edilmektedir. Bilgi degerlendirmenin ve sonuclarinin bircok farkli modeli

optimal 6zgiven sahibi otantik liderler de dahil olmak (zere otantik kigiler igin
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nispeten belirgindir. Onlar daha objektif degerlendirme yapabilirler ve beceri
eksiklikleri, optimal olmayan performans ve olumsuz duygular da dahil kendilerinin

hem pozitif hem de negatif yondeki 6zelliklerini kabul edebilirler.

Otantik Davrani g: Davraniglar cevresel riskler geregi olustugunda icsel
catismalar yasanacaktir. Bu tir ¢atismalarin dstiine nasil gidilece@inin otantik liderlik

davranigi ve i¢sel buttnlik icin 6nemli etkileri bulunmaktadir.

lliskisel Seffaflik: Norman’a (2006) gore iliskisel seffaflik; kisinin kendini
gercek bir aciklikla sunmasini ve i¢csel deger, duygu, ve gudilerini agmasini
gerektirmektedir. Bilgiyi acikca paylasmak icin seffaflik ihtiyaci otantik liderlik
gelisiminin kritik bir yoénudir (Wong ve Cummings, 2009:525). Otantik liderler,
kendilerini bilirler ve kabul ederler, yiksek dizeyde givenilirlik, aciklik sergilerler ve
yakin iligskilerinde distince ve duygularini (uygun oldugunda) paylasmaya gonullu
olurlar (Gardner vd. 2005:358). Otantik liderlerin seffaf bilgi paylasimi takipcilerin

onlara olan gavenlerini artirmaktadir.

1.6.3.2. Otantik Takipci Geli gimi

Liderler ve takipcileri arasinda otantik iligkilerin olusumunda pozitif
modelleme 6nemli bir rol oynamaktadir. Otantik liderler, olumlu degerler, durumlar,
davraniglar ve 0z-gelisim yoluyla takipgilerinin gelisimini etkilemektedirler. Yani,
takipciler cogu zaman diger liderlerin gozlemleme araciligiyla dolayl olarak
ogrenmektedirler (Gardner vd. 2005:358).

« Otantik Takipcili gin Belirleyicileri  (Onciilleri) (Antecedents to authentic

followership)

Otantik liderligin oldugu gibi otantik takipciligin belirleyicileri de kisisel ge¢cmis

ve tetikleyici olaylardir.

Takipcilerin kisisel gecmigleri onlarin ilk ¢cocukluk, egitim, aile, arkadaslik, rol
modellerden olugmaktadir. Ornegin gecmisteki is deneyimlerinin onlarin kendilerine
6zgi anlayiglarinin  gelistirimesine katkida bulunabilecegi ifade edilmektedir
(Gardner vd. 2005:359).
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Otantik liderlerde oldugu gibi otantik takipgilerin de yasadiklari olumlu ya da
olumsuz birtakim tetikleyici olaylarun, onlarin otantikligine katkida bulunmasi

beklenmektedir.

« Takipci Oz-Farkindali g1 (Follower self-awareness)

Takipciler arasinda otantikligin gelisimi icin kendini tanima ve kabul etme
liderin otantikligi acisindan kritik 6nem tasimaktadir. Takipcilerin degerleri, benlikleri,
duygulari, guduleri ve amaclarini tanimalarina takipgi farkindaliginin kilit yonleri

olarak yer verilmistir (Gardner vd. 2005:359).

« Takipgi Oz-Denetimi ( Follower self-regulation)

Lider otantikliginin gelisimi i¢sellestiriimis 6z-denetim gerektirmesinin
yanisira i¢sellestiriimis deger ve amaglarin pesinde otantik takipcilerin gelisimi de
0z-denetim gerektirmektedir (Gardner vd. 2005:362).

e Takipc¢i Sonuglari ( Follower outcomes)

Otantik liderlerin takipcileri icin cok cesitli sonuglar ortaya cikabilse de
burada otantiklikle strekli baglantili olan ¢ sonuc ele alinacaktir. Bunlar; guven,
baglilik ve esenliktir (Gardner vd. 2005:364):

Guven: Otantik liderler seffaligin, psikolojik s6zlesmenin énemini farkettikleri
icin takipcileriyle cok daha gicliu ve daha esnek temeller kurmaktadirlar. Takipciler,
liderlerinin eylemlerini seffaf bir baglamda daha iyi izleyebilirler. Zamanla, liderlin
deger ve isteklerinin nereden geldigini ve bu deger ve isteklerin kendilerininkiyle
nasil uyumlastigini égrenirler. Liderin tim paydaslarin ihtiyaclarini dikkate almasi,
onun eylemlerinin adil kabul edilmesi, prosedur ve kararlari uygulamasinin derecesi,
iliskisel temelli glvenin daha ¢ok gelismesini saglayacak; hatta lider belirli kosul ya
da beklentilere aykiri davrandiinda bile takipciler lidere inanacaklardir. Onlarin
dorastlikleri  takipgileri ile iligkisel guven ve kendilerine 06zgl bir given
olugturmaktadir (Gardner vd. 2005:364-365).
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Baglihk: Calisan baglihgi; bireyin katiimi ve memnuniyeti, is icin duydugu
heyecan anlamina gelmektedir. Gdsterilen bitinlik ve otantik liderlerin zaman
icinde surdirulen performans sonuglari gelisimsel deneyimler, psikolojik gtiven ve
anlaml is ile birlestiginde takipgiler arasinda yiksek derecede bagliik meydana
gelecektir. Harter vd. (2002) meta analizlerinde, calisan baghligi ve is sonugclari
gostergeleri arasida iligki bulmusglardir. Buna gore, calisan baghligi ile musteri
memnuniyeti, verimlilik, kar, isgict devri, ve glvenli§gi kapsayn is performansi

sonugclari arasinda pozitif ve gucli iliski bulunmustur (Gardner vd. 2005:366).

isyeri Esenli gi/Mutlulu gu: Baghlikla yakindan iligkili olan (eudaimonic well-
being) mutlulugun/esenligin yapisi; kendine uyum (self-congruence), yasam
memnuniyeti ve psikolojik sagliktan olusmaktadir. lllies vd.'nin (2005) belirttigi gibi,
mutluluk/esenlik, hissedilen mutlulugu en yiksek diizeye c¢ikarma amaciyla, haz ve
aclya odaklanan hedonic (hazci) mutluluk/esenlikten ayird edilebilir. Waterman
(1993), esenligin mutlulukcu algisinin insanlar1 kendilerine karg! durtstlik icinde ve
boylelikle otantiklik ve esenlige bagli olarak yasamaya davet ettigini savunmaktadir.
Daha da onemlisi, otantiklik, baglihk ve mutluluk/refah arasindaki nedensel iligkiyi
ortaya koyan bircok ampirik kanit (Kahneman vd., Kernis, Ryan ve Deci, Sheldon
vd. )mevcuttur. Otantiklik, baghlik ve psikolojik esenlik arasindaki teorik ve ampirik
iligkiler g6z 6ninde bulunduruldugunda, Gardner vd., Harter vd.’nin (2002) igyeri
esenligi olarak adlandirnldigi seydeki artiglarin dodal olarak yikselecedini iddia
etmektedir. Bu nedenle Gardner vd., lllies vd.’nin (2005), liderlerin drnek olarak ve
otantikligi besleyerek, takipcilerine kendileriyle uyumlu ve bagh olmalarina yardimci
olabilecekleri ve boylece igyeri refahina katki saglayacaklarini belirten iddiasiyla
ayni gorustedirler (Gardner vd., 2005:366-367).

1.6.3.3.  Orgitsel iklim

Batin lider ve takipci gelisimi dinamik ve gelismekte olan bir cevrede
meydana gelmektedir. Destekleyici bir 6rgut iklimi otantik liderlik ve takipciligin
surdirilmesi icin buyiik firsatlar sunmaktadir. Orgiitsel davranisin yapisal teorisi
(Kanter, 1977) otantik liderlik ve takipcilik ile orgutsel iklim arasindaki iligkiyi
incelemek ici teorik bir temel olusturmaktadir. Teoriye gore, bilgiye, kaynaklara,
destege acik, erisim, dgrenme ve gelisim icin herkese yeterli firsat saglayan is

ortamlari liderlere ve takipcilere iglerini gerceklestirmeleri icin hem yetki, hem de izin
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vermektedir. Bu nedenle liderler, kendilerinin ve takipgilerin etkili olmasi i¢cin hem
kendilerinin hem de takipcilerinin strekli 6grenme ve gelismelerini saglayan érgutsel

bir iklim olusturmali ve surdirmelidirler (Gardner vd. 2005:367).

1.6.4. Sparrowe'nin Otantik Liderlik Yakla simi

Sparrowe, otantik liderligin unsurlarini; 6z farkindaligin 6énceligi, kendine karsi
durastlagan sarekliligi, 6z denetim ve uyum (tutarhhk), otantiklik ve pozitif ya da
ahlaki liderlik olarak belirlemistir (Sparrowe, 2005:421-424):

Oz Farkindali §in Onceli gi: Oz-farkindaliktaki “6z”, liderin icindeki otantikligi
ifade etmektedir. Sahtecilikten otantiklige dogru yolculukta ilk adim, kisinin dis
baskilarla micadele etmesi yerine kendi amacini bulmasi ya da baskalarinin sesine

kulak vermek yerine kendi sesini dinlemesidir (Sparrowe, 2005:421).

Kendine Kar g1 Durlstli gun Sdreklili gi: Otantik biling liderin karakterinin
kalici niteliklerini ifade etmesine ragmen, bu, otantik liderler dodustan bdoyledirler
demek degildir. Otantiklik, kendine karsi durastligin farkindahgdr ile buyiyen
gelisimsel bir sirectir. Liderin kendine 6zgu degerleri, amaglari, ifadeleri kendine
kargl duartstlugind olusturur. Sdrekli dordstligia vurgulayan lider, katilimcilari
seffafida duyarli hale getirebilir. Luthans ve Avolio’'nun (2003) otantik liderlige
modellerine bakildiginda, kendine kargi dirustlik ve pozitif psikolojik durumlarin
onciilleri olarak kigisel gecmisi ve orgitsel cevreyi birlestirdikleri gortilmektedir. Bu
onciller (degiskenler) liderlik gelisimini tesvik edebilir ¢inkd, liderin kendine
darastlagu statik degildir fakat uysaldir: olumlu psikolojik durumlari gticlendirmek igin
“liderin calisma benlik algisi degisebilir ve gelisebilir”. Bdylece farkl insanlara, kultir
ve cevrelere maruz kalmak kisinin temel degerlerini degistiren, genisleten veya rafine
eden bir lider gerektirebilir (Sparrowe, 2005:422).

Oz Denetim ve Uyum (tutarhlik):  Oz-denetim, cogu otantik liderlik
duizenlemelerinin merkezindedir. Ornegin Luthans ve Avolio (2003), 6z farkindaliklar
ile birlikte otantik liderlerin davranisinin seffaf hale gelmeye baslamasi olan 6z-
denetimi bir sure¢ olarak konu etmistir. Oz-farkindalik ve 6z-denetim sonugclarinin
uyum icinde olmasi tutarhlik olarak adlandiriimaktadir. Otantik liderler, diger liderlik

kuramlarinda ©6ne strilen liderlerden daha etkilidirler cinkd, takipgiler liderlerin
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gercek benlikleri (degerler, amaclar ya da fikirlerin ifadesi olarak) ve davraniglari

arasinda tutarlihk aramaktadirlar (Sparrowe, 2005:422-423).

Kisacasl, otantik liderlerin 6z-farkindalik ve 6z-denetim davraniglari kendi

kendilerini geligtirmelerini saglamaktadir (Ceri Booms, 2009:44).

Otantiklik ve Pozitif yada Ahlaki Liderlik: Liderlik akademisyen ve
uygulayicilari otantiklik savunucusu olmak i¢in bazi ahlaki konularda sahte liderlik
tehlikesinin aclk ve mevcut olmasini gerekli bulmuslardir. Bass ve Steidlmeier’in
(1999), sahte donusumcu liderlik siniflamasi liderin 6éntine gecilemez kisisel cikarlari
icin takipcilerini ara¢ olarak kullanmasi anlaminda ortaya atilmistir. Pol Pot ve

Saddam Huseyin sahte liderlere 6rnek olarak gosterilebilir (Sparrowe, 2005:423).

1.6.5. Hannah vd.’nin Otantik Liderlik Yakla simi

Hannah vd. (2005:66-67), otantik liderligi ahlak temsilciligi araciligiyla ahlaki
davranig sergilemek icin liderin 6z-kavrama (benlik) algisina ve 6z-kavrama (benlik)
ile yetenek ve motivasyon arasindaki iliskiye dayandirmiglardir. Dikkatlerini liderin i¢
sureclerine yogunlastirmiglar ve karmasik ahlaki etki alanlarinin  harekete
gecirilmesini vurgulamiglardir. Oz-kavrama (benlik algisi); kisinin kendisi ile ilgili
imaji ya da resmini ifade etmektedir ve kisinin dogustan getirdigi 6zinin cevre ile

girdigi etkilesim sonucunda meydana gelmektedir.

Otantik liderlerin 6z-kavrama (benlik algisi) yetenegdine dayanan 6rnek ahlaki
kararlar almasi, takipgilerinin bu tir davraniglari 6ykiinmesini saglamaktadir. Liderin
ahlaki kararlar almasi, 1) takipcinin liderin davranisini dykinmesi; 2) lider ve
takipgisi arasindaki givenin saglam baglari; 3) kurum genelinde yiksek derecede
bir seffaflik; 4) gucli bir sosyal kimligin takipciler tarafindan kabull; ve 5) lidere
blyuk hosgori gerceklestirmektedir (Hannah vd., 2005:70).

« Takipginin Liderin Davrani sini Oykiinmesi: Liderin 6rnek ahlaki kararlar
almasi, oykinme sirecleri araciligiyla takipcilerin de benzer davranislari
sergilemelerini saglayacaktir. Orgitler sosyal kuruluslardir ve takipgiler
orgitsel cevre icinde, hem kapali hem agik sosyal normlara yanit vererek

hizla sosyallesirler. Trevino ve arkadaslarina goére (2000), etk liderler,
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gelecekteki eylemlerin 6rgut Gyeleri tarafindan yonlendirilmesi amaciyla
kendi etik deg@erlerini orgit calisanlarina asilamanin yollarini bulmahdirlar.
Takipciler, orgitsel baglam icinde liderlerinin davraniglarini izleyerek
ogrendikce, paylasilan etik ve degerlerin i¢sellestiriime olasihdr daha
yiiksektir. Ozetle, liderler surekli ahlaki davranis sergilediklerinde kurulug
genelinde uyulmasi gereken olumlu bir etik standart olusturmus olacaklardir
(Hannah vd., 2005:70-71)

Guven: Otantik liderlerin drgitsel normlarin igini dolduran etik davraniglari,
takipcileri ile arasindaki glveni artiracaktir. Bu tir glvenin c¢esitli tutum ve
davraniglari ve is tatmini, 6rgutsel, baglhk, katihm ve adalet gibi performans
sonuclarini tahmin etmede 6énemli bir bilesen oldugu kanitlanmistir. Ayrica,
takipciler liderlerine givenirlerse, liderleriyle acik iletisim kurmak icin daha
istekli hale geleceklerdir. Sonuc¢ olarak, lider ve takipciler arasindaki giiven

guclenir ise bircok ahlaki hata dnlenebilecektir (Hannah vd., 2005: 71).

Seffaflik: Otantik liderler tarafindan alinan olumlu ahlaki kararlarin diger bir
olasi sonucu orgitsel ve operasyonel seffafliktir. Otantik liderler digerleriyle
olan iligkilerinde bilgi paylasimi acisindan seffafligi artiran kigiler olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle daha fazla given ve olumlu etkilesimler
saglamalari beklenmektedir. Orgiitsel ve operasyonel seffaflik sayesinde,
orgltin ve operasyonlarin yapisina iligkin kararlar takipciler icin daha kolay

erigilebilir olacak ve tim drgute yayilacaktir (Hannah vd., 2005:72).

Guglt Sosyal Kimlik:  Etik karar verme, bir drgutte norm halinde geldikce,
takipciler Uzerinde onlarin sosyal kimligi ile ilgili olarak olumlu bir etki
yaratacaktir. Liderler 6rgit Oyelerinin 6z-kavrama yetenekleri ile orgutsel
kimligi uyumlastirmak icin orgitsel kimligin énemini 6n plana cikararak,
motivasyonel guc¢ olabilirler. Takipciler bir kurumun degerlerine uyma
konusunda yeterince motive edilirlerse onlarin ahlaki temsilci olma olasiliklari
artacaktir. Bu gibi takipciler sosyal kimlik surecleri araciligiyla olumlu ortami
guclendireceklerdir (Hannah vd., 2005: 72).

Takipcilerin Lidere Ho sgorusi: Otantik liderlerin sodzleriyle davranislari

arasinda uyum bulundugu icin, takipciler kendilerine 6zgu kredileri ile

73



liderlerini 6dullendirecektir. Bu gibi kendine 6zgu krediler, liderin gelecekteki
kararlarinda 6nemli bir kolaylastiricidir. Cunki takipgileri arasindaki kredi
dizeyi yuksek ise lider, ¢ok zor kararlar icin her zaman yeterli hosgoriye
sahip olacaktir (Hannah vd., 2005: 72-73).

1.6.6. Walumbwa vd’'nin Otantik Liderlik Yakla simi

Walumbwa vd ., Avolio, Gardner ve arkadaslarinin (Avolio ve Gardner, 2005;
Gardner, Avolio, Luthans, vd., 2005; Gardner, Avolio, ve Walumbwa, 2005), lllies ve
arkadaslarinin (2005) olusturduklari otantik liderlik modellerine dayanarak bes ayri
fakat birbiriyle iligkili boyut ele almiglardir. Bunlar; 6z-farkindalik, iliskisel seffaflik,
icsellestiriimis dizenleme (otantik davranis gibi), tarafsiz degerlendirme ve pozitif
ahlaki perspektiftir (Walumbwa vd ., 2008:95).

Oz-Farkindalik:  Kiginin dunyay! nasil algiladi§i ve bu algilama siirecinin
zamanla kisi Gzerinde meydana getirdigi etki ile ilgilidir.

lligkisel Seffaflik: Kisinin kendini digerlerine sahte degil 6zgiin (otantik) bir
sekilde sumasini ifade etmektedir.

Onyargisiz De gerlendirme: Liderin karar vermeden énce konuyla ilgili tim
verileri analiz etmesi anlamina gelmektedir.

icselle stirilmi §  Ahlaki  Perspektif: Oz-denetimin i¢sellestiriimis  ve
batunlestirilmis bir formudur. Bu tir 6z-denetim; grupsal, 6rgitsel ve toplumsal

baskilara kargl i¢ ahlaki standartlar ve degerler tarafindan yonlendirilmektedir.

Walumbwa vd. (2008:95-96), i¢sellestiriimis dizenleme sureglerini ve otantik
davranigi icsellestiriimis ahlaki perspektif icinde birlestirdiklerini ¢linkd bu
kavramlarin (kisinin i¢c deger ve standartlariyla uyumlu sergilenen davranigi
icermektedir) 6zgur irade teorisi agisindan kavramsal olarak esdeger olduklarini
belirtmiglerdir. Ayrica, otantik liderlik kurgusunu iglevsellestirme icin ilk ¢abalarda
icsellestiriimis dizenleme ve olumlu ahlaki boyutlar arasinda kavramsal olarak
ortisme gorilmektedir. Bundan dolayi, bu boyutlar bir liderin davranis batinlugunt
saglamak icin (degerler ve eylemler arasindaki tutarlilik gibi) ic kontrolind iceren

icsellestirilmis ahlaki perspektif olarak tek boyutta daraltilmistir.
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1.6.7. Wood vd.'nin Otantik Liderlik Yakla simi

Wood ve arkadaslarinin (2008) geligtirdikleri Gg¢lu anlayisa dayanan Kkisi

merkezli bir otantik liderlik modeline (Sekil 1.10.) asagida yer verilmistir.

Sekil 1.10. Otantikligin Kisi Merkezli Anlayisi

A: Gercgek psikolojik
durumlar/duygular/

derinlerdeki biligler

* 3. Kabul edilen
dis etkiler
1. Oz yabancilasma/<
Y
B: Psikolojik durumlarin/ Sosyal
duygularin/ biliglerin cevre
bilingli farkindaligi

A

<
l

2. Otantik yasam 3. Kabul edilen

v dis etkiler

C: Davranig ve duygularin

ifadesi

Kaynak: Wood vd., 2008, s. 386.

Sekil 1.10. incelendiginde; kisi merkezli anlayis icinde Barrett-Lennard
(1998) tarafindan tanimlanan otantiklik a) bir kisinin birincil deneyimi, b) sembolize
edilmis farkindaliklari ve c) disa donuk davranis ve iletisimini iceren aralarinda
tutarlilk bulunan Ucll bir yapidadir (sekilde 1. ,2., ve 3. cizgiler). Bu hikaye, gercek
deneyimleri (gercek psikolojik durumlar, duygular ve sematik inanclari iceren
kendine kars! durustlik; A kutusu) bilissel farkindalik ile temsil edilen deneyimin
yonleri ile (B kutusu) karsilastirarak baslamaktadir. Otantikligin ilk yonu bilingli
farkindalik ve gercek deneyim arasindaki kaginilmaz uyumsuzlugu, ikinci yénu ise,

bilingli olarak algilanan deneyim (B Kutusu) ve davranig (C Kutusu) arasindaki
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uyumu icermektedir. Yani, bir insanin digerlerinin etkisini ve inancini, onlarin
beklentilerine uyma zorunlulugunu ne 6lgiide kabul ettigini kapsamaktadir. insanlar
temelde sosyal varliklardir ve hem kendine yabancilagma hem de otantik yasam
sosyal gevre tarafindan etkilenmektedir. Bagkalarinin goruslerini ice yansitma ve dig
etkileri kabul etme (3. ¢izgi) hem kendine yabancilasma duygularini (1. ¢izgi) hem
de otantik yagam deneyimini (2. ¢izgi) etkilemektedir. Kendine yabancilagma,
otantik yagsam ve dig etkileri kabul ile birlikte ele alindiginda otantikligin kigiyi

merkeze alan Uclu bir gérinimdnd olusturmaktadir (Wood vd. 2008:386).

Wood ve arkadaglari standart psikometrik islemler araciligiyla otantikligin
yukarida aciklanan (sekilde gosterilen) Uc¢li anlayisini 6lgmek icin otantiklik 6lcegi
gelistirmislerdir. Olgek, kendine yabancilasma (1.boyut), otantik yagsam (2. boyut) ve
dis etkilerin kabulii (3. boyut) boyutlardan olusmaktadir (Wood vd. 2008:387-388).

Yukarida deginilen modellerin bazilarinin odaklandiklar noktalar asagida
Tablo 1.2. yardimiyla 6zetlenmistir (Klenke, 2007:75):

Tablo 1.2. Otantik Liderlige iliskin Bazi Modellerin Oz

Gardner vd.
(2005)

Avolio vd.
(2004)

lllies vd.
(2005)

Klenke
(2004)

Oz-Farkindalik

Kendini Tanima/Bilme

Oz-denetim

Oz-sayg!

Oz-yeterlik

Oz-motivasyon

Oz-kimlik (ki sisel

6zdesglesme)

Kendini geli gtirme

Kendini a gma

Ozveri

Kaynak: Klenke, 2007, s. 75.
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1.7. OTANTIK LIDERLIGIN TAKIPCILERI UZERINDEKI ETKILERI

Gardner vd.'ne gore de otantik takipgilik, otantik liderlik gelisiminin ayrilmaz
bir bileseni ve sonucudur. Otantik takipcilik gelisimi, otantik liderlik gelisim sireclerini
blyuk ol¢iide yansitmaktadir. Otantik liderler, pozitif modelleme ve dogrudan iletisim
araciligiyla takipcilerin otantik ve kendileriyle uyumlu kimlikler elde etmelerine
yardim ederler. Yeterlik ve 6zerklik ihtiyaclarini karsilayarak, yeteneklerini
kesfetmeleri icin yardim ederek onlarin gucli yonlerini gelistirir, gorevlerini
yapmalari icin onlari gugclendirirler. Goérevlere katilim icin takipcilerin glven ve
yeterlik duygularini artiracak firsatlar saglarlar. Ayrica, otantik liderler ortak bir
misyon ve amac belirterek ve yiksek kaliteli baglantilarin gelismesini tesvik ederek

takipcilerinin 6zdesmelerini bir 6lctide artirirlar (Gardner vd. 2005:364).

Otantik liderler yaptiklari ve sdyledikleri, yiuksek dizeyde 0Oz-farkindalik,
Onyargisiz degerlendirme, aciklik ve otantik davranis ile aktif ve surekli olarak
takipcileri icin model olurlar. Dolayisiyla pozitif bir rol model olarak otantik liderler,
otantik takipcilerin gelisimi icin &nemli bir girdidir. Etik ve saglam temellere dayali bir
orgit ikliminde gerceklesen tim bu sireclerin takipgiler acisindan, liderlerine given,
orgitlerine baghlik ve igyeri esenligi ile sonuclanmasi ve bu sonuclarin da
takipcilerin surdurtlebilir ve gercek takipcgi performansi saglamasi beklenmektedir
(Gardner vd. 2005:347).

Hannah vd.'ne gore lider, seffaf bir ahlaki davranis 6rnegi ise ve liderlik
suresince erdem ve otantik faydacilik sergiliyorsa, takipcileri tzerinde olumlu etkilere
yol acacaktir. Otantik ahlaki liderligin takipciler tzerindeki etkileri 1) lidere daha fazla
guven, 2) lidere taninan daha yuksek guc¢ ve hosgorl, 3) lider ve onun ahlaki
eylemlerine dykinme ile arttiriimis sosyal kimlik, 4) takipcinin ahlaki calisma 6z-

kavrama algisinin aktivasyonudur (Hannah vd. 2005:67).

Otantiklik liderler, olusturdugu 6ngorinin dogrulugunu garantilemez fakat
zamanla takipcilerin katilimini gerceklestirir, takipcilerine yonle ilgili daha fazla biling
kazandirir, boylece onlarin gelecekte arzulanan duruma (vizyon) en iyi goris ve
sorulari ile katkilarini saglayabilirler. Ancak, eger lider daha az otantik ise vizyon,

kisisel amacg ya da hedeflere ulagsmak icin bir ara¢ olarak koétiye kullanilabilir ve bu
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noktada kotiye kullanimi fark edebilen takipciler uzun dénemde ilgilerini keserler ve

uzun vadede performanslari zarar gorebilir (Avolio ve Gardner, 2005:328-329).

Klenke de (2007), otantik liderlerin takipgileri Gizerindeki etkilerini is tatmini ve
bagliik ve igperformansi gibi davraniglarla gosterdigini ifade etmektedir (Klenke,
2007:72).

Jensen ve Luthans (2006) “isletme kurucusunun calisan tarafindan otantik
lider olarak algilanmasi” ve “calisanlarin tutum ve davraniglari” arasindaki iligkiyi
kucuk isletme girisimcileri Uzerinde arastirmiglardir. Calisanin otantik liderligi
algilamasinin onlarin is tatmini, drgutsel baghhgi, ve is mutlulugunu tahmin etmek
icin gucli bir faktor oldugunu tespit etmiglerdir. Otantik liderlik davranislari algisi,

bagliigin duygusal boyutu ile gcla bir iliski sunmustur (Ceri Booms, 2009:48).
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iKINCI BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIKLA ILGILi KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TARIHCESI, TANIMI, GOSTERGELERI, ONEMI
VE BENZER KAVRAMLARLA iLiSKisSi

2.1.1. Orgiitsel Ba gliligin Tarihgesi

Orgiit kuramlarina baktigimizda Taylor bilimsel yénetim anlayisi, Fayol'un
yonetsel Kurami ve Weber'in burokrasi modelinin icinde yer aldigi klasik kuramlar
(1900-1930) rasyonel bakis acisiyla drgutte verimliligi artirmak icin uygulanmasi
gereken kurallar ve ilkeler belirlemeye calismiglardir. Diger bir deyisle, 6rgit
uzerinde belirleyici olan, saptanan bu ilke ve kurallardir. Orgiit ancak kurallara
uyarak basariya ulasabilir. Metaforu makine olan bu anlayis icinde insan dgesi de iyi
isleyen bir makinenin parcasi gibi dastunulmustir. Dolayisiyla 6rgitsel baghhik da
aracsal baghhk olarak ele alinmig yani, lcretler artirilarak baglihk dolayisiyla da

verimlilik artirilabilecegi varsayilmigti.

1930’larda ortaya cikmaya baglayan Neo-Klasik Kuram da ayni bakis
acisiyla orgitlerde verimliligi artirmanin belirli rasyonel yollari oldugu varsayimi
Uzerinde durmustur. Neo-Klasik kuramin, klasik kuramdan tek farki, insani da
analizlerine dahil etmeleri ve 6rgitin sosyo psikolojik yénini de hesaba katmalari
olmustur. Dolayisiyla insanlarin sadece ekonomik oduller yoluyla degil birtakim

psiko-sosyal aracglar da kullanilarak motive edilebilecegi Gzerinde durulmustur.

1960'lar, rekabette gortlen artisla birlikte 6rgutlerin sadece i¢ yapilarini degil
ayni zamanda dis cevrelerini de dikkate almaya basladiklari donemdir. Bu dénemde
dusiinmek Uretmekten daha ©6nemli hale gelmis; isletmeler de, artan rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek icin bilgi iscilerine daha fazla ihtiya¢ duyar hale gelmis,

bu da orgttsel baglilik konusuna bakisin degismesine neden olmustur.
Cevresel kosullardaki degisim ve hareketlilik, isgict hareketliligini de

gundeme getirmektedir. Orgiitlerin basarisi yalnizca caligsanlarin yeterliligi ve

performansi ile dedil; yiksek performansa sahip igsgicini calistiklari orgite bagh
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kalmasini saglamakla miimkiindiir. Orgiitsel baglihk temel olarak, personelin
calistigr orgute ait olma duygusu hissetmesidir. Kavramin sonuglari kadar baghhgi
hangi unsurlarin artirdigi ve azalttigi da tartismalarin odak noktasini olusturmaktadir

(Saglam Ari, 2003:19). Liderlik kavrami da bu unsurlardan bir tanesidir.

Rolleri hem 6rgit sistemi igin bir koprii gbérevi gérmek hem de iggorenle
dogrudan iligki kurmak olan liderler, orgite yeni gelenlerin uyum saglamasinda
destek olarak, daha deneyimli isgdrenler icin danismanlik gorevi yaparak, ayni
zamanda degerlendirme sistemi yoluyla elestirel geribildiim ve degerlendirme
sunmaya devam ederek orgitte 6nemli bir yere sahip olmaktadirlar. Liderin astina
karsl sergiledigi guclendirme davraniglari, onun orgitsel baghhigini artirmaktadir
(Kidd ve Smewing, 2001:26).

Orgiitsel bagligin tarincesine bakildiginda, 1950l yillardan gunumiize pek
¢ok arastirmacinin, orgitsel baglihgin degisik boyutlarini inceleyen calismalar
yarittigina gormek mimkundir (Ozsoy vd. 2004, www.isguc.org, 10.02.2011 ).
Orgiitsel baglihk cesitli bicimlerde kavramsallagtirilmig ve o6lcilmustir (Allen ve
Meyer, 1990:1).

Literatirde baghlk kavraminin tanimlanmasi icin d¢ farkh bakis acisi
(Buchanan, 1974; Mowday, Porter & Steers, 1982; Reichers, 1985) oldugu
gorilmektedir. Bunlarin birincisi, baglihgi o6rgut ve Uye arasindaki tesvik/katki
islemlerinin bir sonucu olarak goren degisim (yan-bahis) yaklasimidir. ikincisi,
bagliigi kisinin kimligini 6érgite baglayan bir tutum ya da 6rgite dogru bir yénelme
olarak tanimlayan psikolojik yaklagimdir. Bu yonelme ¢ unsurdan olusmaktadir: 1)
orgutin degerleri ve amaclariyla 6zdegslesme, 2) calismalara yiuksek katihm ve 3)
orgit Gyeligini surdirmek icin giclii bir istek duymaktir. Ugiinciisu ise, baghhgi
bireylerin, gonalld, kesin ve geri donllmez davraniglarinin sonucu olarak tanimlayan

ozellikler yaklasimidir (Varona, 1996: 6-7).

Orgiitsel bagllik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele
alinmistir. Whyte, asiri baglihgin tehlikelerini dile getirdigi "Orgut insani” adli
calismasinda, orgitsel insani sadece 6rgitte calisan dedil, ayni zamanda 6rgute ait

olan kisi olarak tanimlamaktadir. Yazara gore orgut insani, yaraticilik kaynagi olarak
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grubu goérirken, bir yere ait olma duygusunun kendisinin nihai gereksinimi olduguna
inanmaktadir (Bulbul, 2007:3).

Kavram, Whyte'’dan sonra basta Porter olmak Uzere Etzioni, Steers,
Mowday, Allen, Meyer, Becker gibi pek cok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir
(ince ve Gull, 2005:12). Bu kigilerden Becker (1960), yan babhis teorisini geligtiren kigi
olmusgtur. Etzioni (1961), baglhk kategorizasyonunu yapan ilk kigi olurken; Steers
(1970), oérgute baghligin, érgutsel verimliligin 6nemli gostergelerinden birisi oldugunu
ortaya koymustur. Mowday ve arkadaslari (1974), performans ve baglilik iligkisi
Uzerine calismig; Allen ve Meyer (1984), duygusal ve devam baghligi siniflamasini
yapmislardir (Kurt, 2010:41). 1990’lardan beri 6rgltsel baglilik bircok arastirmanin
onemli bir konusu haline gelmis, orgitsel bagliigin teorik gelisimine de buyik ilgi
duyulmustur (Meyer vd. 2002:21).

Tlrkiye'de yapilan arastirmalarda orgitsel baglihk teriminin “organizational
commitment” kavraminin karsihigr olarak baslica iki anlamda kullanildigi
gOzlenmektedir. Buna gore 1993'te Varoglu, 1995'te Tuncer bu kavrami, “Orgutsel
bagliik”; 1996’'da Celep ve 2000 yilinda Balci ise, “6rgutsel adanmislik” olarak
isimlendirmislerdir (ince ve Gill, 2005:2). Bu calisgmada bu kavramin Tirkce karsilig

olarak “orgitsel baghhk” kullaniimistir.

Orgiitsel baglihk ve liderlik iligkisine bakildiginda, farkli arastirmacilar
tarafindan farkh zamanlarda ayri ayri ele alindigi gorilmektedir. Bu alandaki en
onemli arastirmacilar ise, Meyer, Mowday, Steers, Fried ve Ferris, Conger ve
Kanungo, Greenberg, House, Brewer ve Blau olarak go6sterilmektedir (Lok ve
Crawford, 1999:365-366). Fakat, bizim tez konumuz olan otantik liderlik anlayisi ile

orgitsel baghhgi birlikte ele alan bir calismaya rastlanmamistir.
2.1.2. Orgiitsel Ba gliligin Tanimi
Tork Dil Kurumu so6zliginde baghlik kavrami; “Bagh olma durumu,

mecburiyet, birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve gdsterme, sadakat”
(http://www.tdk.gov.tr, 15.02.2011) olarak tanimlanmistir.
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Bir kavram ve toplumsal icgudinin duygusal bir anlatim bicimi olarak
baglilik, toplum duygusunun bulundugu her yerde mevcuttur. Baghlk, eski soyleyis
biciminde *“sadakat’, sadik olma durumunu anlatmaktadir. Kdlenin efendisine,
memurun 6devine, askerin yurduna olan sadakati 6rnek verilebilir. Genel anlamda
baglilik, en yuksek derecede bir duygudur, bagkalarina ya da bir dislnceye,
kendimizden daha buyidk bir seye karsi baglihgi, yerine getirmek zorunda

oldugumuz bir yukimluligu ifade etmektedir (Ergun, 1975: 99).

Orgiitsel baglilik litaratiri, arastirmacilarin, biyuk olcude bireylerin
bagliiginin niteligi, kisinin drgutsel amac ve cikarlari koruma istegi, 6rgite donuk
belli davranigsal gerekleri yerine getirme ve orgitle paylasilan birlikteligin daha ¢ok
moral-psikolojik gtici Uzerinde odaklandiklarini goéstermektedir. Bunun yaninda
yazarlardan 6nemli bir bolimi de orgutsel baghhgi, isgorenlerin, orgutin farkl

parcalarina veya 6gelerine baghligi seklinde anlamlandirmiglardir (Balay, 2000:19).

Son yillarda 6érgutsel baghlik konusunu ele alan calismalarin sayisinda artis
gbzlenmektedir. Bu calismalardan bazilar, bagliik ve diger bazi 0orgutsel
degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymustur. Bu degiskenler: a) devamsizlik
(Steers, 1977; Larson & Fukami, 1984) b) liderlik tarzi (Morris & Sherman 1981) c)
is performansi (Mowday, Porter & Dubin, 1974; Steers, 1977) d) isgicu devir hizi
(Kom, Katerberg & Hulin, 1979; Angel & Perry 1981) e) iletigsim agikhgr (Argyris in
Housel & Warren, 1977) f) surece katilma (Eisenberg, Monge, & Miller, 1983) @)
kararlara katilim (Hall, 1977) h) isten alinan geri déniis miktari i) yeni calisanlarin

sosyallesme stratejileri (Buchanan, 1974)'dir (Varona, 1996:8).
Orgiitsel baglilik konusunda yapilan tanimlar oldukca farkli iceriklere sahiptir.
Bunun nedeni isg6ren ile o6rglt arasindaki iliskinin yapisi ve nasil gelistigi

konusunda yazarlar arasindaki gorts ayriliklaridir (Meyer ve Allen, 1997:10).

Asagida litaratlirde yer alan o6rgutsel baglihk tanimlarindan bazilarina yer

verilmistir:

Becker'e gore (1960:32) baghlik; bir kisinin yan bahis yaparak, faaliyetin

tutarli cizgisiyle ilgili olmayan cikarlarini birlestirmesiyle ortaya cikmaktadir. Yani,
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yazar, orgite baghligin biyik o6lgctide bahis-yatirim’a dayandigini, isgérenin drgitten

ayrildiginda kaybedecegi birikmis yatirimlardan etkilenecegdini belirtmistir.

Stebbins (1970) de maliyetlere odaklanarak o6rgitsel bagliligi, “gecis
yapmanin getirece@i buyik maliyetlerden dolayi farkli bir sosyal kimlik se¢cmenin

imkansizliginin farkindahgi” olarak tanimlamigtir (Meyer ve Allen, 1991:65).

Porter'a gore orgutsel baghlik, bir bireyin belirli bir érgttle butlinlesmesi ve
ona sarihminin guacuddr. Genellikle U¢ faktorle karakterize edilmektedir. Bunlar: 1)
bireyin 6rgit amag¢ ve degerlerine karsi duydugu gicli inang ve kabullenme, 2)
orglt adina blyuk caba sarfetmeye gonudlli olma, 3) orgit Uyesi olarak kalma
arzusudur (Porter vd. 1974:3).

Buchanan (1974), orgutsel baghhgr; orgutin amag¢ ve degerlerine, kisinin
amac ve degerler ile ilgili roliine ve aracsal degerler disinda sadece 6rgutiin kendi
iyiligi icin ona duygusal olarak baglanmasi olarak tanimlamistir (Buchanan,
1974:533).

Wiener'e (1982) gore orgute baghlk; érgitsel amag ve ¢ikarlari kargilayacak
sekilde hareket etmek icin i¢sellestiriimis normatif baskilarin toplamidir (Balay,
2000:15).

Mowday vd.’ne (1982) gore orgutsel baglilik; kiginin 6érgutle 6zdeslesmesi ve
orgite sarilimi olarak tanimlanmaktadir. Kisiler 6rgtte ihtiyaclar, istekler, yetenekleri
ile gelirler, yeteneklerini kullanmak ve temel ihtiyaclarini tatmin edebilecekleri bir
caligma ortami bulmayi beklerler. Orgut, kisinin yeteneklerini sergileyebilecegi
ortami saglar ve onun ihtiyaclarini giderirse, kisi bunun karsiligini érgite baglanarak
verecektir (Cohen, 1992:541).

Orgiitsel baglilik; bireyin 6rgut icin hissetigi psikolojik bag olarak kabul
edilmekte; drgutiin bakis acisinin ve 6zelliklerinin birey tarafindan icsellestirme veya

benimsenme derecesi olarak tanimlanmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986:493)

Orgiite bagllk; calisani oérgiite baglayan psikolojik bir durumdur (muhtemel

isguct devrinin daha az olmasini saglar) (Allen ve Meyer, 1990:14). Bu psikolojik
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durum igg6renlerin a) orgtle iligkisi ile sekillenmekte ve b) orgitin sirekli bir Gyesi

olma karari almalarini saglamaktadir (Meyer ve Allen, 1991:67).

Orgiitsel baghlik; kiginin 6rgiite baglanmasi ya da bagidir (Mathieu ve Zajac
1990:171).

Orgiitsel baglilik, bireyin belirli bir 6rgiit ile girdigi bagliigin ve kimlik birliginin
birlesik gucudir (Leong vd., 1996: 1345-1361).

Orgutsel baglilik, bireyin orgitin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin tistinde gérmesi
halidir (Baysal ve Paksoy, 1999:8).

Orgiite baglilik; calisanin kuruma karsi olan sadakat tutumudur ve calistigi
kurumun basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgidir (Ozsoy vd. 2004, www.isguc.org,
10.02.2011).

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin 6rgiitle olan iligkilerini belirleyen psikolojik bir

durumdur, 6rgitun batinune olan baghhgi ifade etmektedir (Gautam vd. 2005:306)

Orgiitsel baglilik, isgorenin calistigi érgiti ile uyum icinde caligmasi, 6érgit
amagclari yoninde caba harcamasi, oOrgitten de emeginin karsihgini aldigina
inanmasi ve 6rgutin bir tyesi olarak kalma sorumlulugunu hissetmesidir (Gugld,
2006:7).

Meyer ve Allen orgutsel baghlik tanimlarini baz aldiklari bilesenlere goére

asagida Tablo 2.1'de 6zetlemiglerdir (Meyer ve Allen, 1997:12):
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Tablo 2. 1. Baz Aldiklari Bilegsenlere Gore Orgiitsel Baglihk Tanimlari

Duygusal Yonelme

Kiginin kimligini 6rgite baglayan tutum ya da davraniglar (Sheldon, 1971).

Kisinin sevgisini ve duygularini bir gruba baglamasi (Kanter, 1968).

Bireyin kendisini bir orgite ait hissetmesi ve 6rgitle 6zdeslesmesinin gdreceli guci
(Mowday, Porter ve Steer, 1982).

Orgiitiin ve bireyin hedeflerinin birbirleriyle bitiinlestigi ya da birbirine denk oldugu

sure¢ (Hall, Schneider ve Nygren, 1970).

Orgutin amacg ve degerlerine, amac ve degerleri ile ilgili kisinin roliine ve tim
enstrumental degerleri disinda sadece oOrgitin kendisine duygusal baglanma
(Buchanan, 1974).

Maliyet-Fayda Temelli

Baglhk oncelikle, bireysel-6rgitsel iligkilerin ve yapilan yatirimlarin zaman iginde

degismesi sonucunda olusan yapisal bir olgudur (Hrebiniak ve Alluto, 1972).

Devamli katihmla iligkilendirilen “kar” ve isi birakma ile iligkilendirilen “maliyet”
(Kanter, 1968).

Baglilik, kisinin  tutarli  aktivitelerle yatinm yaparak, cesitli kazanclari

iliskilendirmesiyle ortaya cikar (Becker, 1960).

Zorunluluk ya da Ahlaki Sorumluluk

icsellestirilmis normatif baskilarin, érgiit hedeflerini ve ilgilerini karsilayacak sekilde

olugmasinin bir butunuddr (Wiener, 1982).

Baghhk davraniglari, baglihgin konusu ile ilgili olarak resmi ve/veya normatif
beklentileri asan sosyal acidan kabul géormis davraniglardir (Wiener ve Gechman,
1977).

Baglilik gosteren calisan, firmanin ona yillar boyunca ne kadar terfi ya da tatmin
verdigine bakmadan; orgutte kalmayi ahlaki olarak dogru bulan ¢alisandir (Marsh ve
Mannari, 1977).

Kaynak: Meyer ve Allen, 1997, s.12.

Tablo 2.1.'de yer alan tanimlardan higbiri digerlerinden daha “dogru” ya da
“evrensel” olarak kabul edilemez. Tanimlarin her biri birbirinden farkli olmakla
birlikte, arastirmacilarin konuya bakig agilarindaki farklihgi yansitmaktadir (Meyer ve
Allen, 1997:11).
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Asagidaki sekilde (Sekil 2.1.) Meyer ve Herscovitch (2001) tarafindan

geligtirilen 6rgutsel baghlik modeline yer verilmigtir.

Sekil 2.1 Orgitsel Bagliligin Genel Modeli

Esaslar

- Kimlik - iligki
- Paylasilan Degerler
- Kisisel Baglam

Esaslar

- Yatinmlar / Yan Bahisler
- Alternatiflerin Azligi

Baghlik
(Baglanma

(Hedefle Ilgili
Davranis)

Yukarida sekil

2.1.’de orgutsel

Esaslar

- Faydalar Kabullenilen Norm
- Normlarin i¢sellestirilmesi
(Sosyalizasyon)

- Psikolojik Sézlesme

baghlik merkezi daireler

araciligiyla

gosterilmistir. ic daire baglihgin cekirdegidir. Belirli bir hedef icin dnemli bir eyleme

bagli olma duygusudur. Distaki daire herhangi bir baglilik ile karakterize edilebilecek

farkh zihin setlerini yansitmaktadir. Bu zihin setleri iste@i, algilanan maliyeti ve

hissedilen zorunlulugu yansitmaktadir. Modele gore bir baglhlk bu zihin setlerinin

Ucln0 de cesitli derecelerde yansitabilir (Meyer ve Herscovitch, 2001:317).

2.1.3. Orgitsel Ba gliligin Gostergeleri

Porter vd.’leri 6rgutsel baglihdin ¢ ana unsurdan olustugunu belirtmiglerdir

(Porter vd. 1974:3):

a. Orgitsel amagc ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii bir inang duyma,

b. Orgiit adina ekstra caba gdsterme istegi,

c. Orgit tyeligini devam ettirmek igin gicli bir arzu duyma.
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isgorenlerin  orgitsel baghliklarini  belirlemede  kullanilan  gdstergeler
asagidaki gibi siralanabilir (ibicioglu, 2000:14-16):

Orgutin Amag ve De gerlerini Kabul ve inanma: Orgutsel baglihgin en
onemli gostergelerinden bir tanesi, isgbrenin calistigi 6rgitiin amag ve degerlerini
kabul etme derecesidir. Cunki kisinin amag ve degerlerini kabul etmedigi bir érgite

baglilik gostermesi beklenemez.

Orgiit icin Fedakarlikta Bulunabilme: isgdrenin érgite olan bagliliginin
ikinci go6stergesi, onun 6rgitd icin normalin Uzerinde caba go6stermesidir. Clnki
isgorenlerin orgutleri icin kendilerinden beklenin 6tesinde fedakarlikta bulunmalari,

ancak isgorenin orgtte baghhgi ile aciklanabilmektedir.

Orgiit Uyeli gini Devam Ettirmek Icin Duyulan Giiclii Istek: Bir diger
orgutsel baglilik gostergesi de isgdrenin drgut Gyeligini devam ettirmek icin duydugu
gucli istektir. Orgutlerine bagli olmayan calisanlar, bagli olanlarin aksine orgiitsel

uyeligi devam ettirme konusunda herhangi bir istek duymazlar (Sirgevil, 2007:13).

Orgiit Kimli giyle Ozde slesme: Orgutsel baglilik gostergelerinden bir digeri
olan ¢rgutsel 6zdeglesme isgdrenin Orgitsel amag ve dederleri benimseyip kabul
etmesidir (ibicioglu, 2000:15). isgérenlerin érgiitle ne derece dzdeslestikleri, drgiitiin
yaptigi veya yapmadig! isleri ne kadar onayladiklari sorularina verilen cevaplar;
isgorenin orgutle 6zdeslesme ve onun bir parcasi olma derecesini ortaya koyacaktir
(Surgevil, 2007:13).

icselle stirme: isgorenler kendi amag ve degerleriyle bitiinlestigi olciide
orgutin amac ve degerlerini icsellestirirler ve drgutin amac¢ ve degerlerini

icsellestirebildikleri 6lclide ona baglilik hissederler.

Orgiitsel bagliigin bu sekilde tanimlanmasi, baglihgin isgérenlere edilgen bir
sekilde sadik olmalarinin 6tesinde bir anlami oldugunu ifade etmektedir (Ergul,

http://www.angelfire.com/nt/zeus/yl/s20.doc)
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2.1.4. Orgitsel Ba gliligin Onemi

Son zamanlarda yapilan arastirmalarin c¢ogu, isgorenlerin davranis ve
niyetlerinin 6nemli bir beliryecisi olarak oOrgutsel baghhda yonelmistir (Shore ve
Martin, 1989:625). Orgiite baglig! yilksek calisanlarin gérevleri yerine getirmede
daha cok caba gosterdikleri, 6rgitte daha uzun sure kaldiklari ve 6rgit ile olumlu bir
iligki yurattokleri icin her orgut; kendi calisanlarinin 6rgite baglhhdint artirmak
istemektedir (Akpinar, 2007:52). Bu anlamda, o6rgut calisanlarinin baghhiklarini
arttiracak bir ortam olusturulmasiyla calisanlar iglerini severek yapacak ve orgut igin

saglayacaklari katma deger de artacaktir.

Orgiitler, bugiiniin artan rekabet ortaminda pek ¢ok problemle karsi karsiya
kalmaktadirlar. Sdrekli maliyetleri dusdrtrken performansi artirmall, slre¢ ve
urinleri iyilestirmeli, kalite ve verimliligi artirmalidirlar (ince ve Gil, 2005:13).
Orgiitsel baglihgi yiksek calisanlarin performans ve verimliliklerinin artacagi
(Shirbagi, 2007:17), daha az geri c¢ekilme davranisinda bulunacaklarl ve
degisiklikleri kabul etmeye daha istekli olacaklari (Lo vd. 2009:134) ; buna karsin,
dusuk orgutsel baghligi dusiuk olan calisanlarin ise 6rgutten ayrilmak icin firsatlar
arayacaklar dusundlmektedir (Shirbagi, 2007:17). Bu gibi nedenlerden dolayi

orgitlerin baglihk kavramina verdikleri 6Gnem her gecen giin daha da artmaktadir.

2.1.5. Orgiitsel Ba ghligin Benzer Kavramlarla iligkisi

Orgiitsel bagliikla benzerlik gosteren ve hatta zaman zaman orgiitsel
baglilik yerine kullanilan bazi kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlar; meslege
baghlik, ise baghlik, calisma arkadaslarina bagllik, drgutsel sadakat ve o6rgutsel

vatandagliktir.

2.1.5.1. Mesle ge Baglihk

Blau (1985, 1988, 2001) meslege bagliligi; “bireylerin meslegine ve yaptigi
ise yonelik tutumu” seklinde tanimlamistir (Tak ve Ciftcioglu, 2008:157). Diger bir
deyisle, meslege baghlik, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlik kazanmak tzere
yaptigi calismalar sonucunda mesleginin yasamindaki 6énemi ve ne kadar merkezi

bir yere sahip oldugu ile ilgilidir (Baysal ve Paksoy, 1999:8).
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Mesleki baghhk tutumsal ve davranigsal olmak Uzere iki yaklagim
cercevesinde ele alindiginda; davranigsal perspektife gére mesleki baghlik, mesleki
birliklere katiim ve mesleki literatlrii takip etme gibi faaliyetlere odaklanirken;
Tutumsal perspektif bireyin yeni fikirler tretmedeki katkisi, bu katkilarin orijinalligi ve
bireyin isine kargl olan tutumu gibi konulara agirhk vermektedir (Morrow and Wirt,
1989:41'den akt. C6l, 2004, www.isguc.org, 05.10.2010).

Bunyesinde profesyonel isgorenleri barindiran orgutler icin mesleki ve
orgitsel baglilik arasindaki iliski cok 6nemlidir. Ornegin; meslegine ve amaglarina
bagli olan profesyonellerin gdsterdikleri orgitsel baghligin  derecesi oldukca
dusiikken; hem meslegine hem de 6rgutine bagll olan bireylerin 6rgit etkinligini
artiran davranislar sergileyecegine inaniimaktadir (Cengiz, 2001; 13). Ayrica daha
iyi egitim almis isg6renler, belirsizliklere karsin, giderek mesleklerine daha c¢ok

baglanmaktadirlar (Carson ve Bedeian, 1994:238).

Orgiite baghlik ve meslege bagllik arasindaki fark kismen Gouldner’in
(1958) “yerel olanlar” ve “kozmopolitanlar” arasindaki farkliliga dayanmaktadir. Yerel
egilimi yuksek olan kisiler, érgutlerine yuksek diizey bagllik gésterip, daha ¢ok i¢sel
ilgi gruplarina yonelimlidirler. Bu kisiler, drgutlerine duyduklari baglihgin yanisira,
islerine de sarildiklar icgin iglerinden ayrilmay!r daha az digtnirler. Buna karsin
yiksek dizeyde kozmopolitan egilimli kigiler, drgutlerine daha az bagh olup, digsal
ilgi gruplarina (mesleki birlikler gibi) daha egilimlidirler. Bu kisiler, mesleklerine daha
yiksek dizeyde bagli olup, mesleklerinden ayrilmayir daha az dusundrler (Blau,
1985:279'dan akt. Balay, 2000:39). Orgitler bireylerin mesleki faaliyetlerini
odullendirerek ve kendi alanlarindaki gelismeleri takip etmelerine zemin
hazirlayarak, mesleki beklentiler ile 6rgutsel amaclari ayni ¢izgiye ¢cekmenin yollarini
aramalidirlar. Bu sayede hem mesleki hem de 6rgltsel bagllik saglanmis olacaktir

(Col, 2004, www.isguc.org, 05.10.2010).

2.1.5.2. lise Bagllk

ise baglihk kavrami, “kisinin isiyle yasadigi psikolojik 6zdesiminin bilissel

duzeydeki yansimasi” dir (Brooke, Russel ve Price, 1988).
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ince ve Gl (2005:18-19) ise ise bagliik kavramini; “personelin caligmakta
oldugu isine yonelik olarak edindigi duygusal bir bag ve inang” olarak
tanimlamiglardir. iglerine bagli bireyler, baska faaliyetlerden cok kendi isleri ile
ilgilenme egdilimindedirler (Cakar ve Ceylan, 2005:57). Kigiyi etkileyen en dnemli
olaylarin isi ile ilgili olmasi, isin gerektirdiginden fazla calismasi, is disinda da
zihinsel boyutta, isi ile icice yasamasi, igle butiinlesmenin en dnemli gdstergeleri
olarak kabul edilmektedir (Tirkdz, 2000, http://www.merih.net/m1/wyturk04.htm,
18.02.2011).

Blau ve Boal, ise baghlik kavraminin 6zelliklerini tanimini da icerecek sekilde

asagidaki gibi siralamiglardir (Blau ve Boal, 1987:290):

isin, bir kisinin kendi hakkindaki imajiyla iliskisinin derecesi,
b. Bireyin isine aktif olarak katilma derecesi,
c. Bireyin 06z saygisinin algiladigi performas seviyesinden etkilenme

derecesidir

ise baghlik isgdrenin davranislarini ve tatmin diizeyini etkileyebilir fakat ise
baghligin performans ve is tatmini anlamina geldigi soylenemez (ince ve Gilil,
2005:20).

2.1.5.3. Caligsma Arkada glarina Ba glilik

Orgiisel bagliik kavramiyla karigtirilan kavramlardan bir digeri de calisma
arkadaglarina baghhktir. Calisma arkadaslarina baghlik, bir kisinin 6rgitte calisan
diger kigilerle 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu hissetmesidir. Kisi kurumda
calismaya basladiginda, orada calisanlar Kkisiye rehberlik yaparak, bireyin
ihtiyaclarini gidererek, onun o&rgute iliskin tutumunda kalici etkiler meydana
getirmektedir (Demirgil, 2008:44). Bu nedenle calisanlar, arkadaslariyla birseyler

paylasabildikleri drgttlerde ¢alismayi tercih edeceklerdir.

Calisma arkadaslarina baglilik belli bir amac icin olabilecegi gibi kendisi de
basli basina bir amac olabilir. Bazi bireyler bir takim cikarlar saglamak icin bazilari
ise sadece hoslandiklari icin calisma arkadaslarina bagllik duyabilirler (ince ve Gl
2005:20).
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Wallace (1995), calisma arkadagslarina baglihgin isgérenlerin ise iliskin her
turlt gaclagia yenmelerine yardim ettigini belirtmistir. Yazara gore, bu konuda bilingli
davranan iggorenler, birbirlerine daha siki yaklasarak, bir toplulukta dayanisma
duygusunun surekli olarak korunmasina saglarlar. Bu yizden gugli arkadas
baghhgi, gucli meslek ve 6rgut baghhgina goturebilecekken; Sheldon (1971), sosyal
katilim eksikliginin, kisisel yatirimlarin artisina karsin érgutsel baghhg: dastrdagina
ifade etmektedir (Akpinar,2007:72).

2.1.5.4. Orgiitsel Sadakat

Turk Dil Kurumu soézligunde sadakat kavrami; “Dostluk, icten bagllik,
dogruluk, vefalilik” olarak tanimlanmistir (http://tdkterim.gov.tr/bts/, 18.02.2011).

Orgiitsel sadakat kavrami ise; “bireyin ¢ikarlarindan ziyade bagli bulundugu
orgatin cikarlarini artirmayr ve bu cikarlara aidiyet gdstermeyi iceren Uye
davraniglarini ifade etmektedir” (Kang vd., 2007’den akt. Uygur ve Kog, 2010: 80).
Ait olma duygusunun 6rgut lyesi olma istegi seklindeki digsa yansimasidir, gelecek
odakhdir (Cengiz, 2001:8). Orgutsel sadakat kiiltiirel degerlerle, érgiitsel baglilik ise
is ve basariyla yakindan iligkilidir. Bir kuruma olan baghlik, ¢calisanin o kuruma olan
uyeligini sirdirme istegidir. Orgitsel baghlik, sadakate oranla daha kapsamli ve
daha guclu bir duygudur (http://www.ikademi.com/stratejik-yonetim/909-kurumsal-
kimligi-benimsemek.html, 20.02.2011).

Diger bir ifadeyle sadakat, drgutsel bagliigin sadece bir boyutunu olusturan
orgat Oyeliginin sardirdlmesi ile ilgili érgatin bir Gyesi olmaktan duyulan gururu,
orguth disariya karsi savunmayi ve diger kisilerle orgit lehine konugsmaktan alinan
keyfi iceren bir kavramdir (ince ve Giil, 2005:24).

2.2.  ORGUTSEL BAGLILIK YAKLA SIMLARI
Orgiitsel bagliik kavraminin siniflandiriimasiyla ilgili cesitli arastirmacilar
tarafindan cesitli yaklasimlar ortaya atilmistir. Asagida en c¢ok kabul goéren Uc¢

tutumsal baglilik, davranissal bagllik ve ¢oklu baghlik yaklagimlari siniflandirmasina

yer verilmistir.
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Sekil 2. 2. Orgiitsel Baghlik Siniflandiriimasi

ORGUTSEL
BAGLILIGIN
TASNIFI

l

=

TUTUMSAL BA GLILIK DAVRANISSAL
\.(AKLA SIMLARI BAGLILIK COKLU

-Kanter’in Yaklasimi YAKLA SIMLARI BAGLILIK
-Etzioni'ninYaklagimi - Becker'in YAKLA SIMI
-O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi
Yaklagimi - Salancik’in
- Penley ve Gould’'un Yaklagimi Yaklagimi
- Allen ve Meyer’inYaklasimi

Kaynak: ince ve Gill, 2005, s. 26.

Orgiitsel baghlik litaraturi incelendiginde bagliigin davranigsal, tutumsal ve
¢coklu yaklagimlar olarak incelendidi tespit edilmigtir. Tutumsal baghlik, insanlarin
orgutleri ile iligkisi hakkinda distinmesi sireci Uzerinde durmaktadir. Kisinin kendi
deger ve hedefleriyle orgutlerininki arasindaki uyumun derecesinin belirlenmesidir.
Davranigsal baglilik ise, bireylerin belirli 6rgtite baglanmasi ve bu problemle nasil
basa ciktiklariyla ilgili surectir (Meyer ve Allen, 1991:62). Tutumsal yaklasim,
bagliigin duygusal bir tepki oldugu gérisini benimserken; davranigsal yaklasim,
bagliigin bireyin gecmis davraniglarinin bir uzantisi oldugu gorisini benimsemistir
(Cengiz, 2001:19). Coklu baghhk yaklasimi ise, 6rgutsel baghhgin saglanmasinda
icsel ve dissal pek cok faktoriin etkili oldugu goriusine dayanmaktadir (Gul,
2002:51).

Orgiitsel davranis alaninda calisan bilim insanlari, tutumsal bagllk tizerinde

dururken, sosyal psikoloji alaninda calisanlar davranigssal baghlik (zerinde

yogunlagsmislardir (Gal, 2002:50).
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2.2.1. Tutumsal Ba glihk

Smith (1968)’e gore tutum, bir bireye atfedilen ve onun bir psikolojik obje ile
ilgili duostince, duygu ve davraniglarini dizenli bir bicimde olusturan bir egilimdir
(Kagicibasi, 2005:102).

Duygusal temelli olan tutumsal baglilikta isgoren 6rgite duygusal baglarla
baglanir ve o6rgutin amaclari ile kendi amaclari arasinda uyum bulunmaktadir
(Huselid ve Day, 1991:381). Bu durumda kisinin bir érgitle 6zdeslesmesinin ve ona
sariliminin goéreceli glct olan tutumsal baglilik U¢ faktdrle tanimlanabilir. Bunlar; 1)
orgutin amac ve degerlerine karsi duyulan gicla bir inang ve kabul, 2) érgit adina
blyluk caba sarfetmek icin duyulan istek, 3) orgatin bir Gyesi olarak kalmak igin
duyulan guclu istektir (Mowday vd 1982'den akt. Mathieu ve Zajac, 1990:172).

Tutumsal baglilikla ilgili yaklagimlarin ortak yonleri asagidaki gibi siralanabilir
(Gul, 2002:46):

a. Bu yaklagimlar Duygusal Bir Nitelik icerir: Duygusaligin hakim oldugu
bagliik tdrlerinde, 6rgitin amag, hedef ve degerlerinin kigi tarafindan
kabullenilmesi Uzerinde durulmaktadir. Kisi kendi amac¢ ve degerleri ile
orgutin amag ve deg@erlerini buydk bir uyum igerisinde goérdiginden, o6rgit
uyeliginin sturmesini istemektedir. Orgitte calismaktan buyiuk mutluluk
duymaktadir. Bu mutluluk 6rgit lehine ekstra caba sarfedilmesine sebep

olmaktadir.

b. Bu Yaklagimlar Rasyonel Bir Nitelik icerir: Yaklagimlarin bir diger ortak yéni
kisisel cikarlari en Ust dizeye c¢ikarma, maliyetleri de en alt diizeye indirme
istegidir. Diger bir ifadeyle tutum ve davraniglarda rasyonel distiinme egilimi
hakim olmaktadir. Alis-veris felsefesi, tutum ve davraniglara yon vermektedir.
Kisiler orgutt belirli 6dul ve yararlari elde etmek icin bir ara¢ olarak
gormektedirler. Odiil elde etmenin yani sira 6rgutten ayrilmanin getirecegi
maliyetin Kisiler tarafindan yiksek bulunmasi, Kisilerin rasyonel davranis
sergilemesine neden olmaktadir. Dolayisiyla bu yaklagimlarda Kkisilerin

bagliliklarinda gonulltluk degil, zorunluluk hissedilmektedir
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c. Bu Yaklagimlar Ahlaki Bir Nitelik icerir: Bu niteligin temel alindigi baghlik
turlerinde kisi, baghhg:r dogru ve ahlaki bir davranis olarak gdérmektedir.

Buradaki zorunlulugun kaynagi ahlaki normlardir.

Sekil 2.3. Tutumsal Baghlik Semasi

Kosullar .| Psikolojik Durum .| Davranis

A

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991, s.63.

Sekil 2.3.’e gore; tutumsal yaklasimda, isgorenin icinde bulundugu kosullar,
psikolojik durumunu etkilemekte ve bu da isgdren davranisinin sdrekli hale

gelmesini saglamaktadir (Meyer ve Allen, 1991:62).

DeCaotiis ve Summers’a gore, isgorenin 6rglte tutumsal bagliligi kapsaminda
onemli gorulen kosullar sunlardir (DeCotiis ve Summers 1987'den akt. Balay,
2000:26):

1. Orgitiin amag ve degerlerini icsellestirme,

2. Orgiitsel role, bu amag ve degerler kapsaminda sariima arzusu,

3. Amag ve degerlere hizmet etmek i¢in uzun sure 6rgitte kalma arzusu,

4. Bireysel amacglara ulasmak icin aragsal caba gostermenin 6tesinde,

orgitsel amac ve degerler icin ¢caba gosterme arzusudur.
2.2.1.1. Tutumsal Ba glilikla ilgili Yakla simlar

Calismanin bu kisminda, Meyer ve Allen, Kanter, O'Reilly 1l ve Chatman,
Etzioni, Peneley ve Gould, Buchanan II'nin orgutsel bagllik yaklasimlarina yer
verilmektedir.
2.2.1.1.1. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Ba  ghlik Yakla simi

Meyer ve Allen, 1984'te iki farkli boyuttan olusan bir drgutsel baghlik modeli

onermigler; birinci boyutu “duygusal baglilik”, ikinci boyutu “devam baglihdi” olarak
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tanimlamiglardir. Daha sonra 1990 yilinda bu modele Wiener ve Vardi (1980)

tarafindan gelistirilen “normatif” baglihk boyutunu da ekleyerek ¢ boyutlu drgitsel
bagliik modelini geligtirmiglerdir (Meyer ve Allen, 1991: 67; 1996:253; Meyer vd.
2002: 21). McGee ve Ford, 1987'de Meyer Allen modelinde devam baghhgdinin

alternatiflerin azligi ve yatirimlar olarak iki alt boyutunu bulmustur. Bu nedenle,

1993'te Meyer ve Allen, modellerini yeniden diizenlemiglerdir (McGee ve Ford
1987'den akt. Akpinar, 2007:66).

Sekil 2.4 . Meyer ve Aller’in Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Orgiitsel Ba gliigin iliskileri

- Is Tatmini

- ise Bagllik
- Mesleki Bagllik

Duygusal
Onculleri
-Kisisel Ozellikler

- is Deneyimleri

Ba ghligin

I

Devam Bagliligin
Oncilleri
- Kisisel Ozellikler
- Alternetifler

- Yatirimlar

A 4

Duygusal
Baglilk

-

isten Ayrilma Niyeti

ve Isgiicii Devri

Normatif Ba glihgin
Onculleri
- Kisisel Ozellikler
- Sosyallesme

Deneyimleri

- Orgutsel Yatirimlar

Y

Devam

Baglih g

I

is Davrani slari
- Devamsizlik

- Orguitsel Vatandaglik
Davraniglari

- Performans

A 4

Normatif
Baglhlik

;

Caliganlarin Saghg ve

Esenli gi

Kaynak: Meyer vd., 2002, s. 22.
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Sekil 2.4.’de goruldugi gibi Allen ve Meyer, Ug¢ bilesenli bir érgltsel baghlik
modeli gelistirmigtir. Bunlar: Duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif bagliliktir.
Seklin sagindaki degiskenler 6rgtsel bagliigin sonuglarini ifade etmektedir (Meyer
vd. 2002:21; Allen ve Meyer, 1990: 3).

Meyer ve Allen, duygusal, devam ve normatif baghhg! tutumsal baghligin
turleri degil, bilesenleri (boyutlar) oldugunu belirtmektedir. Yani, isgorenler bu
psikolojik durumlari, cesitli derecelerde yasayabilirler (Allen ve Meyer, 1990: 4,
1991:67). Ornegin bir calisan hem orgiitle giclu bir duygusal bag kuruyor hem de
orgitte kalma zorunlulugu hissediyor olabilir. Bir baska isgdéren, érgutte calismaktan
zevk aliyor ve ayni zamanda ekonomik ag¢idan da isi birakmanin ¢ok zor olacaginin
farkinda olabilir. Son olarak diger bir isgéren, isvereniyle calisma konusunda
birbirine denk olacak sekilde, hem bir istek, hem bir gereklilik, hem de bir zorunluluk
hissediyor olabilir. Bu nedenle arastirmacilar, ¢alisanin érgutle olan iliskisini daha
dogru anlayabilmek icin; baghhgi belirli bir tirde siniflandirmaktansa; baglhhgin tim
bicimlerinin giicini degerlendirmeye baslamislardir (Meyer ve Allen, 1997:13).
Diger bir ifadeyle, kiginin orgute baglihgi, bu herbir farkli psikolojik durumlarin

toplaminin bir yansimasidir (Allen ve Meyer, 1990:4).

is yasaminda giicli duygusal baglihgi olan calisanlar “istedikleri i¢in”, devam
baglihgi icindeki calisanlar “ihtiyaclar oldugu icin ”, ve normatif baghlkla hareket
eden calisanlar ise “zorunluluk hissettikleri” icin orgutte kalirlar (Allen ve Meyer,
1990: 3). Dolayisiyla duygusal ve devamlilik baglihgi 6rgite giris sonrasi kazanilan
bir takim maddi ve manevi araglardan etkilenirken (ince ve Giil, 2005:43); normatif
bagliik hem orgiite gelmeden 6nce hem de 6rgite geldikten sonra sahip olunan
degerlerden etkilenmektedir (Allen ve Meyer 1990:4; 1991:72).

Meyer ve Allen'e (1997:12) go6re orgitsel baghlik boyutlari olarak
degerlendirilen duygusal baglihk, devam baghligi ve normatif bagliigin dort ortak

ozelligi bulunmaktadir:

Psikolojik bir durumu yansitmaktadir.
Birey ve 6rgut arasindaki iligkileri gostermektedir.

Orguit tyeligini surdirme karariyla ilgilidir.

P w0 N BRE

isglicli devrini azaltici yonde etkileri bulunmaktadir.
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Duygusal Ba glilik: Bireyin orgit ile 6zdeslesmesi, orgite sarilimi ve 6rgitle
arasinda duygusal bir bag hissetmesidir. Gucli duygusal baghlik hisseden
isgOrenler Oyle istedikleri igin Orgutte kalmaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990:2-3;
1991:67; 1996:253; 1997:11). Bu baglik turiinde isgorenin deger ve hedeflerinin,
orgutin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir (Meyer ve Allen,
1997: 9).

Duygusal baghlik, isgérenin bulundugu 6rgutle birlik icerisinde olmasini ve
orgutin degerlerini  paylasmasini vurgulamaktadir. Duygusal bagllik Kisisel
ozellikler, is Ozellikleri ve is deneyimi tarafindan etkilenmekte ve is performansini,

devamsizhigi ve isgoren devir hizini etkilemektedir (Eisenberger vd., 1990:51).

Allen ve Meyer'e (1990:17-18) gore, isgbrenlerin duygusal baghliklarini

etkileyen faktorler sunlardir:

 lsin Zorlu gu: Orgiitte isgoérene verilen isin genellikle zorlu ve heyecan verici
olmasi,

« Rol Acikh gt Orgitun herzaman iggérenden ne bekledigini acikca
belirtmesi,

« Amagc Acikll gi: isgérenin, érgitte yaptigi gorevleri nicin yaptigi ile ilgili acik
bir fikre sahip olmasi,

« Amagc Giclii gu: Isgorenin is gereklerinin dzellikle talep etmedigi unsurlari
icermesi,

+ Yonetimin Onerilere Acgikli  §i: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgérenlerden
gelen her c¢esit 6neriyi dikkate almasi,

« lIsgoren Uyumu: Orgitteki isgorenler arasinda yakin iligkilerin olmasi,

« Orgitsel Givenirlik: Isgdrenlerin érgutiin s6z verdigi her seyi yapacagina
inanmasi,

« Kisisel Onem: Isgérenin yaptigi isin érgutin daha buyuk amaclarina énemli
katkilar yaptigi duygusunun gelismesini tegvik etmek,

« Geri Besleme: iggorenlere is performanslari hakinda surekli bilgi vermek,

e Katihm: isgorenlerin kendi is yuklu ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilmalarini saglamak.
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Duygusal bagllk literatirde en cok ele alinan bagliik boyutudur. Kiginin
kendisini 6rgutin bir parcasi olarak gérmesinden kaynaklandigdi igin Allen ve Meyer

bu baghlik boyutunu ¢ok énemsemektedir (ince ve Giil, 2005:40).

Devam Baglligl: Yan bahis teorisine gére devam baghligi, yan bahis ve
yatirimlarin birikimi sonucunda artmaktadir (Meyer ve Allen, 1984:372). Diger bir
deyisle, isgorenin 6rgutten ayrilmanin maliyetlerinin farkinda olmasi (Meyer ve Allen,
1991:67; 1996:253), drglte yaptigi yatirimlarin sayisi ve buyuklugu ile algiladigi is
alternatiflerinin yoklugu veya azhgi gibi faktdrlere dayanmaktadir (Allen ve Meyer,
1990:4).

Orgiitle iliskisi, zorunlu bagliiga dayanan calisanlar, boyle yapmaya

ihtiyaclari oldugu icin drgutte kalmaktadirlar (Meyer ve Allen, 1996:253; 1997:11).

Obeng ve Ugboro (2003:84), isgbrenin orgite yaptigi kisisel yatirimlarin is
arkadaslariyla yakin iligkiler, emeklilik haklari, kidem, kariyer ve isg6renin bir érgitte
uzun yillar calisarak elde ettigi 6zel yetenekler oldugunu belirtmislerdir. Dordevic’e
gore ise, devam bagliligi, 6rgut kaltard, yas, egitim, hizmet stresi gibi hususlardan
etkilenmektedir(Dordevic, 2004:112).

Mathieu ve Zajac’'a (1990) goére de; yas, kidem, kariyer olanaklari ve Ucret
diuzeyi gibi kigisel ve orgttsel faktorlerin ¢alisanlar Gzerindeki tatmin derecesi onlarin
devam baghlklarini etkilemektedir. Buna gore, ¢rgitte daha uzun zamandan beri
calisan ve daha ileri yasta olan ¢alisanlar yaptiklari yatirimlar sonucunda daha fazla

baglilik gostermektedirler (Mathieu ve Zajac, 1990:91).

Meyer ve Allen’e gore ise isgdrenlerin devam bagliliklarini etkileyen faktorler
sunlardir (Allen ve Meyer, 1990: 18):

« Yetenekler: isgorenin halen calistiyi organizasyonda kazandi§i yetenek ve
deneyimlerin ne kadarinin diger érgitlerde de ona faydall olabilecegi ve bu
yetenek/deneyimlerin ne kadarini diger o6rgitlere transfer edebilecegi
dusincesi,

« Egitim: isgéren mevcut 6rgiit ve benzerleri disinda bir 6rgiitte calisirsa aldigi

bicimsel editimin, ona pek yarar saglamayacagi disincesi,
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« Yer Degistirmek: Isgdrenin oérgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir yere
tasinmay! istemesi ile ilgili gorusleri,

« Bireysel Yatinm: Isgorenin calistigi 6rgite biyik bir zaman ve caba
harcamis olmasi,

« Emeklilik Primi: isgorenin isten ayriirsa orgiitte kalmasi durumunda
alabilecegi emeklilik fonlarini kaybedebilecegi dislincesi,

« Alternatifler: isgérenin orgiitten ayrilmasi durumunda mevcut isinin bir
benzerini veya daha iyisini baska bir yerde bulmada zorlanabilecegi

dusincesi.

Normatif Ba ghlik: Isgorenlerin 6rgiit calisani olarak kalma ile ilgili
yukimliluk duygularini yansitmaktadir. isgorenler yiiksek bir normatif baglihk
duygusu ile orgltte kalma zorunlulugu hissetmekte (Meyer ve Allen, 1990:3;
1991:67; 1996:253), yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inandiklari icin orgite
baglik gostermektedirler (Ubeng ve Ugboro, 2003:84). isgérenin ailesi, calistigi
orgit ona sadakatin 6nemini vurgulamistir ya da etrafinda yillardir ayni 6rgutte
calisan kigiler vardir. Boylelikle isgdren, sadakatin énemli olduguna inanmakta ve
ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Normatif baglilk
ayrica, 6rgitin isgbrene yaptigi harcamalar sonucu (isgoreni gelistirme programlari
odemeleri, is egitimi ile ilgili maliyetler), isg6renin kendisini 6érglte karsi borclu olarak
hissetmesi sonucu da gelismektedir (Meyer ve Allen, 1991:72). Bu durumda
normatif baglilk, isgérenin hem 0&rgute girmesinden onceki (ailevi ve kilturel
sosyallesme) hem de orglitte calismaya baslamasindan sonraki (6rgutsel

sosyallesme) deneyimlerinden etkilenmektedir (Allen ve Meyer 1990:4; 1991:72).

Yukarida aciklanan baglilik boyutlari degerlendirildiginde; duygusal bagliliga
sahip olan calisanlarin istedikleri icin, devam bagliligina sahip olan calisanlarin
orgitte kalmaya ihtiyac duyduklari icin ve normatif bagliliga sahip olan calisanlarin
ise Orgitte kalmak zorunda olduklarini hissettikleri igin 6rgutte kaldiklar sdylenebilir
(Allen ve Meyer, 1990: 3).

Duygusal baghlik ve devam baghligi arasinda bir ayirim yapilacak olursa;
duygusal baghhkta 6rgite sarilim, érgitle 6zdeslesme ve 6rgite kargi duygusal bir
bag s6z konusu iken; devam baglihgi, 6rgiutten ayrilmanin algilanan maliyetini ifade

etmektedir. Duygusal, normatif ve devam bagliliklarinin is davraniglarina (katihm, rol
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performansi, érgitsel vatandaslik, gibi) etkisi de farkli olmaktadir. Duygusal bagllik
ve normatif baghlik, érgitsel davranigi olumlu etkilerken, devam bagliligi, orgitsel

davranigi olumsuz etkilemekte veya etkilememektedir (Meyer vd. 2002:21).

Yukarida bahsedilen her bir bilesenin farkli 6nculleri olabilir fakat hepsi
sonucta isgdrenin isten ayrilma niyetini azaltarak, ekstra rol davranigina yol
acmaktadir. Duygusal baglihk ve devam baghhginin her ikisi de 6ncelikle birey ve
orgatdn birliginden olusur, normatif baglilik ise, daha ¢ok orgit ile kilttrel ve ailesel

sosyalizasyon sirecinin etkilesiminden kaynaklanmaktadir (Gautam vd. 2005:306).

2.2.1.1.2. Kanter'in Orgiitsel Ba glilik Yakla simi

Kanter'e gore érgutsel bagllk; “isgérenlerin guglerini ve sadakatlerini sosyal
sistemlere vermeye istekli olmalari, sosyal iligkilerle kendi Kisiliklerini
birlestirmeleridir’. Buna go6re orgitsel baghlik, orgutsel gereksinimlerle kisisel
deneyimin kesisimiyle ortaya cikan bir husustur. Bir yandan sosyal sistemler,
sistematik  “ihtiyaclan” karsilmak icin organize edilirler diger taraftan, insanlar
kendilerini icinde bulunduklari kosullara olumlu ya da olumsuz, duygusal ya da
entelektiel olarak alistirirlar. Kisilik sistemi; bilissel, duygusal ve normatif bagliliktan
olusur. Sosyal sistem ise sosyal kontrol, grup birligi ve devamlilik esashdir
(Kanter,1968:499-500).

Kanter, orgutsel baghhgi; devam baglihgi, birlesme baglihdi ve kontrol

baghhg olarak ¢ baslkta incelemigtir (Kanter, 1968:500-509):

Devam Baghligr: kar ve maliyetler gézoninde bulundurularak, o6rgitten
ayrilmanin maliyeti, kalmanin maliyetinden daha yiiksek olmasi sonucu saglanacak
“kar” isgoreni drgutte kalmaya zorlamaktadir. Devam baglihgl daha genel anlamda,

sosyal sistemdeki bir role baghlik olarak kavramlastirilabilir.

Fedakarlik negatif ve yatirim pozitif anlamda devam baglihdinin unsurlari
arasinda yer almaktadir. Fedakarlk, orgtte Uye olabilmek icin kisinin degerli ve haz
verici seylerden vazgecmesidir. Bu, Kkisinin Uye olarak rolinin &6nemini
vurgulayacaktir. Boylece, lyelik pahali hale gelecek, hafife alinamayacak ve kolay

kolay vazgecilemeyecek bir hale gelecektir. Yatirim ise, kisinin mevcut ve potansiyel
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kaynaklarini drgite baglamasidir. Kisi boylece gelecekte bu yatirimlardan kazanclar
saglayacaktir. Kisinin drgute baglandigi, bir anlamda emanet ettigi kaynaklar, drgtte
yapilan finansal bagislar, emeklilik icin kesintiler gibi maddi kaynaklar olabilecegdi

gibi 6rgit icin harcanan zaman, enerji gibi manevi kaynaklar da olabilmektedir.

Birle sme (Kenetlenme) Ba ghihgi: Bu baglihk tard Oyelerin gruba karsi
pozitif/olumlu duygusal yonelimleri, topluluga duygusal baglarla baglanmalarn ve
gruptaki tim dyelerin katihmindan kaynaklanan doyumu icermektedir. Kenetlenme
bagliiginin gicli olabilmesi icin isg6renlerin bir batindn parcasi haline gelmeleri ve
“biz” bilincine sahip olmalari gerekmektedir. Bunu saglamak icin orgutler, isgéren
oryantasyonu, Uniforma, rozet gibi sembol kullanimi, kurulus yildénimu kutlamalari
gibi yontemlere basvurmaktadirlar. Batin bu ydntemler 6rgit calisanlarinin
kenetlenme baglligini artiracaktir. Boylece, érgute disaridan gelen tehditlere karsi

grup Uyelerinin direnci, birlik ve beraberligi artacakatir.

Kontrol Ba glihgi: Isgorenin 6rgitin  normlarina uymasi ve grubun
otoritesine itaat etmesidir. Kisi, sistemin kendisinden bekledigi davraniglari ve
uyulmasini istedigi kurallari dogru ve ahlaka uygun bulur; ctnki bunlar kendi
degerlerine uymaktadir. Bu nedenle kisi, 6rgut isteklerine uymanin, otoiteye itaat

etmenin gerekli oldugunu digtiinmektedir.

2.2.1.1.3. O'Reilly lll ve Chatman’in Orgutsel Ba  glilik Yakla simi

O’Reilly 1l ve Chatman o6rgutsel baglihgi, kisi ile érgit arasindaki psikolojik
bag olarak kabul edilmektedir. Kigi 6rgitiin degerlerini ve bakis acilarini kabul eder
ve bunlari i¢sellestirir. Buna gbére orgitsel baghlik, kisinin érgatin bakis acilarini
veya Ozelliklerini i¢csellestirme derecesini yansitmaktadir (O’Reilly ve Chatman,
1986:493).

O'Reilly 1l ve Chatman, Kelman'in (1958) siniflandirmasini temel alarak
orgute baghligr; belirli dis ddulleri alma istegi anlamina gelen uyum, orgutteki diger
isgorenlerle yakin iligkiler kurma istegi anlaminda 6zdeslesme, birey ve 6rgitin
degerlerinin uyumuna dayanan i¢sellestirme seklinde ¢ boyutta siniflandirmistir
(O'Reilly ve Chatman, 1986:493-497):
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Uyum: Bu boyutta isgorenler, belli digs ddillere ulasma ve cezalardan
kacinmaya yoOnelik davraniglar sergilemektedirler. Baglilik; orgitten elde edilen
odullerin, bu 6dilleri kazanmak icin harcanan maliyetleri karsilagtiriimasi sonucunda

olusmakta ve drgutsel amaglarin kabuliine yonelik aracsal baghhg icermektedir.

Ozdeslesme: isgorenlerin digerleriyle yakin iliskiler kurma istegine dayanan
baghlik boyutudur. isgorenler, kendilerini ifade etmek ve kisisel tatmin saglamak
amaclyla, tutum ve davraniglarini diger kisi ve gruplarla iligkilendirerek
gerceklestirdiginde 6zdeslesme meydana gelmektedir. Bu durumda Kkisi, bir grubun

Uyesi olmaktan gurur duymaktadir.

icselle stirme: i¢sellestirme boyutunda isgéren, érgitiin degerlerini kendi
kisisel degerleri ile uyumlu gérmektedir. icsellestirmeye dayanan 6rgiitsel bagllik,

orgit adina daha fazla ¢caba ve zaman ayirma istegi ile ortaya ¢cikmaktadir.

2.2.1.1.4. Etzioni'nin Orgiitsel Ba ghlik Yakla simi

Etzioni (1975)'e gore, orgiutsel baglihk; negatif baglliktan (yabancilastirici
baglilik), tarafsiz baglliga (hesapci baghlik) ve pozitif bagliiga (ahlaki baglihk)
dogru bir siralamada ilerlemektedir (Newton ve Shore, 1992:277).

Yabancila stirici ba ghlik: Birey, orgitiin cezalandirici ya da zararli oldugunu
hissettiginde yabancilastirici baglihk meydana gelebilmektedir (Newton ve Shore,
1992: 277). Bu durumda birey orgitte kalmak istemese de alternatifinin
olmamasindan dolay1 bagllik gdstermektedir. Bireyin davraniglarinin ciddi sekilde
sinirlandirildigi durumdur. Kisinin hapishaneye mahkdm olmasi, askeri egitim almasi
(Avci, 2008:83) ya da ruhsal hastallk yasayan birinin ruh ve sinir hastaliklar
hastanesine konuldugunda onceleri hastanede durmak istememesi ancak sorun
cikarirsa daha ¢ok ceza alacagi icin buranin yasamsal kurallarina katilmak zorunda
kalmasi drnek gosterilebilir (Bulbul, 2007:18).

Hesapci Ba glilik: Bu tir baglilik ile Gyeler, baglihk dizeylerini guduleriyle
eslesmelerine gore ayarlar (Newton ve Shore, 1992:277). isgérenlerin saglamis
oldugu katkilar karsiiginda 6dul elde etmelerine dayanmaktadir. Yani, 6rgut,

amaclanan ddullere ulasmak igin bir ara¢ olarak gorilmektedir (Bulbul, 2007:18).
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Kisi kendisine verilen Ucret karsiliginda bir ginde cikarilmasi gereken ise uygun bir
baglilik géstermektedir (ince ve Giil, 2005:33).

Ahlaki Ba ghlik: Standartlar ve degerler icsellestirildiginde ve baglilik
goreceli olarak oduldeki degismelerden etkilendiginde ortaya c¢ikmaktadir (Newton
ve Shore, 1992:277). Baska bir ifadeyle, 6rgutiin amaclari, dederleri ve normlarinin
icsellestiriimesine ve 6zdegslesmeye dayali orgiite olumlu bir yonelimdir. Bireyin
degerleri ile 6rgutin degerleri birlesmekte, isgbren, drgitiin amaclari dogrultusunda

calistiginda kendi amaclarini da gerceklestirebilmektedir (Avci, 2008:83).

Ahlaki baghhk salt ahlaki baglihk ve sosyal bagliik olarak iki sekilde
gorilebilir. Salt ahlaki baglilik érgutiin amac, deder ve normlarinin benimsenmesine
ve otorite ile 6zdeslesmeye dayanirken; sosyal baglilik 6rgutteki dogal ve birincil
gruplar tarafindan kabul edilme ve begenilme arzularindan dolayi, onlarin istek ve

baskilarina karsl duyarli olmaya dayanmaktadir (Samadov, 2006:81).

Sonug olarak, ahlaki ve yabancilastirici baghligin duygusal temellere,
hesapci baglihdin ise, drgutin bir arac olarak goruldigi degis tokusa dayali olan
baghhk turd oldugu ifade edilebilir (Samadov, 2006:81).

2.2.1.1.5. Penley ve Gould'un Orgiitsel Ba glilik Yakla simi

Penley ve Gould (1988) orgutsel baghlik yaklagsimlarinda Etzioni'nin (1961)
modelini temel alarak tg¢ farkl baghhk bicimi ortaya koymuslardir. Bunlar (Samadov,
2006:82-83): a) ahlaki baglilik, b) ¢ikarci baglilik ve c) yabancilagtiricit baghliktir.

Ahlaki ba ghhk: Orgiitin amagclarini kabul etme ve onlarla 6zdeglesmeye
dayanmaktadir. Bu tdr bir baglilikta kisi, kendini dérgute adamakta, 6rgutiin basarisi

icin sorumluluk hissetmekte ve 6rgitl desteklemektedir.
Cikarci ba ghlik: Calisanlarin katkilari karsiliginda 6dul ve tesvikler elde

etmelerine dayanmaktadir. Bu durumda orgut, belirli ddillere ulasmada bir arac

olarak gorulmektedir.
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Yabancila stirici ba glihk: Kiginin 6rgutin i¢c cevresi Uzerinde kontrolinin
olmadigi ve alternatif is ya da orgitlerin bulunmadigi konusundaki algilamalarina
dayanmaktadir. Bu baghhk biciminde kisi, érgutteki 6dul ve cezalarin, yaptidi isin
niteligi ve niceliginden ziyade tesadufi verildigini disinmektedir. Bu da kiside

orgitdn i¢c cevresi Gizerinde kontroliiniin olmadigi hissi yaratmaktadir.

Penley ve Gould (1988), yaptiklari ¢caligmada t¢ baghlk seklinin bir arada
olabilecegini savunmuslardir. Ayni o6rgat icinde birey, farkli baghliklarin bir
kombinasyonunu sergileyebilir. Bu ise bireyin, érgutiin alt birimlerinde karsilastigi
uyum sistemindeki kisisel egilimlerin etkilesmesinin dogal bir sonucudur. Yaptiklari
calisma sonucunda, bireyde genellikle ahlaki ve ¢ikarci baglilik cesitlerinin bir arada

bulundugu saptanmistir (Cengiz, 2001:29).

2.2.1.1.6. Buchanan II"nin Orgiitsel Ba  glilik Yakla simi

Buchanan (1974:533), baghligi, érgitin amacg ve degerlerine adanma ve bir
kisinin roliine, aragsal bir dederden tamamen ayri olarak 6rgutin kendi iyiligi icin
bagliik duymasi seklinde tanimlamis ve orgutsel baglihdr 6zdeslesme, sarilma ve

sadakat olmak lzere ¢ gruba ayirmistir:

Ozdeslesme: Kisinin, 6rgitiin amac ve degerlerini kendi amag ve degerleri

gibi kabul etmesidir.

Sarilma: Kisinin is rolinun faaliyetlerine psikolojik olarak katiimasi ya da bu

faaliyetlerin icine ¢ekilmesidir.

Sadakat: Kisinin, drgtite sevgi ve baglilik duymasidir.
2.2.2. Davrani gsal Baglihk

Davranigsal baghlik, kisinin tutarll bir davranis dizisini sergilemekten
vazgectiginde kaybedecegdi yatirimlari disinerek, bu davranis dizisini strdirme
egilimi gbstermesidir (Meyer ve Allen, 1984:372). Bu tir baglilikta calisanlar, bir

varliktan ¢ok, belirli bir yondeki eyleme (bir érgutte calismayi strdirmek gibi) baglilik

gosteriyor gibi algilanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:9-10). Diger bir deyisle,
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davranigsal baglilikta kisi belli bir davranista bulunduktan sonra bu davraniglarini
devam ettirmekte; davraniglarina bu sekilde baghlik gdsterdikten sonra ona uygun
veya onu mesru ve hakli ¢cikaran tutumlar gelistirmektedir. Bu tutumlar da davranigin

tekrarlanma olasiligini arttirmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:62).

Davranigsal yaklasimda, birey batik maliyet (sunk cost) olarak adlandirilan
gecmisteki yatirim eylemlerine (yan édemeler, yas ve goérev siresinin bir fonksiyonu
olarak maas) bagl ise orgite bagliik duymaktadir. Birey drgutten ayrilmanin pahall
olacagini bildigi icin orgite baglanmaktadir. Bu yaklasimda orgutsel baghlik, daha

hesapci bir nitelikte tanimlanmaktadir (Blau ve Boal, 1997:290).

Sekil 2.5.de davranissal baglilik stireci gortlmektedir

Sekil 2.5. Davranigsal Baglilik Semasi

Kosullar
(tercih gibi)
Davranig
Davranig /
\ Psikolojik
Durum

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991, s.63

Sekil 2.5.’de goruldugu gibi, isgorenin davraniglari, bazi kosullar nedeniyle
surekli hale gelmekte ve psikolojik bakimdan isgoreni orgite bagimh hale
getirmektedir. isgérenin icinde bulundudu bu psikolojik durum geri besleme etkisi

yaratarak isgorenin 6rgute baghligini gticlendirmektedir (Dogan ve Kilig, 2007:42).

Davranigsal baghlik arastirmalari, ©ncelikle isgoren davraniglarinin
temelinde yatan kosullarin belirlenmesine; tekrarlanan davraniglarin, tekrar edilme
egilimi olan davraniglarin tutum degisimi tzerindeki etkilerine odaklanmistir (Meyer
ve Allen,1991: 62).
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2.2.2.1. Davranigsal Baghlik ile ilgili Yakla simlar

Asagida, Becker, Salancik, Mowday vd., gibi yazarlarin davranigsal baglilik

yaklasimlarina yer verilmektedir.

2.2.2.1.1. Becker'in Orgiitsel Ba @glilik Yakla simi

Uzerinden 40 yildan fazla bir sire ge¢cmis olmasina ragmen Howard
Becker'in (1960) “Yan Bahis Yaklasimi” dnemini hala korumaktadir (Powell ve
Meyer, 2004:157).

Becker'e gore orgutsel baglilik, isgdrenin bazi yan babhislere girerek tutarll bir
davranig dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgisi olmayan cikarlari ile
iliskilendirmesidir (Becker, 1960:32). Diger bir ifadeyle, isgéren bazi ikincil konulara
iliskin c¢ikarlarini g6z 6niinde bulundurarak, bunlari érgute iliskin davraniglariyla
sekillendirmektedir (Meyer ve Allen, 1984:372).

Dolayisiyla Becker'e gore kisi, calistigi orgite duygusal olarak baglilik
hissetmemekte, baglanmadigi takdirde kaybedeceklerini disundigi icin orgite

baglanmakta ve orgltte ¢calismaya devam etmektedir (Becker, 1960:32-42).

Becker, 6zellikle tutarli davranis Gzerinde durmustur. Tutarli davranislar,
uzun zamandan beri siuregelen ve farkh faaliyetler icerseler dahi ayni amaci
saglamaya yonelik davraniglardir. Bireylerin tutarh davraniglarinin nedeni, bu
davraniglarin dyesi bulunduklari 6rgit tarafindan dogru ve uygun gorilmesi ve
davraniglardan sapma oldugunda cezalandiriimasidir. Diger bir deyisle, Becker,
isgorenin orgutteki isine devam etmemesi durumunda kaybedeceklerinden dolayi
orgute baghligin gelistigini ifade etmektedir. Yan bahisle ifade edilmek istenilen, bir
davranigla ilgili kararin o davranigla ¢ok da ilgisi olmayan cikarlari etkilemesidir.
Buna gore orgutsel baghlik, calisanlarin 6rgutle karsilikh iki taraf olarak bahse
girdikleri bir surectir. Baghhgin “bahse girme” kavramina goére, bir kisi deger verdigi
bir seyi veya seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek orgitine yatirim
yapar. Ortaya koyduklari kendisi icin ne kadar degerli ise baglhdi da o derece artar.
Kisinin yatirimlari zaman icerisinde arttikca alternatif is olanaklarinin cekiciligi
azalmaktadir (Becker, 1960:33-35).
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Becker, yan bahislerin bircok farkli yolla yapilabilecedini ifade etmigtir
(Becker, 1960:36-37):

Bunlardan ilki, bireyin var olan davranigina uymadiginda cezalandirilacag!
“genel kulturel beklentiler” (toplumun beklentileri) dustincesiyle devam
etmesidir. Bunlar, toplumun kigiden bekledigi davraniglardir. Ornegin, insanlar “sik
sik is degistirenler kararsiz ve guvenilmezdir’ diye duastnir. Bu nedenle, ise
baglayall iki ay olmus birine daha iyi bir Ucretle, kariyerli bir is teklif edildiginde,

(buradaki yan babhis) teklifi reddederek isine devam etmek seklinde olacaktir.

ikincisi, yan bahisin “kigisel olmayan birokrasi diizeninden ” (burokratik
duzenlemeler) kaynaklanmasidir. Ornegin, emeklilik ayhdi icin her ay maasindan
belli bir miktar kesinti yapilan isgoren isten ayrilmak isteyince calisma siresi
boyunca maasindan yapilan kesintilerin blylk bir tutara ulastigi gorecektir. Kisi
orgitten ayrilirsa yillardir maasindan kesilen ve hakki olan bu parayi kaybedecek,
emekli ayhgi alamayacaktir. Bireyin bu durumda yan bahisi, isten ayrildiginda

kaybedecedi finansal fonlardir.

Bir bagka yan bahis, “sosyal duruma bireysel uyumda” (sosyal roller)
ortaya cikmaktadir. Birey lyesi olmak istedigi orgite girdiginde kendisini 6rgite
uyarlama konusunda gerekli dedisiklikleri yapmamak icin orgitinde kalmayri,
bulundugu drgutteki rahatini tercih edebilir. Diger bir deyisle, birey icinde bulundugu
sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kadar alismigtir ki, artik baska bir role

uyum saglayamayacaktir.

Becker’e gore sozl edilen kaynaklardan dolayi getirilmis olan yan babhisler ve
bunlara yapilan yatirimlar zamanla artmaktadir. Buna gore kisinin yasi ilerledikce ve
kidemi arttikca yatinimlari da artacak ve kisinin orgutten ayrilmasi zorlagsacaktir
(Becker, 1960:39).

Becker'in yan bahis teorisinin davranissal bagliik yaklagimlari icinde yer
almasinin nedeni; onun orgutsel baglihgi, periyodik olarak gerceklesen hareketlerin
hic ayriimadan ve dizeni bozmadan ayni periyotla devam ettiriimesine gosterilen

egilim seklinde tanimlamada bulunmasidir (Bulbil, 2007:13).
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2.2.2.1.2. Salancik’in Orgutsel Ba glilik Yakla simi

Salancik’e gore orgutsel baghlk; “isgérenin davranislarina ve davraniglari
araciligi ile faaliyetlerini ve 6rgite olan ilgisini guclendiren inanclarina baglanma
durumu”dur (Cengiz, 2001:40). Salancik’'in yaklasimi tutumlar ile davraniglar
arasindaki uyuma dayanmaktadir. Kiginin tutumlari ile davranislari uyumsuz
oldugunda kisi, gerilim ve strese girecek, sergiledigi davranigi hakli cikarma
egiliminde olacaktir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise baghhgi
getirecektir (ince ve Giil, 2005:53).

Gerek Becker, gerekse Salancik bagliligi, davraniglari devam ettirme egilimi
olarak ele almaktadirlar. Ancak Becker'in yaklasiminda kisinin davraniglarina karsi
baghlik gbsterebilmesi icin o0 davranistan vazgectigi zaman kaybedecegi yatirimlarin
farkinda olmasi gerekmektedir. Oysa Salancik’in yaklasiminda, davranisa yonelik
baghligin olusabilmesi icin kisi ile drgut arasindaki baghligi yansitan psikolojik
durumun diger bir ifadeyle davranigi devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir
(Gul, 2002:49).

2.2.2.1.3. Mowday ve Arkada slarinin Orgiitsel Ba @glilik Yakla simi

Mowday ve arkadaslari, tutumsal ve davranigsal olmak uzere iki farkli
bagliik ayrimi yapmiglardir. Tutumsal bagllik, calisanin 0Orgitsel amaglarla
Ozdeslesmesini ve bu yonde calisma istekliligini ifade etmektedir. Davranigsal
baglilik ise, isgorenin davranigsal faaliyetlere baglihgindan kaynaklanmaktadir.
Yazarlar, bu iki baglihk tirii arasinda déntusumsel (dairesel) bir iligkinin oldugunu
ileri sUrmislerdir. Buna gore baghlk tutumu, bagliik davraniglarina gétirirken,
davraniglar da baglilik tutumlarini giclendirmektedir ( Reichers 1985'den akt. Balay,
2000:24).

2.2.3. Coklu Ba glilik Yakla simi
Orgiitsel baghhkla ilgili ilk calismalari yapanlar kavrami tek boyutlu olarak

incelemiglerdir. Daha sonraki calismalarda ise kavram, cok boyutlu olarak

incelenmistir. Tek boyutlu olarak kavrami inceleyenler acisindan daha ziyade
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davranigsal bakis acisi gecerlidir. Cok boyutlu olarak inceleyenler ise kavramin hem

tutumsal hem de davranigsal boyutlar icerdigini saptamislardir (Akpinar, 2007:58).

Coklu baglihk yaklasimina gore baglilik ¢cok boyutlu bir yapiya sahiptir, tek
boyutunun o6lctlmesi diger boyutlarin gézden kaciriimasina neden olmakta ve
bireylerin 6rgtte karsi duyduklari baghlik, farkli boyutlara kargi duyulan baghhgdin
toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bayraktaroglu ve Ersoy, 2007:183).

Coklu baghlik yaklasimi, bireyin gercekte bagl oldugu unsur veya unsurlari
bulmaya calismaktadir. Orgiit tek bagina bireyin baglilik tasidigi tek sey olamaz
(Cengiz, 2001:45-46). Kisilerin, orgltlerine, mesleklerine, mausterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaslarina farkli baghlik gésterecekleri kabul edilmektedir.
Dolayisiyla ¢coklu baghlik kaynaklarini belirlemek icin bir drgutle ilgili cesitli gruplarin
belirlenmesi gerekmektedir. Coklu baglihdin kaynaklari, ¢esitli gruplar, is gérenler,
misgteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur. Yapilan
arastirmalar, yoneticilerin 6rgut yelerinin ¢oklu rol yénelislerinin farkinda olduklarini
gbstermektedir (Gul, 2002:50).

Coklu baghhk yaklasiminin 6nemli temsili, tutumsal baglihk yaklagimlari
icinde de degerlendirilen, Meyer ve Allen’in t¢ boyutlu 6rgitsel baglilik yaklagimidir.
Meyer ve Allen tarafindan geligtirilen G¢ boyutlu 6rgitsel baghlik modeline gére,
orgitsel baglilik; calisanlarin 6rgitle arasinda gelistirmis oldugu iliski dogrultusunda
sekillenen ve onlarin orgatin sdrekli bir tGyesi olma kararini almalarini saglayan

davranig olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997:11).

Asagida Tablo 2.2.'de orgutsel baghhgr ¢ok boyutlu modelleri ele alarak

inceleyen calismalara yer verilmektedir (Meyer ve Hersovitch, 2001:304):
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Tablo 2.2. Cokboyutlu Modeller icindeki Orgiitsel Baglilik Boyutlari

Angle ve Perry

Deger Baghhig:: Orgutiin amaclarini desteklemek icin gosterilen

(1981:4) baghliktir.
Orgutte Kalma icin Baglihk: Orgitiin Uyesi olarak kalmak icin
gOsterilen bagliliktir.
O’Reilly ve | Uyma: Spesifik digsal ddiller icin gésterilen bagliliktir.
Chatman Ozdeglesme: Orgiit ile iliski kurmak icin duyulan isteklilige bagl
(1986:493) olarak gosterilen baglhhktir.
Benimseme: Bireyin ve orgutin amag¢ ve de@erleri arasindaki
uyumdan kaynaklanan bagliliktir.
Penley ve | Ahlaki Ba glilik: Orgiitsel amaglarin benimsenmesi ve kabuli.
Gould (1988: |Hesapgi Ba glihk: Calisanlarin, orgutteki yardimlardan
46-48) yararlanmak amaciyla gosterdikleri baglhliktir.

Yabancila stirici Ba glilik: Calisan, cevre baskisi ile 6rgutte

kaldiginda ortaya cikan baglhktir.

Meyer ve Allen

Icten baglilk: Kisinin 6érgite sarihmi, orgiitle 6zdeslesmesi, ve

(1991:67) Orgitle arasinda duygusal bir bag hissetmesidir.
Devam Bagliligi: Orgutten ayrilmanin maliyetinin farkedilmesiyle
ortaya c¢ikan bagliliktir.
Normatif Ba glihk: Isgéren olarak kalmaya karsi hissedilen
zorunluluktan kaynaklanan bagliliktir.
Meyer ve | Deger Baglhg:: Orgiit amag ve degerlerin kabulli ve 6érgut adina
Schoorman blyuk caba gostermek icin duyulan génullultktir.
(1992:673) Devam Bagllig: Orgitiin bir Uyesi olarak kalmak igin duyulan

istektir.

Jaros, Jermier,
Koehler ve
Sincich
(1993:953-

955)

Duygusal Ba glihk: Bir bireyin sadakat, sevgi, yakinlk, aidiyet,
duskinluk, memnuniyet gibi duygular nedeniyle isveren orgite
psikolojik baghliginin derecesidir.

Devam Baglihgr: Bir bireyin yiksek isten ayrilma maliyetleri

nedeniyle bir yerde kapali kalmis olma duygusu yasamasinin

derecesidir.
Ahlaki Ba glihk: Bir bireyin amac, deder ve misyonlarini
icsellestirmesi nedeniyle isveren o6rgite psikolojik baghliginin

derecesidir.

Kaynak: Meyer ve Hersovitch, 2001, s. 304.
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Kdkenleri ne olursa olsun, farkh boyutlardan olusan yapilarin varligi genel bir
orgitsel baghlik modelinin geligtirilmesi icin bir sorun teskil etmektedir (Meyer ve
Hersovitch, 2001:303).

2.3.  ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

OrgUtseI bagllik, ilk olarak, is arama faaliyetleri, is birakma, devamsizlik,
orgitten geri ¢cekilme istegi gibi sonuc degiskenleri ile, ikinci olarak is doyumu, ise
sarilma, algilanan prestij, is gerilimi, is glvensizligi, adalet dagitimi, rol catismasi ve
rol belirsizligi gibi tutumsal ve duygusal algilarla; G¢inci olarak, Gretim, verimlilik,
Ozerklik ve sorumluluk gibi isg6renin isine iligkin 6zellikler ile, dérdinci olarak,
ilerleme olanaklari, yas, yonetsel pozisyon, hizmet stresi, emeklilik yararliliklari ve
egitim gibi isgorenlerin 6rgute yaptiklari yatinnmlar ve kisisel 6zellikleri ile yakindan
iliskili bulunmaktadir (Balay, 1999:243).

Mathieu ve Zajac'a gore orgutsel baghligi ortaya cikaran etkenler su sekilde
belirlenmigtir: Kisisel ozellikler (yas, kidem, cinsiyet, yetenek), roller (rol belirsizligi,
rol catismasi, rol yogunlugu), isin 6zellikleri (gorevin yapisi, zorluk derecesi ve is
kapsami), grup-lider iligkisi (grup uyumu, liderlik yapisi, katihmci liderlik) ve érgitsel

Ozellikler (buyuklik, merkezilesme) (Mathieu ve Zajac, 1990).

Ritzer ve Trice'a gore, orgitsel baghliklik ve onun dnculleri arasindaki iligki
profesyonel olmayan calisanlarda, profesyonellere gore daha yiksek olmalidir.
Cunkd, onlarin beklentileri dogrudan o6rgutlerine karsi degil, mesleklerine karsidir
(Cohen, 1992:541).

Meyer ve Allen'e gore, icten baghhdin nedenleri (¢ kategoride ele
alinmahdir, a) Kisisel 6zellikler ( yas, cinsiyet, egitim gibi demografik 6zellikler ve
basari, yakin iliski, otonomi/dzerklik giidiisii gibi kisisel 6zellikler), b) Orgiitsel yap,
c) Is ile ilgili tutumlar ve algilar (isle ilgili deneyimler, rol acikligi, amag acikhgi, amagc
guclugl, yonetimin sayginligi, esitlik, geri besleme). Yazarlara gore is ile ilgili tutum
ve algilar; bu siniflandirmanin en o6nemlileridir (Meyer ve Allen 1988'den akt.
Akpinar, 2007:75-76).
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Bu calismada orgutsel baghhgr etkileyen faktorler literatiirdeki genel
kullanimla paralel olarak, kisisel faktorler, 6rgutsel fakttérler ve orgit disi faktorler

seklinde ele alinmistir.

2.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, 6rgitsel hedef ve degerlerin i¢sellestirilip, drgltte uzun yillar
calisilabilmesi icin son derece hayati bir dSneme sahiptir (ince ve Giil, 2005:59). Bu
calismada, calisanlarin 6rglute baghliklari Gzerinde etkisi bulundugu dasinulen; is
beklentileri, psikolojik stzlesme ve kissel 6zellikler gibi kisisel faktorlere yer

verilmistir.

+ s Beklentileri

fyi tanimlanmis, cevresi belirlenmis ve net olarak ortaya konulabilmis
orgitsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleriyle uyumlu olduklari takdirde
orgitsel baghlik bundan olumlu bir sekilde etkilenecektir (Cohen,1992:541). Onemli
olan kigisel beklentilerle orgitsel beklentilerin  uyum igcinde bulunmalaridir.
Calisanlarin drgutsel hedef, misyon ve degerleri i¢sellestirebilmesi, bunlari kendi
degerleri ile Ozdeslestirip oOrgute baglanabilmesi icin is beklentileri ile kisisel

beklentilerin birbirlerini tamamlamalari gerekmektedir (Bulbil, 2007:26).

* Psikolojik S6zle sme

McDonald ve Makin (2000), isg6renle o6rgit arasinda genellikle iki tar
sOzlesme bulundugunu ifade etmektedirler. Bunlar; is sozlesmesi ve psikolojik
sbzlesmedir. Is sbzlesmesi calisan ile érgit yonetiminin karsilikli gérev, hak ve
yukimliluklerinin  belirlendigi  yazili ve bicimsel sézlesmedir (ince ve Gil,
2005:6061). Psikolojik stzlesme ise, orgutler ile isgorenlerin karsilikli olarak
birbirinden ne beklediklerini ve basarilarinin ya da basarisizliklarinin sonuclarini
ortaya koyan, acikca dile getirilmemis bir anlagsmadir. Diger bir ifadeyle, drgttlerin ve
bireylerin uygun istihdam anlagmalariyla bir araya geldigi ve birbirlerine karsi
yukumlalikleri oldugu dzerine kurulu, birey ile 6rgit arasinda, yazili olmayan,
konusulmamis beklentilerin toplamidir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010:2). Orgiitsel

davranig literatirinde psikolojik sd6zlesme kavrami ilk defa Argyris'in 1960 yilinda
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yayinlamig oldugu “Orgitsel Davranisin Anlagiimasi’adli kitapta yer almistir. Argyris
kitabinda, orgutleri yasayan ve karmasik yapilar olarak nitelendirmig, orgttlerin ve
bireylerin birbirleriyle surekli etkilesimde olduklarini ortaya koymus ve yoneticilerin
etkinligini calisanlariyla birlikte geligtirecekleri psikolojik s6zlesmenin varhdina

baglamistir (Dogan ve Demiral, 2009:54).

Psikolojik  sdzlesme, calisan-igsveren iligkisinde  6nemli  sonuclar
dogurmaktadir. ise girislerde imzalatilan is sézlesmelerinin, calisanin érgite olan
bagliigini  saglamaya ve isglcli donisim oranini  disirmeye yetmedigi
anlasiimaktadir. Psikolojik sdzlesmeyle calisan, kendisinin drgite karsi olan
yukumlaliklerini, 6rgutin kendisine karsl olan yukumlulikleriyle karsilastirarak,
tutum ve davranislarini buna goére sekillendirmektedir. isveren- calisan arasindaki
beklentiler karsilikli olarak karsilandiginda saglikli bir psikolojik s6zlesmeden s6z
edilebilir. Boylelikle isgorenler isletmede gonulli olarak kalmak, o6rgute katki
saglamak istemekte ve orgitsel bagliliklari artmaktadir (Cihangiroglu ve Sahin,
2010:12)

« Kisisel Ozellikler

isgérenlerin sahip olduklari farkh kisisel dzellikler drgiitsel baglilk agisindan
farkh sonuclar ortaya cikarabilmektedir. Yas, cinsiyet, medeni hal, ¢calisma suresi,
pozisyon, egitim gibi kisisel 6zelliklerin 6rgutsel baglilikla iliskisi oldugu bilinse de
iliskiler cok guglu ve tutarli olmayabilir. Mottaz (1988) is degerleri ve 6duller kontrol
altina alindiginda bu kigisel 6zellikler ve 6rgttsel baglihk arasindaki iliskinin dolayl
oldugu ve ortadan kalktigini belirtmistir (Meyer ve Allen, 1991:69). Kisisel 6zelliklere

asagida sirasiyla yer verilmistir.

Yas: Mathieu ve Zajac meta analizlerinde yas ile orgite baghlik arasinda
orta diizeyde pozitif bir iliski bulmuslardir (r = 0,20). Bu iligki, sinirli is alternatifleri ve
sonraki yillarda artan batik maliyetlere baglanmistir (Mathieu ve Zajac,1990:177).
Orgiite yatinm olarak algilanan batik maliyet fikrini yansitacak sekilde, calisan ne
kadar yasi ileri olursa baglilik derecesi o kadar biyik olmaktadir (Lok ve Crawford,
1999:371).
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Meyer ve Allen (1984) de benzer bir yaklasimla, daha ileri yastaki
isgorenlerin, yaptiklari isten daha fazla memnuniyet duymalari, daha iyi pozisyonlar
elde etmeleri gibi cesitli nedenlerden dolay! tutumsal olarak 6rgite baghlik duyan

bireyler olduklarini sirmuiglerdir (Mathieu ve Zajac, 1990:177).

Baysal ve Paksoy (1999.10), arastirmalarinda, yas ile duygusal ve normatif
baglilik arasinda distik de olsa anlamli ve olumlu bir iligki bulmuslardir.

Meyer ve arkadaslarinin (2002: 28) yaptii meta-analiz, yas ve kidemle
bagliigin t¢ boyutunun da pozitif iligkisinin oldugunu ancak bunun gucla bir iligki

olmadigini ortaya koymaktadir.

Brown (2003:54), tez calismasinda ele aldigi yas gruplari ile érgutsel baglilik

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye rastlamamistir.

Guclu (2006:111) tarafindan Ege Boélge’sinde faaliyet gosteren bes yildizli
otel isletmelerinde yapilan calismada da isg6renlerin yasi ile duygusal, devam ve

normatif baghliklari arasinda anlamli bir iligki tespit edilememigtir.

Cinsiyet: Angle ve Perry'e (1981:7) gore, kadin ¢alisanlarin érgite baghhk
dizeyi erkek calisanlarinkinden daha yiksektir. Mathieu ve Zajac’'in meta analizi de
bu bulgular desteklemektedir. Ciinkl, kadinlar Gyelik kazanabilmek icin erkeklerden

daha ¢ok engeli agsmak zorundadir (Mathieu ve Zajac, 1990:177).

Cohen meta analizi ile, beklendidi gibi, mavi yakall calisanlar arasinda
kadinlarin, beyaz yakal calisanlar arasinda ise erkeklerin orgitlerine daha fazla

bagh olduklari sonucuna ulagsmistir (Cohen, 1992:546-547).

Kidd ve Smewing yaptiklari bir calismada, aligilanan genel lider destegi ile
orgutsel baghhk arasindaki iliskinin cinsiyete goére farkliik gosterdigini ortaya
koymuslardir. Buna gore; kadin katilimcilarda algilanan lider destegi arttikca
orgitsel baghhgin da arttigi géralmastir. Erkek katiimcilarda, hem yuksek hem de
dusuk dizeyde algilanan lider destegi ile orgitsel baghligin pozitif iligkili oldugu
fakat, orta dizeyde algilanan destek durumunda orgutsel baghhdin azaldig
gorilmektedir (Kidd ve Smewing, 2001:35-37).
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Samadov, kimya ve tekstil sanayiiinde faaliyet gosteren isgorenler tzerinde
yaptigi arastirmasinda kadin ve erkeklerin sadece duygusal baglilik boyutunda
farkhlastiklarini gérmustir. Buna gore erkeklerin duygusal bagliliklarinin kadinlara

gobre daha yiksek oldugu sonucuna ulasmistir (Samadov, 2006:151).

Kadin calisanlarin 6rgutsel baglilik dizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek
oldugunu savunan arastirmacilarin ileri sdrdikleri nedenler: Kadin c¢alisanlar
orgitlerinde daha istikrarhdirlar, onlarin karsilastiklari engeller motivasyonu
arttirmaktadir. Kadin calisanlarin erkeklere oranla daha az baglihk gdsterdigini
savunan arastirmacilarin ileri surdikleri nedenler ise; kadinlarin ailesel rollere
verdikleri 6nem ve onlarin isglctne katilmalarinin énidndeki engellerdir (Demirgil,
2008:56-57).

Sonuc¢ olarak bazi calismalarda o6rgutsel bagliik dizeyinin kadinlarda
erkeklerden daha fazla oldugu sonucuna variimigken, bazi calismalarda ise
erkeklerin kadinlardan daha fazla oérgutsel baglilik diizeyine sahip oldugu ya da iki

degisken arasinda anlamli bir iliski olmadidi1 sonucuna varilmigtir.

Medeni Durum: Mathieu ve Zajac (1990), meta analizleri sonucunda,
medeni durum ile 6rgite baghlk arasinda zayif dizeyde olumlu bir iligki oldugunu
ortaya koymuslardir. Yazarlara gére, medeni durumun daha ¢ok devam baghligi ile
iligkili oldugu tahmin edilir ¢iinkd, evli isg6renler genellikle daha fazla mali yike
sahiptirler (Mathieu ve Zajac, 1990:177-178).

Cohen’e gore (1992:549), medeni durum ile 6rgutsel baglilik arasindaki iligki,
mavi yakall isgorenlerde, beyaz yakali isgorenlere kiyasla daha yluksektir. Diger bir
ifadeyle, evli olan mavi yakal calisanlarin 6rgutsel baghliklari, evli beyaz yakali

calisanlardan daha yuksektir.

Samadov, kimya ve tekstil sanaayinde faaliyet gdsteren isgdrenler Uzerinde
yaptigi arastirmasi sonucunda gerek duygusal gerekse normatif baglilik acisindan
evli olanlarin daha yuksek bir o6rgutsel baglihik dizeyine sahip olduklari
gorilmektedir (Samadov, 2006:152-153).
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Erol vd. (2010:536), akademisyenlerin demografik 0Ozelliklerinin drgitsel
bagliik Gzerindeki etkilerini inceledikleri calismalarinda, akademisyenlerin 6rgite

baglilik diizeylerinin medeni duruma gore farklihk gosterdigi sonucuna ulagsmislardir.

Cengiz (2001:107) ise arastirmasi sonucunda medeni durum ile 6rgitsel

baglilik boyutlari arasinda anlamli bir iliski olmadid1 sonucuna varmistir.

Orgutte Cali gma Suresi: Arastirma bulgulari yag ve calisma siresi ile
orgitsel baglhk arasinda zayif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Allen ve Meyer
(1984), bu zayif iligkileri su sekilde aciklamiglardir. Geng isgdrenlerin baglliklart,
daha az tecribelerinin ve is olanaklarinin olmasi nedeniyle daha ylUksektir.
isgérenler tecriibe kazandikca, is alternatifleri artabilir, bu durum hicbir ise sahip
olamamanin, isten ayrilmanin maliyetinin 6nemi azaltir. Bununla birlikte ileri yastaki
isgorenlerin drgutsel baglililari daha fazladir. Bir isg6renin isten ve secilen is
alanindan ayrilma egilimi kariyerinin ortasinda ve ilerleyen asamalarinda
azalmaktadir. Kariyerlerinin ortasinda bulunan isgétrenler ise, duragan islerini ve
Ozel hayatlarini gelistirmeye caligirlar ve islerine, ailelerine ve topluma bagliliklar
guclenir (Cohen, 1993:145-147).

Cohen’in 1992 yilinda gerceklestirdigi meta analizde goérev siresi ile 6rgitsel
bagliik arasinda mavi ve beyaz vyakalilar agisindan anlamli bir farkllik
bulunmamigtir fakat, profesyonel ve profesyonel olmayan calisanlar arasinda
anlamh bir farklihk bulunmustur. Bu bulgular disik statiide calisanlarin orgtitsel
bagliigi ile kisisel faktorler arasindaki guclu iligkiyi kismen desteklemektedir (Cohen,
1992:546).

Pozisyondaki ve orgutteki gorev siresinin baghlik tzerindeki olumlu etkilerini
gobsteren calismalar da bulunmaktadir. Bunun orgtteki sosyallesme sirecinin bir

sonucu oldugu soylenebilir (Lok ve Crawford, 1999:367).

Genel kani, calisanlar 6rgltte daha fazla yil gecirdikce, daha fazla yatirim
yapacaklari yonundedir (emeklilik tazminati gibi). Mathieu ve Zajac’a (1990:178)
gobre, zaylf da olsa orgite bagliik ile 6rgutte calisma slresi arasinda orgutsel
bagliik ile gorevde calisma slresi arasindaki iliskiden daha fazla iligki

bulunmaktadir .
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Obeng ve Ugboro'ya gore de; bir pozisyonda gecirilen sire arttikga duygusal

ve normatif baglilik azalmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003:96).

Samadov yapti§i calismada c¢alisanlarin is hayatlarindaki ¢calisma sureleri ile,
orgutsel baghlik alt boyutlari arasindaki iligki incelendiginde, beklendigi gibi duygusal
ve normatif bagllik agisindan, 1 yildan az sirredir calisanlarin ve 16 yil ve daha fazla
suredir calisanlarin en yiksek degere sahip olduklarini sonucuna ulagmigtir. Diger
bir deyisle, is hayatinin basindaki calisanlarin heyecanlarindan dolayi, is hayatinin
sonlarina yaklasmis olanlarin ise, gerek isletmede uzun siredir ¢calismalari gerekse
is hayatlarinda artik yeni heyecanlar aramamalari nedeniyle orgitsel baghhklari
yuksektir denilebilir (Samadov, 2006:157-158).

Pozisyon: Caliganlarin statdleri ile ilgili bir arastirmada Cohen (1992), mavi
yakali kadin calisanlarin orgitsel baghliklarinin erkek calisanlardan daha yiksek
oldugu, beyaz yakali profesyonellerde ise erkek calisanlarin daha yuksek orgitsel

bagliliga sahip olduklarina iliskin sonuclar tespit etmistir (Cohen 1992:539-554).

Sigr1 (2007:270), kamu ve 0Ozel sektorde karsilastirmali olarak yaptigi
orgitsel baghlik calismasinda devamlhlik baglihgr ile isg6renlerin  mesleki
pozisyonlari arasinda herhangi bir iliski bulunmadidini, duygusal ve normatif baglilik
ile isgbrenlerin mesleki pozisyonlari arasinda oldukca gugla bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.

McCaul ve arkadaglarn (1995), drgutsel baglihgr hiyerarsik seviye,
pozisyonda gegcirilen yillar ve deneyim ile iligkili bulmuglardir (Dick ve Meltcalfe,
2001:113).

Ozetle; orgiitsel baglilik ile pozisyon arasinda giiglii iligki tespit eden
arastirmalar bulundugu gibi, degiskenler arasinda herhangi bir iligki olmadigi

sonucuna varan arastirmalar da bulunmaktadir.

Egitim: Egitim dizeyi ile 6rgutsel baghlik arasinda negatif iliski saptayan ¢ok
saylda arastirma bulunmaktadir. Bunlardan bazilari, DeCotiis and Summers (1987),
Mowday vd. (1982) Battersbhy vd. (1990) tarafindan gerceklestiriimistir. DeCotiis ve

Summers (1987)'e gore bdyle bir negatif iliski ortaya cikar ¢inkt, édillerin egitim
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dizeyini, bilgi ve beceriyi yeteri kadar yansitmadigi dustnulebilir (Lok ve Crawford,
1999:367).

Angle ve Perry’e gore (1981:7); yas arttikga, ve egitim dizeyi azaldik¢a
isgorenlerin alternatif bir egitim alma imkanlari azalmakta, dolayisiyla, érgutlerine

olan baghliklari da artmaktadir.

ince ve Gil'e gére de, isgdrenin egitim diizeyi arttikca 6rgiitsel baglihg
azalmaktadir. Cunk calisanin egitim duzeyi arttikca, orgatin
gerceklestirebileceginden daha fazla beklentileri ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica alternatif
is imkanlari da egitim diizeyinin artmasina paralel olarak artis gdstermektedir (ince
ve Gul, 2005:68).

Mathieu ve Zajac'in (1990) meta analizinde, egitim ile drgustel baglilk
arasinda zayif duzeyde olumsuz bir iliski bulunmustur. Mowday vd. (1982), bu
olumsuz iliskinin, ytksek egitimli bireylerin, érgitin karsilayamayacagi kadar yuksek

beklentilere sahip olmalarina baglamislardir (Mathieu ve Zajac, 1990:177).

Cohen’e gore, egitim ve orgutsel baghhk arasindaki negatif iliski mavi
yakalilarda, beyaz yakalilarda oldugundan daha yuksektir. Diger bir ifadeyle, disik
egitimli mavi yakali calisanlarin baghhklar, yiksek editimli beyaz yakali
calisanlardan daha fazladir (Cohen, 1992:546).

Arastirma sonuclari genellikle érgutsel baglhlik ile editim arasinda negatif bir

iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bircok calisma, calisanin algiladigi 6rgutsel ve yonetimsel destek dizeyinin,
kararlara katilimin, is roli ve is performansi ile ilgili olarak alinan geri bildirim

miktarinin bir kisinin drgutsel baghliginin yiksek ya da dusik olmasini etkiledigini
ortaya koymaktadir (Dick ve Meltcalfe, 2001:114).
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* YoOnetim ve Liderlik

Yonetim ve Organizasyon literatiriine bakildiginda liderlik tarzlarini
aciklamak icin bircok teori gelistirildigi gorilmektedir. Bunlar Ozellikler Teorisinden
baglayarak Otantik Liderlik Yaklasimi’'ni da icine alan pozitif liderlik teorilerine kadar
uzanmaktadir. Farkh liderlik bicimleri ile 6rgutsel baghlik iligkisini inceleyen birgok
calisma yapiimistir. Fakat literatirde daha 6nce de ifade edildigi gibi, otantik liderlik

ve drgutsel baglilik iliskisini ele alan herhangi bir calismaya rastlanmamistir.

Farkl faktorlerin etkilerine ragmen, orgutsel baglhlik muhtemelen isgérenlerin
liderlerine ve onlarin sergiledikleri davraniglara karsi nasil hissettiklerinin en iyi
yansiticisidir. Reichers (1986), Bolman ve Deal (1991), Lee (2002), Mosser ve
Wallas (2002), Bruner (2003), Lok ve Crawford (2004), Chen (2005) ve Mitcher
(2005) orgatsel baghlik ve liderlik arasindaki yakin iliskiyi ortaya koyan isimlerdir
arastirmacilardir (Shirbagi, 2007:18-20).

Swanepoel, Erasmus, Van Wyk and Scheck (2000), bir érgitiin basarih is
stratejisi uygulamasi, amaclarina ulagsmasi, rakabet avantaji saglamasi ve insan
kaynagi optimizasyonu icin isgéren baghligini gergeklestirecek liderlik tarzlarinin

onemli oldugunu belirtmiglerdir (Lo vd., 2009:133).

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari orgiitsel
hedef ve dederlere olan baghhg: arttirmaktadir. Bu anlamda esnek ve katilimci
yonetim ve liderlik tarzi, drgitsel baghligi olumlu etkilerken, otokratik yonetim tarzi

katilmay engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir (ince ve Giil, 2005:72).

Shirbagi, yaplya yonelik, insana yonelik, politik ve sembolik liderlik ile
orgitsel baglihgin her ¢ boyutu arasinda gucla bir iligki tespit etmistir. Bulunan en
yuksek iligki ise orgitsel baglihk ile sembolik liderlik arasinda olmustur. Diger
yandan devam bagliligi ile politik ve sembolik liderlik arasindaki iliski diger érgitsel
bagliik ve liderlik turleri arasindaki iliskiden daha yiksek olarak saptanmigstir
(Shirbagi, 2007:27-28).

iliski odakli liderlik davraniglari ve gérev odakl liderlik davranislari ile

orgitsel bagllik davraniglari arasinda anlamli bir iliski oldugunu gdsteren calismalar
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bulunmaktadir. Ornegin, Reichers (1986), 124 profesyonel saglik calisani ile
gerceklestirdigi calismasindaki tek anlaml iligki orgutsel baghhk ile tst yénetimin

amagc ve degerleri arasinda olmustur (Brown, 2003:29).

Brown (2003), iligki odakh liderligin alt boyutlarinin timuyle duygusal ve
normatif baghlik arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Duygusal bagllik icin; liderin sayginhgi, lider destegi, kararlara katilim,
isgoren fikirlerinin yonetimce kabull ve misyonun kultirel degerlerle tutarli olmasini
icermektedir. Normatif baghlik icin, katihmci yonetim, destekleyici iligkiler, misyonun
kultirel degerlerle tutarli olmasi ve ekonomik dedisim ya da karsilikli
yukimliluklerin kabulii ile ilgili psikolojik sézlesmeden olusmaktadir. iliski odakli
liderligin alt boyutlariyla devam baglihgi arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamistir.
Gorev odakl liderligin alt boyutlarinin timuyle duygusal ve normatif baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli negatif bir iliski oldugunu, devam baglihgi ile ise anlamli

bir iliski olmadigini tespit etmistir (Brown, 2003:69-70).

Blau (1985) da orgutsel baghlik Gzerinde isgdren/iligki yonelimli liderlik
tarzinin gorev yonelimli lidelik tarzindan daha biytk bir etkiye sahip oldugunu
bulmustur. (")rgUt tarafindan desteklenmeyen, kararlara katihmada sinirh rol alan, is
rolil ve performansi hakkinda dusuk geribildirim alan bireylerde genellikle; disuk
duzeyde baglihk goriulmektedir. Williams ve Hazer’'in ¢calismalari da liderlik tarzinin
orgutsel bagliigin dncillerinden biri oldugunu desteklemektedir (Dick ve Meltcalfe,
2001:114-115).

Mathieu ve Zajac (1990), meta analizlerinde liderin yapilandirici/ gorev
egilimli ve anlayis/iligki edilimli liderlik 6zelliklerinden her biri ile 6rgltsel baglihk
arasinda orta duzeyde olumlu iligkili oldugu ortaya koymuslardir (Mathieu ve Zajac,
1990:180).

Lee (2004), Singapur'da ar-ge calisanlarindan olusan bir 6rneklem Uzerinde
gerceklestirdigi calismasinda doéntusumci liderlik ile o6rgutsel bagliik arasinda
anlamh bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Aksine etkilesimci liderlik ile drgutsel

baglilik arasinda anlaml bir iligkiye rastlamamistir (Lo, 2009:135).
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Nemanich ve Kellere gére de donisimcu liderler izleyenlerine, ge¢cmis rutin
aligkanliklarini unutturmakta, belirsiz problemlere yeni ¢ozimler gelistirmede ve
degisen cevrelere uyum saglamada yardimci olmaktadir. Dontigsimci liderlik bu

baglamda 6rgutsel baghlik Gzerinde etkili olmaktadir (Nemanich ve Keller, 2007:50).

Kurt (2010:164), istanbul, Kocaeli ve Bursa’da faaliyet gosteren isletmelerde
yaptigi calismasinda donusimcu liderlik tarzinin orgitsel baghlik tGzerinde pozitif ve

anlamh bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir.

Saglik sektortinde karizmatik lidelik ve 6rgutsel baglilik arasindaki iligkinin
arastirildigi bir calismada (Cinel, 2008:112), karizmatik liderlerin vizyon belirleme ve
duyarlihk gosterme, kisisel risk tstlenme, sira disi davranislar sergileme ve mevcut
durumu surdirmeme gibi 6zelliklerinden bazilarinin her ¢ orgitsel baghlik unsuru

Uzerinde de etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Oktay ve Gul (2003:420-421) de benzer sekilde karizmatik liderlik ile

duygusal baglhk arasinda anlamli bir iliski bulmustur.

Yukarida ornekleri verilen calismalarda da goérildugu gibi, farkli liderlik
turlerinin drgatsel baghlik ile iligkisi arastiriimig, ortaya farkh sonuglar ¢ikmistir. Bu
calisma da yeni bir pozitif liderlik anlayisi olan otantik liderlik ile drgttsel baglilk

arasindaki iligkisi arastirma konusu yapilmaktadir.
+ Ucret Duzeyi
Kobu'ya (2003:629) gore Ucret, belirli bir sire icinde emek karsihgr kazanilan
para anlamina gelmektedir ve isgdrenin orgiate baglihgini etkileyen onemli
ozelliklerden bir tanesidir (Budak, 2008:458).
isgéren érgit ydnetiminin licret politikasini ne derece adil ve dengeli bulursa,
duydugu baglilik da o derece yiiksek olacaktir. Ozellikle iist diizey calisanlar igin

Ucret drgutsel baglihgi etkileyen ¢ok énemli bir unsurdur (Cohen, 1992:539-554).

Mathieu ve Zajac (1990) ucret ile 6rgiutsel baghlik arasinda pozitif bir iligki

bulmuslardir. Yazarlar, tcret dizeyinin genellikle hesapgi baglhlikla iligkili oldugunu,
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bununla birlikte Gcret dizeyinin kiginin 6z saygl dizeyini artirmasi sayesinde
tutumsal baglihkla da iligkili olabilecegini 6ne surmuiglerdir (Mathieu ve Zajac,
1990:179).

Guclu (2006:119) tarafindan Ege Bdélge’sinde faaliyet gosteren bes yildizli
otel igsletmelerinde yapilan calismada, Ucret dizeyi ile iggbrenlerin duygusal ve
devam baglhg arasinda pozitif yonde, disik derecede; normatif baglihkla Gcret

dizeyi arasinda ise pozitif yonde orta derecede bir iliski bulunmustur.

Col ve Gl (2005:301), 13 kamu uUniversitesinde akademisyen ve idari
personel Uzerinde kisisel 6zelliklerin drgttsel baghlik Uzerindeki etkilerini ortaya
clkarmak amaciyla gerceklestirdikleri calisma sonucunda, Ucret dizeyinin
akademisyenlerde sadece duygusal bagliik ile pozitif iligkili oldugu, idari
calisanlarda ise Ucret duzeyinin hem duygusal hem de normatif baghhk ile pozitif

yonla iliskili oldugu gorilmastdr.

+ lsin Niteli gi ve Onemi

isin 6nemi, érgiitte ya da dig cevrede, bir isin insanlarin yasamlari tizerindeki

etkisi olarak tanimlanabilir (Demirgil, 2008:58).

isin niteligi ve 6nemi ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyle ilgili birtakim
arastirmalar yapilmis olsa da nedenini acgiklamaya yonelik teorik bir model

sunulamamigtir (Mathieu ve Zajac, 1990:179).

Guclu (2006:113) calismasi sonucunda, isin nitelikleri ile normatif baghlik
arasinda pozitif yonde ancak disik seviyede bir iligki tespit ederken, isin
niteliklerinin isgdrenlerin duygusal ve devam baglhhgina herhangi bir etkide

bulunmadigi sonucuna ulagsmistir.
«  Orgut Blyukli gu
Orgiit buyukligi; orgiit tyelerinin toplam sayisi olarak tanimlanmaktadir.

Buyuk orgutlerle, 6zdeslesmek daha zor gorulir. Stevens vd.'ne gore ise, (1978),

blayuk 6rgutler terfi ile yan bahislerin diger c¢esitlerinin sansini ve kigilerarasi iletigim
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firsatini artirabilecedi icin orgutsel baglihk dizeyi artabilir (Matieu ve Zajac,
1990:180). Wallace'ye (2005:238) gore de Orgutsel buydklik, orgit igci
burokratiklesmeyi artirici bir faktordir. Bu tir orgutlerin, mesleki isgoérenlerinin

deger ve normlariyla uyumsuz olacagi varsaylimaktadir (Balay, 2000:67).

Sonug olarak bazi arasgtirma sonugclari 6rgit biayuklaganin érgatsel baglihga

olumsuz, bazi arastirma sonugclari ise olumlu etkisi olacagini gostermektedir.

« Orgiitsel Odiiller

isgérenlerin  drgutsel baglihklarinda orgiitsel 6dillerin dnemi  biyuktir.
Odiiller, ikramiye gibi maddi olabilirken, kariyer olanaklari, takdir, kisisel gelisim,
saygl, given gibi manevi de olabilmektedir. isgorenler érgiitte ne kadar degerli
olduklarini, yaptiklari isin ne kadar énemli oldugunu gérmek isterler. Odiiller isgoren
icin takdir edildiginin, yaptig! isin éneminin bir géstergesidir. Basariya uygun, adil,

tutarli 6dullendirmenin isgorenlerin baghhgini artirdigi gérilmektedir (Avci, 2008:98).

Gucli’'niin (2006:120) ¢calismasi sonucunda, terfi ve 6dil sistemi ile duygusal
ve normatif baghlik arasinda pozitif yonde, dusik derecede bir iliski bulunmus;
ancak, terfi ve 0dudl sistemi ile devam baghligi arasinda anlamh bir iligki

bulunamamistir.

« s Tatmini

is tatmini, calisanin mantiksal olarak ise karsi sergiledigi olumlu tutum ve
davranislarin butunudir (Di Xie, 2005:43-44). s tatmini, bitiinsel bir yapiya sahiptir.
Bu genis yapi icinde; is, Ucret, nezaret sistemi, kariyer firsati, calisma kosullari,
orgitsel uygulamalar gibi bir cok unsura karsi duyulan tatmin yer almaktadir
(Cengiz, 2001:10).

Gecmiste is tatmini ile bagliik arasindaki iliskiyi inceleyen cok sayida
arastirmaci bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; DeCotiis ve Summers (1987),
Glisson and Durick (1988), Iverson and Roy (1994), Mowday vd. (1979), Porter vd.
(1974), Vandenberg ve Lance (1992), Williams ve Anderson (1991), Williams ve
Hazer (1986)'dir (Lok ve Crawford, 1999:366).
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Nitelikli isgOrenler acisindan is tatmini ve orgutsel baghlik arasindaki pozitif
iliski ortaya koyan calismalar yapiimistir. Wu ve Noman (2005) tarafindan Cin’de
tibbi  bir Universitenin hemsirelik béliminde 75 6grenciden olusan Orneklem
Uzerinde gerceklestirilen bir calismada yazarlar is tatmini ile 6rgutsel baghhk
arasinda pozitif bir iligki bulmuslardir. Hemsgirelik 6grencileri bir is olarak
hemsirelikten yuksek dizeyde memnuniyet/tatmin duymakla birlikte saglik hizmetine
daha fazla baghhk duymaktadirlar (Al-Hussami, 2008:288).

Al-Hussami'nin  de  hemsirelerden olusan  drneklemi  Uzerindeki
arastirmasinda hemsirelerin 6rgutsel baghliklari ile is tatminleri arasinda gucli bir
iliski bulunmustur (Al-Hussami, 2008:290).

is tatmini ve orgutsel baghligi aciklayan dort farkli model bulunmaktadir
(Cengiz, 2001:10-11):

1. Model: is Tatmini, Orgitsel Ba ghligin  Belirleyicisidir: Bazi
arastirmacilara gore is tatmini, 6rgutsel baghhgin belirleyicisidir. Bu gorusin
temelinde birey ve orgutler arasinda kaynaklarin degis tokus edilmesi
yatmaktadir. Is tatmini, isle ilgili spesifik faktorlere olan duygusal bir tepki
iken; orgutsel baglilik, 6érgit geneline duyulan duygusal bir tepkidir.Bireyin

ihtiyaclari tatmin edildigi 6lcide birey 6rgite daha fazla bagl olacaktir.

2. Model: Orgutsel Ba gliik is Tatmininin Belirleyicisidir: Bu modelde
bireyler, icinde bulunduklari ortami, baghlik dizeyleriyle tutarh bir tatmin

dizeyi geligtirerek degerlendirirler.

3. Model: Orgitsel Ba ghlik ile Is Tatmini Kar silikli lligkilidir: Bu modele
gbre, drgutsel baglilik ile is tatmini arasindaki karsilikli iliski 6yle ani ve

hizlidir ki, iki kavram arasinda nedensel bir sire¢ saptanamaz.
4. Model: Orgitsel Ba glilik ve is Tatmini Birbirinden Ba gimsizdir: Curry ve

arkadaslari, yaptiklari calismada, ne bagliigin is tatmini tGzerinde, ne de is

tatmininin baghlik Gzerindeki dogrudan bir etkisine rastlamamisglardir.
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Akinci (2002:8) da is tatmini ile ise ve Orgite baghlik arasinda anlaml ve
pozitif ydonde bir iliski oldugunu belirtmigtir. Yiksek is tatminine sahip olan isgdrenin
orgutind sahiplendigi, ise baghhiginin arttigi ve istege bagh isgoren devir hizi
oraninin azaldi§i saptanmistir. ise bagliigi yilksek olan bir isgdreni gidilemek,
yonetmek ve o6rgitin amagclari dogrultusunda yoéneltmek daha kolaydir. Buna
karsilik, is tatminsizligi sonucu ise baghhg: dusik, fakat ¢esitli nedenlerden dolayi
calismak zorunda olan isgorenler, orgit icinde her konuyla ilgili sik sikayetler, 6rgut
icinde ve disinda 6rgit hakkinda olumsuz elestiriler, diger isgdrenlerin moralini
bozma cabalari, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonucta da isten ayrilma gibi

olumsuz davraniglar ortaya koymaya baglarlar.

Yukarida yer verilen arastirmalarda da goéruldigu gibi 6rgltsel baghlik ve is

tatmini arasinda genellikle pozitif ve gucla bir iliski bulunmustur.

« fletisim

iletisim, bilgileri ictenlikle ve siklikla isgdrenlerle paylagmaktir. Eger
isgorenler, 6rgutlin bir seyi nicin yaptigini tam olarak anlarlarsa onu daha kolayca
kabul ederler. isgorenlerin iletisim ve bilgiyi kaynak/giic olarak gdérmeleri
gerekmektedir. Kapsamli bir iletisim plani ¢ok o©onemli bir kaynaktir (Balay,
2000:118).

iletisimin daha dogru ve zamaninda yapimasini saglayan bir lider,
mutemelen calisma ortamini gizellestirir ve bdylece isgtrenlerin 6rgite baghhklari
artar (Mathieu ve Zajac, 1990:180).

Cohen’in meta analiz sonuclarina gore (1992:547); beklendigi gibi, iletisim ile
orgitsel baglihk arasindaki iliski beyaz yakall calisanlarda, mavi yakall ¢calisanlarda

oldugundan daha gucludur.
Gucli'niin (2006:119), Ege Bolge’sindeki bes yildizli otel isletmelerinde yaptigi

calismada, orgut ici iletisim ile orgitsel baglihgin boyutlari arasinda pozitif yonde,

dusuk derecede bir iligki tespit edilmistir.
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+ Katilimci Karar Verme

Tannenbaum’a (1966) go6re, katihmci karar verme, bitin taraflarin
gereksinim ve c¢ikarlarini dikkate aldigindan, hiyerarsik kararlardan ¢cok daha doyum
vericidir. Bu yontemde isgorenler, bilgi ve yeteneklerini kullanarak iglerini yeni ve
daha iyi sekilde yapma firsati yakalarlar. Boylece, daha cok yeterlilik ve guvenlik
duyarak uygun is kosullar bulabilirler. Katihm, bir sekilde calisanlari ydnetime
getirmektedir. Bu nedenle doyumdan c¢ok, onlarin motivasyonuna etki ederek,
hosnutsuzlugu azaltir ve érgutsel baghligi kuvvetlendirir. Bireyler daha st dizeyde

baglilik ve sorumluluk hissiyle hareket etmeye baslarlar (Balay, 2000:141).

Morris ve Steers’e (1980) goére de, yerinden yonetim algisi, katihmci karar
verme ve daha fazla isgoren katihmi yoluyla daha yiksek diizeyde orgitsel baglilik
meydana getirmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990:180). Bu nedenle, rekabetci ¢cevre
kosullarinda bir adim ©6nde olabilmeleri icin liderlerin, calisanlarin fikirlerinin
desteklendigi, katiimci yonetimin benimsendigi bir 6érgit kultird olusturmalari ¢ok

onemlidir.

¢ Rol Catigmasi ve Rol Belirsizli gi

Rol catismasi, érgitlerde calisan cesitli bireylerin kigisel amaclari ile 6rguit
amaglarinin catismasi anlamina gelmektedir (Cengiz, 2001:45). isgéren kendi deger
yargilarini isini yaparken kullandiginda, kaynaklar ve kisisel yetenekleri ile
tanimlanmis rol davranislari arasinda catismalar ortaya ¢ikabilmektedir (ince ve Gill,
2005:81).

Katz ve Kahn'a (1997) gb6re, rol catismasinin 6rgit ortaminda baglilik
Uzerindeki olumsuz etkileri, davranigsal olmasa bile cogunlukla psikolojik olarak
kendi kabuguna cekilme ve ilgisizlik seklinde olmaktadir (Balay, 2000:61). isinden

dusiik doyum duyan calisanlarin orgite baghliklari da disik olacaktir.

Guclu (2006:113) tarafindan Ege Bdélge’sinde faaliyet gosteren bes yildizli
otel isletmelerinde yapilan arastirmada, rol catismasi ile normatif baghlik arasinda
negatif yonde, dusik derecede bir iliski bulunurken; duygusal baglilik ve devam

bagliigi ile rol catismasi arasinda ise, anlamli bir iliski bulunamamigtir.
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Rol belirsizligi, bireyin kendisinden neler beklendigi konusunda emin
olmadiginda ortaya cikar. EJer insanlar yetkilerinin kapsamini ve onlardan
beklenenleri acik¢ca bilmiyorlarsa, tereddiitle hareket edeceklerdir (6rn. 6zgir irade
eksikligi) ve bundan dolay farkedilmediklerini hissedeceklerdir (6rn. etki eksikligi)
(Spreitzer, 1996:487).

Cohen’e gore, rol belirsizligi ile 6rgttsel baglilik arasindaki iligki profesyonel
olmayan beyaz yakall calisanlarda, profesyonellerden belirgin sekilde gucli
cikmistir (Cohen, 1992:547).

«  Orgiit Kiiltiirii

Kaltar kavraminin en c¢ok bilinen tanimlardan birisi Taylor'a aittir. O’na gore;
kultdr, “bir toplumun Uyesi olarak insanin kazandigi bilgi, sanat, ahlak, gelenek ve

benzeri aligkanliklari kapsayan karmasik bir butiin"ddr (Hofstede vd. 1990:311).

Killman ve arkadaslari (1985), orgut kdltarini; paylasilan deger, inang,
felsefe, ideoloji, beklenti, tutum ve normlarin bir bitini olarak tanimlamaktadir
(Aytac, 2004: 194).

Orgiit kiltirii, bir diger ifadeyle orgiit icin neyin 6nemli veya 6nemsiz
oldugunu tanimlayan ve 6rgitiin DNA'sI olarak nitelenen bir kavramdir. Clnku 6rgit
kaltard cogunlukla elle tutulup goézle gorilmemekle beraber son derece gigli bir
kalip olup, 6rgiit icinde ne olup bittigini sekillendiren bir yapidir (Ozkalp ve Kirel,
2003:103).

Arastirmacilar, bireylerin o6rgite ne kadar ve nasil uyum sagladigini
belirlemede kultiriin 6nemli bir faktér olabilecegi konusunda hemfikirdirler (O’Reilly
vd., 1991:487). DeCotiss ve Summers’a gobre (1987:445-470), oOrgut kaltard
calisanlarin 6ncelikleri ile 6érgutiin hedefleri arasinda bir kopri islevi gorerek érgutsel
bagliigl etkilemektedir. Calisanlar arasinda bir kimlik duygusunun gelismesini
saglayarak ve oOrgutsel amaclara katihmi tesvik ederek orgitsel baglhhgin

olusmasina veya kuvvetlenmesine destek olmaktadir (ince ve Giil, 2005:76).
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2.3.3. Orgiit DI g1 Faktorler

Arastirmalar sonucunda, orgutsel baglihk tzerinde profesyonellik ve yeni is
olanaklar gibi orgut digi faktorlerin de etkili oldugu gorialmuistir. Asagida bu

faktorlere yer verilmistir.

e Profesyonellik

Profesyoneller, kendi kurallarini koyan ve bunlarin gecgerligine inanan, sosyal
sorumluluk sahibi, bagimsiz hareket etmeye ilgi duyan ve genellikle kendi alanlari ile
ilgili cesitli orgutlerin catisi altinda birlesen kisiler olarak tanimlanabilir. Hukuk,
muhendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller icin ya meslegine baglilik ya
da orgutine baghhk ©6nem kazanmaktadir (Demirgil, 2008:61-62). Bu Kkisilere
meslekleri ile ilgili gelisme firsatlari sunularak her iki baglilik tirinidn gelismesine

zemin hazirlanabilir.

* Yeni ig Olanaklari

Kisinin ise bagladiktan sonra bagliliklarini etkileyen en dnemli 6rgit digi
faktor, yeni is bulma olanaklaridir. Ozellike ulkemiz gibi issizlik oranlarinin yiiksek
oldugu Ulkelerde bu faktor daha ©6nemli hale gelmektedir. Yeni is olanaklari,
calisanlarin kigisel yetenekleri yaninda, 6rgutiin bagl bulundugu sektor, globallesme
ve ulkenin sosyo-ekonomik durumu gibi degiskenlerle ilgilidir. Gilbert ve Ivancevich
(1999), orgutsel baghhk literatiriinde, yeni is bulma imkanlarinin azalmasinin
orgutsel baglihg artirdigi konusunda gorus birligi bulundugunu ifade etmistir (ince
ve Gul, 2005:85).

2.4.  ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel baglilik, isgiicii devir oranini azalttigi, bilgi paylagimini, 6rgiitsel
vatandaglik davranisini, 6rgutsel degisime katihmi, etik davranisi arttirdigi ve
devamsizhigi azalttigr icin tim orgiatd ilgilendirmektedir. Yiksek ya da dusik
duzeyde orgutsel baghlik, isgdrenin 6rgutte kalmasi ya da 6rgutten ayrilmasinda
onemli bir belirleyicidir (Shastri, 2010:1947; Cohen, 1993:143).
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Yapilan arastirma sonuclarina gére o6rgite baghhg! yiksek olan isgérenler,
gorevlerini yerine getirmede ve Oorgutsel hedeflere ulagmada fazladan caba
sarfederler ve grgutleri ile olumlu iligkiler kurarak daha uzun sire dyeliklerini devam
ettirirler (Cinel, 2008:85).

Bu calismada orgutsel baglihgin sonuclari, Meyer vd. tarafindan (2002)
yapilan meta-analizden yararlanilarak isgtci devri, devamsizlik, is basarisi, érgitsel
vatandaslik davranisi, stres ve is yasam catismasi acisindan ele alinacaktir (Meyer
vd., 2002:36-38).

2.4.1. Isguicii Devri

Calisanlarin bagliliklari isten memnun olmalarina, yani, érgitlerine yaptiklari
yatirnmlarin  karsihigini alabilmelerine baghdir. isgorenler 6rgiitlerine yaptiklari
yatirimlarin karsiligini alamadiklarina inandiklarinda isten ayriimak isteyeceklerdir
(Cohen, 1992:539-554).

Meyer vd. (2002: 36) tarafindan yapilan arastirmada beklendigi gibi, baglilik
bilesenlerinin timid ile is gucu devri arasindaki iligki negatiftir. Buna gore,
isgorenlerin baghliklari yiksek ise isglcu devir orani disik, baghhklar dusik ise

isguict devir orani yuksek olacaktir.

Arnold ve Feldman (1982), 6rgitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda
guclu bir iligki oldugunu belirtmislerdir. Shore vd. de(1989) literattirdeki bulgular
destekler bicimde orgitsel baghhk ile 6rgitten ayrilma niyeti arasinda yiksek

duzeyde negatif bir iliski tespit etmiglerdir (Shore ve Martin, 1989:626).

Jaros (1997), devam bagliigi ve normatif baghlik ile isgtcl devri arasinda

onemli bir negatif iliski bulmustur (Meyer ve Hersovitch, 2001:314).

Arbak ve Ozmen (2009:62) ise, saglk sektoriinde gerceklestirdikleri
calismalarinda, duygusal ve normatif baghlik dizeyleri yuksek calisanlarin isten
ayrilma egilimlerinin zayif oldugunu; devam baglihdinin ise isten ayrilma egilimi

Uzerinde farklilagtirici bir etkisinin olmadigini tespit etmislerdir.
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2.4.2. ise Devamsizlik

ise devamsizlik, duygusal baghligin tersine; zorunlu baglilik ile anlamli bir
iliski gostermemektedir. Normatif bagllik ve devamsizlik arasindaki iligki ise,

arastirmalarda sinirh bir yere sahip olmustur (Meyer ve Allen, 1997:28).

Meyer ve arkadaslari (2002:36) tarafindan yapilan meta analizde de yalnizca
duygusal bagllk ile devamsizlik arasinda negatif iligki; normatif ve devam baghhgi

ile devamsizlik arasinda ise sifira yakin olsa da pozitif bir iliski bulunmustur.

2.4.3. Is Performansi

Bireysel performansi dlgmedeki zorluklara ve davraniglar ile performans
arasinda zayIf iliskiler bulunmasina ragmen, arastirmalar teorik ve uygulamali olarak
devam etmektedir (Shaw vd. 2003:1022).

Meyer vd. de beklendigi gibi duygusal ve normatif baglhhgin is performansini
pozitif, devam baghhginin ise negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir (Meyer
vd. 2002:36).

Shaw ve arkadaslari (2003:1022) da, orgutsel baghlik boyutlari arasinda en
¢cok duygusal baglihgi, bireysel performansin bir gostergesi olarak kabul etmiglerdir.
Orgiite duygusal olarak baglananlarin digerlerine gore daha fazla bireysel
performans sergilediklerini gosteren calismalar (Meyer vd., 1989; Mowday vd.,
1974; Steers, 1977) mevcuttur.

Mowday vd. (1982) ve Mathieu ve Zajac (1990) meta analizlerinde orgitsel
baglilik ile bireysel performans arasinda zayif bir iliski bulmustur (Mathieu ve Zajac,
1990:184).

Steers (1977) ve Wiener ve Vardi (1980) de orgutsel bagliigin is

performansiyla net bir sekilde iligkili olmadigi sonucuna ulagsmislardir (Shore ve
Martin, 1989:627).
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Bulgulardaki celigkilere ragmen duygusal baghlik ile is performansi arasinda
pozitif yoénde bir iliski oldugu ifade edilebilir. Buna gére calisanlarin duygusal

bagliliklar arttik¢a is performanslarinin da artabilecegi séylenebilir.

2.4.4. Orgutsel Vatanda slik Davrani sl

Orgiitsel vatandaghk davranisi, “bicimsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan
ya da aclk olarak tanimlanamayan, zorlayici olmayan ve orgitin etkin ve etkili
fonksiyonlarinin bir arada ilerlemesini saglayan bireysel davraniglar’ olarak
tanimlanmaktadir. Orgiisel vatandaslik davranisi “lyi Asker Sendromu” olarak da
adlandiriimistir. “lyi asker” olarak tanimlanan davranisin digerlerinin yanhsini bulma,
onlarla tartisma, onlari sikayet etme gibi istenmeyen eylemlerin etkinligi oldugu
kadar sosyal anlamdaki davraniglari, isi zamaninda bitirme, yenilik¢i olma,
digerlerine yardim etme ve gondlli olmayl icermektedir (Cakir, 2001,

Wwww.isguc.orq).

Gucli duygusal baglilik gelistirmis olan calisanlar, diustk duygusal baghlik
gobsteren calisanlara gore drgutsel vatandaslik davranigi sergilemede c¢ok daha
istekli gorilmektedir. Organ ve Ryan (1995) tarafindan yapilan meta-analiz duygusal
bagliik ve orgitsel vatandaslk davranigi arasinda anlamlh bir iligki oldugunu
gOstermektedir (Meyer ve Allen, 1997:34).

Meyer vd. (2002), duygusal ve normatif baghligin orgitsel vatandagslk
davranigini pozitif olarak etkiledigi, devam baghhginin etkisinin ise sifira yakin

oldugu sonucuna ulagsmiglardir (Meyer vd. 2002:37).

Devam baghhig! ile 6érgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyle ilgili
olarak bazi calismalarda, negatif iliskiye rastlanirken; bazi calismalarda pozitif iligki
bulunmustur. Bazi calismalarda ise hicbir iliskiye rastlanmamistir (Meyer ve Allen,
1997:34).

2.4.5. Stres ve Ig-Yagam Catigmasi

Son yillarda stres ve is-yasam catismasinin érgutsel baghlik ile arasindaki

iligski Gzerine yapilan calismalarin sayisinda artis vardir. Meta analizden c¢ikan
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sonuclara gore duygusal baglilik ve devam bagliligi ile stres ve is-yasam catismasi
arasindan negatif bir iliski bulunmaktadir. Normatif baglilik ile ise iligkiler sifira yakin

olsa da, gercekte yeterli calisma olmadigi tespit edilmistir (Meyer vd. 2002:22-37).

2.5.  ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Orgiitsel baglilik dizeyleri; diisuk, ihmh ve yiksek olmak uzere i

kategoride degerlendirilebilir.

2.5.1. Dustk Orgitsel Ba ghlik

Randall’a gore (1987), dusuk o6rgutsel baglihgin orgiat ve isgoérenler icin
olumsuz sonuclart bulunmaktadir. Baglihgr didstk olan isgdrenlerin 6rgit icin
devamsizlik, dusuk verim, diger isgérenlerin morallerini bozma gibi bircok olumsuz
sonuclart bulunmaktadir. Bu tlr isg6renlerin orgutten ayrilmalari bu sonuclarin
ortadan kalkmasini saglayacagl icin orgite zarar verme ihtimalleri ortadan
kalkacaktir. Ayrica bu tdr isgorenlerin orgutten ayrilmalari, diger isgdrenlerin
tutumlarinin iyilesmesini ve ise baglayan yeni isg6renlerin 6rgite yeni beceriler
getirmesini saglayacaktir. Diger taraftan, dusik duzeyde orgitsel baglilk,
isgorenlerin sikayet etmesine neden olacagindan, 6rgit icin uzun dénemde olumlu
sonuglar dogurabilir. Orgiit yapilan sikayetleri degerlendirebilirse, kendisine pahaliya
mal olabilecek davalarin ve kanun dizenlemelerinin tstesinden gelebilir (Balay,
2005:85-86).

2.5.2. Ilimli Orgiitsel Ba glilik

Birey deneyiminin gucll, fakat orgitsel 6zdeslesmenin ve baghhgin tam
olmadigi baglik dazeyidir. Ihmh baghlik dizeyinde yer alan isgérenler, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karsl ¢ikmakta ve bu ylzden birey olarak
kimliklerini korumak icin caba gostermektedirler. Bu diizeydeki isg6renler, 6rgitin
batin degil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, 6rgitin
beklentilerini karsilarken, bir yandan 6rgitle bitlnlesmeyi bir yandan da kisisel
degerlerini korumay! sdrdurmektedirler. Bunun yaninda, 6rgute ihmli dizeyde

baglilik her zaman olumlu sonuclar ortaya ¢ikarmayabilir. Bu dizeydeki isg6renler,
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topluma sorumluluk ile drgiite sadakat arasinda bir bocalama yasarlar. Bu durum,

kararsizliga ve orguttin verimsizligine yol acabilmektedir (Bayram, 2005:51).

2.5.3. Yiksek Orgiitsel Ba glilik

Randall’a (1987) gore, bu baglilik diizeyi bireye, meslekte basari ve Ucretten
doyum sagladigi gibi, dis baskilara karsi 6rgite yiksek derecedeki sadakatini de
devam ettirir. “Orglite sadik ol ki 6rgiit de sana sadik olsun” anlayigi vardir. Orgiit,
isgorenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu st pozisyonlara getirerek
bir sekilde &dullendirir. Yiksek dizeyde bagllik gésteren bireyler ayni zamanda
yiuksek derecede islerine bagl iseler, drgutiin en degerli Gyeleri olurlar. Bu gibi
isgorenler 6rgit icinde “kurumsal yildizlar” olarak adladirilirlar. Diger yandan, yiksek
bagliik duzeyi, bazen gelismeyi ve hareketlilik firsatlarini kisitlayarak, yaraticihgi

yok edebilir. Kisisel ve toplumsal yabancilagsma yasanabilir (Balay, 2000:89-91).

2.6. OTANTIK LIDERLIK VE ORGUTSEL BA GLILIK

Orgiitsel baghlik, kisinin orgiitin amaclarina olan inanci, bu amaglarin
gerceklestiriimesi icin caba géstermeye olan istekliligi ve drgatin bir Gyesi olarak
kalmaya karsi duydugu arzudur. Kigilerin 6rgute olan baghlklarini etkileyen yukarida
siralanan birgok faktor bulunmaktadir. Lider davraniglari da bu faktorler icinde

onemli bir yere sahiptir.

Otantik liderlik; given, umut, iyimserlik ve esnekligin olumlu psikolojik
kapasitesini kapsayan bir kavram olarak ifade edilmigtir (Walumbwa vd., 2008: 92).
Otantik liderler ise, “kendi dustnceleri, davraniglari ve digerleri tarafindan nasil
algilandiklarinin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis
acllari, bilgileri ve kuvvetli yonlerinin farkinda olan; icinde calistiklari ortami bilen,
kendine glvenen, umudu olan, iyimser, kendini cabuk toparlayabilen (esnek) ve
yuksek ahlaki karakter sahibi kigiler” olarak tanimlanmistir (Avolio vd., 2004:4). Bu
tir olumlu 6zelliklere sahip olan bir liderin calisanlarinin érgute bagliliklari Gzerinde
olumlu etkiler olusturacagi séylenebilir. Clnki, otantik liderlerin hem kendilerinin
hem takipcilerinin yeteneklerinin farkinda olmalari, kendilerine ve digerlerine karsi

durist davranmalari ayrica kendi gelisimleri yaninda takipgcilerinin gelisimlerine de
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onem vermeleri gibi ahlaki 6zellikleri sayesinde takipcilerinin 6rgite olan
bagliliklarinda artis gorulebilecektir.

Ozetle, liderlerin otantiklik 6zelliklerini gelistirmeleri yoluyla 6rgiit icinde daha
olmulu bir iklim olugsacak, calisanlarin liderlerine olan guvenleri artacak, dolayisiyla
orgutin amag ve degerlerini benimsemeleri kolaylasacak, bu amaclari basarmak
icin daha fazla ¢aba gosterme istegi ve orgit tyeligini devam ettirmek icin daha gok

istekli olacak, diger bir ifadeyle, orgitlerine kargi daha ¢ok baglilik duyacaklardir.
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UGCUNCU BOLUM

AKADEM ISYENLERIN VE LIDERLERININ OTANTIK LIDERLIK ALGISI VE
AKADEMISYENLERIN OTANTIK LIDERLIK ALGILARININ ORGUTSEL
BAGLILIK UZERINDEKI ETKISI ILE BAZI DEMOGRAF iK DEGISKENLERIN
OTANTIK LIDERLIK ALGISI VE ORGUTSEL BA GLILIK UZER INDEKI
ETKILERININ BELIRLENMESINE YONELIK ARASTIRMA

Tez calismasinin bu boliminde, akademisyenlerin otantik liderlik algilarinin
ve drgutsel baglihginin incelenmesine ybnelik gerceklestirilen arastirmanin amacinin
aciklanmasinin ardindan, arastirmanin én kabulleri ve kisitlari ile yontemine ve daha

sonra arastirmadan elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Literatlr incelendiginde, daha once de ifade edildigi gibi, liderligin diger
turleri ile drgutsel baglihk arasindaki iligkiyi inceleyen cesitli arastirmalar yapildigi
gorilmektedir. Ancak bu arastirmalar icinde tlkemizde yapilanlarda otantik liderlik
ve Orgutsel baghlik iligkisi Gzerine yapillan herhangi bir calismaya
rastlanmamaktadir.

Bu arastirmanin amaci, yeni bir liderlik yaklasimi olan otantik liderlik ile
orgutsel baghlik kavramlarini ele almak ve ¢rgitlerde liderlerin sergiledikleri otantik
liderlik 6zelliklerinin drgutsel baglilik kavraminin boyutlari Gzerindeki etkilerini ortaya
koymaktir. Orgiitlerde liderlerin sergiledikleri otantiklik davranisi farklilagabilir. Bazi
liderler fazla, bazilari ise daha az otantik davranis gdsterebilirler. Bu calisma ile
liderlerin sergiledikleri otantik davranis ve bu davranisin akademik personelin
orgutsel baghligi tzerinde etkisi olup olmadigi, varsa bu etkinin derecesi, otantik
liderlik algisi ve érgutsel baglihgin belirli demografik degiskenlerle iliskisi ve liderlerin

kendilerini ne kadar otantik olarak algiladiklarini ortaya koymak amaclanmaktadir.
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3.2. ARASTIRMANIN ON KABULLER i VE KISITLARI

3.2.1. Arastirmanin On Kabulleri

Bu arastirma ile ilgili olarak, ele alinan érneklem grubunun uygulanan anket

formuna dogru ve yansiz olarak bilgi verdikleri varsayilmigtir.

3.2.2. Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirma Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik”
Olcedi ve Gardner vd. (2005) tarafindan gelistirilen “Otantik Liderlik” olcegi
kullanilarak Hakkari Universitesi akademik personelinden toplanan veriler ile

sinirhdir.

3.3.  ARASTIRMANIN YONTEMI

3.3.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin drneklemini Hakkari Universitesi akademik ve idari personeli
olusturmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi Mayis 2011 itibariyle Hakkari
Universitesindeki akademik personel sayisi; Mihendislik Fakiiltesi 42 kisi; Egitim
Fakultesi 30 Kisi; iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi 26 kisi; Hakkari Meslek
Yuksekokulu kisi 32 kisi; Yiksekova Meslek Yuksekokulu 11 kisi; Saghk Hizmetleri
Meslek Yuksekokulu kisi 13 kisi; Dil-Mer binyesinde 18 kisi olmak tzere toplam 172
kisidir. Hakkari Universitesi'nin yeni kurulmus (2008) bir kurum olamasi nedeniyle
Enstiti birimlerinin bulunmamasindan dolay! arastirma goérevlilerinin ¢ogu yutksek
lisans ya da doktora egitimleri icin bagka Universitelerde calismaktadirlar. Bu durum
da ulasilabilen akademik personel sayisini azaltmistir. Anket uygulamasinin
yapildigi ay icinde; Milhendislik Fakiiltesinden 7, Egitim Fakultesinden 12, iktisadi
ve idari Bilimler Fakiiltesi'nden 6, Hakkari Meslek Yilksekokulu'ndan 19, Yiiksekova
Meslek Yiksekokulu'ndan 5, Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu’nadan 13, Dil-
Mer'den 11 anket geri donmistir. Orneklem seciminde Hakkari Universitesi’nin yeni
ve gelismeye acik bir kurum olmasi, arastirma sonuclarinin kurum igin yol goésterici

olmasi durumu da etkili olmustur.
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Universitenin anket uygulamasina dahil edilen birimlerden; 8 Miihendislik
Fakiltesi, 12 Egitim Fakiiltesi, 6 iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesi, 21 Hakkari
Meslek Yuksekokulu, 8 Yiiksekova Meslek Yiuksekokulu, 13 Saglik Hizmetleri
Meslek Yuksekokulu, 13 Dil-mer olmak tzere toplam 81 kisiye ulastirilan anketlerin
geri donus orani, Muhendislik Fakiltesi icin % 87, Egitim Fakiiltesi icin % 100,
iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi icin % 100, Hakkari Meslek Yiksekokulu igin % 90,
Yuksekova Meslek Yuksekokulu igin % 62, Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekoklu igin
% 100, Dil-Mer icin % 84 olmaktadir. Genel olarak bu oran % 47'dir. Muhendislik
Fakultesi'nden donen anketlerin 2 tanesi, Hakkari Meslek Yuksekokulu'ndan
donenlerin 1 tanesi ve Yiuksekova Meslek Yuksekokulu'ndan donenlerin 1 tanesi
saghkh yanitlanmadigi dusunulerek elenmis ve anketlerin (5 Mihendislik Fakultesi,
12 Egitim Fakiltesi, 6 Iktisadi ve idari Bilimler Fakultesi, 18 Hakkari Meslek
Yuksekokulu, 4 Yiksekova Meslek Yuksekokulu, 13 Saglik Hizmetleri Meslek

Yuksekokulu, 11 Rektorlik olmak tizere ) 69 tanesi analizlere dahil edilmistir.

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Aragtirmada “Otantik Liderlik”, “Orgutsel Baglilik” 6lgekleri ile birlikte

demografik 6zellikleri iceren kisisel bilgi formu da kullanilmigtir.

3.3.2.1. Otantik Liderlik Olge gi

Calismada liderlerin ve isg6renlerin otantik liderlik algisini ortaya ¢ikarmada
Gardner vd.’nin (2005) gelistirdigi ve o6z-farkindalik, iliskisel seffaflik, dnyargisiz
degerlendirme ve etik (icsellestiriimis ahlaki perspektif) boyutlarindan olusan 16
soruluk otantik liderlik 6lceginden yararlaniimistir. Anketin 6z farkindalik ve etik
boyutlari 4, iliskisel seffaflik 5 ve 6nyargisiz degerlendirme boyutu ise 3 sorudan

olusmaktadir.

Olgek 2008 yilinda Ceri Booms (208:185) tarafindan Tirkce'ye cevrilmistir.
Tez calismamizda bu olcekten faydalaniimistir. Ayrica, oOlcekteki sorular liderlere
birinci tekil sahis ifadeler kullanilarak yéneltilmistir.

Olgek 5 dereceli likert tipi cevaplanmaktadir. Olcekte yer alan ifadeler; siddet

derecelerine gore 1. kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4.
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Katilyorum, 5. Kesinlikle katiliyorum seceneklerinden bir tanesinin secilerek

yanitlanmasini gerektirmektedir.

3.3.2.2.  Orgutsel Ba ghlik Olge gi

Calismada, Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen, 18 sorudan olugsan
“Orgiitsel Baghlik Olgeginden” yararlaniimistir. Anketin duygusal baghlik boyutu 6;

devam baghhigi boyutu 6 ve normatif baglilik boyutu da 6 sorudan olusmaktadir.

Olgek 5 dereceli likert tipi cevaplanmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler; siddet
derecelerine gore 1. kesinlikle katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4.
Katiliyorum, 5. Kesinlikle katiliyorum seceneklerinden bir tanesinin secilerek

yanitlanmasini gerektirmektedir.

3.3.2.3.  Kisisel Bilgi Formu

Arastirma drnekleminin otantik liderlik davranigini algilama ve orgutsel
bagliik dizeylerinin bazi demografik dediskenlere gore farklilik gosterebilecegi
dusiindldiginden, kisisel bilgi formu olusturulmustur. Kigisel bilgi formunda;
cinsiyet, yas, medeni durum, calisma siresi, kurumdaki pozisyon, caligtiklari b6lim

ve is degisirme istegi ile ilgili sorular bulunmaktadir.

3.3.3. Veri Toplama Yéntemive Verilerin Toplanmasinda izlenen Yol

Calismada kullanilan anketler; Universite’nin analizlere dahil edilen 7
birimden; Muhendislik Fakiltesi (8 kisi), Egitim Fakiltesi (12 kisi), Iktisadi ve idari
Bilimler Fakdltesi (6 kisi), Hakkari Meslek Yuksekokulu (21 kisi), Yuksekova Meslek
Yuksekokulu (8 kisi), Saglik Hizmetleri Melek Yiksekokulu (13 kisi), Dil-Mer'de (13
kisi) calisan toplam 81 kisiye iletilmistir. Anketlerin uygulanmasi Mayis 2011 —
Haziran 2011'de arastirmaci tarafindan gerceklestiriimistir.  Katilmcilara
arastirmanin amaci ve iceriginin anlatiimasinin ardindan, arastirmaya katiimak
isteyen akademisyenlere anket formlari dagitiimis ve deneklerden daha sonra

arastirmaci tarafindan toplanmistir.
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3.3.4. Verilerin Analizi

Orneklem grubundan elde edilen verilerin analizi; SPSS 15.0.1. pc. paket
programi (Statistical Programme for Social Sciences/ Sosyal Bilimler igin Istatisik
Paket Programi) vasitasiyla yapiimigtir. Analizlerde; betimsel istatistiksel teknikler,
guvenilirlik analizi, tek ©6rneklem icin t testi (one sample t test), baglantisiz
orneklemler igin t testi (independent samples test), tek yonli varyans analizi (one
way anova), pearson korelasyon analizi, coklu regresyon analizleri kullaniimistir.
3.4. VERILER VE BULGULAR

Bu kisimda, arastirmadan elde edilen verilere ve bulgulara yer verilmektedir.
3.4.1. Arastirma Orneklemine lligkin Veriler

Arastirma 6rneklemine iliskin demografik veriler Tablo 3.1.'de verilmistir.

Tablo 3.1. Orneklemin Demografik Verileri

DEMOGRAFIK OZELL IKLER N %
CINSIYET

Erkek 49 71
Kadin 20 29
YAS

22-30 42 60.9
31-35 24 30.8
36-45 2 2.9
46 ve Ustl 1 1.4
MEDENI DURUM

Bekar 46 66.7
Evli 22 31.9
Bosanmig 1 14
COCUK SAHIBI OLMA

Evet 15 21,7
Hayir 54 78,3
MESLEKTEK I SURE

1 yil ve alti 18 26.1
2-5 yil 39 56.5
6-10 yil 5 7.2
11-15 yil 5 7.2
16-20 yil 2 2.9
BIRIM

Muhendislik Fakultesi 5 7.2
Egitim Fakiltesi 12 17.4
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iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi 6 8.7
Hakkari Meslek Yiksekokulu 18 26.1
Yiuksekova Meslek Yuksekokulu 4 5.8
Saglik Hizmetleri Meslek Yiksekokulu 13 18.8
Dil-Mer 11 15.9
POZISYON

Ogretim Uyesi 6 8.7
Arastirma Gorevlisi 17 24.6
Ogretim Gorevlisi 35 50.7
Okutman 11 15.9
CALISMA SEKLI

Kadrolu 56 81,2
Sozlesmeli 13 18,8

Orneklemde yer alan akademisyenlerin % 71'i erkek %29'u ise kadindir.
Ayrica % 60.9 'u 22-30 yas arasinda, % 34.8'i 31-35 yas arasinda, %2.9'u 36-45 yas
arasinda iken, %1.4'0 46 yas ve ustii yas grubunda yer almaktadir. Orneklemin
%66.7'si bekar, %31.9'u evli ve %1.4’0 bosanmistir; %21.7'si ¢cocuk sahibiyken; %
78.3'U ¢ocuk sahibi degildir.

Analize dahil edilen akademisyenlerin % 26.1'i 1 yil ve daha az bir stredir
meslek hayatinda yer almaktayken, % 56.5'i 1-5 yil arasi, %7.2'si 6-10 yil arasl, yine
%7.2'si 11-15 yil arasi, %2.9'u ise 16-20 yil arasinda calisma hayatina sahiptir.
Akademisyenlerin % 7.2'si miuhendislik fakiltesi, %17.4'0 egitim fakiltesi, %8.7’si
iktisadi ve idari bilimler fakdltesi, %26.1'i Hakkari meslek yiksekokulu, % 5.8’
Yuksekova meslek yiksekokulu, % 18.8'i saglik hizmetleri meslek yiiksek okulu, %
15.9'u Dil-Mer biinyesinde calismaktadir. Orneklemin % 8.7'si 6gretim (yesi,
%24.6's1 arastirma gorevlisi, %50.7’si  6gretim gorevlisi, %15.9'u okutman
seviyesinde yer almaktadir. Ayrica 6rneklemin % 81.2'si kadrolu calisiyor iken;

%18.8’si sozlesmeli olarak calismaktadir.

Dagilimlara iligkin sekillere Ek 3.'de yer verilmektedir (Sekil 3.1. — Sekil
3.8.).
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3.4.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik ve Madde

Analizleri

3.4.2.1. Otantik Liderlik Olge ginin Givenilirlik ve Madde Analizleri

Otantik Liderlik Olge ginin Givenilirlik Analizi

Aragtirmada kullanilan iki 6lgegin de (Otantik Liderlik Olcegi ve Orgiitsel

Baglihk Olgegi) alt olgeklerinin glivenilirlik analizleri, i¢ tutarhlik Cronbach Alpha

katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmistir. Buna goére otantik liderlik olcedi ile ilgili

guvenilirlik bilgilerine Tablo 3.2.’de yer verilmistir.

Tablo 3.2. Otantik Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Alt Olgekler Madde Sayisi N OLCEKLER
Ortalama |Varyans | Alpha
Oz-farkindalik 4 69 11,6360 5,568 ,879
(")nyarg|S|z Degerlendirme 3 69 11,2906 5,334 ,858
liskisel Seffaflik 5 69 | 11,5157 | 5578 ,884
Etik 4 69 11,5744 5,700 ,890

Tabloda 3.2.'de de goéruldugu gibi, otantik liderlik dlceginin alt boyutlarinin

tutarlilk katsayilari (Cronbach Alpha), 6z-farkindalik boyutu,

,879; Onyargisiz

degerlendirme alt boyutu ,858; iliskisel seffaflik alt boyutu ,884; etik alt boyutu ,890

seklindedir. Tum alt olceklerin guvenilirligi sosyal bilimler icin kabul edilebilir

duzeydedir. Tum alt dlceklerin glvenilir olusu, arastirmada yapilan analizlerin tutarli

sonuclar verecegi beklentisini yikseltmektedir.

Otantik Liderlik Olce ginin Madde Analizleri

Asagida yer alan Tablo 3.3.’de Otantik Liderlik Olgegi'ne iliskin madde analizi

bulgularina yer verilmigtir. 4 boyutta yer alan 16 maddeye ait analiz degerlerine

Tablo 3.3.’de yer verilmistir.
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Tablo 3.3. Otantik Liderlik Olgeginin Madde Analizleri

Otantik Liderlik Alt Olcekleri

Maddeler Madde Standart Madde Madde
Ortalamasi Sapma | Toplam Puan | Cikarildi ginda
Korelasyonu | Olgek Alphasi
Oz-farkindalik
1. Madde 3,4638 1,00849 |,474 ,930
2. Madde 3,7971 1,17047 741 ,923
3. Madde 3,8696 1,02775 |,639 ,926
4. Madde 3,6812 1,27755 ,684 ,925
Onyargisiz
Degerlendirme
1. Madde 4,0725 ,98993 ,668 ,925
2. Madde 4,1159 1,03663 |,788 ,922
3. Madde 3,9565 1,11718 , 746 ,923
lliskisel Seffaflik
1. Madde 3,7391 ,94949 ,624 ,926
2. Madde 4,0870 1,01081 ,659 ,926
3. Madde 4,0290 1,04278 ,576 927
4. Madde 3,6667 1,18404 721 ,924
5. Madde 3,5942 1,15452 ,706 ,924
Etik
1. Madde 3,8406 1,07953 |,712 ,924
2. Madde 3,8551 1,16664 |,473 ,930
3. Madde 3,7971 1,23169 ,528 ,929
4. Madde 3,5652 1,16919 674 ,925

Tablo 3.3. incelendiginde ,20'nin altinda madde toplam korelasyon degerine

sahip faktor olmadigr gorilmektedir. Dolayisiyla 6lcegin maddelerinin guvenilir

oldugu ifade edilebilir. Bu durum 6lcegin temel yapisi icinde, analizlerden c¢ikariimasi

gereken bir faktdr bulunmadigini géstermektedir.
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3.4.2.2.  Orgutsel Ba ghlik Olge ginin Giivenilirlik ve Madde Analizleri

Orgiitsel Ba glilik Olge ginin Guvenilirlik Analizi

Orgutsel Baglilik Olgegi alt olgeklerinin glivenilirlik analizleri, i¢ tutarllik

Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasiyla yapiimistir. Bu dogrultuda Orgiitsel

Baglilik Olgeginin alt dlgeklerine ait givenilirlik bilgilere asagida Tablo 3.4.'de yer

verilmistir.
Tablo 3.4. Orgiitsel Baghlik Olgegi Guvenilirlik Analizi
Alt Olgekler Madde Sayisi N OLCEK
Ortalama Varyans Alpha
Duygusal Baglilik 6 69 6,3237 1,756 ,537
Devam Baglihgi 6 69 6,9251 1,897 , 7133
Normatif Baghlik 6 69 6,4449 2,046 527

Tablo 3.4.’de goruldigu gibi, orgutsel baghlik 6lceginin alt boyutlarinin ic

tutarlilk kat sayilari (Cronbach Alpha), duygusal baghlik ,537; devam baglligi ,733;

normatif baglilik ,527 seklindedir. Olgegin normatif baglihik boyutunun diger

boyutlara gore daha dustk bir degere sahip olmasina ragmen sosyal bilimler igin

kabul edilebilir dizeydedir. Ancak madde analizlerinin yapilmasinin ardindan,

Olcekte yer alan bazi maddeler ¢ikariimis ve gavenilirlikler asagida gorilecegi Uzere

farkhlagsmistir.

Orgiitsel Ba glilik Olge ginin Madde Analizleri

Orgiitsel baghlik élgeginin 3 boyutunu olusturan 18 maddenin madde analizi

sonuclarina Tablo 3.5.'de yer verilmistir.
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Tablo 3.5. Orgutsel Baglilik Olgegi Madde Analizleri

Orgiitsel Ba glilik Alt Olgekleri

Maddeler Madde Standart Madde Madde
Ortalamasi Sapma Toplam Puan | Cikarildi ginda
Korelasyonu Olgek Alphasi
Duygusal Ba ghlik
1. Madde 3,4638 1,06522 ,609 ,795
2. Madde 4,0580 ,82040 ,496 ,805
3. Madde 3,7246 1,04155 ,650 , 796
4. Madde 3,3478 1,22265 597 , 7195
5. Madde 3,5217 1,14543 ,665 , 7194
6. Madde 3,6232 1,04461 533 ,800
Devam Baglilig
1. Madde 3,4058 1,20439 ,596 ,798
2. Madde 2,8406 1,32424 ,627 ,793
3. Madde 3,5217 1,10625 ,578 , 798
4. Madde 2,7391 1,37896 -,012 ,833
5. Madde 2,5652 1,28885 ,012 ,828
6. Madde 3,0580 2,69468 ,283 ,853
Normatif Ba glilik
1. Madde 2,8551 1,15396 ,085 ,816
2. Madde 3,3623 1,29446 ,495 ,800
3. Madde 3,2464 1,15562 ,653 792
4. Madde 3,8406 1,14562 ,608 , 795
5. Madde 3,0580 1,25890 ,017 ,817
6. Madde 3,4493 1,23117 ,438 ,803

Tablo 3.5. incelendiginde; ,20'nin altinda madde toplam korelasyon degerine
sahip 4 faktor gorilmektedir. Bunlardan ikisi devam baglihdi, ikisi normatif baglilik ile
ilgilidir. Devam baghhgi ile ilgili “Bu drgutten ayrilmanin olumsuz sonuclarindan birisi
de mevcut alternatiflerin azhigidir’ maddesi ¢ikarildiginda alt dlgek guvenilirligi ,833'e
yiukselmektedir. “Bu o6rgltten ayrilamayacak kadar az alternatifim oldugunu
dustindyorum” maddesi cikarildiginda alt dlcek guvenilirligi ,828'a yiukselmektedir.
Normatif baglilikla ilgili maddelerden ise “Mevcut isimde/orgutte kalmak igin

zorunluluk hissetmiyorum” maddesi ¢ikarildiginda alt dlgek guvenilirligi ,816'ya
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yukselmektedir. “Mevcut liderlerimle caligsma zorunlulugu hissetmiyorum” maddesi
cikanldiginda alt dlgek guvenilirligi ,817'ye yukselmektedir. Bu maddelerin
cikarimasi halinde, alt Olgek guvenilirlikleri ve yeni madde analizi bulgulari
asagidaki gibi olmaktadir (Tablo 3.6. ve Tablo 3.7.).

Tablo 3.6. Madde Analizi Sonrasi Orgiitsel Baglilik Olgegi Givenilirlik Analizi

Alt Olcekler Madde Sayisi N OLCEK
Ortalama Varyans Alpha
Duygusal Baglilik 6 69 6,6812 3,366 , 740
Devam Baglihgi 6 69 7,0978 2,538 , 752
Normatif Baghlik 6 69 6,8297 2,904 ,651

Tablo 3.6.’"da da goruldugu gibi, 6rgutsel baghlhk dlgeginin alt boyutlarinin i¢
tutarhhk katsayilari (Cronbach Alpha), duygusal baghlik ,740; devam baglihgi ,752
ve normatif baghlik ,651’e yiikselmistir. Orgitsel baglilik 6lgeginin normatif baglilk
boyutu diger boyutlara gore daha disuk olmasina ragmen sosyal bilimler icin kabul

edilebilir dizeydedir.

Tablo 3.7. Madde Analizi Sonrasi Orgiitsel Baglilik Olcegi Madde Analizleri

Orgutsel Ba glilik Alt Olgekleri

Maddeler Madde Standart Madde Madde

Ortalamasi Sapma Toplam Puan | Cikarildi ginda
Korelasyonu Olgek Alphasi

Duygusal Ba gllik

1. Madde 3,4638 1,06522 ,613 ,855

2. Madde 4,0580 ,82040 527 ,861

3. Madde 3,7246 1,04155 677 ,853

4. Madde 3,3478 1,22265 ,659 ,852

5. Madde 3,5217 1,14543 712 ,850

6. Madde 3,6232 1,04461 ,544 ,859

Devam Baglih g

1. Madde 3,4058 1,20439 ,636 ,853

2. Madde 2,8406 1,32424 ,600 ,855

3. Madde 3,5217 1,10625 577 ,857
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4. Madde Madde analizden ¢ikarildi.

5. Madde Madde analizden ¢ikarildi.

6. Madde 3,0580 2,69468 ,243 ,906
Normatif Ba glilik

1. Madde Madde analizden cikarildi.

2. Madde 3,3623 1,29446 ,523 ,859
3. Madde 3,2464 1,15562 ,695 ,851
4. Madde 3,8406 1,14562 ,654 ,853
5. Madde Madde analizden ¢ikarildi.

6. Madde 3,4493 1,23117 ,490 ,860

Tablo 3.7.de goruldigu gibi, bazi maddelerin c¢ikariimasi sonucu alt

olceklerin guvenilirliklik degerleri yikselmektedir.

3.4.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Puanlarinin De  gerlendiriimesi

3.4.3.1. Otantik Liderlik Olge §i Puanlarinin De gerlendirilmesi

Otantik liderlik Olgeginin 4 alt Olgeginden (6z-farkindalik, Onyargisiz
degerlendirme, iligkisel seffaflik, etik) alinan puanlarin ortalama ve standart

sapmalari Tablo 3.8.’de sunulmustur.

Tablo 3.8. Otantik Liderlik Alt Olgeklerinin Puanlari

Alt Olcekler Madde N OLCEK
Sayisi

Ortalama Standart

Sapma

Oz-farkindalik 4 69 3,7029 ,88521
Onyargisiz Degerlendirme 3 69 4,0483 ,89894
iliskisel Seffaflik 5 69 3,8232 ,85167
Etik 4 69 3,7645 ,87959

Tablo 3.8.’de otantik liderlik 6lgegdi alt boyutlarinin puanlari incelendiginde, en
yuksek ortalama degere sahip alt boyutun, Onyargisiz degerlendirme, en diguk

ortalama degere sahip boyutun ise, 6z-farkindalik oldugu gorilmektedir. Analizlerde
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ortalama deger “3” olarak kabul edildiginde, tim boyutlarin yuksek oldugu

belirlenmisgtir.

Otantik

liderlik Olgcegi alt

boyutlarinin orta degerden (3) farkhlagip

farklilagsmadigini ortaya gikarmak icin Tek Orneklem T Testi (One Sample T Test) ile

analiz yapilmistir. Orneklemi olusturan akademisyenlerin liderlerine yonelik 6z-

farkindalik, 6nyargisiz degerlendirme, iligkisel seffaflik ve etik algi diizeylerinin, orta

degerden (3) farkhlagip farklilasmadigina yonelik gerceklestirilen Tek Orneklem igin

T Testi (One Sample T Test) sonuclari Tablo 3.9.'da gosterilmektedir.

Tablo 3.9. Otantik Liderlik Alt Boyutlari icin Tek Orneklem T Testi Sonuglari

ALT N Ortalama Standart t p
OLCEKLER Sapma
Oz-farkindalik 69 3,7029 ,88521 6,596 ,000
Onyargisiz 69 4,0483 ,88894 9,687 ,000
Degerlendirme
iliskisel Seffaflik 69 3,8232 ,85167 8,029 ,000
Etik 69 3,7645 ,87959 7,220 ,000

Tablo 3.9'da goéruldigu gibi, 6z-farkindalik (t=6,596; p=,000); 6nyargisiz
degerlendirme (t=9,687; p=,000); iliskisel seffalik (t=8,029; p=,000); etik (t=7,220;

p=,000) alt boyutlarinda anlamli farklihk bulunmustur.

3.4.3.2.

Orgutsel Ba glilik Olce gi Puanlarinin De gerlendirilmesi

Orgutsel Baglihk olgeginin 3 alt 6lgceginin puan ortalamalari ve standart

sapmalari Tablo 3.10.’da sunulmustur.

Tablo 3.10. Orgiitsel Baghlik Alt Olgeklerinin Puanlari

Alt Olgekler Madde Sayisi N OLCEK
Ortalama Standart
Sapma
Duygusal Baglilik 6 69 3,6232 ,84388
Devam Baglihgi 6 69 3,2065 1,11635
Normatif Baghlik 6 69 3,4746 ,93457
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Tablo 3.10.'da go6ruldugu gibi en yiksek ortalama dedere sahip alt boyut

duygusal bagliliktir. Diger iki boyut da ortalama degerin (3) Uzerindedir.

Orgutsel baglilik o6lcegi alt boyutlarinin orta degerden (3) farklilagip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla Tek Orneklem T Testi (One Sample T Test)
analizi yapilmistir. Orneklemi olusturan akademisyenlerin duygusal baglilik, devam
bagliigi ve normatif baglhhk dizeylerinin, orta degerden (3) farkhlagip
farkhlagsmadigina yonelik gerceklestirilen Tek Orneklem igin T Testi (One Sample T

Test) sonuclari Tablo 3.11.'de gosterilmektedir.

Tablo 3.11. Orgutsel Baglilik Alt Boyutlari icin Tek Orneklem T Testi Sonugclar!

ALT OLCEKLER N Ortalama Standart t p
Sapma

Duygusal Baglilik 69 3,6232 ,84388 6,134 ,000

Devam Baglihgi 69 3,2065 1,11635 1,537 ,129

Normatif Baghlik 69 3,4746 ,93457 4,219 ,000

Tablo 3.11.'de goruldigu gibi, duygusal baghlik (t=6,134; p=,000); normatif
bagliik (t=4,219; p=,000) boyutlarinda anlamh farkllik tespit edilmis fakat, devam
bagliigi (t=1,537; p=,129) boyutunda anlamli bir farkhlik tespit edilememistir.

3.5. OTANTIK LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIGIN DEMOGRAFIK
DEGISKENLERLE ILISKiSI

3.5.1. Otantik Liderli gin Demografik De gigkenlerle iligkisi

3.5.1.1.  Cinsiyet ve Otantik Liderlik

Kadin ve erkek akademisyenlerin, otantik liderlik algilamalari acgisindan
farkhlagip farklilasmadigini, otantik liderlik 6lgegi alt boyutlari bakimindan ortaya
koymak amaciyla Baglantisiz Orneklemler T Testi (Independent Samples Test)
analizi yapilmigtir. Sonuclara gore kadin ve erkeklerin otantik liderligin hicbir
boyutunda farklilagsmadigi gorulmustir. Bu bulguya gdre, otantik liderlik algisinin

cinsiyete gore farkllik arz etmedigi sylenebilir.
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3.5.1.2. Yas ve Otantik Liderlik

Orneklemde yer alan akademisyenlerin yagi ile otanik liderlik algisi
arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way
Anova) yapilmigtir. Analiz sonucunda otantik liderligin hi¢cbir boyutunda yas gruplari
acisindan anlamh bir farklihk tespit edilememistir. Bu bulguya gore, otantik liderlik

algisinin yasa gore farklihk gostermedigi séylenebilir.

3.5.1.3. Medeni Durum ve Otantik Liderlik

Akademisyenlerin  medeni durumlarina gore otantik liderlik algilarinin
farkhlasip farklilagsmadigina Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) ile
bakilmistir. Analiz sonucunda otantik liderligin hicbir boyutunda medeni durum
acisindan anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu bulguya goére, medeni duruma

gore otantik liderlik algisinin farklilik arz etmedigi séylenebilir.

3.5.1.4. Cocuk Sahibi Olma ve Otantik Liderlik

Cocuk sahibi olan ve olmayan akademisyenlerin, otantik liderlik algilamalari
acisindan farkhlagip farklilasmadigini, otantik liderlik 6lcedi alt boyutlari bakimindan
ortaya koymak amacliyla Baglantisiz Orneklemler T Testi (Independent Samples
Test) analizi yapilmigtir. Sonuglara gére, cocuk sahibi olan ve olmayan
akadedmisyenlerin otantik liderligin hicbir boyutunda farkhlagmadigi gorilmusttr. Bu
bulguya gore, otantik liderlik algisinin c¢ocuk sahibi olup olmamaya gére

farkhlagsmadigi séylenebilir.

3.5.1.5. Caligma Suresi ve Otantik Liderlik

Orneklemin otantik liderlik algisi ile calisma sureleri arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapimistir.
Analiz sonucunda otantik liderligin hicbir boyutunda calisma siresi acisindan
anlamh bir farklilk tespit edilememistir. Bu bulguya gore, otantik liderlik algisinin

bireylerin calisma sirelerine goére farklilasmadigi séylenebilir.
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3.5.1.6. Birim ve Otantik Liderlik

Orneklemin otantik liderlik algisi ve calistiklari birim arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek YoOnlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapimistir.
Analiz sonucunda sadece iligkisel seffaflik boyutunda farklilik tespit edilmigtir.
Farkhligin hangi birimden kaynaklandiginin tespit edilmesi amaciyla Duncan Testi

uygulanmis ve asagidaki tablolar (Tablo 3.12. ve Tablo 3.13.) elde edilmistir.

Tablo 3.12. Varyans Analizi

Faktor F p

iliskisel Seffaflik 2,351 ,041

Tablo 3.13. liskisel Seffaflik Duncan Analizi Tablosu

BIiRIM N Ortalama
Muhendislik Fakultesi 5 4,6000
Egitim Fakdltesi 12 4,2333
iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi 6 3,7000
Hakkari Meslek Yuksekokulu 18 3,5444
Yiksekova Meslek Yuksekokulu 4 4,3000
Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu 13 3,4615
Dil-Mer 11 3,8000

Tablo 3.13. degerlendirildiginde iligkisel seffaflik baghlik boyutu igin en
yuksek dizeye sahip akademisyenlerin, Mihendislik Fakultesi ¢alisanlari; en digik
dizeye sahip akademisyenlerin ise Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu
calisanlari oldugu gorilmektedir. Diger bir deyisle, Mihendislik Fakultesi
akademisyenlerinin, liderlerinde iligkisel seffaflik 6zelligini algilama dizeylerinin
diger birimlerde calisan akademisyenlere gore daha yiksek oldugu ifade edilebilir.
En disuk duzeye sahip olanlar ise Saglik Meslek Yuksekokulu'nda calisan

akademisyenlerdir.

3.5.1.7.  Pozisyon ve Otantik Liderlik

Orneklemin otantik liderlik algisi ve isteki pozisyonlari arasindaki iligkinin

incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapimistir.
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Analiz sonucunda otantik liderligin hicbir boyutunda pozisyon acisindan anlamli bir

farkhlk tespit edilememistir.

3.5.1.8. Caligsma $ekli ve Otantik Liderlik

Kadrolu ve sozlesmeli akademisyenlerin, otantik liderlik algilamalari
acisindan farkhlagip farklilasmadigini, otantik liderlik 6lcedi alt boyutlari bakimindan
ortaya koymak amaciyla Baglantisiz Orneklemler T Testi (Independent Samples
Test) analizi yapilmistir. Sonuclara gore kadrolu ve soézlesmeli akademisyenlerin
otantik liderligin hicbir boyutunda farkhlasmadigi gorialmustir. Bu bulguya gore,

otantik liderlik algisinin pozisyona gore farklilasmadigi sdylenebilir.
3.5.2. Orgiitsel Ba ghligin Demografik De giskenlerle iligkisi
3.5.2.1. Cinsiyet ve Orgiitsel Ba ghlik

Kadin ve erkeklerin, 6rgutsel baghhdin alt boyutlari bakimindan
ortalamalarinin farklilagip farklilasmadigina bagimsiz érneklemler igin, Baglantisiz
Orneklemler igin T Testi (Independent Samples Test) ile bakilmistir. Sonuglara gére
kadin ve erkeklerin érgitsel baghligin higcbir boyutunda farkhlagmadigr goralmastir.
3.5.2.2.  Yas ve Orgiitsel Ba ghlik

Orneklemin o6rgiite baglihg ile yasi arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir. Analiz sonucunda orgitsel
bagliigin hicbir boyutunda anlamli bir farkhlik tespit edilememistir.
3.5.2.3.  Medeni Durum ve Orgitsel Ba glilik

Akademisyenlerin  medeni durumlarina gére orgitsel baghliklarinin alt
boyutlarinin farklilagip farkllasmadigina Tek Yonli Varyans Analizi (One Way

Anova) ile bakiimistir. Analiz sonucunda 6rgutsel baglhgin hicbir boyutunda medeni

durum acisindan anlamli bir farkhlk tespit edilememistir.
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3.5.2.4. Cocuk Sahibi Olma ve Orgutsel Ba gllk

Cocuk sahibi olan ve olmayan akademisyenlerin, 6rgltsel bagllik duzeyleri
acisindan farklilagip farkhlagmadigini, orgutsel baghlik dlgedi alt boyutlari
bakimindan ortaya koymak amaciyla Baglantisiz Orneklemler T Testi (Independent
Samples Test) analizi yapiimigtir. Sonuclara gore ¢ocuk sahibi olan ve olmayan

akadedmisyenlerin orgutsel baghhgin hicbir boyutunda farklilagmadigr gorulmustur.

3.5.2.5. Caligma Siiresi ve Orgiitsel Ba ghlik

Orneklemin orgiitsel baglihgr ile calisma sureleri arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonli Varyans Analizi (One Way Anova) yapimistir.
Analiz sonucunda sadece normatif bagllik boyutunda farkhlik tespit edilmigtir.
Farklihgin calisma slresine gére ne sekilde farkhlik goésterdiginin belirlenmesine
yonelik olarak Duncan testi uygulanmis ve sonuclar asagidaki tablolarda

Ozetlenmistir.

Tablo 3.14. Varyans Analizi
Faktor F P
Normatif Bagllk 3,434 ,013

Tablo 3.15. Normatif Baghlik Duncan Analizi Tablosu

CALISMA SURESI N Ortalama
1 yil ve alti 18 4,0556
2-5 yll 39 3,3013
6-10 yIl 5 3,6500
11-15 yil 5 2,9000
16-20 yil 2 2,6250

Tablo 3.15. incelendiginde érneklemde yer alan akademisyenlerden normatif
baglilik agisindan is hayatinin basinda olanlarin (1 yil ve daha az) en yuksek degere
sahip olduklari  goérilmektedir.  Dolayisiyla  kariyerlerinin  basinda  olan
akademisyenlerin orgutlerine karsi borc¢lu olduklari distincesiyle orgltte kalmaya

devam ettikleri sonucuna ulasilabilir.
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3.5.2.6. Birim ve Orgiitsel Ba glilik

Orneklemin orgutsel baghhgi ve caligtiklari birim arasindaki iligkinin

incelenmesi amaciyla Tek YoOnlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapilmistir.

Analiz sonucunda devam baghhgr ve normatif baghhk boyutlarinda farkhhk tespit

edilmistir. Farkhliklarin hangi birimden kaynaklandiginin tespit edilmesi amaciyla

Duncan Testi uygulanmis ve agagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.16. Varyans Analizi

Faktor F p
Devam Baglihgi 3,616 ,004
Normatif Baghlik 5,400 ,000
Tablo 3.17. Devam Baglhgi Duncan Analizi Tablosu
BIiRIM N Ortalama
Muhendislik Fakultesi 5 4,8500
Egitim Fakiltesi 12 2,9792
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi 6 3,2083
Hakkari Meslek Yuksekokulu 18 2,7639
Yiksekova Meslek Yuksekokulu 4 4,0625
Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu 13 3,3846
Dil-Mer 11 2,9091
Tablo 3.18. Normatif Baglilik Duncan Analizi Tablosu
BiRIM N Ortalama
Muhendislik Fakultesi 5 4,2500
Egitim Fakdiltesi 12 3,5208
iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi 6 3,5833
Hakkari Meslek Yiksekokulu 18 3,3056
Yuksekova Meslek Yiksekokulu 4 4,8750
Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu 13 3,6346
Dil-Mer 11 2,5909

Tablo 3.17. ve 3.18. deg@erlendirildiginde devam bagliligi icin en yiksek

duzeye sahip akademisyenlerin Mihendislik Fakulltesi'nde calisanlar, normatif
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baghhk boyutu igin ise en yiksek dizeye sahip akademisyenlerin Yuksekova
Meslek Yuksekokulu calisanlar;; en dusuk dizeye sahip akademisyenlerin ise
devam baghhgi boyutu icin Hakkari Meslek Yuksekokulu ¢alisanlari, normatif baglihk

icin ise, Dil-Mer calisanlari oldugu gorulmektedir.

3.5.2.7. Pozisyon ve Orgiitsel Ba §lilik

Orneklemin orgitsel baghligi ve isteki pozisyonlari arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla Tek Yonlu Varyans Analizi (One Way Anova) yapimistir.
Analiz sonucunda, duygusal baglilik ve normatif bagllik boyutlarinda farkhlik tespit
edilmistir. Bu farkliliklarin hangi pozisyonlardan kaynaklandiginin belirlenmesi igin

de Duncan Testi uygulanmis ve asagidaki tablolar elde edilmistir.

Tablo 3.19. Varyans Analizi

Faktor F p
Duygusal Baglilik 2,946 ,039
Normatif Baghlik 5,834 ,001

Tablo 3.20. Duygusal Baglilik Duncan Analizi Tablosu

POZISYON N Ortalama
Ogretim Uyesi 6 3,3056
Arastirma Gorevlisi 17 3,8725
Ogretim Gorevlisi 35 3,7381
Okutman 11 3,0455

Tablo 3.21. Normatif Baglilik Duncan Analizi Tablosu

POZISYON N Ortalama
Ogretim Uyesi 6 3,1667
Arastirma Gorevlisi 17 3,8824
Ogretim Gorevlisi 35 3,6071
Okutman 11 3,5909

Tablo 3.20. ve 3.21. incelendiginde hem duygusal hem de normatif baglilik

boyutlari icin en yiksek dizeye sahip akademisyenlerin aragtirma gorevlileri; en
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disik diizeye sahip akademisyenlerin ise duygusal baghlik boyutu icin okutmanlar,
normatif baghhk boyutu igin 6gretim tyeleri oldugu gorulmektedir.

3.5.2.8. Caligsma Sekli ve Orgiitsel Ba ghlik

Kadrolu ve soOzlesmeli akademisyenlerin, Orgutsel baglihk duzeyleri

acisindan farklilagip farkhlagmadigini, orgutsel baghlik dlgedi alt boyutlari
bakimindan ortaya koymak amaciyla Baglantisiz Orneklemler T Testi (Independent
Samples Test) analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, kadrolu ve sdzlesmeli calisan
akademisyenlerin, devam baghligi boyutunda farklilastiklari tespit edilmistir. Buna
gore, kadrolu ve sdzlesmeli ¢calisanlarin bu boyuta gore ortalama puanlari asagida

Tablo 3.22.’de verilmigtir.

Tablo 3.22. Calisma Sekli Agisindan Orgiitsel Baglilk

Faktor Calisma Ortalama | Standart Sapma |t p

Sekili
Devam Kadrolu 3,3438 1,14571 2,177 ,033
Bagllig Sozlesmeli | 2,6154 76114

Tablo 3.22.’de goruldagiu gibi, kadrolu calisan akademisyenlerin devam
bagliigi duzeyleri s6zlesmeli calisan akademisyenlere gore daha yuksektir. Burada
beklenen yonde bir sonug ¢cikmistir.

3.5.3. ig Degistirmeyi isteyip istememe ile Otantik Liderlik ve Orgiitsel Ba ~ glilik
ile lligkisi

Katilimcilara “ Firsatiniz olsa isinizi degistirmeyi dustnir muiydiniz?”
seklinde yoneltilen soruya; % 18.8'i evet, % 59.4'0 hayir ve % 21.7’si bazen seklinde

yanit vermigtir. Analize iligkin bulgulara Tablo 3.23.’de yer verilmigtir.

Tablo 3. 23. Orneklemin is Degistirmeyi isteyip istememelerine Gére Dagilimi

Is Degistirmeyi Isteyip Istememe N %

Evet 13 18,8
Hayir 41 59,4
Bazen 15 21,7
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3.5.3.1. s Degistirmeyi isteyip istememe ile Otantik Liderlik iligkisi

Orneklemi olusturan akademisyenlerden firsati olsa isini degistirmek
isteyenler ile isini degistirmek istemeyenlerin, otantik liderligin alt boyutlari olan 6z-
farkindaik, 6nyargisiz degerlendirme, iligkisel seffaflik ve etik puan ortalamalarinin
farklilagip farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler icin T Testi (Independent
Samples Test) ile bakilmistir. Sonuglara gére isini degistirmek isteyen ve isini
degistirmek istemeyenlerin, otantik liderligin sadece 6z farkindalik boyutunda
farkhlastigi gorilmuastir. Buna gore, isini degistirmek isteyen ve isini degistirmek
istemeyenlerin bu boyuta gére ortalama puanlarina asagida Tablo 3.24.'de yer

verilmektedir.

Tablo 3.24. Orneklemin is Degistirmeyi isteyip istememesi Agisindan
Otantik Liderlik

Faktor is Ortalama | Standart Sapma |t p
Degistirme
Duslncesi
Oz-farkindalik Evet 3,1731 92638 -3,240 ,005
Hayir 4,0549 57422

Tablo 3.24. incelendiginde, islerini degistirmek isteyenlerin liderlerinde 6z-
farkindalik 6zelligi algilama dizeylerinin, isini degistirmek istemeyenlere gére daha

dusuk oldugu gorilmektedir.

3.5.3.2. ig Degistirmeyi isteyip istememe ile Orgiitsel Ba glilik iligkisi

Orneklemi olusturan akademisyenlerden firsati olsa isini degistirmek
isteyenler ile isini degistirmek istemeyenlerin, drgutsel baglihgin alt boyutlari olan
duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif baghhk ortalamalarinin farklilagip
farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler igin T Testi (Independent Samples Test)
ile bakilmistir. Sonuclara gbére isini degistirmek isteyen ve isini degistirmek
istemeyenlerin, 6rgutsel baghligin tim boyutlarindada farklilastigr géralmustir. Buna
gore, isini degistirmek isteyenlerin ve isini degistirmek istemeyenlerin bu boyutlara

gore ortalama puanlarina asagidaki tabloda (Tablo 3.25.) verilmistir.
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Tablo 3.25. Orneklemin Is Degistirmeyi isteyip istememesi Acisindan Orgiitsel

Baglilik

Faktor is Ortalama Standart t p

Degistirme Sapma

Distincesi
Duygusal Evet 2,8718 ,97219 -4,135 ,001
Baghhk Hayir 4,0366 ,52243
Devam Evet 2,4808 1,18349 -2,710 ,009
Bagliligi Hayir 3,4573 1,11650
Normatif Evet 2,3846 , 719461 -6,021 ,000
Baglilik Hayir 3,8841 , 17882

Tablo 3.25. incelendiginde, isini degistirmek isteyenlerin 6rgitsel baghligin
tim alt boyutlarindaki puan ortalamalarinin isini degdistirmek istemeyenlerin puan

ortalamalarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde dusuk oldugu gorulmektedir.

3.5.4. Korelasyon Analizi

Arastirmada kullanilan dlgeklerin alt 06lgceklerinin  kendi aralarinda ve
birbirleriyle gosterdigi iliskileri ortaya koyabilmek amaciyla Pearson Korelasyon
analizi kullaniimistir. Arastirmada, korelasyon analizi icin, degiskenlere ait dlceklerin
Pearson korelasyon Kkatsayilarl, ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Olgekler arasi korelasyon katsayilarinin ,116 ile ,776 arasinda
degistigi gozlenmigtir. Otantik liderlik boyutlar olan; 6z-farkindalik, 6nyargisiz
degerlendirme, iliskisel seffaflik, etik degigkenleri ile orgutsel baglihk boyutlari olan;
duygusal baghlik, devam baglihgi ve normatif baghlik degiskenleri arasinda yapilan
korelasyon analizi sonucuna elde edilen korelasyon katsayilarina Tablo 3.26’da yer

verilmistir.
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Tablo 3.26. Otantik Liderlik Boyutlari ile Orgiitsel Baglilik Boyutlari Arasindaki

Korelasyon Analizi

Oz- Onyargsiz | iliskisel | Etik | Duyg. | Devam | Normatif
fark. Degerl. Seffafl. Bagl. Bagl. Bag.
Oz-fark. 1 , [62%* ,651** | ,699** | 410** , 116 ,342**
Onyargisz | ,762** 1 ,776** | ,690** | [ 361** ,150 ,266*
Degerl.
iliskisel ,651** , [ 76%* 1 ,655%* | 278* ,138 ,148
Seffaflik
Etik ,699** ,690** ,655** 1 ,386** | ,321** ,226
Duyg. ,410** ,361** ,278* | ,386** 1 ,502** ,604**
Bag.
Devam ,116 ,150 , 138 ,321* | ,502** 1 ,597**
Bag.
Normatif ,342%* ,266* , 148 ,226* | ,604** ,597** 1
Bag.

Olgeklerin boyutlarinin kendi icinde anlamlili§ina bakildiginda, otantik liderlik
olcedinin alt dlcekleri arasinda anlamli bir iliski gézlenmektedir. Tablo 3.26.'da de
goraldugu gibi, 6z-farkindalik ile 6nyargisiz degerlendirme arasinda ,762’'lik pozitif
bir iligki, 6z-farkindalik ile iligkisel seffaflik arasinda ,651'lik pozitif bir iliski, 6z-
farkindalik ile etik arasinda ,699'luk pozitif bir iligki, dnyargisiz degerlendirme ile
iligkisel seffaflik arasinda ,776’lik pozitif bir iligki, 6nyargisiz dederlendirme ile etik
arasinda ,690’hk pozitif bir iligki, iliskisel seffaflik ile etik arasinda ,655’lik pozitif bir
iligki bulunmaktadir. Buna gore, oOnyargisiz deg@erlendirme ile iligkisel seffaflik
arasinda ve Oz-farkindalik ile 6nyargisiz degerlendirme arasinda bir hayli yuksek bir
iliski oldugu gorulmektedir. Oz-farkindalik ile etik arasinda ve oOnyargisiz
degerlendirme ile etik arasinda da yiksek bir iliski s6z konusuyken; 6z-farkindalik ile
iliskisel seffaflik arasindaki ve iliskisel seffaflik ile etik arasindaki iligkilerin orta

dizeyde oldugu gorulmektedir.

Orgiitsel baghlik 6lgeginin  alt Olgekleri arasinda anlamh bir iligki
gbzlenmektedir. Tablo 3.26.'da de goruldugu gibi, duygusal baglhk ile devam
bagliigl arasinda ,502'lik pozitif bir iliski, duygusal baghlk ile normatif baglilik

arasinda ,604'lu0k pozitif bir iliski, devam baghlig! ile normatif baglhhk arasinda
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,597’lik pozitif bir iligki bulunmaktadir. Buna gore orgutsel baghhk olcedinin alt

Olcekleri arasinda orta diizeyde iligki bulundugu ifade edilebilir.

Olceklerin alt olcekleri arasindaki korelasyonlar incelendiginde, otantik
liderligin 6z-farkindalik boyutu ile duygusal bagliik arasinda ,410’luk, normatif
baglilik arasinda ,342’lik pozitif yonde bir iligki bulunurken; 6z-farkindalik boyutu ile
devam baghhgd! arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki (,116) bulunmadigi
gorilmektedir. Bu durumda akademisyenlerin, liderlerinin 6z-farkindalik algilarinin

yuksek olmasinin duygusal ve normatif bagliliklarini artirdigi séylenebilir.

Tablo 3.26.'da, Onyargisiz degerlendirme ile duygusal baglilik arasinda,
,361'lik, normatif baghlik arasinda ,266’lik pozitif ydnde bir iliski oldugu bulunurken;
onyargisiz degerlendirme ile devam baglihgl arasinda istatistiksel a¢idan anlaml bir
iliski (,150) bulunmadigi gorulmektedir. Buna gore, onyargisiz degerlendirme ile
duygusal bagliik ve normatif baghlik arasinda distk dizeyde bir iligki bulundugu

go6rilmektedir.

Tablo 3.26. incelendiginde, iliskisel seffaflik ile duygusal bagllik arasinda,
,278'lik pozitif yonde dusik bir iligki bulunurken; devam bagliligi (,138) ve normatif
baghhk (,148) ile arasinda istatistiksel acidan anlamh bir iliski bulunmadigi

gorilmektedir.

Son olarak etik boyutu ile duygusal baglhk arasinda ,386’lik, devam bagliligi
arasinda ,321'lik, normatif baghlik arasinda pozitif yonde dusik dizeyde bir iligki
bulunurken; normatif baghlik (,226) ile arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki

bulunmadigi gérilmektedir.
3.6. OTANTIK LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK iLigKiSI
3.6.1. Otantik Liderlik-Duygusal Ba  ghlik iligkisi
Akademisyenlerin duygusal bagliliklarina otantik liderlik alt boyutlarinin
etkisini (katsayisini) belirmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi gerceklestiriimistir.

Sonuglara gore, toplam varyansin 0,168'ini (%16.8) aciklayan tek degiskenin 6z-

farkindalik (t=3,677; p<,05; Beta= ,410) oldugu ortaya cikmistir. Diger degiskenler
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ise modelin aciklayiciigina pek fazla katki saglamamaktadir. Duygusal baghhk
dizeyini 06ngoren dediskenlerin saptanmasina yoOnelik gerceklestirilen ¢oklu

regresyon analizi sonuclari Tablo 3.27.’de yer almaktadir.

Tablo 3.27. Duygusal Baghlik Diizeyini Ongéren Degisken ve Katsayilari

Beliryeyici Degiskenler Beta Degerleri t p
Oz-Farkindalik ,410 3,677 ,000

Bu sonuca gore akademisyenlerin liderlerinin 6z-farkindalik 6zelligine iliskin
algilari arttikgca duygusal bagliik dizeyleri de artmaktadir. Otantik liderligin en
onemli unsurlarindan bir tanesi olan 6z-farkindalik, liderin gucli ve zayif yonlerinin
farkinda olmasini ifade etmektedir. Bu tir bir farkindaliga sahip olan liderlerin zayif
yonlerini  geligtirmeye caligacaklari, astlarini da buna tesvik edecekleri
beklenmektedir. Bu nedenle gelismeleri konusunda destek saglayan liderlerle

calisan bireylerin drgite olan duygusal baghhklarinin arttigi distnulebilir.

3.6.2. Otantik Liderlik-Devam Ba gl g iligkisi

Akademisyenlerin devam bagliliklarina otantik liderlik alt boyutlarinin etkisini
(katsayisini) belirmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi yapiimistir. Sonuclara
gore, toplam varyansin 0,103'ini (%10.3) aciklayan tek degiskenin etk (t=2,772;
p<,05; Beta= ,321) oldugu ortaya c¢ikmistir. Diger degiskenler ise modelin
aciklayiciligina pek fazla katki saglamamaktadir. Devam baglihgi dizeyini 6ngdéren
degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen c¢oklu regresyon analizi

sonuclari Tablo 3.28.’de yer almaktadir.

Tablo 3. 28. Devam Baghligi Diizeyini Ongéren Degisken ve Katsayilari

Beliryeyici Degiskenler Beta Degerleri t p
Etik ,321 2,772 ,007

Bu sonuca gore akademisyenlerin liderlerinin etik olduklarina iligkin algilari
arttikca devam baghligi dizeyleri de artmaktadir. Liderlerin etik 6zellige sahip bir
yonetim tarzina sahip olmalari orgit Uyelerinde mevcut yatirimlarinin korunmasi

izlenimini yaratacak ve onlarin devam baghliklarini artirabilecektir.

160



3.6.3. Otantik Liderlik-Normatif Ba  ghlik iligkisi

Akademisyenlerin normatif bagliliklarina otantik liderlik alt boyutlarinin
etkisini (katsayisini) belirmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi yapilmistir.
Sonuglara gore, toplam varyansin 0,117'sini (%11.7) aciklayan tek degiskenin 6z-
farkindalik (t=2,977; p<,05; Beta= ,342) oldudu ortaya cikmistir. Diger degiskenler
ise modelin aciklayiciigina pek fazla katki saglamamaktadir. Normatif baghhk
duzeyini ongoren degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen coklu

regresyon analizi sonuclari Tablo 3.29.’da yer almaktadir.

Tablo. 3.29. Normatif Baghlik Diizeyini Ongoren Degisken ve Katsayilari

Beliryeyici Degisken Beta Degeri t p

Oz-farkindalik ,342 2,977 ,004

Bu sonuca gore akademisyenlerin, liderlerinin 6z-farkindalik diizeylerinin
yiuksek olduguna iligkin algilari arttikga normatif baglhhk dizeyleri de artmaktadir.
Yukarida da ifade edildigi gibi, 6z-farkindalik, liderin gucli ve zayif yonlerinin
farkinda olmasini ifade etmektedir. Calisanlar, bu tir bir farkindalikla hem kendisinin
hem de takipcilerinin geligsimini 6n planda tutan liderlerinden ve kendilerini gelistirme

imkani bulduklari 6érgitinden ayrilmak istemeyecektir.

3.7. AKADEMISYENLERIN VE LIDERLERIN OTANTIK LIDERLIK ALGILARININ
PUAN ORTALAMALARININ KAR SILASTIRILMASI

Akademisyen ve liderlerin, otantik liderlik alt boyutlarina gére ortalama

puanlari asagida Tablo 3.30.'da verilmistir.

161




Tablo 3.30. Otantik Liderlik Alt Olceklerinin Akademisyen ve Liderler Agisindan

Puanlari

Akademisyenler Liderler

Alt Olgekler Madde | N | OLCEK N |OLCEK
Sayisi
Ortalama | S. Ortalama | S.
Sapma Sapma

Oz-farkindalik 4 69 | 3,7029 ,68629 3 4,3333 ,38188
Onyargisiz 3 69 | 4,0483 ,89894 3 5,0000 ,00000
Degerlendirme
iliskisel 5 69 | 3,8232 ,85167 3 4,3333 ,11547
Seffaflik
Etik 4 69 | 3,7645 ,87959 3 4,2500 ,50000

Akademisyenlerin otantik liderlik algilarinin liderlerin kendilerini otantik olarak
algilamalarindan farklilasip farkhlasmadigina Tek Orneklem T Testi (One-Sample T

Test) ile bakilmistir. Analiz sonuglari Tablo 3.31.'de g6sterilmektedir.

Tablo 3.31. Otantik Liderlik Alt Boyutlari icin Tek Orneklem T Testi Sonuglari

ALT N Ortalama Standart t p
OLCEKLER Sapma
iliskisel Seffaflik 3 4,3333 ,11547 7,652 ,017

Tablo 3.31. incelendiginde, sadece, iligkisel seffaflik boyutunun puan
ortalamalari arasinda anlamh farklilik tespit edilmistir. Diger bir deyisle, 6érneklemin
liderlerini otantik olarak algilamalariyla, liderlerin kendileri otantik olarak algilamalari
arasinda iligkisel seffaflik boyutunda istatistiksel olarak anlamh bir fark

bulunmaktadir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismanin amaci akademisyenlerin otantik liderlik algilari ve orgitsel
bagliliklarini incelemek, nedenleri ve sonuglari bakimindan aralarindaki iligkiyi
ortaya koymak ve adi gecen dediskenlerin demografik Ozelliklerle iligkisini
belirlemeye calismaktir. Bu nedenle calismanin birinci béliminde, lider ve liderlik
kavramlarinin tanimi, otantik liderlik yaklasiminin tarihgesi, tanimi, 6zellikleri,
unsurlari, diger pozititif liderlik tarzlari ile arasindaki farklar ve otantik liderligin
takipciler Gzerindeki etkisi kuramsal olarak incelenmeye calisiimistir. Otantik liderler;
guvenilir, iyimser, umutlu ve séyledikleriyle yaptiklari arasinda uyum bulunan kisiler
olarak tanimlanmaktadir. Liderlerin adi gecen otantik 6zelliklere sahip olmalarinin
orglt icinde birgok durum Uizerinde etkisi bulunabilir. Orgiitsel baghlik da bunlardan
bir tanesidir. Bu nedenle, bu calismada otantik liderligin érgutsel baglilik ile iligkisi

ele alinmigtir.

ikinci bolimde 6rgitsel baghligin tarihcesi, tanimi, gostergeleri, énemi,
benzer kavramlarla iligkisi, orgutsel baghhg! etkileyen faktérler, orgitsel baghhgin
sonuglari ve diizeyleri kuramsal olarak incelenmeye caligilmistir. Orgiitsel baglilik;
kisinin 6rgltiin amaclarina olan inanci, bu amaclarin gergeklestiriimesi icin ¢aba
gbstermeye olan istekliligi ve orgitin bir Oyesi olarak kalmaya kargi duydugu
arzudur. Insan faktoriinin ginimiz rekabet ortaminda orgitler agisindan ¢ok
onemli bir hale gelmesi; calisanlarin siki isbirligi ve sadakatine dayanan 6rgtite olan
bagliiga olan ihtiyaci artirmaktadir. Cunki yapilan arastirmalarda 6rgutsel baglihgin
isguict devri, devamsizlik, is performansi gibi pek c¢ok faktor Gzerinde etkili oldugu
gorilmektedir. Bu noktada calisanlarin 6rgite olan baghliklarini artiriimasinda

orgitte hakim lidelik tarzi belirleyici konumda olan etkilerden biridir.

Calismamizin Ucglnct boluminde otantik liderlik ile 6rgutsel baghhk
arasindaki iliskiyle ilgili alan arastirmasina yer verilmistir. Orgutlerde otantik liderlik
uygulamalarinin érgitsel baglilikla iliskisini konu alan bu ¢alismada otantik liderlerin
oz-farkindalik, 6ényargisiz degerlendirme, iligkisel seffaflik boyutlarindan bazilarinin

orgitsel baghlik boyutlari Uzerinde etkisi oldugu bulgularina ulagiimistir.

Arastirma ile ilgili genel bilgilere bakildiginda, érneklemimizin % 71'i erkek,
%29'u ise kadin ve % 60.9'u 22-30 yas arasinda, %30.8'i 31-35 yas arasinda,
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%2.9'u 36-45 yas arasinda, %1.4'U 46 yag ve ustundedir. Orneklemin %66.7’si
bekar iken, %31.9'u evli, %1.4’'0 bosanmistir. Orneklemin %21.7’si cocuk sahibi,
%78.3'li gocuk sahibi degildir. Orneklemin %26.1'i 1 yil ve alti, %56.5 2-5 yil,
%7.2’si 6-10 yil, %7.2'si 11-15 yil, %2.9'u 16-20 yil sireyle ayni meslekte
calismaktadir. Orneklemin %7.2'si Milhendislik Fakiltesinde, %17.4'0 Egitim
Fakuiltesi'nde, %8.7'si iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesi'nde, %26.1'i Hakkari Meslek
Yuksekokulu'nda, %5.8'si Yiuksekova Meslek Yuksekokulu'nda, %18.8'si Saglk
Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu'nda, % 15.9'u Dil-Mer'de calismaktadir. Orneklemin
% 8.7'si 6gretim Uyesi, %24.6'sl arastirma gorevlisi, %50.7'si 6gretim gorevilisi,
%15.9'u okutman olarak calismaktadir. Son olarak drneklemin, %81.2’si kadrolu,

%18,8'si stzlesmeli sekilde calismaktadir.

Otantik liderligin alt 6lceklerinin puanlari incelendiginde, en yiksek ortalama
degere sahip olan alt dl¢edin, dnyargisiz degerlendirme, en disik ortalama degere
sahip alt dlgcegin ise, 6z-farkindalik oldugu gorilmektedir. Analizlerde ortalama

deger “3” olarak kabul edildiginde, tim boyutlarin yiksek oldugu tespit edilmistir.

Analizlerde kadin ve erkeklerin otantik liderlik puan dizeyleri arasinda
anlamli bir farkhlik olmadigi sonucuna ulasiimistir. Hakkari Universitesi gibi yeni
kurulmus, gelisme asamasinda olan bir kurum icin bu sonug¢ sevindiricidir. Clnki
hem konumu hem de yeni olmasi itibariyle dezavantajli gibi gérinen bir durumda
olan kurumda, kadin ve erkek akademisyenlerin otantik liderlik algilamasi arasinda
farkhlk olmayigi, onlara yaklagimin esit ve pozitif oldugunun bir gostergesi olarak
kabul edilebilir.

Analiz sonucunda yas gruplari ve otantik liderlik arasindaki iliskiye
bakildiginda, otantik liderligin hicbir boyutunda yas gruplari acisindan anlamli bir

farkhhk olmadigi gortlmektedir.

Analiz sonucunda otantik liderligin hicbir boyutunda medeni durum agisindan
anlamh bir farkhilik tespit edilmemistir. Buna gdre akademisyenlerin medeni
durumlari ile liderlerini otantik olarak algilamalari arasinda bir iliski bulunamadigi

ifade edilebilir.
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Analiz sonuclarina gore, ¢ocuk sahibi olan ve olmayan akademisyenlerin
otantik liderligin hicbir boyutunda farklilasmadigr goérilmustir. Diger bir degisle,
akademisyenlerin liderlerini otantik olarak algilayisinda ¢cocuk sahibi olmalarinin ve

olmamalarinin bir etkisi bulunmamaktadir.

Analiz sonucunda otantik liderligin hi¢cbir boyutunda calisma siresi agisindan
anlamh bir farklihk tespit edilememistir. Buna goére, akademisyenlerin liderlerini

otantik olarak algilayisinda calisma stirelerinin bir etkisi bulunmamaktadir.

Analiz sonucuna bakildigi zaman, birim acisindan otantik liderlik algisi
degerlendirildiginde, devam baglihgi ve normatif bagllik boyutlarinda farklilik tespit
edilmistir. iliskisel seffaflk baglilik boyutu icin en yilksek diizeye sahip
akademisyenlerin, Muhendislik Fakulltesi calisanlari; en dusuk dizeye sahip
akademisyenlerin ise Saglik Hizmetleri Meslek Yuksekokulu calisanlari oldugu
gorilmektedir. Diger bir deyisle, Muihendislik Fakulltesi akademisyenlerinin,
liderlerinde iligkisel seffaflik 6zelligini algilama dizeylerinin diger birimlerde calisan
akademisyenlere gore daha yuksek oldugu ifade edilebilir. En disik dizeye sahip

olanlar ise Saglk Meslek Yuksekokulu'nda ¢alisan akademisyenlerdir.

Analiz sonucunda otantik liderligin higbir boyutunda pozisyon agisindan

anlaml bir farklilik tespit edilememistir.

Analiz sonuclarinda kadrolu ve stzlesmeli akademisyenlerin otantik liderligin

hi¢cbir boyutunda farklilagsmadigr goralmustur.

Orgiitsel bagliigin en yilksek ortalama degere sahip alt 6lgeginin duygusal
baglilik oldugu gorulmektedir. Diger iki boyut da ortalama degerin (3) tzerindedir. En
dusik degere sahip boyutun devam baghligi olmasi istenen bir durumdur. Clanku
akademisyenlerin sadece devamlilik icin, diger bir deyisle, baska alternatifleri

olmadigi icin drgutte bulunmadiklarini ifade eder.

Analiz sonucunda, kadin ve erkeklerin orgutsel baglihk puan duzeyleri
arasinda anlamli bir farkhlik olmadigi sonucuna ulasiimistir. Bu sonug, olumludur.
Cunkud, kadinlarin toplum tarafindan kendilerine yiklenen roller nedeniyle yogun is

temposunun yanisira ev igleriyle de ilgilenmek zorunda olmalari &rgite olan
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bagliliklarini  azaltabilmektedir. Analiz sonuclarina goére kadin ve erkek
akademisyenlerin orgutsel baghhk puanlar arasida farklilik olmayisi, bu nedenle

sevindiricidir.

Analiz sonucunda, yas gruplari ile drgutsel baghlik incelendiginde, orgutsel

bagliigin higcbir boyutunda anlamli bir farkhlik tespit edilememigtir.

Medeni durum ile drgutsel baglilik incelendiginde, orgutsel baglihgin hicbir

boyutunda medeni durum acisindan anlamli bir farkllik tespit edilememistir.

Analiz sonuclarina gore, cocuk sahibi olan ve olmayan akademisyenler
orgitsel baglhligin normatif boyutunda farklilagsmaktadir. Orneklemde yer alan
akademisyenlerden normatif baglilik agisindan is hayatinin basinda olanlarin (1 yil
ve daha az) en yiuksek degere sahip olduklari gdrilmektedir. Dolayisiyla
kariyerlerinin basinda olan akademisyenlerin drgutlerine karsi borclu olduklari

dustncesiyle 6rgutte kalmaya devam ettikleri ifade edilebilir.

Orgiitsel baghlik ile birim iligkisine bakildiginda, devam baghligi ve normatif
baglilik boyutlarinda farkhlik tespit edilmistir. Devam baglhdi icin en yiuksek dizeye
sahip akademisyenlerin Muhendislik Fakiltesi’'nde calisanlar, normatif baglilik
boyutu icin ise en yiksek diizeye sahip akademisyenlerin Yiksekova Meslek
Yuksekokulu calisanlari; en disik dizeye sahip akademisyenlerin ise devam
baghhgd boyutu icin Hakkari Meslek Yiksekokulu c¢alisanlari, normatif baghlik igin

ise, Dil-Mer calisanlari oldugu gortlmektedir.

Pozisyonlar agisindan orgitsel baglilk incelendiginde, duygusal ve normatif
bagliik boyutlarinda farklilasma gorulmektedir. Hem duygusal hem de normatif
bagliik boyutlari icin en vyiksek dizeye sahip akademisyenlerin arastirma
gorevlileri; en dusik dizeye sahip akademisyenlerin ise duygusal bagllik boyutu

icin okutmanlar, normatif baglilik boyutu icin 6gretim Uyeleri oldugu gorilmektedir.

Calisma sekli ile o6rgutsel baghhk iligkisi incelendiginde, kadrolu ve
sOzlesmeli calisan akademisyenlerin, devam baglihgl boyutunda farkllastiklari tespit
edilmistir. Kadrolu calisan akademisyenlerin devam baglligi dizeyleri s6zlesmeli

calisan akademisyenlere gore daha yuksektir.
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Katilmcilara “ Firsatiniz olsa iginizi degistirmeyi didsinir muiydiniz?”
seklinde yoneltilen soruya; % 18.8'i evet, % 59.4°U hayir ve % 21.7'si bazen seklinde
yanit vermigtir. Katimcilarin % 59.4’Gndn isten ayrilma niyetlerinin  olmamasi,

kurumlarini sahiplendikleri anlamina gelmektedir.

Orneklemi olusturan akademisyenlerden firsati olsa isini degistirmek
isteyenler ile isini degistirmek istemeyenlerin, otantik liderligin alt boyutlari puan
ortalamalarinin farkhlasip farkhlasmadigina bakildiginda, sadece 6z farkindalk

boyutunda farkhlastiklari gérilmustdr.

Orneklemi olusturan akademisyenlerden firsati olsa isini degistirmek
isteyenler ile isini degistirmek istemeyenlerin, drgutsel baghhidin alt boyutlari puan
ortalamalarinin farklilasip farkllasmadiginda, 6érgutsel baghhgin tim boyutlarinda

farkhlastiklar goralmustdr.

Arastirmada kullanilan o6lcekleri alt ©lceklerinin  kendi aralarinda ve
birbirleriyle gosterdigi iligkileri ortaya koyabilmek amaciyla Pearson Korelasyon
analizi gerceklestirilmigtir. Analiz sonucunda, olceklerin boyutlarinin kendi igcinde
anlamhhigina bakildiginda, otantik liderlik 6lceginin alt dlcekleri arasinda anlamli bir
iliski gozlenmektedir. Oz-farkindalik ile 6nyargisiz degerlendirme arasinda ,762’lik
pozitif bir iligki, 6z-farkindalik ile iligkisel seffaflik arasinda ,651'lik pozitif bir iligki, 6z-
farkindalik ile etik arasinda ,699’luk pozitif bir iliski, dnyargisiz degerlendirme ile
iligkisel seffaflik arasinda ,776’lik pozitif bir iligki, 6nyargisiz dederlendirme ile etik
arasinda ,690’hk pozitif bir iligki, iliskisel seffaflik ile etik arasinda ,655'lik pozitif bir
iliski bulunmaktadir. Buna go6re, onyargisiz degerlendirme ile iligkisel seffaflik
arasinda ve oz-farkindalik ile 6ényargisiz degerlendirme arasinda bir hayli yuksek bir
iliski oldugu gorilmektedir. Oz-farkindalik ile etik arasinda ve Onyargisiz
degerlendirme ile etik arasinda da yuksek bir iliski s6z konusuyken; 6z-farkindalik ile
iliskisel seffaflik arasindaki ve iliskisel seffaflik ile etik arasindaki iliskilerin orta

duzeyde oldugu gorulmektedir.

Orgiitsel baghlik 6lgeginin alt Olgekleri arasinda anlamh bir iligki
gbzlenmektedir. Duygusal baghlik ile devam bagliigi arasinda ,502'lik pozitif bir
iliski, duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda ,604’lik pozitif bir iliski, devam

bagliigi ile normatif baglilik arasinda ,597’lik pozitif bir iliski bulunmaktadir. Buna
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gobre oOrgltsel baghlik 6lceginin alt dlcekleri arasinda orta dizeyde iliski bulundugu

ifade edilehilir.

Olceklerin alt olcekleri arasindaki korelasyonlar incelendiginde, otantik
liderligin 6z-farkindalik boyutu ile duygusal bagliik arasinda ,410’luk, normatif
baglilik arasinda ,342’lik pozitif yonde bir iligki bulunurken; 6z-farkindalik boyutu ile
devam baghhgd arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki (,116) bulunmadigi
gorilmektedir. Bu durumda akademisyenlerin, liderlerinin 6z-farkindalik algilarinin

yuksek olmasinin duygusal ve normatif bagliliklarini artirdigi séylenebilir.

Onyargisiz degerlendirme ile duygusal baglhk arasinda ,361'lik, normatif
bagliik arasinda ,266'lik pozitif yénde bir iliski oldugu bulunurken; 6nyargisiz
degerlendirme ile devam baghligi arasinda istatistiksel acidan anlaml bir iliski (,150)
bulunmadigi gorulmektedir. Buna gore, onyargisiz degerlendirme ile duygusal
bagliik ve normatif baghlik arasinda dusuk dizeyde bir iliski bulundugu

go6rilmektedir.

iliskisel seffaflik ile duygusal bagllik arasinda ,278'lik pozitif ydnde disik bir
iligki bulunurken; devam baghhigr (,138) ve normatif bagliik (,148) ile arasinda

istatistiksel agidan anlaml bir iliski bulunmadigi gorilmektedir.

Son olarak etik boyutu ile duygusal baglhk arasinda ,386’lik, devam bagliligi
arasinda ,321'lik, normatif baghlik arasinda pozitif yonde dusuk dizeyde bir iligki
bulunurken; normatif baghlik (,226) ile arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki

bulunmadig! gérilmektedir.

Akademisyenlerin duygusal bagliliklarina otantik liderlik alt boyutlarinin
etkisini (katsayisini) belirmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi gerceklestiriimistir.
Sonuglara gore, toplam varyansin 0,168'ini (%16.8) aciklayan tek degiskenin 6z-
farkindalik (t=3,677; p<,05; Beta= ,410) oldugu ortaya cikmistir. Diger degiskenler
ise modelin aciklayiciligina pek fazla katki saglamamaktadir. Bu sonuca gore
akademisyenlerin liderlerinin 6z-farkindalik dzelligine iliskin algilari arttik¢ca duygusal
bagliik duzeyleri de artacaktir. Otantik liderligin en énemli unsurlarindan bir tanesi
olan oOz-farkindalik, liderin glcli ve zayif yonlerinin farkinda olmasini ifade

etmektedir. Bu tur bir farkindaliga sahip olan liderlerin zayif yonlerini gelistirmeye
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calisacaklari, astlarini da buna tesvik edecekleri beklenmektedir. Bu nedenle
gelismeleri konusunda destek saglayan liderlerle calisan bireylerin 6rgite olan

duygusal baghhklarinin arttigi distnulebilir.

Akademisyenlerin devam bagliliklarina otantik liderlik alt boyutlarinin etkisini
(katsayisini) belirmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi yapiimistir. Sonuclara
gore, toplam varyansin 0,103'ini (%10.3) aciklayan tek degiskenin etk (t=2,772;
p<,05; Beta= ,321) oldugu ortaya c¢ikmistir. Diger degiskenler ise modelin
aciklayiciligina pek fazla katki saglamamaktadir. Bu sonuca gore akademisyenlerin
liderlerinin etik olduklarina iliskin algilari arttikca devam baghhgl duzeyleri de
artacaktir. Bu konuda beklenen; liderin etik 6zellige sahip olmasi, onun yanli degil,
kendi 6z-degerleri dogrultusunda hareket etmesini ifade etmektedir. Liderlerin etik
Ozellige sahip bir yonetim tarzina sahip olmalari 6rgit Uyelerinde mevcut
yatirimlarinin  korunmasi izlenimini yaratacak ve onlarin devam baglihklarini

artiracaktir.

Akademisyenlerin normatif bagliliklarina otantik liderlik alt boyutlarinin
(etkisini) katsayisini belirmek amaciyla Coklu Regresyon Analizi yapilmigtir.
Sonuglara gore, toplam varyansin 0,117'sini (%11.7) aciklayan tek degiskenin 6z-
farkindalik (t=2,977,; p<,05; Beta= ,342) oldugu ortaya cikmistir. Diger degiskenler
ise modelin aciklayiciligina pek fazla katki saglamamaktadir. Bu sonuca gore
akademisyenlerin, liderlerinin 6z-farkindalik diizeylerinin yiiksek olduguna iligkin
algilari arttikca normatif baglilik diizeyleri de artacaktir. Yukarida da ifade edildigi
gibi, oz-farkindahk, liderin gucli ve zayif yonlerinin farkinda olmasini ifade
etmektedir. Calisanlar, bu tir bir farkindalikla hem kendisinin hem de takipgcilerinin
gelisimi 6n planda tutan liderlerinden ve kendilerini gelistirme imkani bulduklar

orgutinden ayrilmak istemeyecektir.

Akademisyenlerin otantik liderlik algilarinin liderlerin kendilerini otantik olarak
algilamalarindan farklilasip farkllasmadigina Tek Orneklem T Testi (One-Sample T
Test) ile bakimistir ve sadece iligkisel seffaflik boyutunun puan ortalamalari
arasinda anlamli farklilk tespit edilmistir. Diger bir deyisle, 6rneklemin liderlerini
otantik olarak algilamalariyla, liderlerin kendileri otantik olarak algilamalari arasinda

iliskisel seffaflik boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.
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Sonu¢ olarak, Hakkari Universitesi akademisyenlerinin kurumlarina
duygusal, devamlilik ve normatif olarak bagli olduklarini ancak bu baglilik diizeyinin
dusik oldugu soyleylenebilir. Buna gore, liderlerin otantik liderlik davraniglari
gostermelerinin takipgilerin, duygusal, devamlilik ve normatif baglliklarini kismen
arttirdigi sdylenebilir. Ancak, su da unutulmamahdir ki, érgutsel baglilik ¢cok cesitli
faktorlerden etkilenmekte, algilanmasi zamana ve bireye gore degismekte ve uzun
zaman almaktadir. Liderler calisanlarin orgite olan baghliklarint saglayacak

programlar gelistirirken bu noktayi dikkate almalidirlar.

Arastirmanin otantik liderlik davranisi algilari ve bu algilarin orgitsel baglilik
uzerindeki etkilerine dair sonuclari sadece Hakkari Universitesi icin gecerlidir.
Akademisyenler lzerinde, otantik liderlik davranislarinin, érgitsel baghlik Gzerindeki
etkilerinin daha detayl bir sekilde ortaya konabilmesi icin Turkiye genelinde daha
fazla Universiteyi kapsayan, genis capli arastirmalara ihtiya¢ duyuldugunu ifade

etmek gerekir.
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EK 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formlari

Sayin llgili,

Dokuz Eylul Universitesi Yonetim ve Organizasyon Anabilim dalina iliskin yiiksek
lisans tezi kapsaminda diizenlenen bu anket ile, calisma yasaminiz hakkinda cgeasgitli
duygu ve dusincelerinizi 6grenmek amaclanmaktadir. Lutfen caligtiginiz kurumu
dustinerek bu ifadelere ne dlcude katildiginizi veya katilmadiginizi kargisindaki
rakama (X) isareti koyarak belirtiniz. Ankete vermis oldugunuz yanitlar sadece
bilimsel bir amag icin kullanilacak ve kesinlikle gizli kalacaktir. flginiz igin simdiden
tesekkir ederiz.

Prof. Dr. GllayBUDAK Aras. Gor. Hava YASBAY
DEU i.i.B.F. isletme Bélumii Hakkari Unv. I.I.B.F. isletme Bélumii
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali
gulay.budak@deu.edu.tr havayasbay@hakkari.edu.tr

Latfen asagidaki ifadeleri 1-kesinlikle katilmiyorum, 5-kesinlikle katiliyorum

skalasinda degerlendiriniz.

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum katiliyorum
1 2 3 4 5

OTANTIK LIDERLIK OLCEGi

OZ-FARKINDALIK

1. Digerlerinin onun yeteneklerini nasil 1 2 3 4 5

degerlendirdigini tam olarak bilir.

2. Onemli meselelerdeki gorislerini ne 1 2 3 4 5
zaman tekrar gbzden gecirmesi gerektigini
bilir.

3. Belirli eylemlerin digerlerini nasil 1 2 3 4 5

etkilediginin farkinda oldugunu gdosterir.

4. Siki bir sekilde inandigi goruslerinin 1 2 3 4 5

sorgulanmasinda sakinca gérmez.
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ONYARGISIZ DE GERLENDIRME

5. Karar vermeden 6nce ilgili bilgileri analiz

eder.

6. Sonuca varmadan 6nce farkli bakis

acilarini dikkate ahr

7. Digerleriyle etkilesimini geligtirmek igin
geribildirim talep eder.

ILISKISEL SEFFAFLIK

8. Hatalarini kabul eder.

9. Herkesi dusuncelerini dile getirmesi icin

cesaretlendirir.

10. Kastetmek istedigini acikca soyler.

11. Ortaya koydugu duygulari gercekten
hissettikleriyle birebir uyumludur.

12. Saf, katiksiz gergegi soyler.

ETiK

13. ifade ettigi inanclari sergiledigi

davraniglariyla tutarlidir

14. Kendi 6z degerlerine dayanan kararlar

alir.

15. Calisanlarinin da kendi 6z degerlerine
dayanan tutum ve durus sergilemelerini

ister.

16. Yuksek ahlaki degerlere dayanan cetin

kararlar alir.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCE Gi

DUYGUSAL BAGLILIK

17. Kariyerimin geri kalan bolimdind bu

orgitte gecirmek beni mutlu eder.

18. Orgutimiin problemlerini kendi

problemlerim gibi hissederim.

19. Bu drguttin benim icin kigisel bir anlami
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var.

20. Bu orgtte kendimi “ailenin pargasi”
gibi hissediyorum.

21. Kendimi bu 6rgite “duygusal olarak

bagli” hissediyorum.

22. Bu Orglte ait olduguma dair guclu bir

his duyuyorum.

DEVAM BA GLILI Gl

23. istesem bile su anda 6rgitten ayrilmak

bana zor geliyor.

24. Bu orgutten ayrilmaya karar verirsem

hayatimda pekgok sey bozulabilir.

25. Su anda bu orgitte bulunmaya istek

duydugum kadar gereklilik de duyuyorum.

26. Bu orgitten ayrilmanin olumsuz
sonuclarindan birisi de mevcut

alternatiflerin azhgidir.

27. Bu orgltten ayrilamayacak kadar az

alternatifim oldugunu duguntyorum.

28. Baska bir orgltte burada bana sunulan

avantajlar bulunmayabilir.

NORMAT iF BAGLILIK

29. Mevcut drgutte kalmak icin zorunluluk

hissetmiyorum.

30. Su anda isimi biraksam kendimi suclu

hissederim.

31. Orgutime ¢ok sey borcluyum.

32. Orgutten hemen ayrilmam ¢iinkii

buraya kargl sorumluluklarim var.

33. Mevcut liderlerimle caligma

zorunlulugu hissetmiyorum.

34. Kendi yararima bile olsa 6rgitten
ayrilmanin dogru olmadigini

dusindyorum.
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Cinsiyetiniz :

Yasiniz :

Medeni Durumunuz;

Cocugunuz var mi?

KiSISEL BiLGIi FORMU

Kadin

22 ve alti

Bekar

Evet, var. ---- tane

Hayir, yok.

Kac yildir bu meslegi yapmaktasiniz?

Kurumunuzdaki Pozisyonunuz/Statiiniz? :
Calisma Sekliniz?
Calistiginiz Bolim?

Firsatiniz olsa, isinizi degistirmeyi dusindr misiniz?|

Erkek
23-30 31-35 36-45 16 ve Ustl
Evli Bosanmis Dul
1 yil ve alti 2-5 yil 6-10 yil
11-15 yil 16-20 y 21 yil ve
ustu
Kadrolu Sozlesmeli
Evet Hayif Bazen

190



EK 2. Orneklemin Demografik De @giskenlere Gore Da gilimi

Orneklemin Cinsiyete Gére Dagilimi

(O Erkek; 71 %
B Bayan; 29 %

Orneklemin Yas Gruplarina Goére Dagilimi

022-30;60.9%
W 31-35;34.8 %
|036-45;2.9%
(046 ve listl; 1.4%
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Orneklemin Medeni Duruma Gore Dagilimi

O Bekar; 66.7 %
W Evli; 31.9 %
O Bosanmis; 1.4 %

Orneklemin Cocuk Sahibi Olup Olmamaya Gére Dagilimi

O Evet; 21.7 %
M Hayir; 78,3 %

192



Orneklemin Calistiklar Sureye Gore Dagilhimi

i

O1yilvealt; 26.1 %
B 1-5yil; 56.5 %
Oe-10vyil; 7.2%
011-15yil; 7.2 %

B 16-20yil; 2.9%

Orneklemin Calistiklari Boliime Gore Dagilimi

O miih. Fak.; 7.2 %

W Egt. Fak.; 17.4 %

O ikt. Ve id. Bil. Fak.; 8.7
%

|01 Hakkari MYO; 26.1 %

B Yiiksekova MYO; 5.8 %

O saghk MYO; 18.8 %

M Dil-Mer; 15.9 %
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Orneklemin Calistiklari Pozisyona Goére Dagilimi

' ' '

O Ogr. Uyesi; 8.7 %
B Aras.Gor.; 24.6 %
|0 Ogr.Gér.; 50.7 %
[0 Okutman; 15.9 %

Orneklemin Calisma Sekline Gore Dagihmi

4 4 ' 4

-

O Kadrolu; 81,2 % . |
B Sozlesmeli; 18,8 %

4
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