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OZET

Kiiltiirel farkliliklar ele alindiginda liderlik tarzlar1 toplumdan topluma
degisiklik gostermektedir. Bu noktada toplulukgu 6zelliklerin fazla oldugu Tiirkiye
gibi {ilkelerde babacan liderlik tarzi, Ozgiirliiglin odak noktast oldugu Bati
toplumlarina kiyasla orgiit ve calisanla ¢ok daha iyi 6zdeslesmektedir. Babacan
liderlik tarzin1 benimseyen liderler, ¢alisanlar1 hem kisisel hem de is yasamlarinda
adeta bir baba figiirii olarak var olmaktadir (Aycan, 2006). Bu noktada hayatin her
alantyla ilgili geri bildirim yapmak ve gerektiginde 6zel konulari bile konusabiliyor
olmak calisanin lidere bagliligini arttirmaktadir. Bu noktada babacan liderlik ¢alisanin
orgiitsel bagliligina etki etmektedir.

Orgiitsel baglilik dzellikle rekabetin artt1ig1 son yillarda yetenekli ¢alisanlar:
elde tutmak ve Orgiit prestijini yiikseltmek i¢in énemli bir faktor haline gelmistir
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Yillardan beri orgiit bagliligi konusulmus olsa da
literatiire her gegen giin yeni bir ¢alisma eklenmektedir. Bu noktada babacan liderligin

orgiitsel bagliliga etkisi bu calismada bir saglik kurulusunu ele alarak gosterilmistir.

Anahtar Kelimeler: Babacan Liderlik, Paternalizm, Orgiitsel Baglilik



SUMMARY

Considering cultural differences, leadership styles vary from society to society.
At this point, in countries such as Turkey, where collectivistic characteristics are high,
the paternalistic leadership style identifies with the organization and the employee
much better than in Western societies where freedom is the focal point. Leaders who
adopt a fatherly leadership style exist as a father figure in both the personal and
business lives of their employees. At this point, giving feedback about all areas of life
and being able to even talk about private issues when necessary increases the
employee's loyalty to the leader. At this point, paternalistic leadership affects the
employee’s organizational commitment.

Organizational commitment has become an important factor to retain talented
employees and increase the prestige of the organization, especially in recent years
when competition has increased. Although organizational commitment has been
discussed for years, a new study is added to the literature every day. At this point, the
effect of paternalistic leadership on organizational commitment is demonstrated in this
study by considering a healthcare institution.

Keywords: Fatherly Leadership, Paternalism, Organizational Commitment
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GIRIS

Calisan davraniglarinda etkin rol oynayan unsurlardan bir tanesi de orgiit
liderinin, liderlik tarzi ve davranislaridir. Liderlik, sosyal bilimler i¢erisinde en dnem
verilen ve arastirilan konularin baginda gelmekte olup cok sayida arastirmaci
tarafindan ¢aligsma yiiriitiilmesi sebebiyle fikir birliginin az ancak ¢esitliligin ¢ok fazla
oldugu bir kavram haline gelmistir. Temelde, liderlik Orgiitiin ortak cabasinin ne
sekilde organize edilecegini ve nasil yonlendirilecegi sorunun cevabidir. Bu noktada
liderligin Orgiitte calisan etkililigi iizerinde kilit bir gorev iistlenmektedir. Yapilan
calismalarda liderlik kavrami arastirmacilar tarafinsan kendi bakis acilar1 ve bazi
olgular1 esas alarak tanimlamislardir. Bu sebeple de c¢ok sayida tanimin oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Liderligin 6ziinde orgiit calisanlarini belli bir yonde harekete
gecirmek bulunmaktadir. Bu kapsamda liderlik, ne yapilacagi ve ek olarak hedeflere
ulagmak amaciyla hem bireysel hem de ortak ¢abalarin yonlendirilme siireci seklinde
tanimlanmaktadir (Yukl, 2002). Baska bir ifade ile liderlik, ortak amaca ulasabilmek
icin insanlar1 harekete gegcirmeyi ve motive etmeye yonelik etkileme siirecidir (Hogg,
2001).

Liderlik orgiitsel baglilik konusunda oldukg¢a 6nemli bir etmenken giiniimiizde
her toplum icin gegerli olan bir liderlik tarzi bulunmamaktadir. Kiiresellesmenin
sonucunda kiiltiirel farkliliklar is diinyasini etkileyen 6nemli bir unsura doniismiistiir.
Her iilke ve toplum i¢in benimsenen liderlik tarzi farkli olabilmektedir. Bu noktada
yapilan arastirmalar son yillarda Bati’daki liderlik tarzi ile Dogu toplumlarinin liderlik
tarzlar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Tiirkiye gibi toplulukgu tilkelerde babacan
liderlik etkili ikin Bati toplumlarinda bireysellik ve Ozgiirlik alanina saygi duyan
liderler daha ¢ok kabul gérmektedir (Caliskan ve Ozkog, 2016; Pellegrini ve Scandura,
2006; Fikret Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001; Aycan ve Kanungo, 2000).

Liderligin etkiledigi orgiitsel bagllik, érgiitler igin oldukca dnemlidir. Orgiitsel
baghlig1 yiiksek c¢alisanlara sahip kuruluslarin basarisini arttirmasi ve ilerlemesi
kacinilmazdir. Bu sebeple orgiitsel baglihik orgiit devamliligi i¢in onceliklidir.
Orgiitsel baglilig: diisiik diizeyde olan calisanlarla birlikte drgiitii yonetmek yeterince
is tatmini yaratmadan, isten ayrilma tehdidi ile her an karsi karsiya kalarak orgiit

ilerleyisine ket vurmaktadir.



Calisanlarinin 6zel yasamlarinda ve is hayatlarina baba rolii listlenen onlarla
ilgilenen liderlerin ¢alisanlar ilizerinde hakimiyet alan1 genislemektedir. Bu noktada
calisan belli manevi duygular ve c¢esitli etkenlerden dolay1r Orgiitten ayrilmay1
diisinmemekte ve hatta kendi i¢in daha iyi olan firsatlar1 kagirmaktadir. Babacan
liderin tutumlar1 calisan {izerinde borglu hissetmeye yol agmakta ve sonucunda
calisanin orgiitsel baglihig artmaktadir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisan ise fazla
mesai ve sonradan eklenen is gibi faktorler karsisinda olumsuz bir sekilde
etkilenmemekte bu da &rgiit i¢in olumlu sonuglara yol agmaktadir. Isten ayrilma gibi
oOrgiit icin maddi kayiplara yol acan olumsuzluklar ayn1 zamanda orgiit degerini de
olumsuz etkilemektedir. Bu calismada babacan liderlik tarzinin orgiitsel bagliliga
etkisi lizerinde bilgi verilmis ve calismanin devaminda saglik kurulusunda bir

uygulama ile 6érneklendirilmistir.



BIiRINCI BOLUM
LIDERLIK KAVRAMI VE BABACAN LIDERLIK

1.1. Liderlik Kavrami

Kurumlarin basarisinda yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Liderlik kavrami 6zellikle yonetim ve calisma psikolojisi ile insan
kaynaklar1 alanlarinda siklikla c¢alisilan konulardan bir tanesidir. Literatiir
incelendiginde ¢ok sayida arastirmanin olmasmin sebebi liderligin Orgiitsel

arastirmalar i¢in 6onemlilik arz ediyor olmasidir (Kesting, 2016: 23).

Liderlik teorisinde dort durum s6z konusudur (Northouse, 2004: 116):
- Liderlik bir siirectir.
- Liderlik bir etki siirecidir.
- Liderlik bir grubu yonetmek olarak yorumlanir

- Liderlik hedeflere ulagsabilmek i¢in 6nemli bir yoldur.

Northouse (2004: 116) i¢in liderlik, ortak bir etkiyi ortaya ¢ikarabilmek i¢in bir
grup etkisi yaratma siirecidir ve bu sekilde kisisel hedefler ortaya ¢ikarilir. Burada esas
amag kisiyi konunun merkezine koymaktir. Tanimindan anlagilacag: lizere yazinin
elestirel bir incelemesinin yapisal bir iliski olusturma niyetiyle grubu veya bireyi,
baskalarina, gruplara veya yonetim ¢ergevesine takip etmekten ibaret olan kurumlar

tarafindan yiiriitiilen faaliyetler biitiiniidiir (Yukl, 2002: 56).

Liderlik, liderin etkinligini arttirma yetenegidir (Northouse, 2013: 112). Diger
bir deyisle, belli bir grubun hedeflerle, calismalarla ve zorluklarla kars1 karsiya
kalmas1 halinde grubun motivasyonunu yiikseltmekle yiikiimlii olan ve bu sekilde grup

tiyelerinin hedeflere ulasmasini saglamaktir (Burns, 1978: 80).

Liderlik tarzini lizerine gerceklestirilen arastirmalar ilk olarak 1945 yilinda Ohio
State Universitesi ile baslamustir. Tk basta “Degerlendirme” ve “Baslangic Yapis1”
tizerine calisilmis ve resmi organizasyonlarda liderlik davranisi incelenirken bu iki
temel boyut ele alinmistir. Daha sonra Likert (1961), Kahn ve Katz (1952) gibi birkag
arastirmaci 1947 yilinda Michigan Universitesi'nde denetim davranisi ile calisan
verimliligi ve memnuniyeti arasindaki iliskiyi analiz ederek caligmalarin

genislemesine katki saglamistir. Caligmalar1 sonucunda iki liderlik bigimi saptamus,
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bunlart “calisgan merkezli (EC)” ve “iiretim merkezli (PC)” olarak isimlendirmistir
(Ikram ve Fiaz, 2017: 146).

Lider kelimesi Ingilizce bir addir ve Tiirkce sozliikteki karsilig ise “ydnetimde
giicll, etkisi olabilen, 6nder, sef” anlamindadir (K6zleme, 2013: 3). Baska bir tanimda
ise “Lider, belli bir grubun ihtiya¢larini en uygun olabilecek sekilde karsilayabilen
birey” olarak agiklanmistir (Kagitgibasi, 1996: 227). Etkili liderligin dogasi
hakkindaki diisiincenin gelisimini goézden gecirdikten ve 6zellikle de yazina kesif
perspektifinden ziyade duyu olusturmadan baktiktan sonra, bir model ortaya ¢ikmaya
baslar (Weick, 1995: 45). Bu ortaya ¢ikan yazindan itibaren, etkili liderlerin nispeten
kiigiik bir beceri veya yetkinlik alan1 kullanarak diger liderlerden ayirt edildigi 6ne
stiriilmiistiir (Kouznes ve Posner, 1998: 96). Becerinin ve yetkinligin uygulanma sekli
tartisilmadan liderin altinda yatan kisiligin islevi olarak dile getirilmistir (Hogan,
2002: 78).

Liderlige karsi duyulan ilgi, sosyal diisiince tarihine kadar uzanmaktadir.
Liderlik kavramlar1 Kahraman konseptinden Ortak Aman olarak degistirilmistir (Dion,
1968: 118). 1980 oncesinde liderlige yonelik yaklasimlar; stirekli, davranigsal ve
olumsallik yaklagimlaridir. Daha sonra 1980’lerle birlikte ¢agdags liderlik teorileri ve
stilleri ortaya ¢ikmustir. Yani karizmatik, dontlislimcii, hizmetci, otantik, islemsel ve

vizyon sahibi gibi liderlik, liderlik ¢esitlerinden birkag¢ini olusturmaya baslamistir.



Tablo 1. Liderlik tanimlar1

Gibson ve arkadaglan “Zorlayien giic  kullanmadan amaglara
ulagmak icin bir kisinin digerlerini etkileme
siirecidur”

House ve arkadaglar (2004) “Liderlik, drgiitiin bagarisi ve etkinligi icin
diger calisanlari giidiilleme ve etkileme
vetenegidic”

Davis (1988) “Liderlik, hedeflerin gergeklesebilmes: igin
diger kisileri caba gistermeve 1kna edebilme
yetenegidit”

Bennis (2001) “Liderler giiven duygusunu vererek insan
iliskilerinde basarili olan insanlardur™
Katz ve Kahn (1977) “Liderlik, orgit ile ilgii bir konuda

calisanlan etkileyerek is gérenlerin kendi
istekleri ile harekete gecirmektir”

Werner (1993) “Liderlik Grgiit amaclarin
gerceklesebilmes: 1gin  gruplan  etkileme
slirecidir”

Kaynak: (Kogel, 2015: 668).
1.2. Liderlik Cesitleri

Liderlik kavramini agik ve net bir sekilde tanimlamak miimkiin degildir.
Liderlik; insani, evrensel ve ayn1 zamanda sosyolojik bir olgudur. Liderlik toplumun
igerisinde insan ve Orgiitiin bulundugu her yerde var olan bir siiregtir (Sahin, 2004:
658). Liderlikle ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmistir (Celik, 2000: 1). Bass (1990),
1900’11 yillarda liderlik konusu iizerinde yogunlasan 7500’{in iizerinde ampirik ve
ampirik olarak tanimlanabilecek nitelikte ¢ok sayida arastirmanin var oldugu ileri
stirmistiir (Van Wart, 2003: 215). Daha sonrasinda bu caligmalara yenilerinin
eklendigi distiniilerek liderlik kavrami, bilimsel arastirma acgisindan iizerine
yogunlasilan en onemli konulardan bir tanesi olmaktadir. Liderlik ile ilgili yapilan
tanimlara agagida yer verilmistir (Zel, 2006: 109).

» “Liderlik (leadership) kavraminin etimolojik olarak Ingilizce olup
kelimenin ash fiil olarak ‘lead’ seklindedir. Bundan otiirii liderlik
kavrami, yon gostererek, yol gostermeye, kilavuzluk etmeye, onciiliik
etmeye, rehberlik yapmaya anlaminda kullanilmaktadir. ‘Leader’;
rehber, kilavuz, onder, bas, lider, anlamlarina gelmektedir. Liderlik
kavraminin Tiirk¢edeki karsiligr “onderlik” kelimesi olarak onerilmigse
de ulusa diizeyde yazin “liderlik” kelimesi daha yaygin olacak sekilde

kabul gormekte ve kullanilmaktadir.
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» “Liderlik, bir grubun, 6rgiitiin {iyelerinde herhangi birinin 6rgiitiin ya da
grubun amaglara ulagmasi i¢in diger grup iiyelerini etkilemesidir.”
(George ve Jones, 2008: 401).

* Webster’in Yeni Diinya Sozliglin de liderlik; “bir grubun izleyici
kitlesine yon gostermek veya liderlik etmesi” olarak tanimlanmistir
(Bertocci, 2009: 6).

»  “Liderlik, belirli sartlar altinda belirli kisisel veya grup ereklerini
gerceklestirmek iizere, bir sahisin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi
ve yonlendirmesi siirecidir.” (Barli, 2010: 355).

»  “Liderlik, belirli bir durumda, belirli bir zaman diliminde, belli sartlar
altinda bir gruptaki iiyelerinin Orgiitsel misyonuna ulagmasi ig¢in
cabalamasin1 8 6zendirme eden, ortak amaglarina ulagsmada yardimci
olmak i¢in ugrasan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik stilinin
memnun olmalar1 konusunda etkileme siirecidir.” (Werner, 1993: 17).

»  “Liderlik, belirli durumlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarina
gerceklestirmek icin bir kimsenin baska kisilerinin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir.” (Kogel, 2010: 569).

»  “Liderlik, orgiitte belirlenen amaglarina ulasmak ve Orgiitte igcindeki
calisanlar1 harekete gecirme, etkileme ve yonlendirip sekil verme siireci

olarak bilinir.” (Hellriegel ve Scolum, 1992: 467).
1.2.1.Doniisiimcii liderlik

Bass’a gore doniisiimsel liderlik teorisi, donilisimsel ve islemsel liderlik
davraniglarinin orgiitte baglilikla arasinda nasil bir iligki olduguna dair son yillarda
yapilan ¢ok sayida arastirma mevcuttur. Orgiit ¢aliganlarina ilham olacak, entelektiiel
uyarim ve enerji Uiretecek bu tarz liderligin siklikla alt1 ¢izilmektedir. Lider, 6rgiitiin
vizyonunu yaradan ve grup igerisindeki misyon farkindaligini ortaya ¢ikararak her bir
bireyin bilgi birikimini arttiran kisidir. Burada grupta yer alan kisiler, grup ¢ikarlarina
oncelik vermis olurlar (Bass, 1990: 56). Dontisiimcii liderlik, kisinin egilimi, ihtiyaci
ve isteklerini tanir ve bu dogrultuda izleyiciyi yonlendirmek amaciyla astlarim
harekete gecirir. Bu sekilde kendi ihtiyaglar1 ve isteklerini ele almis olur. Giindelik

organizasyonun Otesinde doniisiimcii liderlik, idealize edilen davranis ve ozellikleri



biinyesinde toplar, entelektiiel uyarima tesvikte bulunur ve bireysel bazda destek
saglar (Burns, 1978: 54).
Doniistimcii liderligi etkileyen 4 etmen mevcuttur:

> Tdeallestirilmis etki:
Karizma olarak da isimlendirilmektedir ancak doniistiiriicii liderlikle
ilgili arastirmalar karizmadan daha farkli sekilde incelenir. Karizma
genel olarak atif niteliklerini lider takipgiler tarafindan tanimlamaktadir
(Leithvvood, Tomlinson ve Genge, 1996: 785). Ideallestirilmis etki ise
karizmadan farklidir ve Oncelikle bir vizyon yaratmasini, liderin
takipgilerini etkisi altina almasini igerir. Lider etkisi, davranis ve 6zellik
olarak takipgiler tarafindan izlenir; bu sekilde idealize edilmis etki iki alt
boyuta boliiniir; davranis olarak ideallestirilmis etki ve atfedilebilir
olarak ideallestirilmis etkidir. Davranis alt boyutu liderin deger ve
inanglara yonelik konugmalar1 gibi davranislarin1 kapsar. Kendi i¢in,
ama¢ duygusu iizerinde sahip olmanin altim1 ¢izerek, kararlariin ahlaki
acidan sonuglarin1 ve 6nemini vurgulamasi ortak bir misyon anlayisini
ortaya ¢ikarmaktir (Bass ve Avolio, 1995: 98).

> TInan¢ motivasyonu:
Lider astlarini, mevcut durumu sorgulamaya yonlendirir. Bu durum
liderin astlarina dair yeni bakis agis1 kazanmasina sebep olurken ayn
zamanda mevcut problemler ortaya konur ve ast, mevcut durumu
kabullenirken geleneksel c¢oziimleri de sorgulayabilir. Lider
cesaretlendirici konumdadir ve sorun karsisinda farkli yaklagimlarla,
astlarinin farklh goriislerini agiklama kosullar1 ortaya koyar. Sonunda ise
lider entelektiiel, yenilik¢i ve degistim kapasitesini aktif bir konuma
dontstiiriir (Bass ve Avolio, 1995: 98).

» Bireysel destek:
Yonetici, astinin ihtiyaclarmi dikkate alir ve onun ihtiyaglarini en st
diizeyde karsilamaya yonelik dogru adimlarin atilmasini saglar. Gorev
dagilimin astlaria 6grenme firsat1 sunacak sekilde gergeklestirir. Lider
ast yalnizca bir birey degil ayni zamanda bir grubunda iyesidir.
Astlarinin endiselerine kars1 duyarl ve ilgili bir dinleyici konumundadir.

Lider, astlarin1 gelistirebilmek i¢in ¢esitli Onerilerde bulunur ve
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O0grenmenin gerceklesmesi igin belli bir zamanin ayrilmasini saglar.
Liderlik siirecinde astlariin bireysel farklilik, ihtiya¢ ve yeteneklerinin
dikkate alir ayni zamanda kendisi de astlarmin ihtiyaglarin1 nasil
belirleyebilecegini astlarina 6gretir (Bass ve Avolio, 1995: 98).
Doniistimsel liderlik {i¢ boyuttan olusur, bunlar; karizma, ilham verici,
entelektiiel uyarim ve bireysel diisiincedir. Karizma araci ile doniisiimsel lider,
takipgilerine saygi ve ilhami verendir, entelektiiel uyarim ile yaraticiliga ve farkh
diisinmeye kap1 aralar, bireysellesmis diisiincelerle de c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaglarina destekte bulunur. Olumlu is tutumu ve performansin yiikselmesi i¢in
islemsel liderligin en etkili bilesenini cezalandirict bir karakteri olan yonetim ile
karsilastirildiginda olusturulan islemsel kosullu 6diilii igerir. Islemsel kosullu &diil,
liderin astlari igin belirlenen gorev ve hedefler gerceklestirilirken performans kriterini
ve odiilii nasil netlestirecegini ifade etmektedir (Bass, 1985: 113).
Déniistimcii lider ile ¢alisanin arasinda pozitif yonde bir iletisim kurulur ve
esas hedef performansi yiikseltmektir. Yonetici burada grup ihtiyacim1 bireysel

ihtiyagtan daha 6nemli goriir (Bass ve Avolio, 19933: 86).

1.2.2.Demokratik liderlik

Demokratik liderlik tarzinin insanlara daha ¢ok odaklanildig1 ve grup i¢in de
cok daha fazla etkilesim oldugu diistiniilmektedir. Liderlik islevleri grup iiyelerine
aktarilir ve burada liderde ekibin bir pargasi roliindedir (Bhatti, 2012: 92). Yine
demokratik liderlik ilkelerinin daha ¢ok samimiyet, yardimseverlik ve katilima tegvik
etmek olarak degerlendirilmektedir (Bhatti, 2012: 192).

Demokratik lider burada grubun karar alma ve aktif liye katilimina giliven
duyar. Otokratik stiller otoriterdir ve “hands-off” stillerde liderin otoritesini en aza
indirmektedir. Burada ise demokratik lider, grup igerisinde bulunan her iiyenin
tartisabiliyor olmasina biiyiilk 6nem verir ve yiiksek motivasyona sahip bir ekiple

calismay1 amaclar (Bhatti, 2012: 195).



1.2.3.Otoriter lider

Otoriter lider genelde klasik toplumlarda karsimiza ¢ikar. Otoriter lider,
toplumun veya grubun hangi isi ne sekilde yapmasi gerektigini tek basina karar
vermektedir (Tekarslan, 1989: 107).

Otoriter lider i¢in performans insanlarin kendisinden ¢ok daha 6nemlidir.
Iktidarin ortak noktas1 olan lider, grubun igerisindeki tiim etkilesimlerinde kendine
dogru bir sekilde hareket etmesini saglar. Lider, hedef ulagsmak icin gereken
politikalari, gorevleri, 6diilii ve cezay1r kendisi belirleyerek karar verme yetkisini
kendinde toplar ve bunu tek tarafli olarak kullanir (Van Vugt, Jepson, Knippenberg,
ve Kruyt, 2004: 2). Likert, otoriter liderligin giicliniin yukarindan asagiya dogru indigi,
tehdidin ve cezanin kullanildigi, iletisimin zayif ve grup calismasinin somiiriicli bir

konumda oldugu bir sistem oldugunu 6ne siirmiistiir (ikram ve Fiaz, 2017: 149).

1.2.4. Karizmatik liderlik

“Karizma (kharisma); Allah yardimi, yaraticinin liitfu anlaminda kullanilan
antik Yunan kiltliriine ait bir kelimedir.” (Larousse, 1986: 6432). Karizmatik liderlikte
egemenlik kanuna veya geleneksel diizene ait degildir. Karizmatik lider
olaganiistiidiir. Bu kahramana baglilik da olaganiistii olarak nitelendirilir (Aron, 1994:
386). Karizmatik lider, toplum icerisinde yasak edici, bagislayan, giinah
kavramlarindan olusan yeni bir hiyerarsik yap1 olusturmay1 hedeflemektedir (Dubasi,
1995: 36).



Tablo 2. Karizmatik liderligin 6zellikleri

1. Kisisel Giiven:

“Yargilama ve yetenck seviyeleri konusunda tam bir giivene sahiptirler.”

2. Vizyon:
“Meveut durumun korunmas: ile elde edilecekten daha iyi bir gelecek icin ideal olarak
benimsenmis amactir. Bu amacla meveut durum arasindaki farklilik ne derece yitksek

olursa, isleyenlerin lidere atfettikleri vizyon da o derece giiclii olacaktir.”

3. Vizyonu Acik Ifadelerle Paylasabile Yetenegi:
“Digerlerinin anlayabilecegi ifadelerle vizyonu aciklar ve izleyenleri ile onu paylasir.
Bu paylasma gayreti, liderin izleyicilerin ihtiyaclarni dikkate aldifim gosterir.

Biylece motive edici bir unsur islevi goriir.”

4. Vizyona Diniis Giicli Inanc:
“Hedef olarak koyduklar1 vizyona ulasma amacin kendilerini adanus bilgiler olarak

algilanir. Bu yolda biiyiik riskler almaya, yitksek bedeller 6demeye hazirdirlar.”

5. Sira Dis1 Davrams:
“Aligilmamig, basmakalip olmayan davraniglar gosterir ve normlara karsi cikarlar.
Dig davramglar bagarili olursa bu durum izleyicilerde saskinlik ve hayranlik

uyandirir.”

6. Degisim Unsuru Olarak Algilanma:

“Meveut durumun koruyucusu olarak degil, radikal degisiklerin yaraticis1 olarak

kabul edilirler.”

7. Cevre Duyarhhg:
“Cevresel engellere ve degisimi meydana getirmek icin gerekli kaynaklara doniik

gereekei degerlendirmeler yapabilirler.”

Kaynak: (Aydar, 2000: 2).

1.2.5. Babacan liderlik

Paternalist liderlik olarak da bilinen babacan liderlik {i¢ boyuttan olusmaktadir.
Bu {i¢ boyut; yardimseverlik, ahlaki olma ve otoritedir (Paoching ve Chichun, 2009:
59). Bu liderlik tarzinda lider olan astlarinin zihinsel ve duygusal agidan ihtiyaclarini
karsilamakta ve onlar i¢in en iyi olan1 belirlemeye ¢aligsmaktadir.

Babacan liderlerin, babacan tavirla is ortami igerisinde adeta bir aile atmosferi
yaratma istegine genelde olumlu bir sekilde yaklasilirken bu lider tipinin bazi

calisanlarin1 kayirip, kendine sadik caliganlara daha ayricaliklart davranacaklar1 da
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diisiiniilebilmektedir. Bu durum ise kisiler arasinda farkli muameleye ve kayirmaya
sebep olmaktadir (Aycan, 2001: 5).

Bireyi esas alan bat1 toplumlar1 babacan liderlik tipini, kisi hak ve 6zgiirliigiinii
kisitlayan bir olgu olarak gdormekte ve bu baglamda Bati literatiirii incelendiginde daha
olumsuz bir karsilik bulmakla birlikte otoriterlikle birlikte ele alinmaktadir (Aycan,
2001: 5).

Paternalizm, yonetim literatiiriinde ortaya ¢ikmis bir arastirma alanidir. Bunun
yaninda hala aragtirmacilar tarafindan ortak bir tanimlama yapilamamis ve babacan
liderlik sorgulanmaya devam etmistir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 567). Babacan
liderler iizerine yapilan arastirmalar son yillarda yayginlasmis olsa da paternalizmin
koklerinin Max Weber’e kadar uzandig: bilinmektedir.

Ataerkil lider, ¢alisma ortaminda bir aile atmosferi yaratmay1 amaglamaktadir.
Is disindaki durumlar da kapsamak iizere astlar ile yakin iliskiler kurup, sadakat
beklemektedirler. Yonetici ile babacan bir iliskiye sahip olan c¢alisanlar i¢in lider, is
ortamini aile ortami olarak goriir. Itaatkar liderler ¢aliganlarmin isle ilgisi olmayan
sorunlarina yardimci olur (Erben, 2004: 351). Calisanlarinin 6zel hayatlar1 ile de
ilgilenen babacan yoneticiler, ¢alisaninin kisisel refahini destekleyen bir roldedir
(Pellegrini, Scandura ve Jayaraman, 2010: 392). Paternalist lider calisanlarinin
dikkatinin tiimiiniin kendisinde olmasini ister. Ek olarak lider olmak isteyen
calisanlarin1 da lider olarak goriir aksi takdirde ataerkil liderlerin astlari da onun
liderliklerini elestirebilir. Yani babacan lider, ¢alisanlar {izerindeki etkisini kaybederse

sadakatte zamanla zayiflayacaktir (Pellegrini, 2010: 395).

1.3. Babacan Liderlik

Liderlik  kavrami  bir¢ok arastirmaci tarafindan  farkli  sekillerde
tanimlanmaktadir. Literatiire bakildiginda kabul goren tanimlarin en basinda (House,
Hanges, Javidan, Dorfman ve Gupta, 2004) gelmektedir. Arastirma projelerinin
icerinde liderligi; “bireysel etkileme, motive etme ve digerlerini iiyesi olduklari
oOrgiitiin basar1 ve etkililigine katki saglamalarin1i miimkiin kilma yetenegi” seklinde
tanimlamiglardir (House, Hanges, Javidan, Dorfman ve Gupta, 2004: 15). Lideri
basarili ve etkili kilan temel unsur takipgilerini 6rgiit basaris1 ve faydasi i¢in gereken
davraniglara bulunabilmeleri i¢in motive etmek ve onlar1 harekete gecirebilmektir
(Humphrey, 2012). Bu dogrultuda yapilan arastirmalar evrensel olarak gegerli olan
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liderlik tarzi ortaya konmaya ¢alisilmis ancak her toplum ve kiiltiir i¢in gecerli olan
bir liderlik tarzi bulunamamustir. Liderlik tarzinin belirlenmesinde 6zellikle kiiltiir
etkili olmaktadir. Liderlige iliskin yapilan ¢aligmalarin ¢ogu kiiltiir baglaminda Bati
toplumlarinda ele alinmistir. Son yillarda yapilan ¢alismalar ise Bati’daki liderlik
tarzinin Dogu toplumlar1 icin gegerli olmayacagi sorgulanmustir. Ozellikle Bati
toplumlarindan farkli olarak Dogu kiiltiir ve toplumu i¢in aile yapisinin 6nemi ve
baglarin1 esas alan babacan liderlik tarzi benimsenmistir (Pellegrini ve Scandura,
2008; Aycan, 2006; , 2004; Farh ve Cheng, 2000; ., 2001).

1.3.1. Paternalizm

Literatiirde “babacanlik” terimi olarak yer alan paternalizm, Latincedeki
kelime “baba” anlaminda olan “pater” kelimesinden tiiretilmistir (Caliskan ve Ozkog,
2016). Babacanliktaki alt ve iist iliskisi aslinda ebeveyn ile ¢ocuk arasindaki iliskiye
benzemektedir. Kavramin kokleri Pasifik Asya’ya kadar uzanmaktadir. Asya
kiiltiirlinden kok salan babacanligin temeli aile iligkileri igerisinde ataerkilligin altini
cizen geleneksel aile yapisina bir gondermedir. Babacan liderlik Bati toplumlar1 ve
endiistriyel olarak gelismis toplumlar i¢in olumsuz bir yonetim bakis agisina sebep
olmaktadir. Ancak olumsuz bir tutuma sahip olunmasina karsin giincelde Bati
toplumlar1 da babacan liderlik tarzin1 ¢6ziim yolu olarak benimsemeye baslamistir. Bu
sebeple babacanlik Dogu siirlarini agmis ve Bati toplumlarin gelisiminde de katkida
bulunan bir arag¢ olarak goriilmeye baslanmistir (Aycan, 2006). Paternalizm, ¢alisan
mahremiyetine ve dzgiivenine dSnem vermemektedir. Ustlerin, astlar hakkinda neyin
dogru ve neyin iyi olacagi bildigi kabul edilmektedir. Karsiliginda ise astlardan
baglilikla uyum beklenmekte ve itaat gostermeleri gerekmektedir (Aycan vd., 2014).
Silin (1976) ise astlarin lidere bagimli ve baglilik gostermeleri beklenmektedir.
Astlarin babacan lidere saygi duymasi liderin en Oncelikli beklentisidir. Bunun
yaninda astlarin liderlerinin hatali olabilecegini ima etmesi ya da lidere alternatif
diisiinceler iiretmesi ¢ok hog bir durum yaratmamaktadir (Farh ve Cheng, 2000).

Chao (1990), babacan liderlikte {iistlerin rehberligi ve otoritesi karsisinda
astlarin onlara itaat etmesi, Konfilicylis ideolojisi ile iliskili goriilmektedir. Eski
zamanlarda sosyal diizen ve hiyerarsi daha ¢ok aile yapisinit esas alan hanedan
sistemine dayanmaktaydi. Bu sebeple kanunlar tarafindan saglanan sosyal diizen yoktu

ve bu sebeple hanedan kurallarina boyun egmek feodal sistemlerde babacanlik olarak
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goriilmekteydi. Daha sonra toplum igerisinde ve orgiitlerde resmi yapi i¢in kontroliin
ortaya ¢ikmasiyla babacanlik normlarindan uzaklagmaya baslanmistir (Aycan, 2006).

Babacan liderlige dair 30 yildir ¢ok sayida aragtirma yapilmistir ancak yonetim
bicimi olarak kavram, Weber’in ilk c¢aligmalarinda goriilmiistir. Weber ise
babacanligin izlerinin 19.yiizyilda hayirseverligin, dini ideolojilerin ve endiistrinin
baslangicina dayandigina dikkat ¢ekmistir. Weber, orgilit icerisinde rasyonelligi ve
verimli bir sekilde calismay1 saglayacak olan yontemin biirokrasi modelini ortaya
koymus ve bu model igerisinde geleneksel, karizmatik ve rasyonel yetkiden
bahsetmistir (Farh, ve Chen, 2006). Ifade edildigi iizere paternalizm, lidere bagl ve
kosulsuz bir sekilde itaate dayanan degerleri esas almaktadir. Weber, orgiitlerin
biirokratik olmasi ile babacanliga yonelik uygulamalarin daha sonra Gneminin
azalmasina ve gelecekte yerini rasyonel otoriteye birakacagi oOne stirlilmiistiir
(Pellegrini ve Scandura, 2008).

Siireg igerisinde Weber’in saf otorite yaklasimina Asya toplumlarinda yapilan
calismalarda kars1 ¢ikismistir. Bu ¢alismalara ise babacan liderligin astlara destek
oldugu ve temelde ilgi gosterdigi ifade edilmistir. Silin (1976, Tayvan ekonomini esas
alarak gergeklestirdigi ¢alismada liderligi kavramsallastirmanin ve yoOneticilerin
Bati’dakilerden farkli oldugunu belirtmistir. Bir yildan daha fazla siiren gozlemin ve
biiyiik sirketlerde gerceklestirilen gdzlemlerin sonucunda liderlerin felsefesini ortaya
koymustur. Bu ¢alisma ile Silin (1976), adina “babacan liderlik” demese de aslinda bu
liderlik tiirtine iligkin 6zelliklere yer vermistir ve asagida siralanmistir (Farh ve Cheng,
2000):

» Didaktik liderlik:
Buradaki liderlikte esas rol, basartya ulasilmis metotlar1 astlara
iletmektir. Bahsedilen metotlar sayesinde ise teorik diisiinceler basariyla
uygulamaya gecirilmektedir.

> Merkezi otorite:

Merkezi yonetim esas olup genelde liderin keyfi aldig1 kararlar esastir.
Lider otoritesini kolay bir sekilde paylasmamakta ya da
devretmemektedir. Burada lider isleri yiiriitebilmesi i¢in astlara duyulan

ihtiyaci reddetmektedir.
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» Astlarla sosyal mesafeyi muhafaza etme:
Lider astlariyla kisisel iletisimler kurarken ayn1 zamanda is rutinindeki
iletisimlerinde aralarindaki mesafeyi korumaktadir.

» Niyetini tam belli etme:
Isveren otoritesini ve kontroliinii koruyabilmek amaciyla astlarindan
gercek diisiincesini saklamaktadir ve bunu {i¢ sekilde gerceklestirir.
Oncelikle, anlamakta giicliik ¢cekecekleri terimleri kullanmakla birlikte
kisa yazilar i¢eren talimatlarda bulunmaktadir. Sonra, is tanimlarin1 hem
yetersiz hem de bir sekilde ifade eder. Ve son olarak ise isveren amacina
ulagmak icin takip edilecek gilizergah genelde belli olsa bile yontemlerle
politika oldukga sik bir sekilde degismektedir. Bu belirsizlik yiiziinden
calisan biiyiik zamanini igveren diislince ve fikirlerini anlamaya ¢aligarak
gegirir.

» Kontrol taktiklerini uygulama:
Lider i¢in ¢alisanlarini kontrol edebilmek operasyonel esneklikten ¢ok
daha 6nemli goriilmektedir. Silin (1976), isverenlerin dort kontrol taktigi
oldugunu soOylemektedir. Birincisi, lider astlariyla olan giic
dengesizligini korur ve bunu saglamak icin astlarina giiven duydugunu
nadir bir sekilde ifade eder. Ikincisi, lider calisanlarini bdl ve ydnet
taktigini uygular. Astlarini birbiriyle rekabet etmeleri konusunda tesvikte
bulunur. Ugiinciisii, lider astlarin1 planlarindan haberdar etmez. Bu
sekilde giic kazanmalarina engel olur ve bu da onlart kontrol altinda
tutmaya sebep olur. Dordiincii ve son olarak lider, yakin gordiigii ve
giivendigi kisileri kilit pozisyonlara getirir ve diger ¢alisanlar1 bu sekilde
kontrol altinda tutar.

Redding (1990), 72 yonetici ile gerceklestirdigi bir ¢alismada Silin’in babacan
liderlikle ilgili bulgularina benzer nitelikte sonuglara ulagmistir. Silin’in vurgu yaptigi
otoriterlik ve ahlaki unsurlara ek yardimseverligin de altin1 ¢izmistir. Cin toplumunun
kisisellige dayanan giiclii egilimlerinin oldugunu ve karar verme séz konusu
oldugunda bireysel faktorlerin olabilecegini gozlemlemistir. Bu sebeple lidere otorite
ve yardimseverliginin biitiin astlar i¢in gegerli olmayacagini, farkli astlarda farkl
oranlarda etki yaratabilecegini belirtmistir. Redding yaptig1 bu c¢alismada babacan

liderligin yedi 6zelliginden bahsetmis ve su sekilde siralamistir (Farh ve Cheng, 2000):
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e Astlarin bagimliligi,

e Astlar1 lidere itaat etmeye yonlendiren kisisel baglilik,

¢ Otoriterlik,

¢ Boliinmez otorite,

e Hiyerarsi i¢inde astlara mesafeli olma,

e Liderin niyetini gizli tutmasi,

e Liderin 6rnek birey ve egitici olmasi.

Astlar babacan liderlik karsisinda duyduklar1 bagliliklart ve itaati asagidaki

sekilde ortaya koymaktadir (Aycan, 2006):

Isyeri aile gibi gormek:

Astlar babacan liderlerle ¢alistiklarinda is yerini adeta kendi ailesi ve evi
gibi gormektedir. Liderle aralarinda adeta duygusal bir bag varmisgasina
onunla iliski igerisinde olmaktan onur duyan bir duygudadir. Lider ile
ast1 arasinda bulunan iliskinin duygusal boyutu bulunmaktadir. Arada
bulunan iliski dyle giicliidiir ki iti tarafta siklikla rol sinirlarinin Gtesine
gecip yakin iligki igerisinde bulunurlar. Mutluluk ve aci birlikte
yasanmaktadir. Ast liderinin fikrine ictenlikle giiven duydugu icin
profesyonel veya 6znel konularda da onun tavsiyesine ihtiyag duyar.
Astlar ile yakin ve sahsi iliski kurma:

Ust burada her astiyla yakin bir iliski icerisindedir. Astlar1 kisisel olarak
taninmakta birlikte onlarin  dertleriyle de icten bir sekilde
ilgilenilmektedir. Bu ag¢idan doniisiimsel liderlikteki bireysel ilgi
boyutuna ¢ok benzemektedir. Yine de ondan farki burada babacan lider
astlarina samimi davranir, ilgilenir ve onlara dair derin bilgilere sahiptir.
Babacan lider astlarinin 6zel yasamlari da dahil olmak {izere tiim
bilgilerine hakim olmay1 6nemli gérmektedir (Aycan vd., 2014).

Sadik ve itaatkar olmak:

Ast, orgiit igerisindeki ya da disaridan gelen elestiriler karsisinda liderini
korumakta, yoneticinin Oniinde saygisizhik yapmamakta, onun
tyiliklerine ¢ok daha fazla caligsarak karsilik vermektedir. Yoneticisinin
isi birakmasi halinde o da isi birakmakta ve gerek goriildiiglinde goniillii

bir sekilde ¢alismay1 kabul etmektedir.
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= s disindaki faaliyetlere dahil olmak:
Astlar babacan liderlerle calistiklarinda, ihtiyaglar1 olduklarinda kisisel
yasamlari ile ilgili de astlarina basvurmaktadirlar.
= Otoriteyi benimsemek:
Babacan liderligin uygulandig1 orgiitlerde astlar, liderin onun i¢in neyin
iyi ve dogru oldugunu soyleyecegine ictenlikle inanmaktadir. Bunun
yaninda liderin otoritesi de goniillii bir sekilde kabul edilmektedir.
Babacanlik, iist pozisyonda bulunan yoneticilerin adeta baba figiirii olarak
goriildiigi, astlar1 koruma ve destekleme yiikiimliiliigiiniin oldugunu diisiinerek alt-iist
iligkisini tanimlamaktadir. Astlar, iistlerinin onlara ilgi, destek ve korumasmin

karsisinda onlara baglilik ve itaatle gostermektedirler (Aycan, 2001).

1.3.2.Babacan liderligin tanim

Babacan liderlik, Farh ve Cheng (2000: 94) tarafindan, “gii¢lii bir disiplin ile
otoriteyi baba yardimseverligi ve ahlaki biitlinliik ile birlestiren bir liderlik tarzi”
seklinde tanimlamaktadir. Otoriter olma liderin otorite ve kontrole dair davraniglariyla
ilgili goriiliirken; yardimseverlik, astlarinin kisisel refahina yonelik bireysel ilgiyle
iliskilidir (Pellegrini ve Scandura, 2008). Ataerkil anlayisa benzeyen bir yaklasimda
bu liderlikte, lider astlarina ahlaki olarak ilgili olan, acik ve gii¢lii bir otoriteyi ortaya
koymaktadir (Cheng, Chou, Wu, Huang, ve Farh, 2004).

Babacanlik tiplerinin ayrigmasindaki en o©nemli faktdr niyettir. Bati
toplumlarinda yapilan arastirmalarda genel olarak arastirmacilar babacan liderlikteki
yardimsever niyeti sorgulamislardir. Bu baglamda iki tiir babacanlik benimsenmistir.
Bunlardan biri ¢ikarci babacanlik digeri ise yardimsever babacanliktir. Bu iki
babacanlik tiirli arasindaki fark ise igverenin comertligi, ilgisi ve ¢aligan bagliliginin
ardinda yatan motivasyondur. Cikarci babalikta ise 6nemli olan Orgiit ¢ikarlaridir
ancak yardimsever babacanlik oncelikle calisan refahini 6nemser. Calisan agisinda
babacan lidere baglilik gostermek, liderin comertligi, ilgi ve alakasina karsin yapilmasi
gereken bir sorumluluktur. Cikarci babacanlikta astlar daha c¢ok liderin ihtiyaglarini
karsilayacagini bildiginden veya Onemli bir kaynaktan mahrum edebilme yetkisi
ylziinden baglilik gostermektedir (Aycan, 2006).

Babacan liderlik tek bir yapidan olusmamakta ve aslinda dort ayri liderlik

yaklasimi oldugunu ifade etmektedir. Iki boyuta dayanarak dort farkli liderlik stili
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gelistirilmistir. Bunlar; yardimsever babacan, ¢ikarci babacan, otokratik yaklasim ve
yetkili yaklagimdir. Aycan (2006) bu modelde, Bati literatiiriinde kabul edildigi gibi
babacanligin otoriterlikle ayn1 anlama gelmedigini 6zellikle belirtmistir. Yardimsever
babacanlik¢a igveren icin esas dnemli olan sey ¢alisanin refah ve mutlulugudur. Bunun
karsiliginda ise astlarda saygi, baglilik ve itaat gdstermektedirler. Cikarci babacanlikta
ise temel ilke liderin ¢alisanlarina karsi ilgi ve destege dayanan davraniglaridir. Ancak
yardimsever babacanlifin aksine liderlerin niyetleri farklidir ¢linkii ¢ikarci baban lider
Orgiit amaglart i¢in davraniglarda bulunur (Aycan, 2006). Burada astlara yapilan
iyilikler bir cesit sosyal yatirnm olarak goriilmekte ve sonrasinda karsilig
beklenmektedir (Farh ve Cheng, 2000).

Otoriter yaklagimda iistiinliik, kontrol ve istismar s6z konusudur. Astlar burada
0diil kazanabilmek i¢in ya da cezadan kagmak i¢in uyumlu ve baglh olurlar. Yetkili
yaklagimda kontrol 6nemlidir ve bunun esas sebebi iistiin refahini saglamaktir. Ast ise
iistiin kararlarin ve kurallara saygi duymaktadir ve bunu esas kendi iyiligi i¢in yaptigini
bilmektedir (Aycan, 2006).

Babacan liderlik, yardimsever bir tutum sergilemenin sonucunda bir seyi talep
etmeye dayanmaktadir. Burada yonetici yardimsever bir yaklasimda bulunur ve bu
sekilde astlarinin minnetini kazanir sonucunda ise astlar buna karsilik verme ihtiyact
duymaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008).

Gelfland vd., (2007) i¢in babacan lider, tipki bir babaya benzer bir tavirla,
astlarina profesyonel ve 6zel yasamda yon veren, bunun karsiliginda da sadakat ve
itaat beklemesine dayanan hiyerarsik bir iligkidir.

Fikret-Pasa vd. (2001), basarili liderlige katkis1 olan babacan nitelikler su sekilde
siralanmaktadir:

e Astlarin 6zel problemlerine karsi ilgili olma.

¢ Calisanlarin problemini ¢6zmek i¢in karar alirken inisiyatif alma.

e Ozel etkinliklere katilmak (¢alisan ¢ocuklarmin diigiinlerine katilmak gibi).

e s ortamin1 aile ortamina doniistiirme.

Tiirk kiiltiirii ele alindiginda liderin ¢alisanlariin 6zel sorunlarina ilgili olmasi,
etkili liderligin Oonemli bir boyutunu olusturmaktadir. Ayni1 zamanda babacan
liderlerin, ¢calisanlarinin ¢ocuklarinin egitim masraflarini tistlenmesi de ¢cok yaygin bir
sekilde goriilmektedir. Babacan liderligin 6nemli bir pargasi da bolim ya da sube

yemeklerinde liderin ¢alisanlarla birlikte yemek yemesi, toplu etkinliklere katilmasi,
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birlikte ailece tatile gitmek gibi sosyal etkinliklerin tiimiinde bulunmasidir. Liderler

sosyal hayattaki rollerine yerine getirip ¢alisanlar1 ile arasindaki sosyal mesafeyi

asmakta ve tipki bir aile reisi gibi davranis sergilemektedir. Ancak daha sonrasinda

asilan mesafeyi tekrar korumak i¢in harekete gecmektedir (Fikret-Pasa vd., 2001).

Farh ve Cheng (2000), babacan liderligin asagida siralanan 6zelliklere sahip olan

orgiitlerde bulunabilecegini ifade etmistir:

Aile sirketleri:

Biiylik ¢ogunlugu aile iiyeleri tarafindan sahip olunan bu sirketlerin
genel Ozellikleri; patron ya da yoneticinin bir baba figiiriinde olmasi,
calisanlarin itaat etmesi, uysal ¢cocuk olarak goriilmesi, ¢alisanlarla ilgili
olma ve giiclii otorite, lider ile calisan arasinda kisisel bir sadakatle
hiyerarsiyi bozmayan uyum ve itaat beklentisidir.

Patronluk ile yoneticiligin birbirinden ayrilmadig orgiitler:
Yonetimle is yeri sahipliginin ayni kiside olmasi patronun/ydneticinin
giiciinli mesrulastirmaktadir. Sirket patronu, yonetici olarak isinde
giiclidiir ve is hakkinda da oldukca detayl1 bir bilgisi vardir. Bu bilgiler
otoritesinin gliclenmesine yol agar.

Girisimci Yapi:

Orgiit daha cok kiigiik, yeni ya da smirli iiretim potansiyeline sahiptir.
Bu tiir Orgiitlerde diisiik dlizeyde wuzmanlik, formallesme ve
profesyonellik s6z konusudur.

Basit is cevresi ve stabil teknolojinin bulundugu orgiitler:

Orgiit stabil olarak, basit is ¢evresinde faaliyet gosterme egilimindedir.
Temel teknoloji iyi bir sekilde anlagilmig ve kolay kolay degismeyecek

bir durumdadir.

1.3.3.Babacan liderligi boyutlar:

Kim (1994), babacan liderligin iki boyutu olarak otorite ve yardimseverlikten

bahsetmistir. Otoriter babacanlik, gérev odaklidir ve ilgi ile comertlik ¢ok daha

kisithidir. Yardimsever babacanlikta ise astin sadakati ve {istiin ilgisi s6z konusudur

(Fikret-Pasa vd., 2001).

Farh ve Cheng (2000), babacan liderligi {i¢ boyutta ele almis, bunlar; otoriter,

yardimsever ve ahlakidir.
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Otoriter liderlik:

Koklerini Konfiigyiis ve yasalligin kiiltiirel geleneginden alan bir liderlik
tiridiir. Konfiigyiis felsefesine dayanarak baba-ogul iliskisinin kalan
tim iligkilerden yiice ve Tstiin oldugu disiiniilmektedir. Babanin
cocuklar1 ve diger aile fertleri lizerinde mesrutiyeti ve mutlak giicii s6z
konusudur. Buradan hareketle otoriter liderlikte astlarin iistiinde mutlak
bir otorite ve kontrol olusturan liderlik davraniglar1 vardir ve astlardan
sorgusuz bir itaat beklentisi igerisindedir. (Cheng vd., 2004).
Yardimsever liderlik:

Yardimsever liderlikte lider, astlarinin kisisel ve aile refahina karsi
ilgilidir ve biitiinsel bir yaklasim igerisindedir. Lider astlarin1 anlamaya
ve affetmeye misaittir hatta hatalarin1 diizeltebilmeleri i¢in onlara
firsatlar verir, grup icerisinde astlarini utandirmaktan kagnir ayni
zamanda bir mentor olarak calisanin kisisel gelisimini destekler ve yon
gostericidir. Ayn1 zamanda lider astlarina ailesi gibi davranip, kisisel
sorunlarinda onlara yardim etme ve profesyonel iliskinin disina ¢ikarak
biitlinciil bir yaklagimla ilgi gostererek is yasami disindaki alanda da
oldukea ilgilidir. Tiim bunlarin karsisinda astlarin liderlerin kars1 minnet
dolu, borglu ve onun bu ilgisine karsilik verme duygusu igerisinde
olmaktadir (Wang ve Cheng, 2010). Sinha (1990), yardimseverlik ve
otoriterligin ayni1 anda bulunmasi durumunda koklerini ilgi ve destege
dayandiran, giivenilir ancak otoriter, talepkar ve disiplinli bir baba
figlirliniin 6n plana ¢ikacagini bir nevi geleneksel toplumda yer alan baba
figlirtiniin olusacagini ifade etmektedir (Pellegrini vd., 2010).

Ahlaki liderlik:

Bu liderligin kokleri de Konfiigyiis felsefesine dayanmaktadir.
Konfiigyiis idealinde lider, roliiniin ona getirdigi hal ve tavirlara uygun
bir sekilde ahlaki tistiinliik sergilemelidir. Ahlaki liderlik temelde liderin
otoritesini sahsi menfaatleri i¢in istismar etmedigi, is ve 6zel yasamda
ornek bir birey olmasi, digerlerinden istifade etmeden ylikiimliiliiklerini
yerine getirmesi gibi kisideki erdemli niteliklerin bir biitlinii olarak

sergilenen davranislarla 1ilgilidir. Bu 0Ozellikler astlarda saygi
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uyandirirken ayni zamanda liderle 6zdeslesme istegi artarken lidere
mesruiyet de saglamaktadir (Farh ve Cheng, 2000).
Farh ve Cheng (2000), babacan liderlik boyutlarina iligkin davranislarla,

astlarin bu davranislar karsisindaki tepkisini asagida ifade etmistir.
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Tablo 3. Babacan liderlik davraniglari ve astlarinda yarattigi tepki

LIDER DAVRANISI

ASTIN TEPKISi

Otoriter Liderlik

Otorite ve Kontrol

Uyma

Yetki devretmeye isteksiz olma
Yukaridan asag iletisim
Bilgiyi gizli tutma

Topluluk destegi saglama

Patronla ac¢ik sekilde catismadan
kacinma Uyusmazhigl vurgulamaktan
kacinma

Astlarin Yeterliligini Kiiciimseme

itaat

Astlarin 6nerilerini 6nemsememe
Astlarin katkilarini kii¢ctimseme

Liderin direktiflerini kosulsuz kabul
etme Lidere sadakat
Lidere giiven

Imaj Olusturma

Savg: ve Korku

Asil sekilde hareket etme
Yiiksek Szgiiven sergileme

Bilgi manipiilasyonu

Derin saygi: duyma
Liderden korktugunu vurgulama

Didaktik Davrams

Utanma Duvgusuna Sahip Olma

Yiiksek performans standartlarinda
1srarci olma

Astlar: disik performans vyiiziinden
azarlama

Gelisim igin rehberlik ve talimatlar
verme

Hatalarimi itiraf etmeye istekli olma
Liderin talimatlanimi ciddiye alma
Hatalar1 diizeltme ve gelisme

Yardimsever Liderlik

Bireysel Ilgi Minnettarhik Gosterme

Calisanlara ailedenmis gibi davranma | Liderin iyiliklerini unutmama

Is garantisi saglama Kargilik Verme

Kisisel krizlerde yvardimci olma Lider 1icin kendi ¢ikarlarindan
Ilgi gésterme fedakarlik etme

Toplum iginde astlann utandirmaktan | Verilen gérevler: ciddiye alma
kaginma Liderin  beklentilerini  kargilama

Astlarini ciddi hatalardan koruma

Gayretli sekilde calisma

Lider Ahlak: ve Saygmhg

Bencil Olmama Ozdeslesme

Sahsi  kazanglar igin otoritesini| Liderin deger ve amacglan ile
suistimal etmeme dzdeslesme

Kisisel ¢ikarlarini 15 ¢ikarlar: ile | Liderin degerlenini igsellestirme
kanstirmama

Ortak ¢ikarlan kisisel gikarlann 6niine

koyma

Ornek Olma Rol Model Alma

Isten ve ozet yasaminda omek | Lider davranilarim taklit etme

davranigta bulunma

Kaynak: (Farh ve Cheng, 2000: 98)
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Babacan liderlik, {i¢ boyutu belli oranlarda igeren liderlik tarzina denmektedir
(Farh ve Cheng, 2000) ve her toplum igin gegerli olmayan bir liderlik tarzidir.
Babacanliga dayanan iliskiler dogrulugu veya uygunlugu sosyo-kiiltiirel g¢evre

belirlemektedir. Bu noktada babacan liderligin kiiltiirel boyutunu bilmek énemlidir.

1.4. Babacan Liderligin Kiiltiirel Boyutu

Babacanlik topluluk¢u cografyalarda ve gii¢ mesafesinin var oldugu kiiltiirler
icin gecerli olan bir liderlik tliriidiir (Aycan, 2006). Bu noktada babacanliga,
bireysellige dayanan kiiltiirlere kiyasla topluluk¢ulugu 6nemseyen kiiltiirler daha fazla
deger vermektedir. Babacan liderler ¢alisanin 6zel hayatina dahi karistigi icin bu
noktada toplulukgu kiiltiirlerde bu durum beklenen ve arzulanan bir davranistir. Bu
liderlik tarzinda kisisel iligkiler 6nemli bir noktadadir. Ho ve Chiu (1994),
bireyselcilik/topluluk¢uluk yapisinda 5 bilesen tespit etmistir.

v Otonomi,

v Uyum,

v Sorumluluk,

v Kendine giivenme,

v Karsilikli bagimliliktir.

Bu bes bilesenlerden ii¢ tanesinin babacanligin {izerinde dogrudan bir etkisinin
oldugunu ifade etmislerdir. Toplulukgu kiiltiirler uyumlu olmak daha miimkiindiir,
fazla sorumluluk alma durumu ve karsilikli baglilik olumlu bir sekilde degerlendirilir.
Bunun tersine bireysel toplumlar ise daha 6zerktir ve kisiler i¢in kendine giivenme,
Ozgiir irade gibi kavramlar ¢ok daha 6nemli goriilmektedir. Bu sebeple babacanlik
etkili olmayacag1 ve hatta tepki gorecegi icin tercih edilmeyen bir liderlik tiirtidiir.
Bireysel kiiltiirlerde, babacan liderler calisanin 6zel ve aile hayatina dahil olma
siirecleri kisisel yasamin yani mahremiyetin ihlali olarak degerlendirilmektedir
(Aycan, 2006).

»  Fikret-Pasa vd. (2001), ¢alismalarinda babacan-ilgi davranisi ile
toplulukgulugun arasindaki iliskiyi incelemisler, sonucunda iki
kavram arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugunu

saptamislardir.
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Turgut ve Arn (2021), bireyselligin esas oldugu Kkiiltiirlerle
uyumlu olarak temel benlik degerlendirmesinin yiiksek
olmasinin babacan liderligin psikolojik giiclendirme iizerindeki
etkilerin azalmasina yol agtigini ifade etmistir.

Kao vd. (1990), babacan liderlikteki alt-iist iliskisini Konfiigyiis
felsefesine  dayandirarak  acgiklamaktadir.  Ona  gore,
kisisellestirilmis zorunluluklar ve liderin sadakati, astlar1 liderlik
roliinde bulunan ebeveyn figiirliniin taleplerine ve beklentilerine
uyma konusunda istekli olmaya yodnlendirmektedir. Liderin
otoritesine uyum saglamak, kendiliginden goniillii bir sekilde
yapilmas1 gereken bir davranis olarak algilanmadigindan,
babacanlik Bat1 toplumlarinda otoriterlik ile es anlama
gelmektedir (Aycan, 2006).

Dworkin (1972), babacanligi, diger kisilerin refah, iyilik,
mutluluk, ihtiyag, gereksinimleriyle ilgili olarak 0Ozgiir
eylemlerine miidahale etme hakkini kendisinde gérmesi olarak
tanimlamistir.

Hofstede ve Bond (1988), glic mesafesinin yik oldugu
toplumlarda ideal liderin yardimsever ve otokrat olmasinin kabul
gordiigiinii ifade etmektedir. Burada babacan iligki, babacan lider
ve onun astlari arasindaki gii¢ esitsizliginin olmas1 varsayimina
dayandirilmaktadir.

Aycan vd., (2000), caligmalarim1 kiiltlirleraras1  olarak
gerceklestirmis, Cin, Pakistan, Tiirkiye ve Afganistan’da
calisanlarin babacanlik uygulamalarim1 Kanada, Almanya,
Romanya, Rusya ve Israil’le kiyasladiklarinda daha yiiksek
sekilde degerlendirdiklerini ifade etmistir.

Uhl-Bien vd. (1990), sirket babacanliginin etkili bir liderlik
olarak Japon sistemlerinin merkezinde yer aldigin1 ifade
etmektedir. Japon kiiltiirii i¢in dogru tipte bir c¢alisanin, sirket
babacanligina gii¢lii bir sekilde inan¢ duyan kisilerden

olustugunu sdylemektedir.
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Farh vd. (2006), babacan liderlikte liderin, ¢alisanlar {izerinde
kontrol kurdugu ve bu kontrolii daima muhafaza ettigi sistemin
Ozellikle aile sirketlerinin egemen oldugu Cin is hayatinda etkili
bir strateji olarak goriildiiglinii 6ne siirmektedir.

Dilber (1967), Tiirkiye’de liderlerin daha ¢ok babacan liderler
gibi otoriter bir tutum sergilerken ayn1 zamanda yardimsever bir
tavirla yaklagsmaktadirlar (Fikret-Pasa vd., 2001).

Caliskan ve Ozkog (2016), ulusal kiiltiir boyutlartyla babacan
liderlik arasindaki iligkiyi inceledikleri bir calismada ulusal
kiiltiirel boyutun 6zellikle babacan liderligin {izerinde etkisinin
oldugunu sdylemektedir.

Aycan vd. (2000), calismasinda 10 flkeyi esas almistir.
Tiirkiye’de yliksek diizeyde babacan liderligin benimsendigini ve
daha cok orta diizeyde topluluk¢ulugun oldugu hiyerarsik
kitlelerde etkili oldugunu belirtmektedir.

Ronen (1986), Tiirkiye’de cok sayida oOrgiitiin merkezi karar
alma, kisilere baglilik, giiclii liderlik ve diisiik diizeyde yetki
paylasimi gibi 6zelliklerin oldugunu saptamstir.

Lukes (2005), babacanlikta giic ve etkilemenin oldukga giiclii
oldugunu ve hatta astin bu siirecte manipiile oldugundan dahi
haberinin olmadigini ifade etmektedir. Bu ayn1 zamanda babacan
liderlige yonelik yapilan en temel elestiridir. Bu sebeple de
babacanligin ¢iktig1 cografyadan uzaklasip Bati orgiitlerinde
uygulanmaya ¢alisildiginda anlamini yitirdigini ve elestiriye
miisait bir konuma ulastigini belirtmektedir (Aycan, 2006).

Farh ve Cheng (2000) ve Cheng vd. (2004), daha ¢ok bati
toplumlar1 i¢in gecerli olan doniisiimsel liderlikle babacan
liderligin benzer noktasinin ikisinde de bireysel ilgiyi icermesi
oldugunu ifade etmektedirler. Bu iki liderlikte de sayginlik
onemlidir ve bu sebeple ahlaki bir boyutu da bulunmaktadir. Ek
olarak yardimsever liderlik uzun donem siirmekte ve kisisel
konulara da odaklanmaktadir. Bireysel ilgi ile esit muamele ve

haklarin oldugu bir ortam yaratilirken, yardimsever liderlik daha
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cok gilic esitsizliginin oldugu ortamlarda gelisebilmektedir

(Pellegrini Pellegrini; Scandura, ve Jayaraman, 2010).
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IKINCi BOLUM
ORGUT BAGLILIGI

2.1. Kavram ve Tanim

Orgiit baglilig1, ¢ok fazla arastirilan bir konudur ve calisan davranisi {izerinde
calismalar yiiriitiilmektedir. Bu sebeple yapilan ¢aligsmalar, ¢alisma grubuna, ¢aligma
temsilciligine ve isin kendisine baglilik algisini etkilemektedir. Baker (1960), 6nerdigi
yaklasiminda Mayer ve Allen (1999) ile Summers’a (2009) kadar uzanan orgiitsel
baglilik literatiiriinii derinlemesine incelemistir. Bu noktada calisan bagliligt hem
yonetim hem de orgiit davranisi bakimindan kesfedilmesi gereken ve orgiitler i¢in en
onemli konulardan bir tanesi olmaya devam etmektedir.

Kiiresellesme ve rekabet ortaminin kiyasiya olmasiyla hicbir kurum, orgiitiin
amaglaria baglh kalmadan ve ekip olmadan basarili bir sekilde devam edememekte
ve bu noktada orgiit baglilig1 bir gereklilik olarak goriilmektedir. Bu sebeple ¢alisanin
yalnizca giin igerisinde gelip sorumluluklarini yerine getirmesi yeterli olmamaktadir.
Gilinlimiiz kosullarinda ¢alisanlar birer girisimci olarak gérmek ve bu sebeple takim
halinde calisan, kuruma deger katan bireyler olarak ele alinmaktadir. Burada ¢alisanlar
da orgiitiin basarisini arttirdigi icin ¢alisma ortaminda takdir edilmeyi beklemektedir
(Radosavljevic, Cilerdzic, ve Milan, 2017). Orgiitlerinde bu noktada calisanlarinin
duygusal bagliliklarin1 arttirma konusunda merkezi bir {ist olarak hareket etmektedir.
Orgiit baghiligmin duygusal baghliktan dogdugu yadsmamaz bir ger¢ek olmakla
birlikte calisanin Orgiitiine duydugu giiven, aidiyet hissi ve sadakat duygularini
gelistirmektedir (Isbasinda, 2000).

Orgiit baghilig1 dikkate alindiginda, drgiitiin amacina ulasabilmesi, basarili bir
sekilde rekabeti devam ettirebilmesi i¢in 6nemli bir katkis1 bulunmakta olup pek ¢ok
arastirmaci ve teorisyenin ilgisini ¢geken bir ¢alisma alan1 olmustur (Stallworth, 2003).
Gilinlimiizde isletmelerin kiiresellesmesi ve bunun sonucunda da kiyasiya bir rekabetin
olusmasi goz 6niinde bulunduruldugunda yiiksek performansa sahip bir orgiit, ¢alisan
bagliligini saglayamaz ve hedefe ulasmak i¢in efor sarf etmezse bu basariy: siirdiirmesi
miimkiin degildir (Rowden, 2000).

Mayer ve Allen (1990), ¢alisan bagliligini, kisiyi orgiite baglayan bir psikolojik
durum seklinde tanimlamistir. Porter, Steers, Mowday, ve Boulian, (1974) bireyin
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uyum saglayabildigi, entegre oldugu ve oOrgiite etkin bir sekilde katilim sagladigi
iliskiye sahip olmayi calisan baglilig1 icin onemli faktorler olarak gormektedir. Orgiit
baglilig, kisi ile orgiit arasindaki amaglar uyum diizeyinde, ise katilimda ve devamlilik
konularinda etkili olmaktadir (Newstorm ve Daivs, 2002). Ek olarak baglilik, kisinin
calistigr Orgiitin amaglart benimseme duygusu ve devam etme isteginin diizeyi
seklinde de tanimlanabilir (Mathis ve Jackson, 2003).

Yapilan c¢alismalarinda ¢ogunlugunda baglhilik ve ¢alisan memnuniyeti
arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmustur. Bu sebeple baglilik kavrami birgok
etkene bagli olarak calisanla baglantilidir. Calisanin bir seyler yapmasi, oOrgiitte
kalmay1 silirdlirmesi ve bagliligini arttirmasinda pek ¢ok degisken bulunmaktadir
(Abdullah ve Harsono, 2021). Orgiit bagliligi, ¢alisanlarm 6rgiit degeri ve amaglarina
uyumlu olmasi, gorevini yerine getirirken ayrica orglit i¢in de ¢aba sarf etmesi olarak

tanimlanmaktadir (Akkaya, 2020).

Tablo 4. Orgiitsel baglilik kavrami

Orgiit baghhgmna tutumsal yaklasim modelini

1974 Porter ¥ o
one surdu.

1975 Etzioni Faydaci érgtitlerin koti etkilerini belirtti.
Rol belirsizliginin sorumlulugu getirdigini ve
1977 Salancik dolayisi ile orglite baghhg: distrdigina bul-
du.

Gugclu kisisel is ahlakimin 6rgtite baghhkla ilis-

978 Kidrc
978, adsn kili oldugunu buldu.

1979 Mowday Orgiit baglihgina psikolojik olarak yaklasma
uzerinde durdu.
1981 Morris ve Yas ve kidemin orglite baghlik tizerindeki etki-
Sherman sini incelediler.
1982 Mowday Orgiit baghhginin siire¢ modelini gelistirdi.
1983  Rusbult ve Orgiit baghhg ile ilgili yetki modelini gelistir-
Farrell diler.

Kaynak: (Yagci, 2003: 50).

Orgiitsel bagllikla ilgili caligmalar yapan arastirmacilar bagliligi, érgiitiin deger
ve amaglarina kars1 duyulan inanctan kaynaklanan, bireyle orgiit arasindaki duygusal
bir bagin olugmas1 ve bu bagin devamlilig1 olarak agiklamaktadir. Bu noktada kavrami
analiz edebilmek ve daha dogru anlamak i¢in {i¢ Orgiitsel baghlik yaklasimi ortaya

konulmustur.
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2.1.1. Karsihkh yaklasim

Werkmeister (1967), deger yonelimleri ve baglilik arasinda bulunan iliskiyi
tartismis ve bagliligin yalnizca kisinin benliginin bir disa vurumu oldugunu ve degerin
bagliliga yol agan yonlerinin bir kisi olarak varligmin temel kriterlerini yansittigini
ifade etmistir. Bu, ¢alisanin orgiitte kalma istegini, yiiksek diizeyde performansla ¢caba
sarf etmek istedigini, orgiit de§er ve amaglarin1 benimsemesini yansitan hesaplayici

bir yaklasima karsilik gelmektedir.

Orgiit bagliliginin bir yénii de ¢alisanin kendine daha iyi sonuglara sebep olan
alternatif is verilen belli bir sistemde kalmaya istek duymasidir. Bu sebeple baglilik,
bireysel katki, orglitsel motivasyon ve oOrgiit ikliminin olusmasinda karsilikli
etkilesime dayanan bir siireci igermektedir. Bu bakis acis1 ¢alisan, orgiitte kalmas1 ve
devam etmesi sonucunda elde ettigi faydanin degerini, maliyetle fayda arasinda bir
denge kurma siireci oldugunu fark etmektedir (Hall, Hall, ve Hall, (1970)., 1970; Hall
ve Schneider, 1972).

Kidron (1978), karsilikli yaklasimin temellerini, ¢alisanlarin 6rgiit kosullarina
uyum saglamasi, is arkadaslarinin onu kabul etmesi sonucu sirket kiiltiiriine entegre
edilmesi ve Orgiitiin amaclarmni i¢sellestirmesi gibi sosyal siire¢lerden kaynaklandigina
dayandirmaktadir. Sosyal miibadele teorisi bu noktada ¢alisan baglilig1 arttik¢a Grgiit
igerisindeki eylemlerin olumlu sekilde etkilenecegini One slirmiistiir. Bu sekilde
olumlu geri bildirimler karsilikli olarak tesvik ve katki oranina etki etmektedir. Sonug
olarak, calisanin oOrgiitsel durumlarinin fiziksel gergeklige olumlu olarak uyum
saglamasi halinde, davranislarinda olumlu yonde degistirecekleri varsayilmaktadir

(Meyer, Allen, ve Smith, 1993; Urhan vd., 2016).

Locke’a (1976) gore orgiitsel baglilik olusturmanin o6ncelikli amaci, is
doyumunun isin gorece spesifik degerlendirmelerinin bir sonucu olarak kabul ediliyor
olmasidir. Baglilik ise genel olarak orgiitiin genel yonlerine iliskin yapilan
degerlendirmelerin bir sonucu olarak goriilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982;
Williams ve Hazer, 1986). Bu sebeple orgiit bagliliginin algisini ya da orgiitiin ¢alisan
cikarlarim1 gozletme derecesinin baghlik iistiinde onemli bir etkiye sebep oldugu
varsayilmis, yiiksek isle ilgili kisilerin bu noktada daha bagli olacaklar1 gerekcesine

dayanarak calisana is faaliyetlerini siirdiirme firsati verilmistir (Lodahl ve Kejner,

1965).
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2.1.2. Psikolojik yaklagim

Mowday vd. (1982) i¢in orgiit bagliligi kavram olarak, deger ve amag¢ uyumu ile
sinirl1 bir zihniyet ya da psikolojik durumu ifade etmektedir. Burada benimsenen amag
orgiitte devam etme yoniinde 6nemli bir istek duymaya yol agmaktadir. Meyer ve
Allen (1991), orgiit ¢calisanlarinin, devamlilik istegi, ihtiyacini ye da ylikiimliiliiglini
yansitacagini diisiinmektedir. Burada karigikligin 6nlenmesi adina “baglilik™ terimi,
baghlig1 bir tiir psikolojik durum olarak ifade etmek amaciyla kullanilir ve

“davranigsal baglilik” terimi, baslig1 ifade etmektedir.

Fizyolojik
artlar »  Davran
» Durum ’
A
Sekil 1. Geleneksel baglilik perspektifi
Kaynak: (Meyer ve Allen, 1991).
Durum
(6rnegn,
secimin geri
alinabilirligi)

Davranig Davranis Davranis

F Y

Fy

Sekil 2. Bagliligin davranigsal perspektifi
Kaynak: (Meyer ve Allen, 1991).
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2.1.3. Biitiinlestirici yaklasim

Orgiitsel baglilik fikri, yan bahislerin iiretildigi “biitiinlestirici yaklasim” ile daha
da gelisti. Bu donem, taahhiidii yan bahis teorisi olarak bilinen seyi kullanarak
tanimlayan Becker'in (1960) anlayisina dayanmaktadir. Bu yaklagim, calisanin 6rgiitle
iligkisini biitiinciil bir bakis agisiyla ortaya koyarken baglilik kavrami etrafinda
kapsaml1 bir kavramsal cergeve ¢izmeye yonelik ilk girisimlerdendir. Bu teoride,
adanmuis calisanlar, belli bir organizasyonun pargasi olarak tamamen ya da kismen gizli
yatirimlara, “yan bahislere” sahip olmalar1 sebebiyle baglilik duymaktadirlar. Baker
(1960), “yan bahisler” terimini, kisinin takdir ettigi ve kurulustan ayrilmasi halinde
kaybedecegi yatirimlarin birikimine atifta bulunmak amaciyla kullanildigini ifade
etmektedir. Becker (1960), zamanla belli maliyetlerin birikmesi sonucunda bir kisinin
tutarli bir faaliyet modelinden geri ¢ekilmesini yani orgiit iiyeligini devam ettirmesinin
giderek zorlastigini ileri stirmiistiir. Bu yatirimlarin kaybedilme tehdidi veya telafi
edecek alternatiflerin bulunmamasi algist kisinin kurulusa bagli kalmasina yol

agmaktadir.

Baker’in yaklasiminda baglilik diizey ile isten ayrilma siirecleri arasinda bir
baglant1 bulunmaktadir. Ona gore, goniillii bir sekilde isten ayrilma séz konusu

oldugunda orgiitsel baglilik kilit bir role sahiptir. (Colen, 2017).

Tutumlara baglilik, calisanin 6rgiitsel amaglara kars1 asina olmay1 ve amaglara
ulasma konusunda c¢alisanin ¢aba sarf etme istegini yansitmaktadir. Bu sebeple,
pozisyon taahhiidii daha 6nce anlatilan karsilikli taahhiit ile es anlama gelmektedir.
Ayrica, davranigsal baghlik, burada bagliliga atif yaklagimlar1 olarak isimlendirilen
yaklasimlarla temsil edilmekte olup davranigsal eylemlerde bulunan bireylerin
sonuglarindan kaynaklanmaktadir. Biitiinlestirici yaklasgima gore ise iki baghlik tiirti
arasinda bir dongiisel iliski s6z konusudur ve baglilik tutumlar ile baghlik

davraniginin giiclenmesine yol agmaktadir.
Yaklagimin avantajlarina asagida yer verilmistir:

Baglilik literatiiriinde bulunan kavramsal bosluk doldurulur ve kuruluglarin

amaglarina odaklanmas1 miimkiin hale gelir.

Daha 6nce anlatilan evrensel taahhiit kavramlariyla kiyaslandiginda yaklasim,

karmagik olsa da caligsan ve organizasyonunun dogast daha gergekei bir diizeyde ele
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alinmaktadir. Bunun yaninda dezavantajlarinda bir tanesi, c¢oklu taahhiide
odaklanmanin, yiikiimliiliikler arasindaki ¢atisma olasilig1 ve bunun ¢alisanin orgiitle
iliskisi tizerindeki etkisine dair daha O6nce cevaplanmamis bazi sorular1 glindeme
getirmesidir. Yaklasimda orgiitsel baglilik, kisi ile orgiit arasinda bulunan bir¢ok

aligverisi temsil etmekte olup 6te yandan devam etme arzusunu temsil etmektedir.

Tutumsal veya Orgiitsel Baglilik: Bir tutum olarak baglhliga olan ilgi temelde
bir orgiite bagl olmakla iliskilidir. Bu sebeple, kisinin 6rgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite
dahil olmasinin diizeyini gostermektedir. Baglilik, orgiit deger ve inanglarina duyulan
inang, Orgilit adina ¢aba sarf etme arzusu ve Orgiitiin bir iiyesi olma istegini

icermektedir.

Davranigsal Baglilik: Bu bagliligin odak noktasinda kisinin baglilik gosterdigi
stire¢ vardir. Salancik (1977), biligssel uyumsuzluk teorisine dayandirarak, kisilerin
eylemlerinde gonillii oldugunda, eylem i¢in ne yapilacagi net oldugunda, digerlerinin
karsisinda yapildiginda harekete gegme arzusunun daha yiiksek diizeyde olacagi ileri
siriilmektedir. Bu yaklagim ozellikle yiiksek performanst olan kuruluslar
desteklemekte olup 6zellikle 6rgiite katilma karari, ekip ¢alismasi ve departmanlarin
aldiklar1 kararlara ¢ok daha iyi bir sekilde uygulanabilmektedir. Eyleme baglilik
burada davranisla siirdiiriiliirken daha sonraki eylemler ve durumlar i¢inde devamlilik
olasiligii arttirmaktadir. Yapilan arastirmalarda biiyiik 6l¢iide davranigsal baghiligin
performans ve oOrgiitsel baghilik iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir

(Nicholson, 2008).

Ikili Baglilik: 1950 ve 1960’1 yollarda sendikalasmanm hizli bir sekilde
biiylimesiyle ¢alisanlarin orgiit bagliligiyla rekabet edebilecegine dair bir endise ortaya
¢ikmis ve bu noktada ikili baglilik iistiine pek ¢ok arastirma yapilmistir. Dean (1954)
ve Purcell (1960) ilk calismalarinda ¢ok sayida is¢inin sendikaya da yonetime de
baglilik gosterdigini ifade etmistir. Bu noktada is¢inin hem sendikaya hem de orgiite

bagli olup olamayacag1 sorgulanmaistir.

Geleneksel endiistri iliskileri dikkate alindiginda igverenle is¢ilerin farkli
cikarlarinin olmasi ikili baghilig1 zorlastirmaktadir. Baglihigin ikiytizli olarak kisisel
inanglarla 6rgiit amaclarinin ¢akisacagini1 savunan Barkin (1950) ve sonrasinda diger
arastirmacilar bu konuda ampirik ¢alismalar gerceklestirmislerdir. Daha sonra Miller

ve Wager (1971) ile meslek ve organizasyonun beklentileri ve rol beklentileri uyumlu
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oldugunda iki yonelimden birinin dislanmasi gerektigini 6ne siiren yeni bir arastirma
dizisi ortaya ¢ikmustir. Ornegin bir organizasyon mesleki normlarin disinda herhangi
bir davranisi kabul etmemektedir. Buna gore, kozmopolitiz ve yerelcilik uyumsuz
olarak goriilmemelidir. Tersine, kisilerin se¢im ikilemlerinden ya da rol
catismalarindan ne diizeyde kaginabileceklerine bagli olarak ikisi de bir arada
olabilmektedir. Bu kavramlar, rol ¢atismasi ve yerelcilik karsisinda kozmopolitik,
sendikalarin ve isveren orgiitlerinin iiyeleri uyumsuz degerler arasinda se¢im yapmaya
ya da uyumsuz davranigsal taleplerde bulunmaya zorlamasi 6l¢iisiinde, emek-yonetim

iligkilerinin incelenmesiyle ilgili goriilmektedir (Angle ve Perry, 1986).

Artan Taahhiit: Tirmanas, kisi i¢in rasyonel bir karar alma modelinin tanimladig:
Olciilerinden de 6te belli bir eylem planina gore hareketin oldugu bir durumdur.
Yapilan aragtirmalar, belli eylemlerde bulunmaya kendini adayan karar vericilerin,
rasyonelligin sorumlulugu oldugu diisiiniilenin de 6tesinde taahhiitte bulunma devam

eden miiteakip kararlar verme egiliminde oldugunu gostermektedir.

Stew (1976), tirmanmaya yonelik c¢alismasinda bir grup 6zneden (sorumlu
duygusu yiiksek kisiler), kurulusun iki departmanindan birine arastirma ve gelistirme
icin fon ayirmalarini istemis, 3 yil sonrasinda ise yatirimin basarili olup olmadigini ve
simdi ayn1 boliimle ilgili ikinci bir tahsis karartyla kars1 karsiya olduklarini anlatmistir.
Ikinci gruba (sorumluluk duygusu diisiik olan kisiler), sirketin finansla ilgili baska bir
caliganinin basarili/ basarisiz bir karar verdigi (iki gruba da ayni bilgi verilmistir) ve o
boliimle ilgili fonlarin ikinci tahsilinde karari onlarin verecekleri sdylenmistir. Bir
onceki karar olumsuz oldugu icin sorumluluk sahibi olan grup ikinci asamada
sorumlulugu diistik olan gruba kiyasla orijinal departmana daha fazla fon
ayirmislardir. Basarili ilk belirlemeler icinse, ikinci belirlemede tahsis edilen para
miktar1 denekler arasinda hemen hemen ayni ¢ikmistir. Arttirmanin ¢ok sayida nedeni
bulunmaktadir. Oncelikle, kisinin algis1 onceki karar sebebiyle onyarg: igerisinde
olabilir. Yani karar verici, ilk kararla gelisen bilgileri goz ardi ederken karari
destekleyen bilgilerin farkina varabilir. ikincisi, karar vericinin ényargisi, bilginin
mevcudiyetini hakli ¢ikaracak sekilde algilamasina sebep olabilir. Ugiincii olarak ise,
miizakereciler genelde 6nceki kararlar1 kendileri ve baskalarini hakli ¢ikaracak sekilde

miiteakip kararlar verebilir. Son olarak, rekabet giicii tirmanma olasiliZini
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arttirmaktadir; tek tarafli sekilde talepten vazge¢gmek ya da azaltmak yenilgi olarak

goriiliirken artan baglilik gelecegi belirsiz birakmaktadir (Nicholson, 2008).

2.2. Orgiitsel Taahhiidiin Onemi

Orgiitsel baglilik giiniimiizde de ge¢miste oldugu gibi popiiler bir arastirma konusu
olmustur. Konuya dair ilginin her gecen giin artiyor olmasi hem kisiyle hem orgiitle
yakindan ilgili olmasidir. Orgiitsel taahhiide gore orgiit bagliligin1 anlamanin 6nemi

asagida siralanmistir:

e Kurulus i¢in 6nemli ve etkili bir motivasyon aracidir.
e Ciro tlizerinde etkisi oldugu varsayilmaktadir.
e  Orgiit baglhilig, iiretkenligin artmas1 konusunda oldukg¢a énemlidir.

e Psikolojik agidan saglikli bir is giiclinii stirdiirmeye katki saglamaktadir

Calisan agisindan orgiit bagliligin 6nemini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Turner, D. A., Jordan, J. S., ve Dubord, R., 2005):

e  Orgiit baghilig: igin ¢aba gdstermeye istekli olmak.
e Orgiitte calismalarinin devamliligini saglamak igin istekli olmak.
e Orgiitiin amag ve degerlerinde dair giiclii bir inang duymak ve iiyeliginin

devamliligini kabul etmek.

Geroge ve Sabapathy (2011) icin orgiit bagliliginin énemi su sekilde ortaya
cikmaktadir:

e Adanmislik, ¢alisanin iiyesi oldugu orgiite kars1 bagliligin1 ve ayn1 zamanda
motivasyon diizeyini ifade etmektedir.

e (Calisanin tiyesi oldugu orgiitiin islerini yapmaya dair bagliliginin sonucunda,
1s yapmak i¢in daha fazla azim ve cabayi sevkle ortaya ¢ikarmaya hazir

olmalarinin, bu sebeple de kurumla giiclii baglar kurulmasinin bir sonucudur.

Bagliligin tabiatinda, onu ddiillendiren digerlerinin kontrol ettigi kosullardan
ziyade faaliyetin kendisinden ve sonucunda ulastig1 basaridan kaynaklanan igsel bir
motivasyonla iligkilidir. Ig¢sel is motivasyonu iyi yapmayi amaglar. Iginde
bulundugumuz yiizyilda kuruluslarin gosterdigi gelismeler dikkate alindiginda bazi

caligmalar, orgiitsel bagliligin eski bir kavram oldugu yoniindedir.

Mir ve Allen (1997), orgiit baghiliginin devamliligr i¢in ii¢ neden siralamaktadir:
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» Kurumlar yok olmaz; Kuruluslarin az denedim ve az yoneticiye sahip
oldugunda, personel dogru prosediirlere sahip olacaktir. Calisanin
bagliligi, eylemlerinin gegerliligi konusunda pozitif etki yaratmaktadir

» Kuruluslarin ¢aligmalarini esas olarak gegici isgilerin kalitesi ortaya
koymaktadir.  Gegici  calisan,  siirekli  calisandaki  baglilig1
gostermeyebilir. Kalitenin slirmesi i¢in gecici c¢alisma taahhiidii
gerekmektedir.

» Bir grubun pargasi olarak var olundugunda baglilik gostermek dogal bir
tepki olarak gelismektedir. Eger kurum bu tepkiden faydalanmazlarsa
tesvik edileceklerdir. Yabancilasmanin ise Orgiit i¢in zararli sonuglari

bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 1997).

Orgiitsel baghligm 6nemini arastiran ¢alismalarda ortaya ¢ikan goriislerden,
calisanin orgiitte var olmasi ve varligini siirdiirmesi sebebiyle elde ettigi deger ya da
faydayr algilamasinin esas belirleyici oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu
bahsedilenler ise orgiitsel bagliligin karsilikli yaklasim kavramini somut hale
getirmektedir (Kidron, 1978).

2.3. Orgiitsel Baghhgmn Etkisi

Kurum igerisinde orgiitsel baglik hangi tiir ve kapsamda olursa olsun, kar amaci
giitsiin ya da giitmesin, kamu da veya 6zel sektorde ¢alisan kisilerin 6rgiitte yapmakta
oldugu islere kars1 davranis sekli olarak goriilmektedir. Bu sebeple baglilik, bir orgiitte
calismay1 segmis ve o Orgiitte devamliligini saglamak i¢in kendisi ve 6rgiitiin amag ve
isteklerine ulagsmay1 hedefleyen ve bu dogrultuda hareket etme egilimi seklinde
tanimlanmaktadir. Oncelikle drgiitiin hedefleri benimsenip, bu hedeflerin biiyiikliigii
fark etmeksizin, insan kaynaklari i¢in iggiicii rekabetinde Orgiitiin bir par¢asi olmaya
istek duymak anlamina gelmektedir. Bu, Orgiitiin isgiicli stirdiiriilebilirligi arayisim
kolaylastiran ve yiiksek calisan karliliginin olmasi demektir. Orgiitsel baglilik temelde
devamliligin siirekli olmasi1 yani bir Orgiitte ¢aligmak konusunda giiglii bir istek
duymak seklinde ele alinmaktadir. Burada orgiitiin isteklerine uygun bir sekilde ¢aba
sarf eten, belli inanglari, Orgiit amaclarim1 ve hedeflerini kabul etmis calisan
kastedilmektedir. Baska bir ifade ile oOrgiitsel bagllik, calisanin orgiite duydugu
baglilik ve siirekli olarak ilerlemeyle basariy1 yansitan bir tutumdur (Cahyono, 2020).
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Kessler (2013) i¢in orgiitsel baglilik, calisanin ilgili bir sekilde bir par¢asi oldugu
organizasyona duydugu bagliliktir. Calisanin ise dair sorumluluklarini yerine
getirmesi i¢cin motivasyonunun artmasi, devamsizlik ve gecikmenin en diisiik diizeyde
olmasi dikkate alindiginda bu faktorlerin 6rgiit performansina pozitif yonde katkisinin
oldugu yapilan aragtirmalarda kanitlanmistir. Y 6neticilerin 6rgiit baglilig: bilesenlerini
anlamasi, tanimini bilmesi o6rgiit i¢in daha iyi bir performansa ve ilerlemeye yardimci
olmaktadir. Yine ¢alisanlarin biiyiik kisminin, yiiksek oranda ¢alismaya bagli olan ve
performans sergileyen oOrgiitlerde hizmetlerini siirdiirmek i¢in kendini adayan segkin
deneyimli bir ¢alisan grubunun igerisinde daha basarili oldugu da ifade edilmektedir

(Husin ve Zul Kernain, 2020).

Yillar boyunca orgiitlerin karsilastiklar1 en biiylik zorluk ¢alisanlarin psikolojik
acidan oOrgiite baglamak olmustur. Bu sebeple, orgiitsel baglilik temelde orgiitiin
amaglara ve Orgiitiin vatandaslik amaclarina ulagsmasi i¢in son derece zaruri olan
onemli bir bilesendir. Calisan baghliginin oldugu Orgiitler, faaliyetlerini
gerceklestirdikleri sektorlerde rakiplerine kiyasla ¢ok daha iyi bir performans
gostermekle birlikte her gecen giin gelismektedir. Ozellikle yiiksek diizeyde duygusal
bagliligin oldugu, ise devamsizlik yapmayan ya da en az diizeyde devamsizlikta
bulunan, yiiksek bir caligma performansi gosteren ve ekip arkadaslarina yardim eden,
ekstra i3 yapmak konusunda istekli olmak gibi Orgiitsel vatandaslik davranisinda
bulunan ¢aliganlar oOrgiitte mevcutsa Orgiitte basarili olmaktadir. Burada caligsan
orgiitin amaglarina ulagsmasina yardimci konumdadir. Astlarina verimliliklerini
arttirmaya dair ilham veren, orgiitiin hedeflerine ulagmasi i¢in Orgiitsel baglilik
gosteren iyi liderlerin bulunmasi da bu konuda oldukg¢a 6nemlidir (Meyer ve Allen,
1997).

Bullis (1996), isyerinde maneviyati; kisinin yagsam amacini bulma, orgiit ve ekip
arkadaslariyla giiclii iliskiler gelistirme, kurulus i¢in inang ve deger bakimindan
uyumlu olmay1r se¢cme istegi seklinde tanimlanmaktadir. (Milliman, Nason ve
Williams, 2003), uygun bir orgiitsel ortamdan gelen isin maneviyatinin, ¢alisan
amaclar1 ile Orgiit hedeflerinin Ortiismesi halinde tatmin diizeyinin artmasina
sonrasinda da isine katkida bulunan faaliyetlerde yer alma arzusunun olusacagini 6n

gormektedir.
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Arastirmacilar, kisilerin kisisel olarak gilinliikk calismalar1 araciligiyla igsel
giidiilerine, gerceklerine ve islerin devamliligina fazla anlam yiikleyen, ise katilma
arzusuna ne sekilde sahip olduklarinin ve temas halinde yasamakla ilgili karsilikli
iligkilerin etik bir kavram oldugunu agiklamaktadir. Kolektif insan davranistyla ilgili
olan bu kavram calisanlar ve is arkadaslarinin arasindaki etkilesimle de ilgilidir.
Buradaki manevi boyut, calisanlarin anlam arama, ama¢ duygusu ve organizasyon
hedeflerine tutarlilik duygusu saglamaktadir. Maneviyat, kisisel tutum ve davraniglar
tizerinde etkili olmakta ve orgiitler icin 6nemli olan is doyumu, devamsizlik ve baglilik
gibi 6nemli konular icin biiyiik rolii olan bir boyuttur. Herhangi bir c¢alisan zengin
ruhani orgiitsel iklime dahil oldugunda, 6rgiite de daha kolay bir sekilde baglanmakta
ve hizli bir sekilde sadik bir ¢alisana doniiserek isbirlik¢i tutum igerisine girmektedir.
Sonucunda ise calisan psikolojik bagliligi gelistirirken ayni zamanda tiretken bir

noktada orglite fayda saglamaktadir (Djafri ve Bin Noordin, 2017).

Uyum, bilgi ile eylemin toplu olarak drgiitlenip, koordine edilmesinin ardindan
tiyelerin kendi ¢ikarlarini, kolektif ¢ikar1 ve fayday: dikkate alarak ondan yararlanma
arzusu olarak bagliligi saglamaktadir. Zaman igerisinde kisisel inanclar, kolektif inang
sistemlerini iiretebilmek icin organizasyondaki inancglarla kapsamli bir etkilesime
girmektedir. Bu yaklasim, inanglarin kapsamini, sosyal etkilesimleri ve baglilik
oranlarinin biiyiimesine ve bu sebeple deneyimli is giiclinlin de siirdiiriilebilirligine
katki saglayan, performans motivasyonunu arttiran hedef ve tesvikleri saptamada tiim
maddi kosullarin olusturulmasini kapsayacak sekilde genislemektedir (Schneider ve

Barbera, 2014).

Bu kapsamda orgiitsel baglilik, kisinin Orgiite baglanmasini saglayan bir
duygusal tepkisi. Schneider ve Barbera (2014) calismalarinda orgiitsel baglilig

kategoride siniflandirmiglardir:
Bireysel 6zellikler:

- Demografik degiskenler,
- GOrev siiresi,
- Egitim seviyesi,

- Cinsiyet
Orgiitsel dzellikler:
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- Gorev Ozellikleri,
- Ucret,
- Terfi,

- Sosyal katilim firsatlari.

Orgiitsel ozellikler uyum iizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Degisime
dayanarak orgiitsel baglilik, kisinin is odiilleri karsisinda bazi beceriler, hedefler ve
isteklerden olusmus is degeri kapsaminda orgiite bagli olmay1 istemektedir. Bu
noktada Orgiit bagliligt degerler ile odiiller arasindaki eslesmenin diizeyi
dogrultusunda gelismektedir. Yikimlilik ise yiiksek caligma ve standartlar
kapsaminda calisanlarin buradaki standartlar1 karsilayabilmeleri i¢in aldiklart maasa
olan ihtiyaglar1 anlamina gelmektedir. Ise alim ve personel secme siirecinde yalniz
bireysel ozelliklere odaklanmak calisan bagliliginin olacagi anlamina gelmemektedir.
Potansiyel calisanlar1 insan kaynaklari yonetimi yaklagimina ¢ekmek amaciyla,
yonetimin ilgi uyandiran, anlamli calisma ve destekleyici ortam, iyi gelir, terfi ve
gelisim imkanlar1 sunarak is odiillerini incelemesi gerekmektedir (Bratton ve Gold,

1999).

organizasyon
Is maneviyati
Fiziksel calisma ortamm

(Calisan
iiretkenlik
Rekabet giicii

Sekil 3. Maneviyat ve fiziksel ¢calisma yonleri ile ¢alisan iiretkenligi ve rekabet giicii

arasindaki iliski

Kaynak: (Bratton ve Gold, 1999)
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2.4. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar:

Organizasyonlarin faaliyetleri, departmanlarin etkin olmast ve calisan
becerilerinin gelismesinden etkilenmektedir. Calisanlarin deneyimli profesyonellere
gliven duymasi sebebiyle yiiksek performansli departmanlarda ¢alisanlarin devir hizi
yiiksektir. Burada uzmanlar pratik deneyim kazanmalarmin ardindan genel olarak
bazen kendi secimleriyle bazen de diger faktorlerin etkisiyle isten ayrilmaktadir. Bu
departmanlardaki devir hizi, farkli miisteri profillerine yiiksek kalitece icerikler
sunmaya c¢alisan yoneticileri zorlayan bir durumdur. Bu noktada devirle miicadele
etmenin en stratejik yolu ¢alisan baghiligini arttirmaktir. Orgiit davranisini inceleyen
caligsmalarda Orgiit bagliligi, ¢alisanin elde tutulmasi ve isten ayrilma gibi kavramlar
siklikla arastirilmaktadir. Orgiitsel baglilik bu noktada giiglii motivasyonel etkileri
olmasi1 sebebiyle calisan devir hizin1 diisiirmede etki olmasi sebebiyle son yillarda

orgiitler icin onemli bir ¢alisma alan1 haline gelmistir (Meyer ve Allen, 1997).

Orgiitsel bir bakisa gore drgiit baghiligin onlara ne gibi sonuclara ulastiracagini
anlamak “...verimliligi artirmak, maliyetli is giicii devrini azaltmak ve psikolojik
olarak saglikli bir isgiiciinii siirdiirmek i¢in hayati 6nem tasir” (Meyer ve Allen, 1997).
Siklikla kullanilan bir diger tanimda orgiitsel baglilik, “...bir bireyin belirli bir
organizasyonda taninmasinin ve katiliminin giicii” olarak tanimlar (Porter, Steers,

Mowday ve Boulian, 1974).

Orgiitsel baglilig1 belirleyen ve boyutlarmi tanimlayan ii¢ faktorde fikir birligi
saglanmigstir (Turner vd., 2005):

“Kurumun amag ve degerlerine gii¢lii bir inang ve kabul.”
- “Kurulus adina 6nemli ¢aba sarf etme istegi.”

- “Kurulusta iiyeligi stirdiirmek i¢in gii¢lii bir iste.”

Bircok arastirmada bagliligin ¢ok boyutlu bir yapisinin oldugu ve bu
boyutlarda farkliliklar olabilecegi varsayilmistir. Orgiitsel bagliliginin degiskenlerini
cok boyutlu bir yapida degerlendirmek i¢in gelistirilen model ise Meyer ve Allen
(1997) olusturmustur. Orgiitlerin gelistirilmesi konusunda rgiitsel baghlig1 ii¢ tiirde
tanimlamisglardir, bunlar; tutku, siireklilik ve baglilik, normatiftir (Sundarabandiy ve
Vinoth, 2015).
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Daha genis bir ¢ergevede ele alinan baska bir yaklagimda 2004 yilinda Meyer
vd. tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel bagliligin rgiit ile calisan arasinda gerceklesen
bir dizi aligveris oldugu ve orgiitiin devamlilig1 i¢in duyulan giiclii bir istek oldugu
sonucuna varilmistir. Mayer ve Allen’in (1991) orgiit bagliligi tanimlarina atifta
bulunduklar {i¢ bilesenli baglilik modelinde, baglilik psikolojik bir durum olarak ele
alinmistir. Baglilik ¢alisanin orgiitle olan iliskisini karakterize edip devam etme karar1
almalar i¢in ¢ikarimda bulunmalarin1 saglamaktadir. Bu sebeple, orgiitsel bagliligin
tanimi fark etmeksizin bagli ¢alisanlarin 6rgiitte kalmaya devam etme olasilig1 baglilik

duymayan calisanlara kiyasla ¢ok daha yiiksektir (Meyer ve Allen, 1997).
2.4.1. Duygusal baghhk

Orgiitsel baghligm insasi icin birgok model kavramsallastirilmistir. Orgiitsel
bagliliga yonelik calismalarin biiyiikk kisminda davranigsal tutumlara karsi algilar
tizerinde durulmaktadir. Porter vd. (1974), orgiitsel baglilig1 “bir bireyin belirli bir
orgiitle 6zdeslesmesinin ve belirli bir orgilite katiliminin goreli giicii” seklinde
tanimlamaktadir (Porter vd., 1974). Daha sonra Mayer ve Allen (1984), ¢alisanlarin
oOrgiitiin amaglarina kars1 inanci ve uyumundan kaynaklanan 6rgiit duygusal bagliligini
tanimlayabilme i¢in duygusal baglilik terimi “AC”yi gelistirmislerdir (Mowday vd.,
1982; Meyer, Allen, ve Smith, 1998).

Kavram, son yillarda ise alim uygulamalarindaki uluslararast kaynakl
degiskenler sebebiyle diizenleme uzmanlarinin dikkatini ¢ekmistir. Calisanlarin sahsi
degerleri ile oOrgiit degerleri arasindaki algilar, Orgiitte kalma ve kendinden
beklenenden fazlasini1 yapmalarina yol agan 6znel bir 6l¢iidiir (Eslami ve Gharakhani,
2012). Kisinin orgiite kars1 duygularinin olmasina ragmen ayrilmamalarinin kaynagi
kuruma kars1 hissettikleri duygulardir. Bakildiginda bir 6rgiitiin par¢as1 olmak ¢alisana
duygusal agidan gurur vermektedir. Kurum hem fiziksel hem de ruhsal agidan birgok
seyi ifade etmektedir ve bu sebeple giiclii bir baghlik tiirtidiir. Bu bagliliga sahip olan
personel adeta kendisini orgiitle benimsemekte sonucunda ise daha fazla fedakarlik
yapmaya hazir bir halde bulunarak orgiitten ayrilmay diistinmemektedir. Bu noktada
calisanlar arasinda duygusal baglihigi tesvik etmeye yonelik 6zel kosullar

yaratilmalidir (Drucker, 2005).

Duygusal baglilik, calisanlarin hedeflerini belirleyip oOrgiite duygusal

baglhiligint ve katilmini ifade etmektedir. Gii¢li duygusal bagliliga sahip olan
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calisanlar aslinda istedikleri i¢in Orgiitte calismaya devam etmektedirler (Meyer ve
Allen, 1997). Jaros, Jermier, Koehler ve Sincich, (1993), kavrami; sadakat, aidiyet,
mutluluk gibi bircok duygu araciliiyla kisinin orgiite psikolojik olarak baglilik duyma

derecesi ve siireklilik arzusunun tiretilmesi seklinde tanimlamaktadir.

Wong’un (2004) modelinde yer alan duygusal baglilik, Meyer ve Allen (1991)
ile ayn1 aciklamay1 yapmaktadir. Duygusal baglilik, orgiite olan duygusal baglilig:
tanimlamakta ve ayni zamanda c¢alisanla Orgiitiin ne kadar yakindan bir iligkisi
olduguna dair 6nemli bir gosterge olmaktadir. Bu yaklasim perspektifinde ¢alisan
bagliliginin kaynagi oOrgiite karsi hissedilen duygulardir. Personel bu duygular
sonucunda rgiitiin bir pargas1 olmaktan gurur ve zevk duymaktadir. Orgiit, calisan
icin maddi ve manevi agidan ¢ok fazla anlam ifade etmektedir. Bu bagliliga sahip olan
calisanlar kendilerini 6rgiitle 6zdeslestirmis durumdadir. Bu durumda ¢alisanin 6rgiitii
icin fedakarlik yapmaya istekli olacagi ve orgiitten ayrilmay1 diistinmeyecegi anlamina

gelmektedir (Bozlagan, Dogan ve Daoudov, 2010).

Duygusal baglilik, ¢alisanin 6rgiite duygusal olarak baglanmasini ve orgiitiin
bir liyesi olarak var olmaktan mutlu olmasini igeren kisisel ve orgiitsel degerlerin
esgiidiimiinden kaynaklanmaktadir. Calisan, kendi degeriyle 6rgiit degeri arasinda bir
ortiisme hissettigi takdirse orgiite duygusal olarak bagli olmaya baglar. Allen ve Meyer
(1991) i¢in duygusal baglilig: etkileyen faktorler asagida siralanmistir:

- Kariyer Miicadelesi:
Calisanin orgiitteki isi zor ve zorludur.
- Roliin Netligi:
Orgiit calisandan beklentisini net bir sekilde acik olarak tanimlar.
- Amacin Netligi:
Calisan, orgiitteki gorev ve islevlerinin Gtesinde altta yatan
nedenlere dair net bir fikre sahiptir.
- Meslektaslara Baghhk:
Organizasyonda yer alan {iyelerin yakin ve samimi iligkiler
kurmasi1 s6z konusudur.
- Esitlik ve Adalet:

Orgiitiin gérevleri ve kaynaklarinin adil bir sekilde dagitilmast.

40



- Kisisel Onem: Calisanin orgiitte yaptig1 isin amaclarina katkida
bulunduguna dair inanca sahip olmasi.

- Katihm: Calisanin Orgiitte ve ise dair her tiir konuda ve karar
stirecinde dahil olmas1 durumu.

- Geri Bildirim: Calisanin is konusundaki performanslarina dair

siirekli olarak geri bildirim almalari.

Orgiitlerle ilgili yapilan ¢alismalarda duygusal baghligin érgiit i¢in en faydali
olan baglik tiirii oldugu diistiniilmektedir. Bunun sebebi ise ¢alisanin, drgiitiin amaglari
ve hedefleri dogrultusunda isteyerek caba sarf etmesi, maddi ve manevi varliklarin

dis etkenlerden koruyor olmasidir (Bisgin, 2014).

Bu goriisiin tersinde bir bakis agisiyla orgiit, duygusal baglhiligi arttirmak
amaciyla gesitli caligmalar yakmaktadir (Bozlagan, 2010):

- Gorevde ozerklik:
Calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirme siirecinde
belli Olclide karar alma ve uygulama yetkisinin bulunmasi

gerekmektedir.

- Gorevin agikhgi ve 6nemi:
Calisanlarin, kendi bakis acilariyla ortiisen ve anlamli bulduklar
bir ise katilim saglamalar1 gerekmektedir. Bu noktada calisanin is
tanimi, haklari, yetki ve sorumluluklar1 acgik bir sekilde
tanimlanmalidir.

- Misyonun imaj:
Calisanlar tarafindan gergeklestirilen misyon, olumsuz bir imaj
yaratmadan, sosyal acidan itibar1 zedeleyici olmamalidir.

- Yoneticinin tutumu:
Calisanlartyla dolayli olarak veya dogrudan etkilesim icerisinde
bulunan yoneticiler, astlarinin onuruna ve kisiliklerine saygi
duymali, deger vermeli; onlarin ihtiyaclar1 konusunda dikkatli
olmali, 6zellikle diger ¢alisanlarin karsisinda kiigiik diistiriicii bir

tavir sergilemekten kaginmalidir.
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Yonetime katilim:

Calisanlar ise dair 6neri ve goriislerini iistlerine kars1 6zgiirce ifade
edebilmelidirler. Bunun i¢in Orgiitte uygun mekanizmalar
kurularak uygulanmalidir. Karara varilmadan Once onlara
danisilmali ve ozellikle kendileriyle ilgili olan kararlarda soru
sorma ve bilgi edinme imkanlar1 bulunmalidir. Bu noktada
calisanlarin  goriislerine saygi duyulmali, 6nem gdsterilerek
uygulanmalidir ancak uygulanmiyorsa da nedeni en uygun sekilde
acgiklanmalidir.

Orgiitsel adalet algilar:

Yonetim, orgiitle ilgili kararlar1 alirken ve kaynaklar1 dagitirken
calisanlar1 arasinda adaletli olmali ve adalet algisin1 korumalidir.
Yukarida bahsedilenler ve arastirmacilarin elde ettigi bulgular
dikkate alindiginda ¢alisanin amag ve vizyonunun orgiit degeri ile
Ortiismesi sonucunda caligma istegi ve Tlretkenliginin arttig
ortadadir. Adalet algisi, ¢alisanin kendini isine adamasina, orgitiin
devamlilig1 i¢in elinden geleni yapma arzusu i¢inde olmasini yol

agmaktadir.

Orgiitsel giiven-lidere giiven:
Calisanlar, simdi ve gelecekte, kisisel gereksinimlerini karsilamak

amactyla hem kuruma hem de yoneticilerine glivenmelidir.

2.4.2. Devam baghhg

Becker’in (1960) gelistirdigi Yan Bahis Teorisine dayandirarak Allen ve
Meyer, devam baghligim1 gelistirmis ve “Orgiitten ayrilma ile ilgili maliyetler
farkindalig1” seklinde tanimlamiglardir. Devam bagliligi, calisanin orgiitle iligkisi
cercevesinde kanilan ekonomik faydalarin degerlendirilmesine dayandirilan aragsal
bir baghlik olarak da ifade edilmektedir. Duygusal bagliligin aksine devam
bagliliginda giiniimiizde ¢alisan menfaatleri de artik s6z konusu olsa da genel olarak
bu baglilik tiiriinde ¢alisan1 orgiite baglayan ve calisanin orgiitten ayrilmasi halinde

Orgiitin maddi kayip ve olumsuzluklarini ifade etmektedir. Yalnizca devam
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bagliliginin oldugu orgiitlerde ¢alisan icten bir sekilde istedigi i¢in degil orgiite yapmis
oldugu maddi ve manevi yatirimlar1 daha sonra orgiitten ayrilmasi sonucunda ortaya
cikacak olan kayiplar1 gbz oniinde bulundurmasi sebebiyle orgiitlin bir iiyesi olarak

devam etmeyi segmektedir (Meyer ve Allen, 1991; Mguqulwa, 2008; Y1lmaz, 2015).

Allen ve Meyer icin devam baghligin1 etkileyen ve gelistiren faktorleri

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:

- Calisanin yeteneklerinin ve mevcut halde orgiit igerisinde edinmis
oldugu deneyimlerin hangi Olclide baska bir Orgiite gittiginde
islevsel olup ona fayda saglayacagina dair endise igerisinde olmasi,

- Calisanin egitiminin mevcut bulundugu orgiitten bagka bir orgiit
icin kendisine fayda saglamayacagina dair diisiinceye sahip olmasi,

- Calisanin isini terk etmesi halinde mevcutta yasam siirdiigii
yerlesim birimini de degistirmek durumunda kalma riski ve buna
kars1 tasinmay1 istememesi,

- Calisanin, orgiitte gérev aldig1 siire boyunca 6rgiit icin ciddi bir
zaman ve emek harcamis olmasi,

- Calisanin orgiitte ¢alismaya devam etmesi halinde alacak oldugu
emeklilik primini orglitten ayrilmasi halinde kaybedecegine dair
endise duymasi,

- Calisanin  Orgiitten ayrildiktan sonra toplumsal statiisiinii
kaybedecegine dair korkuyor olmasi,

- Calisanin orgiitten ayrilmasi ile alternatif is imkanlarimin kisith
olmasi ya da mevcut isi ile esdeger olmayan, daha iyi nitelikte bir
is bulma konusunda zorluk yasayacagi diisiincesi (Meyer ve Allen,
1991; Giil, 2002; Mguqulwa, 2008; Tas, 2012).

2.4.3. Normatif baghhk

Orgiit iiyeligini siirdiirme yiikiimliiliigii seklinde tanimlanan normatif baglilik
tiriinde karsilikli ahlaki ytlikiimliiliikkler s6z konusudur. Burada orgiit calisani i¢in
maddi ve manevi yatirnmlar yapmis durumdadir, bu yatirimlar kisisel olmakla
kalmayip profesyonel gelisimi i¢inde Onemli yatirimlardir. Bu noktada calisanin
kendini Orgiite karst bor¢lu ve sorumlu hissetmesi s6z konusu oldugu i¢in normatif

yiikiimliiliikler altinda baghiligimi siirdiirmektedir. Ancak ¢alisanin orgiit liyeligi ve
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sorumluluklar yerine getirmesi sonucu orgilite fayda saglayarak karsiligin1 verebilirse
orgiite kars1 da borcunu o6dedigini disiinerek normatif yukiimliliikten kurtulmus
olacaktir. Ozetle, normatif baglilik orgiit iiyeligini siirdiirme yiikiimliiliigiidiir ve
kisisel ¢ikarlar1 ve zararlari goéz etmeden ahlaki bir duygu ve yiikiimliiliikten

olugmaktadir (Meyer ve Allen, 1991; Giil, 2002; Mguqulwa, 2008; Tas, 2012)

2.5. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Yapilan ¢alismalar g6z 6niinde bulunduruldugunda 6rgiitsel baglilik diizeylerle
en diisiikten yiiksege kadar baz1 seviyelerde bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik diizeyine
gore, orgiitsel bagliligin kurum ve c¢alisan i¢in birtakim olumlu ve olumsuz yanlar
bulunmaktadir. Bu noktada literatiirde oOrgiitsel baglilik diizeyler; “diisiik orgiitsel
baglilik”, “llimh orgiitsel baglilik” ve “yiiksek orgiitsel baglilik” olarak ii¢c baslikta
degerlendirilmektedir (Bayram, 2005).

2.5.1. Calisan agisindan orgiitsel baghhgin sonuclar:

» Diisiik orgiitsel baghhk:
Distik orgiitsel bagliligin bireysel agidan yaraticilik,
inovasyon ve Ozgiinliik konusunda olumlu sonuglar
oldugu ifade edilmektedir. Ek olarak ¢alisan orgiite kars1
diisiik bir baghilikta oldugunda, alternatif islere yonelme
egilimi artmakta olup bu durumda insan kaynaklarini ¢ok
daha etkin olarak kullanmasina yol agmaktadir. Diger
taraftan diisiik orgiitsel baglilig1 olan birey, is tutkusu ve
kariyer  gelisimi  konusunda  olumsuz  olarak
etkilenmektedir ve bu durumda mesleki agidan ilerlemeyi
yavaglatmakta olup ¢alisanin stres diizeyinin artmasina
yol acacagi bilinmektedir (Balay, 2000; Chang, 2014).

» Ihmh orgiitsel baghhk:
Iliml 6rgiitsel bagliligi olan ¢alisanlarin aidiyet, glivenlik
ve sadakat duygulari, diisiik Orgiitsel bagliligi olan
bireylere kiyasla ¢cok daha gelismis durumdadir. Ancak
burada calisan ile orgilitsel 6zdeslesme tam bir sekilde

gerceklesmedigi i¢in c¢alisan yine de son durumda
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bireysel kimligini koruma ¢abasi icerisinde olmaktadir.
Bu noktada orgiitsel degerler ve sadakatle kisisel degerler
ve toplumsal sorumluluklar arasinda bir ¢atismanin
ortaya ¢ikma olasiligi oldukga yiiksektir. Sonug itibari ile
bu baglilik diizeyinde de kariyer gelisimi ve ilerleme
firsatlarin1 olumsuz etkilenmekte ve sinirlanmaktadir
(Balay, 2000; Chang, 2014).

Yiiksek orgiitsel baghhk:

Calisanin meslege bagliligini, 6zdeslesmesini ve isi
yapma tutumuyla Orgiit icerisinde daha ileri gitme
potansiyelinin artmasi s6z konusudur. Yiiksek orgiitsel
bagliliga sahip olan bir i¢in is tatmini ve i¢sel motivasyon
bakimindan yiiksektir ve bu sebeple olumsuz c¢alisma
kosullartyla uzun mesailerle kars1 karsiya kalsalar bile
stres diizeylerini en diisiik seviye de tutmaktadir.
Olumsuz  kosullardan  duygusal tiikenmislik ve
duyarsizlasma adina en alt seviyede etkilenmektedirler
(Balay, 2000; Fornes ve Rocco, 2004). Ek olarak yiiksel
orgiitsel bagliliga sahip olan calisan, is arkadaslar1 ve
miisterisine karst ¢ok daha yardim sever bir tutum
sergilemekte ve toleransli davranmaktadir. Yiiksek
orgiitsel bagliligin olumlu etkileri s6z konusu olmada bazi
olumsuz yanlari da bulunmaktadir. Yiiksek Orgiitsel
baglilik oldugunda ¢alisan Dbireysel gelisimi ve
yenilesmesine yonelik firsatlar1 1skalamakta, gilivenli
bolgeden ¢ikmay1 istemedigi i¢in degisime karsi ¢ok daha
direncli hale gelmekte olup is disindaki etkinliklere daha
az vakit bulmaya yol acarken arkadashik ve aile
iliskilerinde de stres ve gerginligin olusmasina sebebiyet
vermektedir (Balay, 2000; Fornes ve Rocco, 2004;
Chang, 2014). Reilly ve Orsak, orgiitsel baglilig: yiiksek
olan kisinin, is ve kariyer ortaminda daha mutlu olmalar
sebebiyle hem aileleriyle hem de hobileri ile kaliteli bir
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sekilde zaman gecirecekleri ve vakit bulacaklari goriisiinii

savunmaktadir (Akt. Fornes ve Rocco, 2004).

2.5.2. Orgiit acisindan orgiitsel baghhgin sonuclari

» Diisiik orgiitsel baghhk:
Disiik orgiitsel baghiligin olmasi o6rgiit icin yikici
sonuglara sebep olabilmektedir. Bu kapsamda yiiriitiilen
arastirmalarda Orgiitte diisiik orgiitsel bagliligin olmasi;
ise gec kalma, devamsizlik, sadakatsizlik ve isten ayrilma
niyetinde artig goriilmekte olup bu durum ayni zamanda
irin ve hizmet kalitesini olumsuz bir sekilde
etkilemektedir  (Balay, 2000; Meyer, Stanley,
Herscovitch, Topolnytsky, 2002; Fornes ve Rocco, 2004;
Chang, 2014). Diger taraftan diisiik oOrgiitsel bagliliga
sahip calisanlarin, orgiitii olumsuz bir sekilde tanimasina
yol agabilmektedir ve bu durumdan orgiitiin prestiji
olumsuz etkilenirken hem is kaybi hem de yiiksek
kalitedeki ¢alisanlar i¢in tercih edilmek istenmeyen bir
orgiit konumuna ulagsmasina sebep olmaktadir (Chughtai
ve Zafar, 2006).

» Ihmh orgiitsel baghhk:
Diisiik orgiitsel baglhlik ile kiyaslandiginda calisanlarin
daha az ise ge¢ kalma, isten ayrilma niyetleri gibi noktalar
pozitif yonde etkilenmekte olup bu durum daha iyi is
kalitesine yol acarken is tatminini de arttirmaktadir.
Ancak 1limh orgiitsel baglilikta ¢alisanin orgiite baglilig
ve 0zdeslesmesi tam olarak saglanmadigi icin ¢alisanin
orgiit davraniglartyla kisisel davraniglart zaman zaman
catisabilmekte ve bu durumda verimsizlige yol
acabilmektedir (Balay, 2000; Chang, 2014).

» Yiiksek orgiitsel baghhk:
Orgiitsel bagliliga iliskin ¢aligmalarda yiiksek &rgiitsel

bagliligin, calisanlarin is tatmininden is performansina,
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motivasyondan Orgiitsel vatandaslik davranislarina
pozitif yonde etkili oldugu goriilmektedir (Meyer ve ark.,
2002; Fornes ve Rocco, 2004; Chughtai ve Zafar, 2006).
Ancak yine de yiiksek oOrgiitsel bagliliga sahip olan
bireyler 6rgiit adina sergiledikleri davraniglari etik agidan
bakmalarina engel olmakta ve sonucunda etik olmayan ya
da yasaya aykiri davranislar sergilemekle

sonuclanabilmektedir (Balay, 2000; Chang, 2014).

2.5.3.Babacan liderlik stili ve orgiitsel baghhk

Aragtirmada, yardimsever liderlik boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yardimsever liderligin bir birim
artigt, orgiitsel baglilik diizeyini 0.129 kat artirmaktadir (B: 0.129, p =0.041) Bu bulgu,
literatiirdeki birgok calismayla uyumludur. Ornegin, yardimsever liderlerin calisanlar
tizerinde giiven ve destek hissi uyandirdigi, bu nedenle g¢alisanlarin orgiite olan

bagliliklariin arttig1 belirtilmektedir (Avolio vd, 2004; Yukl, 2013).

Babacan liderlik stilinin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkileri {izerine yapilan
diger arastirmalar da bu ¢alismanm bulgularmi desteklemektedir. Ornegin, Chen ve
digerleri (2014), yardimsever liderligin calisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirdigin
belirtmiglerdir. Ayni sekilde, Podsakoff ve digerleri (1990), liderlerin yardimsever
davraniglarinin c¢alisanlarin motivasyon ve baghlik diizeylerini olumlu yo6nde

etkiledigini vurgulamislardir.

Yardimsever liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin igyerinde kendilerini daha degerli
ve desteklenmis hissetmelerine yol agarak, onlarin kuruma olan bagliliklarini
artirmaktadir. Bu sonug, yardimsever liderlik anlayisinin ¢alisanlarin is tatmini ve

orgiitsel bagliliklarini giiclendirebilecegi yoniindeki literatiirle uyumludur.

Bununla birlikte, ahlaki ve otoriter liderlik boyutlarinin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir (p> 0.05), otoriter liderligin calisanlarin
bagimsizlik ve 6zerklik ihtiyaclarmi karsilamadigi ve bu nedenle baghlik iizerinde
olumsuz bir etkisinin olabilecegi savin1 desteklemektedir (De Hoogh ve Den Hartog,
2008).
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Ahlaki liderlik ve otoriter liderlik boyutlarinin orgiitsel baglilik iizerinde
anlamli bir etkisinin bulunmamasi, bu liderlik tarzlarmin ¢alisanlarin baglilik
diizeyleri iizerinde belirleyici olmadigim1 gostermektedir. Bu durum, calisanlarin
liderlerinden bekledikleri destegin ve yardimlagmanin, ahlaki degerler veya otoriter

yaklasimlardan daha fazla 6n planda oldugunu isaret etmektedir.

Bu bulgular 1s18inda, isyerinde c¢alisan baglhiligini artirmak amaciyla,
yoneticilerin yardimsever liderlik davraniglarini tesvik etmeleri ve bu yonde egitimler
almalar1 Onerilebilir. Yardimsever liderlik davranislart sergileyen yoneticiler,
calisanlarina daha fazla destek ve rehberlik saglayarak, onlarin kuruma olan
bagliliklarin1 ve is tatminlerini artirabilirler. Ayrica, isletmelerin liderlik gelistirme
programlarinda bu yaklagima daha fazla yer vermeleri, genel oOrgiitsel baglilik

diizeylerini yiikseltebilir.
Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar1 ve Babacan Liderlik:

e Normatif Baghhk: Yardimsever liderlik ile normatif baglilik arasinda pozitif

yonlii ve ¢ok zayif bir iliski saptanmistir (r =0.137, p = 0.030)

e Devamhhk Baghhgi: Babacan liderlik stili ve devamlilik baglilig1 arasinda

anlamli bir iligki bulunmamaktadir (p> 0.05)

e Duygusal Baghhk: Babacan liderlik stili ve duygusal baglilik arasinda anlaml
bir iliski bulunmamaktadir (p> 0.05)

o Toplam Baghhk: Yardimsever liderlik ile toplam baglilik arasinda pozitif
yonlii ve ¢ok zayif bir iligki saptanmistir (r = 0.138, p = 0.030)

Bu aragtirmanin bulgulari, saglik sektoriinde yoneticilerin benimsemesi gereken
liderlik tarzlar1 konusunda oOnemli ipuglari sunmaktadir. Yardimsever liderlik,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirmak i¢in etkin bir ara¢ olarak kullanilabilir.
Yoneticiler, ¢alisanlarina destek olma, onlarin ihtiyaclarin1 anlama ve is stireglerinde

onlara rehberlik etme konusunda daha proaktif olmalidirlar.

Ayrica, yoneticilerin egitim ve gelisim programlarina yardimsever liderlik
becerilerini dahil etmeleri 6nerilmektedir. Bu tiir programlar, liderlerin daha empatik,

destekleyici ve adil bir yaklasim benimsemelerini tesvik edebilir.
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Sonug olarak, bu calisma, yardimsever liderlik boyutunun saglik ¢alisanlarinin
orgiitsel baglilik diizeyleri tlizerindeki olumlu etkisini vurgulamaktadir, bu liderlik
tarzinin benimsenmesi ve tesvik edilmesi, orglitsel basar1 ve calisan memnuniyeti

acisindan onemli bir strateji olarak degerlendirilebilir.

Ahlaki ve otoriter liderlik boyutlarinin anlamli bir etkisinin bulunmamasi,
liderlik = stilinin ¢alisan baghilig1 iizerindeki karmasik dinamiklerini ortaya
koymaktadir. Bu bulgular, saglik sektorii yoneticilerine yonelik stratejik liderlik

gelistirme programlarinin 6nemini bir kez daha gozler oniine sermektedir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, saglik ¢alisanlarin tutumlarina gore ise baglilik ile saglik
yoneticilerinin benimsedigi liderlik tiplerinin arasindaki iligkiyi tespit etmektir. Bu

amaca ulasmak i¢in agsagidaki sorulara cevap aranmustir.

1.Calisanlarin yoOneticilerinin  benimsedikleri babacan tipiyle ise baglilik

arasindaki iliski nedir?
2. Uzun yillar ¢calisan ve yeni baslayan is gorenlerin ige baglilik diizeyleri nedir?

3.Evli ve bekar olanlarin ise baghilik diizeyleri nelerdir?

3.2. Model ve Hipotezler

éa ) s )
Babacan Orgutsel

Liderlik Baglhlik
\_ Y, \ J

Sekil.4 Arastirma modeli

Kaynak: ( Yazar tarafindan olusturulmustur. )

H1: Babacan liderlik ile otgiitsel baghlk arasinda iliski vardir.

H2: Babacan liderlik ile orgiitsel baghlik arasinda etkilesim vardir.
H3: Orgiitsel baghlik ve demografik degiskenlere gore farklihk gostermektedir.
H3a: Orgiitsel baglilik cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H3b: Orgiitsel baghlik yaslara gore farklilik géstermektedir
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H3c: Orgiitsel baglilik medeni duruma gore farklilik gdstermektedir

H3d: Orgiitsel baglilik kurumdaki calisma siiresine gore farklilik gdstermektedir.
H3e: Orgiitsel baglilik egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H3f: Orgiitsel baglilik calisilan pozisyona gére farklilik gostermektedir

H3g: Orgiitsel baglilik istihdam durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H3h: Orgiitsel baglilik ¢alisilan smifa gore farklilik gostermektedir.

H4: Babacan liderlik ve demografik degiskenlere gore farklilik gostermektedir.
H4a: Babacan liderlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H4b: Babacan liderlik yaslara gore farklilik gostermektedir

H4c: Babacan liderlik medeni duruma gore farklilik géstermektedir

H4d: Babacan liderlik kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.
H4e: Babacan liderlik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.

HA4f: Babacan liderlik ¢alisilan pozisyona gore farklilik gostermektedir

H4g: Babacan liderlik istihdam durumuna gore farklilik gostermektedir.

H4h: Babacan liderlik ¢alisilan sinifa gore farklilik gostermektedir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin ¢alisma evrenini Istanbul’da Ozel bir hastanede ¢alisan 250 saglik
calisanlarini olusturmaktadir. Anket formu olusturulmus ve sosyal aglar (WhatsApp)
araciligi ile saglik calisanlarina ulastirilmistir. Arastirmalarda veri toplama yontemi
olarak anket formlari, liderlik 6lgekleri kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket {i¢
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik faktorlere katilimcilarin yas,

egitim diizeyleri, medeni hal, gorev siireci, mavi yakali veya beyaz yakali olusu gibi
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demografik sorulara yer verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde Yonetici ile ilgili
sorulan sorularda ise Paternalistic Leadership Scale Turkish Adaptation a Validity —
Reliability Study adli arastirmadan yararlanilmis 6l¢egin 23 soruluk hali korunmus ve

3 boyut altinda toplanmastir.

Anketin ticlincii boliimiinde ise orgiitsel baglilig1 6lgmeye yonelik sorulara yer
verilmistir. Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilmis olan Orgiitsel
Baglilik Olgegini, Orgiitsel Baglhilik Olgeginin tiirkceye uyarlamasi: gegerlik ve
giivenirlik ¢alismasi adi altinda inceleyen Dagli ve arkadaslarinin ¢alismasindan
yararlanilmistir. Orgiitsel baglilik, Meyer, Allen ve Smith, (1993) tarafindan iic
boyutlu bir kavram olarak ele alinmistir. Bu alt boyutlar, Duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Anket 6’s1 devamlilik
bagliligi, 6’s1 normatif bagliligi ve 6’s1 de duygusal baglilig1 6lgmeye yonelik toplam
18 sorudan olusmaktadir. Degiskenleri dlciilebilir duruma getirmek ve cevaplayicilara
yeterli alternatif sunarak yanitlama zamanini ve ¢abasini en aza indirmek igin tiim

maddeler besli Likert tipi 6l¢ek formatinda hazirlanmistir.

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
SPSS 26 (Statistical Package for the Social Sciences) programi kullanildi. Caligma
verileri degerlendirilirken, nicel degiskenler ortalama, standart sapma, medyan, min.
ve max. degerleriyle, nitel degiskenler frekans ve ylizde gibi tanimlayici istatistiksel
metotlar  ile  gosterildi.  Verilerin  normal  dagilima  uygunluklarinin

degerlendirilmesinde Shapiro Wilks test ve Box Plot grafiklerden yararlanildi.

Normal dagilim gosteren niceliksel iki grup degerlendirmelerinde Student t-test;
ti¢ grup ve iizerindeki karsilastirmalarinda Oneway Anova test ve farkliliga neden olan

grubun tespitinde Bonferroni test kullanildi.

Degiskenler arasi iliskilerin degerlendirilmesinde Spearman korelasyon analizi

yapildi.

Sonuglar  %95’lik  gliven aralifinda, anlamlibk p<0,05 diizeyinde
degerlendirildi.

Cronbach’s Alfa katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki dlgiite gore yapilir:

0,0 <0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
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0,40 <0,60 ise olgek diisiik giivenirliktedir

0,60 <0,80 ise oldukca giivenilirdir.

0,80 <1,00 ise Olcek yliksek derecede giivenilir bir dlgektir.

(Y. Karagoz; “SPSS 21.1 uygulama, Biyoistatistik; 1.basim; 2014; sf:698)

Korelasyon katsayisinin (r) degerlendirilmesi Tablo 5’teki 6lgiitlere gore yapilir.

Tablo 5. Korelasyon katsayisinin (r) degerlendirilmesi dlgiitleri

r
0,0-0,25
0,26 - 0,49
0,50 - 0,69
0,70 - 0,89
0,90 - 1,00

Yorum
Cok Zay1f
Zayif

Orta
Giiclia

Cok Giigli

Kaynak: Akgiil ve Cevik (2003) “Istatistiksel Analiz Teknikleri”, Emek Ofset, Ankara

Smurlilik: Calisanlarin yogun temposu is stresleri yoneticilerin tutumlari
arastirmada yon verici olabilir. Arastirma sadece bir 6zel hastanede gergeklestirildigi

i¢in sonuglarin tiim hastanelere ve saglik sektoriine genellenmesi miimkiin degildir.

3.4. Bulgular

Arastirma 2023-2024 tarihleri arasinda Istanbul’da 6zel bir hastanede %36,8’i
(n=92) erkek, %63,2’si (n=158) kadin olmak {iizere toplam 250 katilimciyla

yapilmustir. Katilimcilarin yaslart incelendiginde; %28’inin (n=70) 18-24 arasinda,

%52,4°1 (n=131) 25-29 arasinda, %19,6’sinin ise (n=49) 30-40 arasindadir.
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Tablo 6. Tanimlayici 6zelliklerin dagilimlart

n (%)
Cinsiyet Erkek 92 (36,8)
Kadin 158 (63,2)
Yas 18-24 70 (28,0)
25-29 131 (52,4)
30-40 49 (19,6)
Medeni durum Bekar 142 (57,3)
Dul 1(0,4)
Evli 105 (42,3)
Kurumdaki ¢calisma siiresi 0-1y1l 51 (20,4)
1-5y1l 92 (36,8)
6-10 y1l 93 (37,2)
>11 yil 14 (5,6)
Egitim durumu Lise 52 (20,8)
On lisans 63 (25,2)
Lisans 108 (43,2)
Yiiksek lisans 27 (10,8)
Calisilan pozisyon Yonetici degil 185 (73,9)
Ik kademe yonetici 41 (16,5)
Orta kademe yonetici 23 (9,2)
Ust kademe yonetici 1(0,4)
Istihdam durumu Yok 41 (16,4)
Var 209 (83,6)
Calisilan simf Mavi yaka 185 (74,0)
Beyaz yaka 65 (26,0)

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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Yas Dagilimi

30-40vyas
19,6%

Sekil 5. Katilimcilarin yaslara gore dagilimi
Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Cinsiyet

Sekil 6: Katilimeilarin cinsiyetlere gore dagilimi
Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlart incelendiginde; %57,3linlin

(n=142) bekar, %0,4’liniin (n=1) dul, %42,3’linlin (n=105) evli olduklar1 goriilmiistiir.

Katilimcilarin kurumlarindaki ¢aligma siireleri incelendiginde; %20,4°{i (n=51)
0-1 y1l arasi, %36,8’1 (n=92) 1-5 yil arasi, %37,2’si (n=93) 6-10 yil arasi, %5,6’s1
(n=14) 11 y1l ve tistiinde oldugu goriilmiistiir.
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Katilimcilarin  egitim durumlart incelendiginde; 9%20,8’inin (n=52) lise,
%25,2’sinin (n=63) 6n lisans, %43,2’sinin (n=108) lisans, %10,8’inin (n=27) yiiksek

lisans mezunu olduklar1 gérilmiistiir.

Katilimcilarin ¢alistiklar1 pozisyonlar incelendiginde; %73,9’unun (n=184)
yonetici olmadiklari, %16,5’nin (n=41) ilk kademe yonetici, %9,2’sinin (n=23) orta

kademe yonetici, %0,4’linlin (n=1) iist kademe yonetici olduklar1 goriilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin %16,4’linilin istthdam durumu 0, %83,6’sinin (n=209)

1 oldugu goriilmustiir.

Katilimcilarin %74’ (n=185) mavi yaka, %26’smin (n=65) beyaz yaka

olduklart goriilmiistiir.
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Tablo 7. Katilmcilarin babacan liderlik stili 6l¢egi sorularina verdikleri yanitlarin

dagilimlari

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

n n % n % n % n %
Yoneticim benimle olan iliskilerinde bana aileden biri gibi 65 26,0 61 24,4 65 26,0 61 24,4 65 26,0
davranir.
Yoéneticim biitiin enerjisini benimle ilgilenmek icin harcar. 26 10,4 24 96 26 104 24 96 26 104
s iligkilerinin tesinde, ydneticim benim giinliik yasamimla ilgili 3§ 15,2 61 24,4 38 15,2 61 24,4 38 15,2

diistincelerini de ifade eder.

Yoneticim genellikle benim rahat etmem igin hassas bir tavir 51 20,4 50 20,0 51 20,4 50 20,0 51 20,4
sergiler.

Ne zaman zor durumda kalsam y6neticim bana yardim eder. 38 15,2 74 29,6 38 152 74 29,6 38 15,2
Izin almam gerektiginde resmi izin almama gerek kalmadan 26 10,4 11144,4 26 10,4 111 44,4 26 10,4

yoneticim bana izin verir.

Ne zaman gii¢ durumda kalsam ydneticim beni cesaretlendirir. 39 15,6 86 34,4 39 15,6 86 34,4 39 15,6
Yoneticim aile tiyelerimle de ilgilenir. 52 20,8 49 19,6 52 20,8 49 19,6 52 20,8
Yoneticim diisiik performans gdsterdiimde bunun nedenini 52 20,8 74 29,6 52 20,8 74 29,6 52 20,8

anlamaya caligir.

Giinlik hayatta zorlandigim seyleri yoneticim benim icin/adma 38 152 0 0,0 38 152 O 0,0 38 15,2
yapar.

Yoneticim, onunla yasadigimiz kisisel problemleri yaptigimiz ise 50 20,0 37 14,8 50 20,0 37 14,8 50 20,0

yansitir.

S

Yoneticim asistanlarin yeteneklerini veya 6zelliklerini kiskanir. 62 2478 0 0,0 62 2478 0 0,0 62 24,8
Yoneticim yetkisini kendine zel ayricaliklar talep etmek icin 75 30,0 24 9,6 75 30,0 24 9,6 75 30,0

kullanir.

Yoneticim benim basarimdan ve ona katkilarimdan kendine pay 51 20,4 48 19,2 51 20,4 48 19,2 51 20,4
cikarir.

Yoneticim kisisel ¢ikarlari i¢in benden yararlanir. 38 15,2 99 39,6 38 15,2 99 39,6 38 15,2
Yoneticim bireysel iliskilerle veya gizli islerle kisisel kazang 38 152 48 19,2 38 15,2 48 19,2 38 15,2
saglar

Ydneticim onun talimatlarina veya emirlerine kosulsuz uymami 76 30,4 61 24,4 76 30,4 61 24,4 76 30,4
bekler.

Bolimiim yoéneticim kabul etmedigi hicbir karar1 alamaz. 64 25,6 61 24,4 64 25,6 61 24,4 64 25,6
Toplantilarda yoneticim agirligim digerlerine hissettirir. 37 14,8 74 29,6 37 148 74 29,6 37 14,8

Yoneticim asistanlara her zaman emredici bir tavirla davranir . 87 34,8 24 9,6 87 348 24 9,6 87 34,8
Yoneticim asistanlara karsi kati bir disiplin anlayisina sahiptir. 63 25,2 24 9,6 63 252 24 9,6 63 25,2

Yoneticim verilen gorevleri tamamlamadigimizda bizi azarlar . 63 2572 24 916 63 2572 24 9,6 63 25,2
isleri yiiriitiirken yoneticinin kurallarma uymamiz gerekir. Aksi 50 20,0 24 9.6 50 20,0 24 9,6 50 20,0

halde bizi sert bi¢imde cezalandirir.

Kaynak: ( Yazar tarafindan olugturulmustur.)
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Katilimeilarin yoneticileri ile ilgili sorulara verdikleri yanitlarin dagilimlar

Tablo 7°deki gibidir.

Babacan Liderlik Stili Olcegi 6lgeginin istatistiksel analizinde Kesfedici
(agiklayic/ agimlayict) Faktdr Analizi kullanilmistir. Olgegin 23 soruluk hali

korunmus ve 3 faktor altinda toplanmagtir.

Kesfedici (agiklayici) Faktor Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢iimii i¢in
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik ol¢iimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine

bakilmistir.

Tablo 8. Babacan liderlik stili 6lgeginin KMO ve Bartlett Kiiresellik testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0,560
Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 7350

Serbestlik derecesi | 136

Anlamhhk 0,001

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Bizim ¢alismamizda KMO oOrneklem yeterlilik 6l¢iimii degeri 0.560 oldugu
goriilmektedir. Bu degerin KMO ig¢in iyi bir deger oldugu ve ilgili veri gruba analiz
yapilamasinin uygun oldugunu sdyleyebiliriz.

Bartlett Kiiresellik Testi, korelasyon matrisinin benzer matris olup olmadigi
hipotezini test etmek icin kullanilmis olup ve bu hipotez p<0.001 seviyesinde
reddedilmistir. Bu da bize maddeler arasinda iligkinin varligini ortaya koyarak faktor
analizi i¢in verilerin uygunlugunu gostermektedir. (4kgiil ve Cevik.2003:428; Hair
VD.1998:374).

Babacan Liderlik Olceginden elde edilen verilerden faktér analizine uygunlugu
saptandiktan sonra, anlamli bilesim maddelerinin saptanmasi1 ve kag¢ faktor
secilecegine karar vermek i¢in gerekli testler yapilmistir. Aragtirmacilarin 6nerdigi en
onemli kriter Eigen value ve Screen Plot testleridir.

Tablo 9’da 6lgege ait yapilan analiz sonuglarina gore, Eigen degerleri ve

aciklanan toplam varyans sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 9. Babacan liderlik stili 6lgegi faktor analizi eigen degerleri ve agiklanan toplam

varyans sonuglar1 tablosu

Ozdegerler Varyansin %  Toplam Varyans
toplami %
Faktor 1 7,760 33,740 33,740
Faktor 2 5,902 25,660 59,400
Faktor 3 3,710 16,130 75,530

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Bu 3 faktor bizim 6l¢egimizin varyansinin %75,53 iinii agiklamaktadir. Analiz
sonucunda elde edilen varyans oranlar1 ne kadar yiiksekse, dlgegin faktor yapisi da o
kadar giiglii olmaktadir. Sosyal bilimlerde yapilan analizlerde %40 ile %60 arasinda
degisen varyans oranlar1 yeterli iken bu oran bizim c¢alismamizda %75,53 olarak

saptanmigtir. Oz degerlere gore faktorlerin kag boyutta toplanacagi Sekil 7°de

goriilmektedir.
Scree Plot
o
10
8
@
3
™ 6
>
c
(1]
2 0
w
2 Q
o
S ——t—o—e ~
0 0-0-0-0-0-0--0—0—0—0—0—0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
Component Number

Sekil 7. Babacan liderlik stili 6lgegi screen plot grafigi

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Babacan Liderlik Stili Olgegi Faktor analizine iliskin faktor agirliklart Tablo
10°da goriilmektedir.
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Tablo 10: Babacan liderlik stili 6l¢eginin faktor analizi sonuglari

Faktorler
1 2 3

Soru 5 0,926

Soru 4 0,912

Soru 6 0,908

Soru 9 0,901

Soru 7 0,871

Soru l 0,865

Soru 3 0,800

Soru 2 0,765

Soru 8 0,702

Soru 10 0,597

Soru 22 0,877

Soru 19 0,845

Soru 21 0,785

Soru 17 0,763

Soru 20 0,729

Soru 23 0,714

Soru 18 0,664

Soru 16 0,405
Soru 11 0,529
Soru 12 0,925
Soru 13 0,742
Soru 15 0,598
Soru 14 0,574

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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Faktor agiliklari incelendiginde; Faktor 1°de en diisiik 0.597 en yiiksek 0.926;
Faktor 2°de en diislik 0.664 en yiiksek 0.877; Faktor 3°te en diisiik 0.405 en yiiksek
0.925 arasinda saptanmistir (Tablo 10).

Tablo 11: Babacan liderlik stili 61¢egi alt boyutlarini olusturan Sorularin dagilimi

Soru sayis1 Sorular

Faktor 1 10 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
(Yardimsever Liderlik)

Faktor 2 6 11®, 12®, 13®, 14®, 15®, 16®
(Ahlaki Liderlik)

Faktor 3 7 17,18, 19, 20, 21, 22, 23
(Otoriter Liderlik)
®Ters ifadeli sorular

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Babacan Liderlik Stili Olgegi alt boyutlarini olusturan sorularin dagilimi1 Tablo
11°de gortilmektedir.

Tablo 12: Babacan liderlik stili 6lgegi i¢ tutarliliklarinin incelenmesi

Soru Medyan Cronbach’s

Sayisi Ort+Ss (Min-Maks) Alfa Carpikhk Basikhik
Yardimsever

o 1-10 31,25+¢11,59 33,5 (10-48) 0,958 -0.425 -0.925
Liderlik ' '
Ahlaki Liderlik 11-16 18,314+6,25 18 (10-29) 0,883 0,053 1,373
Otoriter 17-23 21,54+7,52 20 (11-35) 0,927
- ) + 5 = ’ -

Liderlik 0,398 1,073
Toplam puan 1-23 71,10+13,29 74 (45-93) 0,806 0,110 -0,780

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Arastirmaya katilanlarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar 10 ile 48 arasinda degismekte olup, ortalama
31,25+11,59 puan; “Ahlaki Liderlik” alt boyutundan aldiklari puanlar 10 ile 29
arasinda degismekte olup, ortalama 18,31+£6,25 puan; “Otoriter Liderlik” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar 11 ile 35 arasinda degismekte olup, ortalama puan
21,54+7,52 olarak belirlenmistir. Babacan Liderlik Stili Olgegi alt boyutlarindan
aldiklar1 toplam puanlar 45 ile 93 arasinda degigsmekte olup; ortalama puan
71,1£13,29’dur.
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Babacan Liderlik Stili Olgek i¢ tutarhiliklari incelendiginde; Yardimsever
Liderlik alt boyutu i¢in a=0,958 olarak, Ahlaki Liderlik alt boyutu i¢in 0=0,883 olarak,
Otoriter Liderlik alt boyutu i¢in 0=0,927 olup toplam puan i¢in 0=0,806’dir. Buna gére

6l¢egimizin yiiksek derecede giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

Carpiklik ve basiklik katsayilart -3 ile +3 arasinda degismelidir, bizim
calismamizda da katsayilar bu sinirlar arasinda yer almakta olup normal kabul

edilmistir.

Babacan Liderlik Stili Olgegi

90
80
70
60
50 4
40 -

OrtiSs

30 A
20 4

Yardimsever Ahlaki Liderlik  Otoriter Liderlik = Toplam puan
Liderlik

Sekil 8. Babacan liderlik stili 6lgegi i¢ tutarliliklarinin dagilimi

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Tablo 13: Katilimcilarin rgiitsel baglilik 6l¢egine verdikleri yanitlarin dagilimlar

g £ s
=5 2 2 2. =
N4 E 5 I g X s
n % n % n % n % n %
Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gegirmek 48 19,2 48 19,2 73 29,2 71 284 10 4,0
beni ¢ok mutlu eder.
Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagl” 14 56 69 276 63 252 65 26,0 39 15,6
hissetmiyorum.
Bu kurulusun sorunlarini gergekten kendi sorunlarim gibi 25 10,0 55 22,0 61 24,4 87 34,8 22 88
hissediyorum.
Kendimi kurulusumda “ailenin bir pargasi” gibi 18 7,2 77 30,8 62 24,8 62 24,8 31 12,4
hissetmiyorum.
Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var. 22 88 65 26,0 54 216 86 344 23 9,2
Kurulusuma kars1 giiglii bir ait olma hissim yok. 16 6,4 84 336 54 216 74 29,6 22 8,8
Mevcut igsverenimle ¢aligmaya devam etmek i¢in higcbir 20 8,0 83 332 50 20,0 82 328 15 6,0
manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum.
Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan su anda 22 88 39 156 50 20,0 113 452 26 10,4
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.
Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 46 18,4 69 27,6 49 19,6 67 26,8 19 7,6
Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor. 39 15,6 63 25,2 67 26,8 67 26,8 14 5,6
Buradaki insanlara karg1 ylikiimliiliik hissettigim i¢in 26 10,4 58 23,2 56 22,4 92 36,8 18 7,2
kurulusumdan su anda ayrilmay1 diigiinmem.
Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum. 38 15,2 62 248 55 220 86 344 9 3,6
Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile kalmaya 33 13,2 66 26,4 36 144 83 332 32 128
mecburum.
Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim i¢in 21 84 46 18,4 38 15,2 113 45,2 32 12,8
¢ok zor.
Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, 44 17,6 70 28,0 54 216 69 276 13 5,2
hayatimin ¢ogu alt {ist olur.
Bu kurulusu birakmay:1 diisiinemeyecegim kadar az 40 16,0 86 344 53 21,2 56 224 15 6,0
secenegim oldugunu diigiiniiyorum.
Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz 33 13,2 82 328 63 25,2 58 232 14 56
sonuglarindan biri alternatif kitligi olurdu.
Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis 31 124 62 248 52 20,8 84 336 21 84

olmasaydim, bagka yerde ¢aligmay1 diigiinebilirdim.

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegine verdikleri yanitlarin dagilimlar

Tablo 13’teki gibidir.

Orgiitsel Baglilik olgeginin istatistiksel analizinde Kesfedici (agiklayici/

acimlayici) Faktdr Analizi kullamlmstir. Olgegin 18 soruluk hali korunmus ve 3 faktor

altinda toplanmustir.

Kesfedici (aciklayic1) Faktér Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢limil i¢in

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) vyeterlilik 6l¢iimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine

bakilmistir.
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Tablo 14. Orgiitsel baghlik 6lceginin KMO ve Bartlett Kiiresellik testi sonuglar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik (")lc;iimii 0,845

Bartlett Kiiresellik Testi Ki kare 2428,780
Serbestlik derecesi | 153
Anlamhhk 0,001

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Bizim g¢alismamizda KMO 6rneklem yeterlilik 6l¢timii degeri 0.845 oldugu
goriilmektedir. Bu degerin KMO igin 1iyi bir deger oldugu ve ilgili veri gruba analiz

yapilamasinin uygun oldugunu soyleyebiliriz.

Bartlett Kiiresellik Testi, korelasyon matrisinin benzer matris olup olmadigi
hipotezini test etmek i¢in kullanilmis olup ve bu hipotez p<0.001 seviyesinde
reddedilmistir. Bu da bize maddeler arasinda iligkinin varligini ortaya koyarak faktor
analizi i¢in verilerin uygunlugunu gostermektedir. (Akgiil ve Cevik.2003:428; Hair
VD.1998:374).

Orgiitsel Baglilik Olgeginden elde edilen verilerden faktér analizne uygunlugu
saptandiktan sonra, anlamli bilesim maddelerinin saptanmasi ve kag¢ faktor
secilecegine karar vermek icin gerekli testler yapilmistir. Arastirmacilarin 6nerdigi en

onemli kriter Eigen value ve Screen Plot testleridir.

Tablo15°de Olgege ait yapilan analiz sonuglarina gore, Eigen degerleri ve

aciklanan toplam varyans sonuglart goriilmektedir.
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Tablo 15. Orgiitsel baglilik dlcegi faktdr analizi eigen degerleri ve agiklanan toplam

varyans sonuglar1 tablosu

Ozdegerler Varyansin %  Toplam Varyans
toplami %
Faktor 1 3,950 21,943 21,943
Faktor 2 3,871 21,504 43,446
Faktor 3 3,143 17,462 60,909

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Bu 3 faktdr bizim o6l¢egimizin varyansinin %60,909’unu aciklamaktadir.
Analiz sonucunda elde edilen varyans oranlari1 ne kadar yiiksekse, 6lgegin faktor yapisi
da o kadar giiclii olmaktadir. Sosyal bilimlerde yapilan analizlerde %40 ile %60
arasinda degisen varyans oranlari yeterli iken bu oran bizim ¢alismamizda %60,909
olarak saptanmustir. Oz degerlere gore faktorlerin kag boyutta toplanacag: Sekil 9°da

goriilmektedir.

Scree Plot

Eigenvalue

N

——
. o

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Component Number

Sekil 9 Orgiitsel baglilik dlgegi screen plot grafigi
Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktdr analizine iliskin faktor agirliklart Tablo 16°da

goriilmektedir.
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Tablo 16. Orgiitsel baghlik lgeginin faktor analizi sonuglar:

Faktorler
1 2 3

Soru 9 0,811

Soru 1l 0,802

Soru 8 0,743

Soru 10 0,667

Soru 3 0,597

Soru 12 0,571

Soru 1l 0,568

Soru5 0,510

Soru 6 0,820

Soru7 0,745

Soru 4 0,710

Soru 2 0,689

Soru 13 0,677

Soru 16 0,877
Soru 17 0,830
Soru 15 0,802
Soru 14 0,614
Soru 18 0,502

Kaynak: ( Yazar tarafindan olusturulmustur.)
Faktor agiliklari incelendiginde; Faktor 1°de en diisiik 0.510 en yiiksek 0.811;
Faktor 2°de en diisiik 0.677 en yiiksek 0.820; Faktor 3’te en diisiik 0.502 en yiiksek

0.877 arasinda saptanmistir (Tablo 16).
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Tablo 17. Orgiitsel baglhlik 6lgegi alt boyutlarini olusturan Sorularm dagilimi

Soru sayisi Sorular
Faktor 1 8 1,3,5,8,9,10, 11, 12
(Normatif Baghhk)
Faktor 2 5 2,4,6,7,13
(Devam Baglihgy)
Faktor 3 5 14, 15, 16, 17, 18
(Duygusal Baghhk)

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlarini olusturan sorularin dagilimi Tablo
17°de goriilmektedir.

Tablo 18. Orgiitsel baglilik 6lgegi i¢ tutarliliklarinm incelenmesi

Soru Medyan Cronbach’s
Ort+Ss ) Carpikhik Basikhk

Sayisi (Min-Maks) Alfa
Normatif Baghhk 8 17,95+5,17 18 (6-30) 0,836 -0,174 -0,338
Devamlilik 5 14,58+4,16 15 (5-25) 0,765 -0,058 0,182
Baghhd
Duygusal Baghhk 5 9,15+2,92 9 (3-15) 0,826 0,040 -0,798
Toplam Baghhk 18 41,68+7,54 42 (14-70) 0,724 -0,626 2,937

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Arastirmaya katilanlarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglihk™ alt
boyutundan aldiklar1 puanlar 6 ile 30 arasinda degismekte olup, ortalama 17,95+5,17
puan; “Devamlilik Baghligr” alt boyutundan aldiklar1 puanlar 5 ile 25 arasinda
degismekte olup, ortalama 14,58+4,16 puan; “Duygusal Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar 3 ile 15 arasinda degismekte olup, ortalama puan 9,15+2,92 olarak
belirlenmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlarindan aldiklari toplam puanlar 14
ile 70 arasinda degismekte olup; ortalama puan 41,68+7,54 tiir.
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Orgiitsel Baglilik Olgek i¢ tutarliliklar incelendiginde; Normatif Baglilik alt
boyutu i¢in a=0,836 olarak, Devamlilik Baglilig1 alt boyutu i¢in 0=0,765 olarak,
Duygusal Baglilik alt boyutu i¢in 0=0,826 olup toplam Baglilik i¢in 0=0,724 tiir. Buna

gore 6lgegimizin oldukcga gilivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

Carpiklik ve basiklik katsayilart -3 ile +3 arasinda degismelidir, bizim
calismamizda da katsayilar bu sinirlar arasinda yer almakta olup normal kabul

edilmistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi
60

40 -

OrtiSs

20 4

Normatif Baglihk Devamhlik Duygusal Baghiik Toplam Baghlik
Baghhg

Sekil 10. Orgiitsel baglilik 6lgegi i¢ tutarliliklarinin dagilimi

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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Tablo 19. Orgiitsel baghlik 6lcegi ile babacan liderlik stili dlgegi iliskisi

Babacan Liderlik Stili Olgegi

Yardimsever  Ahlaki Otoriter Toplam

OBO Liderlik Liderlik Liderlik puan
Normatif Baghhk r 0,137 -0,024 0,048 0,128

p 0,030* 0,706 0,451 0,043*
Devamhlik Baghhg r 0,117 -0,057 0,086 0,119

p 0,065 0,370 0,175 0,060
Duygusal Baghhik r -0,111 0,008 -0,011 -0,101

p 0,081 0,900 0,859 0,111
Toplam Baghhk r 0,134 -0,033 0,078 0,138

p 0,034* 0,599 0,221 0,030*

r=Spearman’s Correlation Test  *p<0,05

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Orgiitsel Baghlik Olcegi “Normatif Baghlk” alt boyutu i¢in;

Katilimeilarin Orgiitsel Baglhilik Olgegi “Normatif Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik” alt
boyutundan aldiklar1 toplam puanlar arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli
cok zayif iliski saptanmistir (r=0,137; p=0,030; p<0,05).

Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgegi “Ahlaki Liderlik” ve “Otoriter
Liderlik alt boyutlarindan aldiklar1 toplam puanlar, istatistiksel olarak anlamli iliski
gostermemektedir (p>0,05).

Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgeginden aldiklar1 toplam puanlar
arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zayif iliski saptanmstir (=0,128;

p=0,043; p<0,05).

Orgiitsel Baghlik Olcegi “Devamhlik Baghhig” alt boyutu i¢in;

Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Devamlilik Bagliligr” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik”, “Ahlaki
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Liderlik”, “Otoriter Liderlik™ alt boyutlarindan ve 6lgekten aldiklari toplam puanlar,

istatistiksel olarak anlamli iligki gostermemektedir (p>0,05).

Orgiitsel Baghlik Olcegi “Duygusal Baghlik” alt boyutu icin;

Katilimeilarm Orgiitsel Baglilik Olgegi “Duygusal Baghlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik”, “Ahlaki
Liderlik”, “Otoriter Liderlik” alt boyutlarindan ve 6lgekten aldiklari toplam puanlar,

istatistiksel olarak anlamli iliski gostermemektedir (p>0,05).

Orgiitsel Baghlik Olcegi “Toplam Baghhk” alt boyutu igin;

Katilimeilarin Orgiitsel Baglhilik Olgegi “Toplam Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik” alt
boyutundan aldiklar1 toplam puanlar arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli
cok zayif iliski saptanmistir (r=0,134; p=0,034; p<0,05).

Katilimeilarin Orgiitsel Baglhilik Olgegi “Toplam Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgegi “Ahlaki Liderlik” ve “Otoriter
Liderlik” alt boyutlarindan aldiklar1 toplam puanlar, istatistiksel olarak anlaml iliski
gostermemektedir (p>0,05).

Katilimeilarm Orgiitsel Baghiik Olgegi “Toplam Baglilhik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar ile Babacan Liderlik Stili Olgeginden aldiklar1 toplam puanlar
arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak anlamli ¢ok zay1f iligki saptanmustir (r=0,138;

p=0,030; p<0,05).
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Tablo 20. Orgiitsel baghlik 6lceginin tanimlayict 6zelliklere gore Karsilastirilmast

a——

MNormatif Baghhk Devamhihk Baghlin Duygusal Baghhk Toplam Baghhk
Ort£Ss Medyan Or128s Medyan  OrtsSs  Medyan Qrt£Ss Medyan
(Min-N (Min-Maks] (Min-M (Min-M
Cinsiyet Erkek (n=92) 1730513 17 (6-30) 15724431 16 (5-25) 9992 B0 10(3-15) 43,017 89 42 (18-70)
Kadin (n=158) 18,32+517 19(6-30) 13,9243 94 15(5-25) BO6+2 88 8(3-15) 40,907 25 42 (14-58)
g RN EE] o, 060 N 0,134
Yas 18-24 (n=T70) 17,76£5,79 19(6-30) 13,13+3.85 14 (5-20) 8794317 8(3-15) 3967808 41 (14-50)
2529 (n=131) 17,6924 63 18 (6-30) 15,2624 06 15 (6-25) 957278 10(3-15) 42 5246 65 42 (24-70)
30-40 (n=4%) 18,9245 58 19(6-30) 14, 844442 15(5-25) 8534278 8(5-15) 42 294857 42 (18-66)
I bg 342 bg 062 boos2 bo el
Medeni Bekiir-dul (n=143) 17,51=544 17 (6-30) 14,174 22 15(5-25) 0224308  9(3-15) 40,90+7 95 41 (14-70)
duram Evli (n=105) 18,5654,77 19 (6-30) 15,1143 96  15(5-25) 905£271  9(3-15) 42 724682 43 (21-59)
2 9,115 074 20,654 10 059
Kurumdaki  0-1 yil (m=51) 1831571  19(6-30) 13394376 14 (5-19) B61£3 18 8(3-15) 4031821 42 (14-50)
cahsma 1-5 il (n=92) 17432521 18 (6-30) 13,8854 01 14 (5-25) 9455294  9(3-15) 40, 767,56 41 (14-70)
siiresi 6-10 yil (n=93) 18062505 18 (6-30) 15,8224 41 15(5-25) 927+2 82  9(3-15) 43 154711 43 (18-66)
=11 vil (n=14) 1921£3 47 185(14-24) 15294258  155(10-20) 836+213  8(5-12) 42 8606 50 41 (31-56)
B 5o 565 Y EL bp 274 bo o4
Egitim Lise {n=52) 18,8844 87  18(6-30) 13,8343 64 15(5-23) B62+264  9(3-15) 41,336,277 42 (14-56)
doramu On lisans (n=63) 17162578 17 (6-27) 14,1324 81 15(5-25) 921321 9(3-15) 40,4940 29 42 (14-58)
Lisans {n=108) 17,6045 18  18(6-30) 15224410 15(5-25) 9.72+£2 85 10 (3-15) 42, 64+7 55 42 (21-70)
Yiiksek lisans (n=27) 19,003 83 19(12-27) 14,5243 13 15 (6-22) 774236 T(5-13) 41,264 48 41 (31-52)
g b0 208 g 170 o117 tp.321
Calisilan Yinetici defil (n=185) 17142502 18 (6-30) 14,3624 20 15 (5-25) 94442 88 9(3-15) 40,94+8.03 42 (14-70)
pozisyom filk kademe ydnetici (n=41) 20274429 21(9-27) 15,634,080 15 (6-25) TT1£280 6(3-13) 43614501 42 (33-56)
Orta-iist kademe vinetici (n=23) 20254593 20(9-30) 14463 86 15(7-21) 938276 9.5(5-15) 44,0846 25 445 (35-59)
i bo,001 > ba,207 o, 002~ t0,173
istihdam 0 (n=41) 17,715 38 18 (6-26) 13,763 62 15(7-21) 0632 89  11(3-15) 41105671 41 (29-58)
duramu 1 (n=209) 18,0025, 14  18(6-30) 14,7424 24 15(5-25) 905£292  9(3-15) 41,79+7.71 42 (14-70)
P 9,745 0,166 20,244 4,592
Calisilan Mavi yaka (o=185) 18,21+5,10  18(6-30) 14,50:4,17  15(5-25) 8,89+£292  9(3-15) 41,61+£7,79 42 (14-70)
simf Beyaz yaka (n=65) 17,2055 34 18 (6-30) 14,8024 16 15 (5-24) 988279 10(5-15) 41 88685 42 (18-56)
P =0.176 0621 0,063 k]
astydens-t Test bome Wy ANOVA Test & Bonferroni Test *p<l), 05 **p<(,0]

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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Cinsiyetlerine gore;

Erkeklerin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Duygusal Baglilik” alt boyutundan aldiklari
puanlar kadinlardan istatistiksel olarak anlamli seviyede yiiksek saptanmistir (p=0,007;
p<0,01).

Cinsiyetlerine gére katilimcilarin Orgiitsel Baghlik Olgegi “Normatif Baglilik”,
“Devamlilik Baglilig1” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar, istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Yaslarina gore;

Yaslarma gore katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik”, “Devamlilik
Baglilig1”, “Duygusal Baglilik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar, istatistiksel
olarak anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Medeni durumlarina gore;

Medeni durumlarina gére katilimeilari Orgiitsel Baghilik Olgegi “Normatif Baglihik”,
“Devamlilik Baglilig1”, “Duygusal Baglilik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Kurumdaki ¢alisma siirelerine gore;

Kurumdaki ¢alisma siirelerine gére katilimcilarm Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif
Baglhilik”, “Devamlilik Baglilig1”, “Duygusal Baglilik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklari
puanlar, istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Egitim durumlarina gore;

Egitim durumlarma gére katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik”,
“Devamlilik Baghlig1”, “Duygusal Baglilik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Calisilan pozisyonlara gore;

Calisilan pozisyonlara gore katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0,001; p<0,01). Farkliligin kaynagmi belirlemek amaciyla yapilan ikili karsilagtirmalar
neticesinde; orta-list kademe yonetici olanlarin alt boyuttan aldiklari puanlar yonetici
olmayanlardan anlaml yiiksektir (p=0,010; p<0,05).

Calisilan pozisyonlara gore katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Duygusal Baglilik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmigtir

(p=0,002; p<0,01). Farkliligin kaynagmi belirlemek amaciyla yapilan ikili karsilagtirmalar
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neticesinde; ilk kademe yonetici olanlarin alt boyuttan aldiklari puanlar orta-list kademe
yonetici olanlardan ve yonetici olmayanlardan anlamli diisiiktiir (p=0,006; p=0,001; p<0,01).

Calisilan pozisyonlara gore katilimcilarin Orgiitsel Baghlik Olgegi “Devamlilik
Baglilig1” alt boyutundan ve toplamda aldiklar1 puanlar, istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05).

Istihdam durumlarina gore;

Istihdam durumlarina gére katilimcilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik”,
“Devamlilik Baglilig1”, “Duygusal Baglilik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Calhisilan siniflara gore;

Calistiklar1 siniflara gore katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi “Normatif Baglilik”,
“Devamlilik Baglilig1”, “Duygusal Baglilik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 21. Babacan liderlik stili 6l¢eginin tanimlayict 6zelliklere gore karsilastiriimasi

Yardimsever Liderlik Ahlaki Liderlik Otoriter Liderlik Toplam Puan
OrtiSs Medyan OritsSs Medyan Ort+Ss Medyan OritSs Medyan
(Min-M (Min-} (Min-} (Min-
Cinsiyet Erkek (n=92) 31,45+11,05 37 (10-48) 18,6446,17 18(10-29)  21+7,13 20(11-35) 71,09+12.46 71 (45-93)
Kadin (n=158) 31,13£11,92 30 (10-48) 18,1246,31  17,5(10-29) 21,86+7,73 20(11-35) 71,11+13,78 74 (45-93)
- 0,929 0,459 0,372 0,760
Yas 18-24 (n=70) 32,6£1048  37,5(1048) 19,0426,44 19(10-29) 20,57£7,01 18(11-35) 72211224 74 (45-93)
25-29 (n=131) 30,53+12.08 30(10-48) 17,99+6,16 18 (10-29) 22.15£7,75 20(11-35) 70,67+13.76 71 (45-93)
30-40 (n=49) 31,24+118  37(10-48) 18,12+6,27 17 (10-29) 2131758 20(11-35) 70,67+13,59 74 (45-93)
by 0,618 0,499 0,348 0,812
Medeni Bekir-dul (n=143) 31,5£11,26  37(10-48) 18,61+6,35 18 (10-29) 21,2875  20(11-35) 71,38+£12,95 74 (45-93)
durum Evli (n=105) 30,81£12,11 30 (10-48) 17,8146.08 17 (10-29)  22%759 20 (11-35) 70,62+13.76 74 (45-93)
- 0,602 0,313 0,354 0,692
Kurumdaki  0-1 yil (a=51) 33,92+114 38(10-48) 18,96+6,95 20 (10-29) 21124773 18(11-35) 74+12.75 76 (45-93)
calisma 1-5 y1l (n=92) 30,55£119  30(10-48) 17,61+6,12 17 (10-29) 2227+783 20(11-35) 70,43£14,1 71 (45-93)
siiresi 6-10 yil (n=93) 30,42%£11,12 30(10-48) 18,55+£5,88 18 (10-29) 20,75+6,94 20(11-35) 69,72+£12,45 70 (45-93)
=11 yul (n=14) 31,571297 34(10-48) 196,99 21(10-29) 23,57+8.24 21(12-35) 74,14£14,45 77 (45-93)
0,233 0,543 0,379 0,230
Egitim Lise (n=52) 30,44+10,91 30 (10-48) 18814633 17,5 (10-29) 20,75+6,49 20(11-35) 70+13,08 63 (45-93)
durumu On lisans (n=63) 30,64+11,3 30 (10-48) 18244577 18(10-29)  20,37+7,08 18(11-35) 69,21+12,24 70 (45-93)
Lisans (n=108) 31,66£12,01 37 (10-48) 18,18+6,55 17,5(10-29) 2241+798 21(11-35) 72,24+13,68 76 (45-93)
Yiiksek lisans (n=27) 32,67£12,18 37 (10-48) 18,07+6,24 18 (10-29) 22,37+827 21(12-35) 73,11£14,34 74 (45-93)
0,729 9,928 0,454 0,316
Calisilan Yonetici degil (n=185) 31,17£11,75 30 (10-48) 18,63+633  18(10-29)  2129+756 20(11-35) 71,00+1352 74 (45-93)
pozisyon ilk kademe yénetici (n=41) 31,22+1198 37(10-48) 16,8+5,96 15 (10-26) 23224737 21(11-35) 71,24+1296 74 (45-93)
Orta-iist kademe yonetici (n=24) 31,88+994 335(13-48) 1846:597 18(10-29)  20,63+734 18(11-35) 70,96+12.51 70 (50-93)
ta 0,982 0,250 0,179 0,921
Istihdam 0 (n=41) 29,37+13,18 30 (10-48) 19.41+6,09 22(10-29)  20,24+751 18(11-35) 69,02+1427 70 (45-93)
durumu 1 (n=209) 31,62+11,24 37 (10-48) 18,1+£6,27 17 (10-29) 21,8£7,51  20(11-35) 71,514£13,08 74 (45-93)
“n 0,374 0,221 0,267 0,201
Calisilan Mavi yaka (n=185) 31,11+11.88 37(10-48) 1834636 18 (10-29) 21,6247 66 20(11-35) 71,0613 47 74 (45-93)
simf Beyaz yaka (n=65) 31,65+10,8  30(10-48) 18,25+5.97 17 (10-29) 21,34+7,13  20(11-35) 71,23+£12,86 71 (45-93)
= 0,994 9,880 0,868 0,908
Mann Whitney Test b ruskal Wallis Test &

Kaynak: ( Yazar tarafindan olusturulmustur.)
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Cinsiyetlerine gore;

Cinsiyetlerine gore katilimcilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik”,
“Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Yaslarina gore;

Yaslaria gore katilimcilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever Liderlik”,
“Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Medeni durumlarina gore;

Medeni durumlarina gore katilimcilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever
Liderlik”, “Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Kurumdaki ¢alisma siirelerine gore;

Kurumdaki calisma siirelerine gére katilimecilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi
“Yardimsever Liderlik”, “Ahlaki Liderlik™, “Otoriter liderlik” alt boyutlarindan ve toplamda
aldiklar puanlar, istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Egitim durumlarina gore;

Egitim durumlarina gore katilimcilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever
Liderlik”, “Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik” alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Calisilan pozisyonlara gore;

Calisilan pozisyonlara gore katilimcilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever
Liderlik”, “Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik™ alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Istihdam durumlarina gore;

Istihdam durumlarina gore katilimcilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever
Liderlik”, “Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik™ alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Calhsilan siniflara gore;

Calistiklar1 simiflara gdre katilimeilarin Babacan Liderlik Stili Olgegi “Yardimsever
Liderlik”, “Ahlaki Liderlik”, “Otoriter liderlik™ alt boyutlarindan ve toplamda aldiklar1 puanlar,

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

75



Babacan Liderlik Stili Ozelliklerinin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Aragtirmada Babacan Liderlik Stili algilarinin Orgiitsel Baglilik iizerindeki etkilerini
belirlemek icin regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda Yardimsever Liderlik boyutu

Orgiitsel Baglilik iizerine etkisi anlamli bulunmustur.

Tablo 22. Babacan Liderlik Stilinin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri

Bagimh Degisken  Bagimsiz Degisken B t p F Model R?
(P)

Sabit 39,041 28,5579  0,001**

. Yardimsever Liderlik 0,129 2,057 0,041*

Orgiitsel Baglilik 4,230 0,041* 0,017
Ahlaki Liderlik 0,025 0,274 0,784
Otoriter Liderlik 0,065 0,936 0,350

*p<0,05 **p<0,01

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Babacan Liderlik Stili algilarmin Orgiitsel Baglilik iizerine etkilerini belirlemek {izere
yapilan Enter Regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,230; p=0,041;
p<0,05). Yardimsever liderlik diizeyi puaninin bir birim artmasi Orgiitsel baglhlik diizeyini
0,129 kat (B:0,129; p=0,041; p<0,05) arttirmaktadir. Ahlaki liderlik, otoriter liderlik diizeyleri

orgiitsel baglhlik tizerine etkili degiskenler olarak saptanmamustir (p>0,05).
Regresyon Modeli;

Orgiitsel Baghlik = 39,041 + 0,129 (Yardimsever Liderlik) + 0,025 (Ahlaki Liderlik) + 0,065
(Otoriter Liderlik)
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SONUCLAR VE TARTISMALAR

Tablo 23. Hipotezler

H1: Babacan liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir. Kabul
H2: Babacan liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda etkilesim vardir. Kabul
H3: Orgiitsel baglilk ve demografik degiskenlere gore farklilik | Kabul
gostermektedir.

H3a: Orgiitsel bagllik cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Kabul
H3b: Orgiitsel bagllik yaslara gore farklilik gostermektedir. Ret
H3c: Orgiitsel baglilik medeni duruma gore farklilik gdstermektedir. Ret
H3d: Orgiitsel baghlik kurumdaki calisma siiresine gore farklilik | Ret
gostermektedir.

H3e: Orgiitsel baglilik egitim durumuna gore farklilik gdstermektedir. Ret
H3f: Orgiitsel baghlik calisilan pozisyona gore farklilik gdstermektedir Kabul
H3g: Orgiitsel baglilik istihdam durumuna gére farklilik gostermektedir. Ret
H3h: Orgiitsel baglilik ¢alisilan sinifa gore farklilik gdstermektedir. Ret
H4: Babacan liderlik ve demografik degiskenlere gore farklilik | Ret
gostermektedir.

H4a: Babacan liderlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Ret
H4b: Babacan liderlik yaslara gore farklilik gostermektedir Ret
H4c: Babacan liderlik medeni duruma gore farklilik gostermektedir Ret
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H4d: Babacan liderlik kurumdaki ¢alisma siiresine gore farklilik | Ret
gostermektedir.

H4e: Babacan liderlik egitim durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
H4f: Babacan liderlik calisilan pozisyona gore farklilik gostermektedir Ret
H4g: Babacan liderlik istthdam durumuna gore farklilik gostermektedir. Ret
H4h: Babacan liderlik ¢alisilan sinifa gore farklilik gostermektedir. Ret

Kaynak: (Yazar tarafindan olusturulmustur.)

Bu arastirmada, Babacan Liderlik Stilinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi
incelenmis ve Onemli bulgular elde edilmistir. Arastirma sonuglari, Ozellikle
yardimsever liderlik tarzinin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Yardimsever liderlik ile normatif baglilik arasindaki pozitif
iligki, calisanlarin yoneticilerinden aldiklart destek ve ilgi ile kuruma olan
bagliliklarmi gii¢lendirdigini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, Avolio ve Bass
(2004)’1in, liderlerin destekleyici ve tesvik edici bir yonetim tarzi benimsediklerinde,

calisan baghiliginin arttigini vurguladigi calismasini destekler niteliktedir.

Diger taraftan, ahlaki ve otoriter liderlik tarzlarinin orgiitsel baglilik tizerinde
anlaml bir etkisi olmadig: tespit edilmistir. Bu sonug, Podsakoff ve digerleri (1996)
tarafindan yapilan bir arastirma ile uyumludur; bu calismada, otoriter liderligin
calisanlar iizerinde olumsuz etkileri oldugu ve onlarin kuruma olan baghliklarim

zayiflattig belirtilmistir.

Arastirmada demografik degiskenlerin de orglitsel baglilik ve liderlik algilar
tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Erkek katilimcilarin duygusal baglilik puanlarinin
kadinlara gore daha yiiksek ¢ikmasi, Meyer ve Allen (1991)’in baglilik modelleriyle
uyumludur; bu modeller, cinsiyetin Orgiitsel baghlik tizerinde farkli etkiler
yaratabilecegini gostermektedir. Ayrica, kurumda 11 yildan fazla siireyle calisan
katilimcilarin normatif baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu
bulgu, Meyer ve Allen (1997)’in uzun siireli ¢alisanlarin normatif baglilik
egilimlerinin arttigin1 6ne siiren bulgulariyla paralellik géstermektedir.

78



Egitim diizeyine gore yapilan analizlerde ise yiiksek lisans mezunlarinin
baglilik puanlarinin diger gruplara kiyasla daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu
durum, Ng ve Feldman (2010)’un, egitim diizeyi yiikseldikg¢e ¢alisanlarin daha fazla
firsat arayiginda olduklarin1 ve bu nedenle orgiitsel bagliliklarinin azalabilecegini
savunan arastirmastyla uyumludur. Benzer sekilde, 30-40 yas grubundaki ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin, daha geng ve daha yash calisanlara gore daha yiiksek olmasi,
Rhodes (1983)’in, orta yasl ¢alisanlarin islerine ve kurumlarina daha fazla baglilik
hissettigini belirttigi calismay1 destekler.

Arastirma bulgularina dayanarak, kurumlarin liderlik stratejilerini demografik
farkliliklart g6z oniinde bulundurarak uyarlamalar1 gerektigi sdylenebilir. Ornegin,
geng calisanlar ve kadinlar i¢in daha fazla destek ve esneklik sunan liderlik tarzlarinin
benimsenmesi, bu gruplarin orgiitsel bagliliklarini artirabilir. Scandura ve Graen
(1984)’iin Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, bireysel farkliliklarmn liderlikle iligkilerde
kritik rol oynadigmni savunur. Bu teori dogrultusunda, liderlerin ¢alisanlarin
demografik o6zelliklerini goz Oniinde bulundurarak kisisellestirilmis bir liderlik

yaklasimi gelistirmeleri Onerilmektedir.

Aragtirmanin smirli bir O6rneklem grubuyla yapilmigs olmasi, sonuglarin
genellenebilirligini  siirlandirabilir. Farkli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda
yapilacak yeni arastirmalar, bulgularin gecerliligini daha genis bir baglamda
degerlendirmeye imkén saglayabilir. Ayrica, demografik degiskenlerle liderlik algilar
arasindaki iliskiyi daha derinlemesine inceleyen nitel aragtirmalar, bu konuda daha
kapsamli bilgiler sunabilir. Bryman (2004), nitel arastirmalarin liderlik tarzlarinin
orgiit icindeki etkilerini daha derinlemesine anlamak ic¢in Onemli oldugunu

belirtmistir.

Sonug¢ olarak, c¢alisan baghligimi artirmayr hedefleyen kurumlar ig¢in
yardimsever liderlik tarzi 6nemli bir stratejik aragtir. Calisanlarin demografik
ozelliklerine gore sekillendirilecek liderlik yaklasimlari hem ¢alisan memnuniyetini
artiracak hem de kurumlarin uzun vadeli basarisin1 gii¢lendirecektir. Kotter (1990),
etkili liderligin, sadece yonetimsel bir islev olmadigini, ayni zamanda ¢alisanlarin

motivasyonlarmi ve baghliklarin1 artirmada kritik bir rol oynadigini vurgular. Bu
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dogrultuda, liderlik programlarinin ¢alisanlarin ihtiyaglarina ve beklentilerine gore

tasarlanmasi, kurumlarin siirdiiriilebilir basarisi i¢in kacinilmazdir.
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