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BEYAN

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugu, bagkalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugu, kullanilan verilerde herhangi tahrifat yapiimadigini, tezin herhangi bir
kisminin bu Universite veya baska bir tniversitede baska bir tez olarak sunulmadigini
beyan ederim.

Merve ERGOZ



T.C.
ISTANBUL GELISiM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Merve ERGOZin “Oz Liderlik ile Orgitsel Baglihk Arasindaki iligkinin
incelenmesi: Bir Devlet Hastanesinde Arastirma” adli tez ¢alismasi, jirimiz tarafindan

isletme Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Baskan
Do¢.Dr. S. Ahmet MENTES

Oye
Dr. Ogr. Uyesi Adnan DUYGUN

(Danisman)

Uye
Dr. Ogr. Uyesi Serdar COP

ONAY
Yukaridaki imzalarin, adi gegen 6gretim Uyelerine ait oldugunu onaylarim.

ol ... 12018

Enstitd Madura



OzZET

Bu tez calismasinin temel amaci, 6z liderlik ile 6rgitsel baghlik arasindaki
iliskinin varhgini arastirmaktir. Ginimuzde bir¢cok firma, ekonomik belirsizlik ve
siddetli rekabetin golgesinde, o6rgltsel seviyedeki tim calisanlari, kendi isleri ile ilgili
daha fazla sorumluluk almaya iten yeni bir liderlik modeli benimsemeyi
amaglamaktadir. Bu sebeple, geleneksel Ust liderlik paradigmasindan uzaklasip,
farklh liderlik davranis turleri arayisina girilmigtir. Bu farkli liderlik tGrlerinden biri de 6z
liderliktir. GUnimuz sartlarinda en uygun lider, bagkalarini da kendi liderligine
yobnlendirebilen, ayrica bir yonlendiriciye ihtiya¢c duymadan basariya odaklanabilen

galisana donusmustir. Bu durumda, 6z liderlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Oz liderlik, dzellikle artan esnek calisma saatleri ve calisma hayatindaki
degiskenlikler dusunulduginde, kendisini motive edebilen ve otokontroli gelismis
galisanlarin 6nemi dolayisiyla 6ne cikmaktadir. Bir diger onemli konu ise orgutsel
baghliktir. Orgltsel baghlik, isten ayrilma, isi yavaslatma, isten kacinma ve
devamsizlik gibi, isverenler tarafindan istenmeyecek davranislarin olusmamasini
saglayan tutumlari anlatmaktadir. Calisanlar birbirlerini etkileyebileceginden, 6rgit
icinde baghligi gelismis calisanlarin tespiti ve bunlarin desteklenmesi 6nemli hale

gelmistir.

Arastirmanin uygulama bélim igin, Istanbul Esenyurt Necmi Kadioglu Devlet
Hastanesi secilmistir. Veriler, ylzylze yapilan anketler ile elde edilerek, analizi
istatistiksel yontemlerle yapiimigtir. Hasta trafiginin yogunlugu nedeniyle 142 ¢alisana
anket uygulanabilmistir. Veri analizleri, SPSS 20 programinda yapilmis, ortaya ¢ikan
sonuglar yorumlanmistir. Arastirmada, 6z liderlik ile 6rgutsel baghlik arasinda orta
dizeyde ve pozitif yonlu bir iligki oldugu sonucuna ulasiimigtir. Elde edilen verilerin
IsIginda 0z liderlik ile orgutsel baglilik arasindaki etkilesimin yoneticilere yol gosterici

olmasi ve bu g¢alismanin literatire katkida bulunmasi amaglanmistir.

Anahtar Sézciikler: Lider, Liderlik, Oz Liderlik, Baghlik, Orgltsel Baglilik.



SUMMARY

The purpose of this thesis is to investigate the existence of the relationship
between self-leadership and organizational commitment. Nowadays, many firms aim
to adopt a new leadership model that drives all employees at the organizational level
to be more responsible for their own work, in the shadow of economic uncertainty and
fierce competition. For this reason, the traditional upper leadership paradigm has
moved away from the search for different types of leadership behaviors. One of these
different types of leadership is self-leadership. In today's conditions, the most suitable
leader has turned into a worker who can direct others to his leadership and also focus
on success without the need for a director. In the first part of this study, leadership,
leadership and self-leadership were conceptually addressed and different self-

leadership strategies were included.

Self-leadership comes to the forefront because of the importance of
employees who are motivated and autocontroled, especially considering increased
flexibility in working hours and variations in working life. The concept of organizational
commitment describes attitudes that prevent the behavior that would not be desired
by employers, such as job separation, job slowdown, job avoidance and absenteeism.
Since employees can influence each other, it has become important to identify and
support employees who are highly committed within the organization. In the second
part of this study, the concept of organizational commitment was examined, the main
loyalty approaches were discussed and the importance of organizational commitment

was mentioned.

For the application part of the research, Istanbul Esenyurt Necmi Kadioglu
State Hospital was chosen. The data were obtained by questionnaires and statistical
analysis was performed. Due to the intensity of the patient traffic, 142 employee
questionnaires could be administered. Data analyzes were done in SPSS 20 program
and the result tables were interpreted. In the study, it is concluded that there is a
moderate and positive relationship between self-leadership and organizational
commitment. It is envisaged that the interaction between self-leadership and

organizational commitment in the light of the data obtained leads the directors.

Keywords: Leader, Leadership, Self-Leadership, Commitment,

Organizatonal Commitment.
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GiRIiS
Gegtigimiz ylzyilda bilgi toplumuna dénistimle beraber hizmet sunumu ve
Uretim sektériinde temel sermaye olan insanin, diger bir ifadeyle calisanin énemi
giderek artmistir. Calisanlardan, verimliligi arttiracak hamleler yapabilmeleri, érgite
adapte calisma anlayisina sahip olmalari, kurum kultirt ve baglihk duygusu gelismis
birer érgut tyeleri olmalari beklenmektedir. Bunu saglamak igin de érgutteki bireylerin

etkin sekilde yonetilebilmesini saglayacak liderlik kavramlarinin devreye sokulmasi

gerekmektedir.

Liderlik, farkh disiplinler ve yaklasimlar tarafindan Uzerinde caligilan bir
kavramdir. Liderlik, salt bir unvan kavramindan farkli olarak, 6rgut icinde bireyleri etkili
ve verimli olarak yonetebilme becerisine sahip olmayi ifade etmektedir.! Buna gore
bir yoneticinin, lider olma sarti tasimasi gerekmedigini, ancak her liderin yuksek
potansiyel sahibi bir ydnetici olabilecegini sdylemek muimkindidr. Gunimuz
liderlerinden, calisanlari motive etmesi, calisanlarin yaraticilik ve baglliklarini

pekistirmesi, basarilariyla éviinebilen ¢alisan olgusunu desteklemesi beklenmektedir.

Orgdtlerin yeniden yapilanma agamalarinda éne gikan personel giiglendirme,
katihmci yonetim anlayisi, kendi kendini yoneten takim kavrami, toplam kalite
yonetimi uygulamalari gibi kavramlar, 6rgut ve calisanin yeni bakis agilar
gelistirmesine sebep olmustur. Calisanlar artik 6rgit icinde aktif rol oynayan
katilimcilar olarak goériimektedir. Bununla beraber, kontrol sisteminde, yukaridan
yonetim anlayisi ve dis kaynaklarin yerini, asadi dogru ve c¢alisanin kendisine
yoneltilen yeni bir diizen almistir.2 Ortak bir amag dogrultusunda ilerleyen lider ve
astlar arasindaki etkilesim sireci olarak da tanimlanan liderlik kavrami®, o6rgt
yapisinda ve is yapma sekillerinde yasanan degisimler neticesinde sorgulanmaya
baslanmigtir.* Liderlik rollerinden birgogunun 6rglt Gyeleri tarafindan paylasildigi ya
da ortak kullanildigi 6rgutsel yapilara yonelmeler oldugu gorulmektedir. Bu tip
orgutlerde calisanlarin en dnemli 6zelliklerinden birisi olarak 6z liderlik becerisi

karsimiza ¢ikmaktadir.®

1 Charles Manz, “Self-Leadership: Toward An Expanded Theory of Selfinfluence Processes in
Organizations”, Academy of Management Review, 11, 3, 1986, 585-600, p.589.

2 Joe S. Anderson and Gregory E. Prussia, "The Self-leadership Questionnaire: Preliminary Assessment
of Construct Validity”, The Journal of Leadership Studies, 1997, 4 (2), 119-143, p.120.

3 Peter G. Northouse, Leadership, London: Sage Publications, 1997.

4 Charles M. Carson and James E. King, “Leaving Leadership: Solving Leadership Problems through
Empowerment”’, Management Decision, 43, 7/8, 2005, 1049-1053, p.1033.

5 David F. Elloy, "The Relationship Betweeen Self-Leadership Behaviors and Organization Variables in
a Self-Managed Work Team Environment”, Management Research News, 31, 11, 2008, 801-810,
p.803.



Liderlik ve 6z liderlik kavramlari kadar kurum kultaring, is verimini ve yonetim
yapisini etkileyen bir diger kavram, orgitsel baglihktir. Orglitsel baghlik, ¢agdas
yonetim yaklagimlari arasinda oénemli bir yere sahiptir. isletme verimliligi ve
yenilikciligi acilarindan oldukga 6nemi olan drgutsel baghhigin, 6érgutsel basari
Uzerinde de etkili oldugunu ortaya koyan galismalar bulunmaktadir.® Bir 6rgit, sahip
oldugu insan sermayesini verimli kullanabildigi 6lcude rekabet avantaji saglayacaktir.
Bu sebeple, calistigi kuruma guvenen, érgutind bir aile gibi sahiplenen c¢alisanlar,
dolayisiyla insani anlayabilen igletmeler, hem rakiplerine hem de musterilerine karsi

olumlu imaja sahip olacaklardir.

Arastirma U¢ bdlimden olusmaktadir. Birinci boélimde, lider, liderlik ve 6z
liderlik konulari kavramsal olarak ele alinmis ve farkli 6z liderlik stratejilerine yer
verilmistir. Arastirmanin ikinci boliminde 6érgitsel baglihk kavrami incelenmis,
baslica baghlik yaklagimlari konu edilmis ve orgutsel baglhhgin 6neminden
bahsedilmistir. Arastirmanin uygulama bélimi icin, istanbul Esenyurt Necmi
Kadioglu Devlet Hastanesi secilmistir. Veriler, ylzylze yapilan anketler ile elde

edilerek, analizi istatistiksel yontemlerle yapilmistir.

6 Nihat Kaya ve Segil Selguk, “Basari Gldisi Organizasyonel Bagliligi Nasil Etkiler?”, Dogus
Univesitesi Dergisi, 8 (2), s.179.



BiRINCi BOLUM
LIDER, LIDERLIK VE OZ LIDERLIK
1.1. LIDER ve LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, insanhk tarihi boyunca var olan ve tartisilan kavramlardan biri
olmustur. Bir Cin filozofu Lao Tzu M.0.500’ lerde, liderlikle ilgili gérislerini “En iyi lider,
insanlarin kendisinden haberdar olunmayan liderdir. Liderin gérevi tamamlandigi ve
amaci gercgeklestigi zaman, diger insanlar, bu isi kendi kendimize yaptik,

diyeceklerdir” seklinde ortaya koymustur.’

Lider ve liderlik kavramlari, her arastirmaci igin sezgisel olarak bir anlam ifade
etmektedir.® Literatlirde yer verilmis baslica liderlik tanimlari, asagida tablo halinde

gorulmektedir.

Tablo 1. Baslica Liderlik Tanimlari

Arastirmaci/Dusiiniir | Tanim

Ogilvie yerine, baskalarini etkileyen davranislari da igermektedir. °

Panagopoulos and Bireysel etkilenme amaciyla yapilan eylemlere odaklanmak

Eren sahip olunan bilgi ve yeteneklerdir. 1°

Bir grubu ortak amaglari dogrultusunda, harekete gegirmek igin

Vries eden kisinin eylemleridir.1!

Onde yiirllyen ve beraberinde seyahat ettigi kisilere rehberlik

Hurst olusturmaktir.t2

Ogrenmenin  gergeklesebilmesi  igin  gereken  sartlar

Ozkalp ve Kirel yonlendirerek, bu faaliyetleri dizenlemektir.3

Sure¢ kapsaminda, oOrgutteki Gyeleri, 6rgit amagclarina

7 Akif Tabak, "Tarihsel Gelisimi igerisinde Liderlik Tanimlari ve Liderlik Kavraminin Giinimiizdeki
Yeri", Kara Harp Okulu Bilim Dergisi, 2001.

8 Peter Guy Northouse, Introduction to Leadership: Concepts and Practice, 2014, (3rd ed.).

9 Nikolaos G. Panagopoulos and Jessica Ogilvie, "Can salespeople lead themselves? Thought self-
leadership strategies and their influence on sales performance”, Industrial Marketing Management,
2015, 47, 190-203, p.197.

10 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Basim Yayim Dagitim, 2008,
s.58.

11 Manfred Vries, Liderligin Gizemi: Isletmelerde Liderlik Davranigi, istanbul, MESS Yayinlari, 2007,
s.84.

12 David K. Hurst, Kriz ve Yenilenme, istanbul, Alfa Yayinlari, 2000, s.34.

13 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2004,
S. 47.



Gulney Orgiitin yasam seyrini diizenleme yoluyla potansiyel
glciinden fayda saglama siirecidir.4

Kempner Baski kurmaya gerek duymadan, ekip Gyelerinin davranislarini
olumlu yénde etkileme siirecidir.®

Soydan Sayginlik, otorite, kidem, ileri yas gibi ¢esitli unsurlardan yetki
almakta, 6rgit Gyeleri tarafindan kontrol ve temsil edilmektir.6

Kecgecioglu Etkileme fonksiyonunun en temel eylemidir.’

Werner Belirli durum, zaman ve sartlarda, 6rgit tGyelerinin belirlenmis
hedeflere ulagsmak amaciyla goénulli olarak galismasini tesvik
eden, Orgut hedeflerine ulagsmada diger Gyelere yardimci olan,
deneyimlerini  paylagirken, uyguladidi liderlik tdrinden
memnun kalinmasini saglayan bir siiregtir.®

Kogel Lider, belirlenen hedefler dogrultusunda, digerlerinin
davranislarini etkileyen ve yonlendiren kisidir.°

Lider ve liderlikle ilgili gorislerin degisimine bakmak icin 1900’lG yillarin
baslarindan sonlarina dogru gitmekte fayda vardir. 1900-1929 vyillari arasinda lider
glicin merkezinde dururken, kontrol ve etkileme s6z konusudur. 1930’lu yillarda; lider
ve takipciler kavrami ile birlikte liderin takipgcilerini etkilemesi Gzerine kurulu bir bakis
agisi olusmustur. Bu etkileme kisilik 6zellikleri ile iligkilendirilmistir. Liderin sahip
oldugu kisilik 6zellikleriyle, grubun potansiyelini etkiledigi bir sire¢ olarak liderlik
aciklanmaya calisiimistir. 1940’li yillarda; grubu yonlendiren lider yapisi ele alinmis
ve ayrica grup yaklasimi Gzerinde durulmustur. 1950°li yillarda; liderlik t¢ temele
dayandiriimistir. Bunlar; grubun varhgi, ortak amaglar olusturma ve grubu dogru
etkilemedir. Bu vyillarda ortak amaclarin olusturulmasi strecindeki liderlik, liderin
davranigina bagl olarak agiklanmistir. 1960l yillarda; liderlik arastirmacilari, “ortak
amaglara sahip bir grubu etkileme” taniminda hemfikir olmuslardir. 1970’li yillarda;
liderlik, orgutsel bakig agisiyla ele alinmigtir. Bu donemde Burns, yaptigi tanimla
Onemli bir fark yaratmigtir. Burns ile birlikte liderlik kavraminin icine motivasyon ve

ahlaki deger kazanma da girmistir. Son olarak 1980’li yillarda; liderlik oldukc¢a fazla

14 Salih Giiney, “Fiedlerin Durumsal Onderlik Modeli Agcisindan Atatiirk’in  Onderliginin
Degerlendiriimesi”, Atatiirk Arastirma Merkezi Dergisi, 1992, Cilt:8, Say: 23, s.310.

15 Thomas Kempner, A Handbook of Management, England, Penguin Books Inc., 1976, p. 221.

16 Sait Soydan, “Klasik ve Psiko-Sosyal Yaklagimlar Acgisindan Onderlik ve Uygulamaya Ait Bir Ornek”,
istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi, 1973, s.10. (Yaymnlanmamis Doktora Tezi)

17 Tamer Kegecioglu, Liderlik ve Liderler, 1998, istanbul, KalDer Yayinlari, s. 11.

18 |sabel Werner, Liderlik ve Yénetim, Cev: Vedat Uner, Rota Yayinlari, istanbul, 1993, s. 17.

19 Tamer Kocgel, i§letme Yéneticiligi, istanbul, BETA Basim Yayim, 2015, s.782.



ilgi duyulan, acgiklanmaya calisilan bir kavram olmustur. Bu yillarda liderin etkisi
Uzerinde durulmustur. Arastirmacilar liderin bu etkisinin, yonetimin etkisinden farkh ve

zorlayici olmayan bir etki oldugu tzerinde durmuslardir.?%-2

Toplumsal yapilanma ile dogrudan ilgilisi olan liderlik, toplumun ihtiyag
duydugu ve arzu ettigi lider tipini yetistirmistir. Bu liderlerden, toplumun kiiltirel
aligkanliklarini takip etmesi ve toplumsal beklentileri karsilamasi beklenmistir.
Toplumlarin tarihleri incelendiginde, bircogunun c¢esitli baskilara, zulimlere ve
soykirimlara ugradiklari gorilmektedir. Bu sulregleri, gucli kiltirel 6zelliklerinin yani

sira sahip olduklari basarili liderler sayesinde atlattiklari diigliniilmektedir.??

Toplumlarin temel inanglari ve degerleri farkliliklar tagidigindan, liderlik
kavramlari kilturleriyle iligkili olarak degiskenlik gostermektedir. Dolayisiyla, liderlik,
hiyerarsi ve yapilanmayi, ayni sekilde géren iki toplumun bulunmasi mimkin
degildir.%

Grup yasaminin devami igin lider, bir ihtiyaci ifade etmektedir. Liderin ortaya
cikmasi igin bir sosyal 6rglt, grup ya da toplumun olmasi gerekmektedir. Bu sosyal
orgit, grup ya da toplumun bir anlamda UrinU olan lider, iki kosulda ortaya
¢ikmaktadir. Bunlardan ilki, liderin resmi olarak yonetim tarafindan atanmasi
seklindedir. Bu durumda lider, gruba zorla veya bagka bir ifade ile disaridan midahale
yoluyla benimsetiimektedir. ikinci kosulda, érgiit veya grup icindeki iliskilerin sonucu
olarak, resmi bir midahale olmadan, uygun sartlar olustugunda ve 6rgutin kendi

istegi dogrultusunda lider ortaya gikmaktadir.?*

Etkileyen organ ve etkilenen kisiler olarak ifade edilen iki baglantisal kavrami
ifade eden liderlik, sosyal bilim arastirmacilan tarafindan Ug¢ temel anlamda
kullaniimaktadir. Bunlar; bir pozisyon sayesinde kazanilan nitelik, bir Kigilik 6zelligi ve

bir davranis sekli olarak siralanmaktadir.?®

20 Damla Sarpbalkan, “Déniigiimci Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir Aragtirma”,
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Bursa, 2017, s.76. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi)

21 Northouse, a.g.e., p. 78.

22 [smet Barutgugil, Liderlik, 2014, istanbul, Kariyer Yayincilik iletisim Egitim Hizmetleri, s.23

23 Barutgugil, a.g.e., s.24

24 Salih Giiney, Liderlik, 2015, istanbul, Nobel Akademik Yayincilik, s.45.

25 p.Katz and R. Khan, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Cev. Halil Can, Yavuz Bayar, Tiirkiye ve
Ortadogu Amme idaresi Enstitiisii Yayini, Ankara, 1977, s. 334.



1.2. LIDER OZELLIKLERi VE DAVRANISLARI

Lider, kendisini taniyan, yeteneklerini gelistirmeye odakli, birgok alanda genis
bilgi sahibi, kriz anlarinda bile sorumlulugunun bilincinde davranabilen, yeni hedefler
belirleyebilen, hizli karar verip uygulatabilen, degisim surecinden kaginmayan,
zorluklarla micadele edebilecek yapida, sabirli ve her zaman liderlik 6zelliklerini

tasiyabilen kisidir.2®

Liderligin temeli olarak kabul edilen bazi tutum ve yetenekler, egitimle veya
ogretimle degistirilip gelistirilebilir sayilmaktadir. Bu tutum ve yetenekler icinde
planlama, eyleme ge¢cme ve gecirme, sorunlari ¢ozebilme, iletisim ve haberlesme
kanallarini aktif tutma ve dogru sekilde calistirma, sorumluluk alabilme gibi
davraniglar siralanmaktadir.  Yaygin gorus, liderlik becerilerinin  deneyimle
kazanilacagi ve egitimle parlatilacag seklindedir.?” Liderligin kazaniimasi konusunda
kabul edilen dusunce ise; liderligin dodal olarak dogustan gelen, editim ve deneyimle

kazanilan niteliklerle bezenmis ve karmasik nitelikli bir fonksiyon oldugu yonindedir.?8

Liderden, kisileri, fikirleri, enerjiyi ve becerileri harekete gecirmesi, 6rguit
dyelerinin ~ baghliklarini  arttirarak  Uretkenligi ve yaraticiigi  gelistirmesi
beklenmektedir. izleyicilerini etkin bigimde ydneten liderler basarili lider olarak
nitelendirilmektedir. Liderin, beraberinde ¢alistigi kisilerle iligkileri ve bu kisilere karsi

tutumu, birbirleriyle ve ¢alisan basarisiyla dogrudan iligkilendiriimektedir. 2°3°

Degisik izleyici, kultir ve sektorlerde etkin liderligi saglayacak davraniglar ve
Ozellikler, sinirsiz liderlik turinin ortaya ¢ikmasina sebep olacaktir. Dolayisiyla,
degisken durumlara gore sekil alan, liderlik davraniglari ve ozellikleri, bagarili lider
olgusunu ifade etmektedir. Lider, drgutteki diger birimlerin iliskilerinde birlestirici rol
oynamakta, ¢6zum odakli dusunce yapisini gelistirmekte ve karar alirken yoneticilik
yeteneklerini, sahip oldugu bilgi ve becerileri géz 6ninde bulundurmaktadir. Liderin

kararlarinin, birimler arasinda dengeli ve tutarli olmasi beklenmektedir. 3!

Liderler, "kogluk ve iletisimsel destek" davranislari sergilediklerinde

glgclendirici olarak nitelendiriimektedirler.3? Bu sayede ¢alisanlar, daha derin 6rgitsel

26 Giiney, a.g.e., s. 54.

27 Danny Cox and John Hoover, Kizigan Ortamda Liderlik, Cev: Mahmut Tuna, Sistem Yayinclilik,
istanbul, 2003, s. 12.

28 Kemal Tosun, i§letme Yénetimi, Fakiilteler Matbaasi, istanbul, 1971, s. 147.

2% Barutgugil, a.g.e., .38

30 Robert H. Rosen, insan Yénetimi, istanbul, MESS Yayinlari, 1998, s.58.

31 Barutgugil, a.g.e., s. 29.

32 Sibylle Georgianna et.al., “Entrepreneurs’ Job Satisfaction on Its Relationship to Super-Leadership
and Self-Leadership”, Journal of Research in Business, Economics and Management, 2016, 6 (3).



baglihk gostermekte ve kendilerini belirlenmis hedeflere yonlendirmede basaril
hissetmektedirler.®® Ayrica liderler tarafindan gtclendirilen galisanlar, islerinden daha

memnun olduklarini belirtmektedirler.®*
1.3. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Kisisel &zellikler ve davranis tarzlarinin temelinde liderligin  gig
kaynaklarindan bahsedilmektedir. Gug kaynaklari, diger bir ifadeyle guc temellerinin
yogunlugu, lideri etkin kilmaktadir. Sureg, organizasyon basarisi, iligkilerin dogru
yonetilmesi, kisisel beklentilerin ulagmasiyla tamamlanmaktadir. Liderin gucunu etkili
bir sekilde kullanabilmesi, 6érgut motivasyonu ve yetkinliklerinin de gelistiriimesini ve
zenginlestiriimesini saglamaktadir. Aksi durumda veya gucin yanlis kullaniimasi
durumunda, drgutin tim enerjisinin kaybina neden olabileceginden, liderin, gucl

akilci kullanmasi gerekmektedir.®®

Liderin izleyicilerini etkilemesi, tercih ettigi gu¢ kaynaklari ile dogrudan ilgilidir.
Rawen ve French (1959) ile Yukl (2002) ‘in siniflandirmasina goére liderligin gug
kaynaklarini, pozisyondan kaynakli gucler ve bireysel glgler seklinde ayirmak
gerekmektedir. Bunlardan 6dullendirme glcu, zorlayici gl¢ ve yasal gl pozisyondan
kaynakli glgler sayillmaktadir. Uzmanlik glict ve karizmatik gii¢ ise bireyden kaynakli

gugler olarak kabul edilmektedir.*¢:3

Odullendirme glicti, liderin ekip Uyelerini odillendirme davranigini
anlatmaktadir. Oddllendirme glicl, fayda saglayici glic olarak da ifade ediimekte ve
maddi kaynaklarin kontrolii, bu glice dayandiriimaktadir.® Odullendirmeyi kapsayan
araclar, Ucret artisl, terfi imkani, ek 6demeler, sorumluluk artisi, daha énemli bir is igin
goérevlendirme, statl degisimi, takdir, grup icinde 6vgu ve onurlandirma seklinde

gerceklestirilebilir.3®

Zorlayici glg, &duallendirme glclnin tersine, liderin  ekip Uyelerini
cezalandirma yetkisini ifade etmektedir. Cezalandirma gucu olarak da literatlirde yer

bulan zorlayici gii¢, korku duygusuna dayanmaktadir. ise son verme, baska bir ise

33 Glnter F. Miller et.al., “Super-leadership and work enjoyment: direct and mediated influences”,
Psychological Reports: Employment Psychology & Marketing, 2013, 113 (3), p.811.

3 Glnter F. Mller et.al., “Leading by self-leadership: Concept,measurement, and correlates”,
Gruppendynamik und Organisationsberatung, 2011, 42, 377-390, p.382.

35 Barutgugil, a.g.e., s. 55.

36 Giines Berberoglu, Yetki, Gii¢ ve Liderlik, 2003, Eskisehir, Anadolu Universitesi Yayinlari, s. 146.
37 Cem H. Meydan ve Mustafa Polat, “Liderin Gli¢ Kaynaklari Uzerine Kiiltiirel Baglamda Bir Arastirma”,
Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2010, 65(4), s. 130.

38 Amitai Etzioni, Comparative Analysis of Complex Organizations on Power, Involvement and their
Correlates, 1961, Free Press, New York.

3% Tamer Kocgel, i§letme Yéneticiligi, 2007, istanbul, Arikan Yayinevi,11. Baski.



atama, Ucret artisindan mahrum birakma gibi uygulamalar, bu tip glce Ornek
verilmektedir. 4° Zorlayici glg, fiziksel glic kullanimi, 6rgit icinde reddedilme veya
kabul gérmeme, rutbe duslsu, olasi Ucret artisini engelleme, cezalandirma, 6érgitle

iligkileri kesme gibi maddi ve manevi araglari icermektedir.*

Yasal gug, liderin kisiliginden bagdimsiz olarak kabul edilen ve hiyerarsik
pozisyonundan kaynaklanan bir gli¢ olarak kabul edilmektedir.*> Mesru glic olarak da
ifade edilen yasal gli¢, secim veya atama yoluyla belirli bir mevki veya goéreve getirilen
liderin, astlarina yonelik kullandi§i otoriteyi ve astlarin bu otoriteyi algilarini
anlatmaktadir.*® Bu tip gli¢ s6z konusu oldugunda, astlar liderin glicin(, makami ile
Ozdeslestirmektedirler. Dolayisiyla, makam sahibi liderin dogal olarak belirli bir

otoriteye sahip olacagini da kabul etmektedirler.**

Uzmanlik gicu, astlarin bakis agisiyla, liderin sahip oldugu tecriibe ve bilgi
birikimi algisi olarak tanimlanmaktadir. Bu algi dogrultusunda, bireyler, liderlerini
kendilerinden daha bilgili gormekte ve liderlerinin kendilerinden daha tecrubeli
oldugunu varsaymaktadirlar.®® Liderin, teknik olarak is konusunda, planlama
becerisinde, yoneltme kabiliyetinde ve koordinasyon gibi konularda yeterli donanima

sahip oldugu disunulmektedir.46

Begeniye dayanan guli¢ seklinde ifade edilen karizmatik glg¢ ise; dinamik bir
liderlik anlayisini ve kisilik 6zelliklerini kapsamaktadir. 4’ Benzesim giicli olarak da
literatirde karsilik bulan karizmatik gug, liderin dogrudan kisiligi ile ilgili bir kavramdir.
Karizmatik glcun temelinde, astlarin liderlerine baghlik, sadakat ve saygi duygulari
beslemesi bulunmaktadir. “8 Lideri ile 6zdeslesmeyi amaglayan ast, sadakat ve duygu
paylagsimi gibi kisisel iligskiler gelistirmeye odaklanmakta, liderine sevgi duydugu ve
liderini iyi bir insan olarak gordugdu igin, liderin isteklerini yerine getirmeye 6ncelik

vermektedir.*®

40 Gliney, a.g.e., s. 62.

41 Mehmet Serif Simgek, Yénetim ve Organizasyon, 1998, Konya, Giinay Ofset Baski, s.168.

42 Kevin W Mossholder, et.al., "Relationships between bases of power and work reactions: The
mediational role of procedural justice", Journal of Management, 1998, 24(4), p. 541.

43 Ghee Soon Lim, and Richard L. Daft, The Leadership Experience in Asia, 2004, Thomson Learning,
p. 174.

44 Sabahat Bayrak, “Yonetimde Bir ihmal Konusu Olarak Gii¢ ve Gii¢ Yénetimi-II”, Siileyman Demirel
Universitesi lIBF Dergisi, 2001, 6(1), p.31.

45 Meydan ve Polat, a.g.e., s. 130.

46 Laurie J. Mullins, Management and Organisational Behaviour, 2007, Pearson Education.

47 Mina Ozevren, Isletme Yénetimi, 2009, istanbul, Tiirkmen Kitabevi, s. 233.

48 Gary Yukl, et.al., "A hierarchical taxonomy of leadership behavior: Integrating a half century of behavior
research”, Journal of Leadership & Organizational Studies, 2002, 9(1), p.21.

49 Abraham Kaplan, The Conduct of Inquiry: Methodology for Behavioral Sciences, 1964, San
Francesco: Chandler, p. 29.



1.4. OZ LIDERLIK KAVRAMI VE ONEMI

Liderlik kavrami, yonetim ve tepe ydneticiler ile ilgili alanlari aciklarken; 6z
liderlik kavrami yonetici 6zelliklerinin ve goérevlerinin alt kademelere indirgenmis
seklini icermektedir.*® Oz liderlik ile ilgili literatiirde yer alan baslica tanimlamalar,

Tablo 2'de gérulmektedir.

Tablo 2: Baslica Oz Liderlik Tanimlari

Arastirmaci/Diisunr

Tanim

Pearce

Bir isin nasil yapilmasi gerektigine ilaveten ne yapilmali ve nigin

yapiimali konularina vurgu yapan bir yaklasimdir.*!

Nel and Van zZyl

Kendini gerceklestirmede daha faydali bulunan, bir etkileme

surecidir.??

Dogan ve Sahin

Calisanin kendisini yonlendirmesi ve basari icin kendisini motive
etmesi, yapmay! erteledigi isleri kendine yaptirabilmesi, kendi
kendisini motive ederek, vyapabilecegi en iyi performansi

gosterebilmesidir.>®

Pearce and Manz

Kontrol ve etkileme glcunin atanmis liderlerde oldugu geleneksel
liderlik ve orgut yapilarina alternatif bir bakis acisini temsil

etmektedir.>*

Houghton et.al.,

Genel performansi arttirmak amaciyla, davraniglari pozitif yollarla
sekillendirmek icin kendine yon veren ve bireysel gudulenmeyi
saglayan, davranigsal ve Dbilissel olarak kendi kendini

degerlendirme ve 6z etkileme slreci olarak ifade edilmektedir.*®

Anderson and Prussia

Kisisel etkinligi pozitif ydnde etkilemek i¢in tasarlanan belirli bilissel

ve davranigsal stratejilerden olugsmaktadir.®®

50 Christopher P. Neck et.al. , “Thought self-leadership as a framework for enhancing the performance
of performance appraisers”, Journal of Applied Behavioral Science, 1995, 31(3), 278-302, p.279.

51 Craig L. Pearce and Charles C. Manz, “The New Silver Bullets of Leadership: The Importance of Self
and Shared Leadership in Knowledge Work”, Organizational Dynamics, 2005, 34, 2, 130-140, p.137.
52 Petrus Nel and Ebben Van Zyl, “Assessing the psychometric properties of the revised and abbreviated
self-leadership questionnaires”, SA Journal of Human Resource Management, 2015, (13)1, p.26.

53 Selen Dogan ve Faruk Sahin, “Bireysel Performansi ve Verimliligi Arttirmada Kendi Kendine Liderlik
Yaklagiminin Onemi”, Is, Gii¢ Endiistri lliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, 2008, 10(1), 77-95, s.83.
54 pearce and Manz, a.g.e., p.138.

55 Houghton et.al., a.g.e., p. 219.

56 Anderson and Prussia, a.g.e., p. 131.




Oz liderlik, bireyin c¢alisma standartlarini kendi koymasi anlayisina
dayanmaktadir. Bunlar bagh bulundugu érgitin standartlarinin ve bireyin profesyonel
yasaminin dtesine gecerek yerlesmis kisisel hedeflere ve 6z dizenleme kavramina
kadar uzanmaktadir.>” Kendini etkilemekten daha kapsamli bir bakis agisiyla ele
alindiginda ¢alisanlar iizerindeki etkileri ile kavramsallagtiriimistir. Oz liderligi, hem
dogal olarak 6dul iceren islerin yapilmasini hem de yapilmasi zorunlu olmasina
ragmen dogal 6dil icermeyen islerin yapilmasini etkileyen bir siire¢ olarak agiklamak

mUmkindr.®®

Orgltin belirledigi kurallar, standartlar ve ddillendirmeler disinda tesvik ve
otonom yonetme 6duli saglamaktadir. Oz liderlik davranigi gdsteren bireyde, olumiu
tutumlar ve verimli caligma hayatinin yani sira, mesleki bilgileri yenileme ve gelistirme
firsatlar ile sorumluluk alma egiliminde artis gorlilmektedir.®® Bu sebeplerle 6z
liderligin, kisisel sorumluluk gelistirme ve performans artisi da saglayacagi

soylenebilir.

Liderlik yapilari ve uygulama odakli kendi kendine liderlik kavrami olarak
populer ¢calismalara konu olan 6z liderligin, liderlik konusunun farkli bir calisma kolu
oldugu da diistnilebilir. Oz liderligin motivasyon saglamada bir bilesen olarak, kisisel
motivasyonu gelistirmede 6nemli roli oldugu belirtiimektedir. Bununla birlikte 6z

liderligin, hedef belirlemede motive edici yoni oldugu da distinilmektedir.5°

Liderlik ve 6z liderlik gcalismalarinin, temelde iletisim bigimleri, kisilik 6zellikleri,
is performansi ve duygusal baghlik gibi pozitif iligkili davraniglarin basariyi etkileyen
faktorlerini de arastirdigi soéylenebilir. Bunun yani sira 6z liderlik, geleneksel liderlik
modelinin bir unsuru olarak da incelenen bir kavramdir. Oz liderlik calismalarinin esas
amaci, kavramin is slreclerine katkisini ortaya ¢ikarmak ve 6z liderlik davraniglarini

liderlik modellerine entegre etmektir.

57 Christyn L. Dolbier et.al., "The relationships between self-leadership and enhanced psychological,
health, and work outcomes”, The Journal of Psychology, 2001, 135(5), p. 469-485, p. 478.

58 Christopher P. Neck and Jeffery D. Houghton, “Two Decades of Self-leadership Theory and
Research”, Journal of Managerial Psychology, 2006, 21 (4), 270-295, p.285.

%9 Elloy, a.g.e., p.802

60 Tolga Tirkdz, “Calisanlarin Oz Liderlik Algisinin izlenim Yénetimi Taktiklerini Kullanimlarina Olan
Etkileri: Savunma Sanayinde Uygulamali Bir Arastirma”, KHO Savunma Bilimleri Enstitiisi, Ankara, 2010
(Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi)

61 Charles C. Manz, “Self-Leadership........ The Heart of Empowerment”, The Journal for Quality and
Participation, 1992, 15, 4, 80-86, p.82.
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1.5. OZ LIDERLIGIN FAYDALARI

Yapilan c¢alismalarda, 6z liderligin calisanlara ve 6rgute sagladigi faydalar

Uzerinde de durulmustur. Baslica faydalari su sekilde siralamak mimkandar:

e Oz liderlik davranigi gdsteren calisanlar, kendi birimlerini etkileme giiciine sahip
olduklarindan, es pozisyonlarda galisanlari da olumlu yonde etkilemektedir.®? Bu
kisilere bagh calisanlarin, performans arttirma stratejileri gelistirebilecekleri ve

beklentileri karsilamak icin hedef odakli ¢alisacaklari disundlebilir.

e Oz liderlik davranisini geligtiren galisanlarda géreve, amaglara ve organizasyona

ylUksek seviyede baglilik davranisi beklenmektedir.53

e Orgit igi sureglerde sonuca hizli ulasma, is siireglerine etkin ve yiiksek katilim,

verimli galisanlar gibi sonuglar siralanabilir.64

e Oz liderlik becerileri 6rgit Gyelerinin  proaktifligini cesitli  sekillerde
gelistirmektedir.%® Calisma ve gelisme alanlarinin bilincinde olunmasi, slregelen
yonetim tarzini degistirmek veya revize etmek igin motivasyon kaynagi bulunmasi,
orgut hedeflerinin iyilestiriimesi, 6rgit Gyelerini dogru zamanlama ve optimum
verimle galismasi gibi faydalar, 6z liderlik davranigi gosteren orgut Gyelerinin

bireysel basari algilarinda da 6nem arz ettigini géstermektedir.®®

e Oz liderlik davranisi yiksek olan galisan, bilingli davranmakta, davraniglarini
kontrol edebilmekte, ileriye yonelik planlar yapmakta, bu planlari zihninde prova
edebilmekte, i¢c dinyasinda kendi basarilarina yonelik hayaller kurarak yeni ve
cesitli hedefler belirleyebilmektedir. Bununla birlikte, bu hedeflere ulagmak igin
stratejiler gelistirmekte, gelistirdigi stratejileri basariyla uygulamakta, kendisini

kontrol edebilmekte ve siirecin devamliligini saglayabilmektedir.®’

62 Christopher P. Neck et.al. , “Thought Self-Leadership: Mind Management for Entrepreneurs”, Journal
of Developmental Entrepreneurship, 1997, 2a, 25-36, p.37.

63 Jeffrey L. Godwin et.al., “The Impact of Thought Self-leadership on Individual Goal Performance: A
Cognitive Perspective”, The Journal of Management Development, 1999, 18, 2, 153-169, p.155.

64 Christopher P. Neck et.al. , “How Self-leadership Affects The Goal-setting Process”, Human Resource
Management Review, 2003, 13, 691-707, p.694.

65 Abraham Carmeli et.al., "Self-leadership skills and innovative behavior at work", International Journal
of Manpower, 2006, 27, p.75-90, p. 79.

66 Greg L. Stewart et.al., "The joint effects of conscientiousness and self-leadership training on employee
self-directed behavior in a service setting”, Personnel Psychology, 1996, 49 (1), p. 143-164, p. 158.
67 Charles C. Manz, Mastering Self-leadership: Empowering Yourself For Personal Excellence,
Prentice—Hall, Englewood Cliffs, New Jersey, 1992.
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e Oz liderlik stratejileri, kisinin motivasyonunu, davranislarini ve duslncesini

iyilestirmek igin tasarlanmigtir.®®

e Oz liderlik ile bireysel performans ve takim performansi arasinda pozitif yonli bir
iliski oldugu disunudlmektedir. Bunun yani sira, 6z liderligin, otonom liderlik,
verimlilik, performans ve bireysel gabanin algilanmasi ile arasindaki iligkilere

boyut kattigini savunan galismalar bulunmaktadir.5°
1.6. OZ LIDERLIK STRATEJILERI

Oz liderlik, performansi artirmaya yardimci olacak stratejiler ve normatif
eylemler icermektedir.”® Oz liderlik ile ilgili stratejiler, davranis odakl stratejiler, yapici

disunce stratejileri ve dogal 6dil stratejileri olarak siniflandiriimaktadir.”
1.6.1. DAVRANIS ODAKLI STRATEJILER

Davranis odakh 6z liderlik stratejileri, benlik tespiti (kendini gézlemleme),
benlik &duli (dogal o&dullendirme), kendini cezalandirma ve ipuglarini
kapsamaktadir.”? Davranis odakl stratejilerle bireylerin 6z farkindaliginin artirilarak
Ozellikle yapilmasi gerekli, fakat gekici olmayan islerle ilgili davranis ydnetiminin
saglanmasi amaglanmaktadir.”® Bu kapsamda, davranis odakli 6z liderlik stratejileri
bireyin kendini degerlendirmesi, kendini 6dullendirmesi ve kendini disipline etmesine

odaklanan belirli davraniglari dngérmektedir’.

Davranis odakli stratejiler, hedef belirleme, kendini gézlemleme, kendini
odullendirme, kendine hatirlaticilar belirleme ve kendini cezalandirma stratejilerinden

olusmaktadir.”™

68 Scott E. Seibert et.al., “Taking empowerment to the next level: A multiple-level model of empowerment,
performance, and satisfaction”, Academy of Management Journal, 2004, 47(3), 332-349, p.335.

69 Koen Dewettinck and Maaike van Ameijde, “Linking leadership empowerment behaviour to employee
attitudes and behavioural intentions: Testing the mediating role of psychological empowerment”,
Personnel Review, 2011, 40(3), 284-305, p.286.

70 Ugurluoglu vd., a.g.e., p. 5.

7t Sharon E. Norris, “An examination of self-leadership”, Emerging Leadership Journeys, 2008, 2, 43-
61, p.52.

72 Neck and Houghton, a.g.e., p. 284.

73 Houghton, J.D., Neck, C.P., The Revised Self-leadership Questionnaire: Testing A Hierarchical Factor
Structure For Self-leadership. Journal of Managerial Psychology, 2002, 17 (8), 672-692, p.675.

74 Anderson and Prussia, a.g.e., p. 139.

5 Neck and Houghton, a.g.e., p. 288.
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1.6.1.1. KENDINi GOZLEMLEME

Kendini gézlemleme, kisilerin belirli davraniglara nasil, ne zaman ve neden
katildiklarina iligkin farkindaliklarini ifade etmektedir.”® Kendi kendini gézlemleme
davraniginda, kisinin belirli davraniglari neden ve ne zaman yaptigi ile ilgili

farkindaliginin arttirilmasi amaglanmaktadir.””

Kendi kendine gd6zlem, insanlarin belirli davraniglari neden ve ne zaman
sergiledigine dair farkindalklarini artirmalarini  gerektirmektedir. Boylesi bir
farkindahgin, etkili ancak verimsiz davraniglari asmaya yardimci olabilecegi
beklenmektedir.”® Mevcut davranis ve performans seviyeleri ile ilgili dogru geribildirim
sayesinde bireylerin davraniglarini degistirerek, hedefleri kendileri igin daha basarili

sekilde ayarlamalari 6ngorilmektedir.”
1.6.1.2. HEDEF BELIRLEME

Hedef belirleme kavrami, bireyin 6z liderlik davranisina dogru yénelmesini
saglayan stratejilerden biri olarak ifade edilmektedir. Kisinin glinliik hedefleri ile birlikte
kisa ve uzun vadeli hedeflerinin de davraniglarini etkileme durumu distnuldigunde,
hedef belirleme stratejisi  kigiler tarafindan gunlik yasamda siklikla
uygulanmaktadir.®°

Yapilan ¢alismalarina gore:

e Uzun vadeli hedefler i¢in bireysel degerlendirmeler yapma

e Degerlendirme sonucuna gore kariyer ve yasam hedeflerini belirleme

¢ Hizla sonug¢ alinabilecek ve kisa vadede kazanilabilecek hedefleri tespit etme
e Hedefleri agik ve uygulanabilir sekilde koruyabilme

e Hedefleri mantik dogrultusunda kolaylik veya zorluga gore siniflandirma

¢ Motivasyon amaciyla belirlenen hedefleri baska insanlarla paylasma

Seklinde alti asama 6nerilmektedir. 8

76 D'Intino et al., a.g.e., p. 27.

77 Neck and Houghton, a.g.e., p. 273.

78 Ugurluoglu vd., a.g.e., s. 9.

7 Christopher P. Neck and Charles C. Manz, Mastering self-leadership: Empowering yourself for
personnel excellence, (2nd ed.), 2004, Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

80 Norris, a.g.e., p. 57.

81 Craig L. Pearce, "The future of leadership development: The importance of identity, multi-level
approaches, self-leadership, physical fitness, shared leadership, networking, creativity, emotions,
spirituality and on-boarding processes”, Human Resource Management Review, 2007, 17( 4), p. 355-
359.
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1.6.1.3. KENDiNi ODULLENDIRME

Kendini édullendirme, yeni basarilara odaklanmada en ylksek motivasyon
kaynagi olarak kabul edilmektedir.8?2 Kendini 6dillendirme stratejisi, kisiyi en iyi motive
eden soyut veya somut kavramlarin belirlenmesiyle baslamaktadir. Sonraki asamada
kisinin hosuna giden veya begenisini kazanan tutumlar ile davraniglar
belirlenmektedir. Plana uygun ve istenildigi gibi davranildiinda, kendini édlllendirme
gerceklestiriimektedir. Son agsamada ise planlanan hedeflere basariyla ulasildiginda,

kisi kendini 6diillendirmenin yani sira kendini 6vme hareketine de gegmektedir.®

Kendini édullendirmek, iyi yapilmis bir is icin zihinsel olarak 6vmek kadar basit
olabilirken, kendine yeni bir kiyafet almak ya da sinemaya gitmek gibi daha somut

seyler de olabilmektedir.84
1.6.1.4. KENDINi CEZALANDIRMA

Kisilerin, basariya odaklanmada tercih ettikleri 6z liderlik stratejilerinden bir
digeri, kendini cezalandirmadir.®85 Hatalarini kendisi dlizelterek, otonom geri besleme
davranigi sayesinde Kisi, basarisizlik sebeplerini gézlemleyip, davraniglarini yeniden

organize etme veya sekillendirme yoluna gitmektedir.®®

Kendini cezalandirma stratejisi, bes adimda incelenmektedir. ilk adimda,
kiside sucluluk hissine sebep olan davraniglar belirlenmektedir. ikinci adimda, 6z
elestiri yapmaya sebep olan hareketler saptanmaktadir. Uglinci adimda kiginin
kendini cezalandirmasini gerektirecek veya hissettirecek derecede blylk yikici
dusuncelerin veya yonelimlerin belilenmesi gerekmektedir. Dordunct adimda kisi,
belirlenen yikici diaglince ve hareketlerin icinden aliskanlik haline getirdiklerini
saptayip, bunlari azaltma veya sifirlama yoluna gitmektedir. Son adim olan besinci
asamada ise, kisi alternatif stratejiler Gretmek durumundadir.®” Bir bagka anlatimla,
kisi olumsuz sonuclar getiren davranis ve tutumlari édullendirmek yerine, yikici ve

olumsuz davraniglari cezalandirma stratejisini segcmektedir.

82 Manz, a.g.e., p. 88.

83 Karen Hardy, “Self-leadership As A Tool in Management Succession Planning”, The Public Manager,
2004, 33, 41-44, 42.

84 Houghton et.al.,, a.g.e., p. 224.

85 Tlrkoz, a.g.e., s. 76.

86 Neck and Houghton, a.g.e., p. 279.

87 Manz, a.g.e., p. 81.
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1.6.1.5. KENDINE HATIRLATICILAR BELIRLEME

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, i¢ ve dis kaynakli stratejiler seklinde
ikiye ayrilmaktadir.8® ic kaynakli stratejiler arasinda analiz yapabilme, ipuglarini
izleme, yapici yondeki davranislari tesvik etme ve yikici olabilecek potansiyeldeki
davraniglari ortadan kaldirmanin, kisiye fayda saglayacagi distnilmektedir.®® Dig
kaynakli stratejiler ise; cesitli listeler, hatirlatici notlar, dikkat cekecek ekran
koruyuculari veya arka plan goérselleri, motivasyon saglayacak afis veya posterler

olarak siralanmaktadir.®°

Kendine hatirlatici belirleme stratejisi, bes asamada incelenmektedir. ilk
asama, gunlik faaliyetleri dogru planlama amaciyla énceliklerin belirlenecegi ¢esitli
listelerin hazirlanmasini igermektedir. Ikinci asama, listelenen, éncelikli gérev ve
davraniglara yénelik uygun ipuglarinin saptanmasini anlatmaktadir. Uglincii agsama,
orgutte kisiyi olumsuz etkileyen konularin belirlenip, mimkun oldugunca azaltiimasini
amaclamaktadir. Dordinci asamada kisiyi olumlu yonde etkileyen konular
belirlenmekte ve bu hususlar arttirilmaya calisiimaktadir. Son asamada, istenilen
sonuglara ve pozitif davraniglara katki saglayabilecegi disunilen orgutin diger

lyelerle biraraya gelmesi bulunmaktadir.®*
1.6.2. DOGAL ODULLENDIRME STRATEJiSi

Dogal édullendirme stratejileri, kisiye verilen is veya gérevde performans artisi
saglayabilmek amaciyla tasarlanmistir.®? Dogal édillendirme stratejileri, performans
icin hayati 6nem tasiyan i¢sel motivasyonu artirmak igin tasarlanmig stratejiler olarak
da tanimlanmaktadir.®® Bu tlr stratejiler, bireylerin faaliyetlerine glizel ve eglenceli
Ozellikler kazandirarak, gorevlerin kendiliginden odule doénusmesine yardimcl

olmaktadir.®*

Temelde iki dnemli stratejiden olusan dogal o6dillendirme stratejileri, i¢

motivasyonun, vyeterliik ve bagimsiz karar verme hislerinin olugsmasina

88 Christopher P. Neck et.al. , “Employee Self-Leadership: Enhancing The Effectiveness of Nonprofits”,
International Journal of Organization Theory and Behavior, 1998, 1, 521-529, p.522.

89 Manz and Sims, a.g.e., p. 365.

9 Neck and Houghton, a.g.e., p. 275.

91 Charles C. Manz, “Mastering Self-Leadership: Empowering Yourself For Personal Excellence”,
3rd ed., 2004.

92 Robert S. D'Intino et al., “Self-leadership: A process for entreprenerurial success”, Journal of
Leadership and Organisational Studies, 2007, 13, 24-32, p.26.

93 Bright Mahembe et.al., “A confirmatory factor analytic study of a self-leadership measure in South
Africa”, Journal of Human Resource Management, 2013, 11, 1-10, p.5.

% Norris, a.g.e., p. 58.
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dayanmaktadir.®® Yapilacak isin, bireye 6dil gibi hissettirmesini saglayacak ise zevk
verecek Ozellikler katma stratejisi, birinci 6nemli dogal 6dullendirme stratejisidir.
Bundan farkli olarak diger 6énemli strateji de isin rahatsiz eden ya da hosa gitmeyen
taraflarini gérmek yerine esasta var olan pozitif taraflara odaklanmayi anlatmaktadir.

Boylelikle kisinin algisi, dogal édillere odaklanarak bigimlendirilmis olacaktir.%

Houghton'a gére bireyler, bilissel odaklanmayi isin kendine 6zgu édullendirici
yonlerine kaydirarak dogal odilleri de kullanabilmektedirler.®” Ayrica goérevler igin
keyifli ve eglenceli 6zellikler olusturmaya odaklanmak, i¢sel motivasyonu destekleyen

duygulara sebep olmaktadir.%
1.6.3. YAPICI DUSUNCE MODELI

Oz liderlik kavraminin bir diger stratejisi olan yapici diistince modeli stratejileri,
kisinin belirli bazi bilissel stratejiler araciligiyla kendini etkilemesi ve yonlendirmesine

dayanmaktadir.®®

Yapici dislnce stratejileri, basarili performansi gérsellestirmeyi, olumlu kendi
kendine konusmayi ve kisilerin inanglari ile varsayimlarini da inceleyerek, kavramlari

istenen davraniglarla kesistirmeyi icermektedir.1°

Olumlu bireysel motivasyonlar, mevcut aliskanliklarin degerlendiriimesi ve
disinme bigimleri (6rnegin, firsat dusuntrdydm) yapici duasince kalplarini
geligtirebilmektedir. Yapici duslince stratejilerine drnek olarak; olumsuz benlik ve
zihinsel dusincenin pozitif inang ve beklentilerle degistirilmesi, irade glcu ve istegin
kasitl olarak harekete gegcirilip yonlendiriimesi ve basarilh gbérev performansinin

zihinsel imgesinin kullaniimasi verilmektedir.1%

Calisanlar, pozitif kendi kendine konusma ydntemini kullanarak, olumlu
duygusal durumlari ve kavramlari gelistirmek ve etkilemek amaciyla i¢sel diyaloglar

surdurmektedirler. Ayrica, galisanlarin gizli olarak kendilerine ne soyleyeceklerine

9 John Denis Politis, “Entrepreneurial Orientation, Creativity, and Productivity: The Influence of Self-
leadership Strategies”, Management Studies, 2015, 3 (7-8), 203-213, p.209.

9% Manz and Sims, a.g.e.

97 Jeffery D. Houghton et.al., “We Think We Can, We Think We Can, We Think We Can: The Impact of
Thinking Patterns and SelfEfficacy on Work Team Sustainability”, Team Performance Management,
2003, 9, 31-41, p.33.

9% D'Intino et al., a.g.e., p. 29.

9 Godwin et.al., a.g.e., p. 157.

100 Jessie Ho and Paul L. Nesbit, “Exploring self-leadership across Eastern and Western cultures”,
Journal of Service Science and Management, 2013, 6, 241-249, p.244.

101 Epben S. Van Zyl, “The relation between self-leadership and stress amongst a group of workers
working in a state organization”, Journal of Industrial Psychology, 2008, 3, 14-19, p.17.
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dayanarak, daha iyimser 6z diyalogu tesvik etmek ve olumsuz veya koétimser i¢

konusmay! bastirabilmek mimkundr.102

Olumlu benlik stratejileri, hedef odaklanma ve hedef motivasyonunu
dizenleyen stratejik bilissel distince kaliplarini gelistirmekle birlikte, kendini yénetme
yetenegini etkilemektedir. Bunun yani sira disunce kaliplari, alisiimis distincenin
yansiticisi olma egilimi gdsterirken, bireyin isyeri iginde tekrarlanan distnce
zincirlerine/déongulerine sebep olmaktadir. Dolayisiyla, 6énceye oranla daha fazla
pozitif ic konusma yapan calisanlar, olumlu diisince kaliplarini etkileyebilmekte ve 6z

liderlik rollerine daha fazla egilim gosterebilmektedirler.1%2

Benzer sekilde olumlu zihinsel imgeler, ¢alisanlarin kendi yapici distince
kaliplarini gelistirerek 6z liderlik yeteneklerini de etkilemektedir.1%* Zihinsel imgelem,
hayal edilen hedefe ulagsma basarisinin sembolik olarak yagsanmasini igermektedir.
Calisanlar pozitif zihinsel imgelemle calistiklarinda, sire¢ dahilinde gercekten
etkilesimde bulunmadan veya hedefe ulasmada gerekli gorevleri yerine getirmeden
once, kendilerini spesifik bir davranis sureci icerisinde istenen sonuclara

odaklamaktadirlar.1%
1.7. OZ LIDERLIK KONUSUNDA YAPILMIS BASLICA CALISMALAR

Oz liderlik alanindaki gogu akademik ¢alisma, kavramsal arastirmaya odakli
yapilmistir. Ancak, Oz Liderlik Olgeginin gelistiriimesinden sonra, daha fazla ampirik
calisma yarutulduga gorulmektedir. Bu gcalismalarin gogu ABD, Avrupa ve Asya'da
yapilirken, Mahembe, Engelbrecht ve De Kock (2015) tarafindan Gliney Afrika'da tek

bir galisma yapildigi gorilmektedir.10®

e Furtner ve arkadaslarinin 2012 yilinda yaptigi ¢calisma ile, akademik baglamda
0z liderlik egitimi baglatiimis ve 6z liderliginin 6grenilebilir bir yetenek oldugu
sonucuna varilmigtir.2%?

e Sampl ve arkadaslari (2017), tesadufen secilmig bir kontrol grubu Gzerinde, 6z

liderlik egitiminin stres ve performans Uzerindeki etkisini incelemislerdir.

102 Enjis Hemedoglu ve Fetullah Evliyaoglu, “Caliganlarin Déniigiimcii Liderlik Algilarinin Orgiitsel
Baghliklari Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi”, isletme Arastirmalan Dergisi, 2012, 4(1), s.59.

103 Seokhwa Yun et.al., “The forgotten follower: A contingency model of leadership and follower self-
leadership”, Journal of Managerial Psychology, 2006, 21 (4), 374-388, p.383.

104 Charles Manz and Chistopher Neck, Mastering teacher-leadership: Empowering yourself for
personal excellence, 1999.

105 Christopher P. Neck et.al. , “Thought Self-Leadership: A Self-Regulatory Approach to Diversity
Management”, Journal of Managerial Psychology, 1997, 12, 3b, 190-203, p.194.

106 Nel and Van Zyl, a.g.e., p. 29.

107 Juliane Sampl et.al., “A randomized Controlled Pilot Intervention Study of a Mindfulness-Based Self-
Leadership Training (MBSLT) on Stress and Performance”, Mindfulness, 2017, 8, 1393-1407, p.1396.
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CGalismanin sonucunda, 6z-yeterlik ve 6z liderlik kavramlarinin, davraniglari
pozitif etkiledigini, bilissel performans degerlerini arttigini ve olumsuz

duygularin azaltiimasinda etkili oldugunu tespit etmislerdir.1%

e Lucke ve Furtner (2015), askerler Gzerinde yaptiklari ¢calismada, 6z liderlik
egitiminin askeri baglamdaki etkilerini incelemiglerdir. Calisma sonunda, 6z
liderligin askerlerin gerginlik seviyelerini dastrdaga, bilissel ve fiziksel

performanslarini iyilestirdigi gézlemlenmistir.1%°

e Stewart ve arkadaslarinin (1996) yaptiklari calismada ise, diristlik ve vicdan
kriterleri dusiik olan kisilerin 6z liderlik egitimlerinden digerlerine goére daha ¢ok

fayda sagladigi ortaya konmustur.11°

e Oz liderlik literaturd, performans  iyilestirmelerine  daha fazla
odaklanmaktadir.!*! Bu baglamda, 6z liderligin gliclini basariya ulagsma ile
iliskilendiren arastirmalar*?, 6z liderlik uygulanmalarinin stresi azaltmak igin de

faydal oldugunu gostermektedir.'*3

o Politis ve Breman’in (2011) 6z liderlik arastirmalari sonucunda, olumlu
dusunce kaliplari stratejilerinin, yaraticilik ve Uretkenlik arasindaki iligkiyi ve

girisimciligi blyiik 6lgtide destekledigi bulunmustur.4

e Yang ve Moon’un (2011) Hemsirelik Ogrencilerinin Klinik Uygulamalarinda Oz
Liderlik, Stres ve Memnuniyet iligkisi isimli aragtirmalari sonucunda elde edilen
bulgular, hemsirelik 6grencilerinin klinik uygulamadaki memnuniyetini arttirmak

icin kendi kendine liderligi gelistirmeye ve klinik uygulamadaki stresi azaltmak

108 Sampl et.al., a.g.e., p. 1398.

109 Gerhard A. Lucke and Marco R. Furtner, “Soldiers lead themselves to more succes: a self-leadership
intervention study”, Military Psychology, 2015, 27 (5), 311-324, p.315.

110 Stewart et.al., a.g.e., p. 147.

111 Neck & Manz, 2013.

112 Gregory E Prussia, et.al., "Self-leadership and performance outcomes: the mediating influence of
self-efficacy”, Journal of Organizational Behavior: The International Journal of Industrial,
Occupational and Organizational Psychology and Behavior, 1998, 19 (5) p.532.

113 Sampl et.al., a.g.e., p. 1401.

114 John Politis and Paul Breman, “Self-leadership, entrepreneurship, creativity and productivity in the
Netherlands and the United Arab Emirates”, Proceedings from ICSB ’11:The 56th International
Council for Small Business World Conference, 2011, Stockholm, Sweden.
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gerektigine isaret etmektedir. Yukarida belirtilen sonuglar klinik uygulama igin

etkili 6gretim yontemlerinin gelistiriimesine yansitiimaldir.®

Kang ve arkadaslarinin (2010), hemsirelik 6grencileri ile yaptigi arastirmada,
saglik galisanlari arasinda 6nemli rol oynayan hemsgirelerin, 6z liderlik egitimi
almalari gerektigi sonucuna ulasiimistir. Oz liderlik becerilerini gelistiren
hemsirelerin, orgut ile olan iligkilerinin olumlu yonde etkilendigi, orgutsel
verimlilik dizeyinin arttigi ve egitimin, motivasyon araci olarak goéruldagu

sonuglarina da ulasiimistir.6

Goksoy ve arkadaslar (2014), devlet okullarinda calisan 6gretmenlerin 6z
liderlik rolleri ile orgutsel vatandaslik davraniglari arasindaki iligkiyi
incelemiglerdir. Arastirma sonucunda, drgutsel vatandaslik davraniglari ile 6z
liderlik davraniglarinin boyutlari arasinda pozitif yonde ve orta derecede

anlamli bir iliski oldugunu saptanmistir.t?’

115 Nam-Young Yang and Sun-Young Moon, “Relationship of self-leadership, stress and satisfaction in
clinical practice of nursing students”, Journal of Korean Academy of Nursing Administration, 2011,
17(2), p. 216-225.

116 Yoon-Sook Kang, et al., "A study on nurses' self-leadership, self-esteem, and organizational
effectiveness."” Journal of Korean Academy of Nursing Administration, 2010, no. 2, p.149.

117 Silleyman Goksoy vd., "Ogretmenlerin Oz Liderlik Rolleri ile Orgiitsel Vatandashk Davranislari
Arasindaki lligkinin Incelenmesi’, Kahramanmaras Siitgii Inam Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
2014, 11, no. 1, s. 109.
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iIKINCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK ILE ILGILI TEMEL KAVRAMLAR

Orgiitsel bagliik kavramina deginmeden énce, baglihk lzerinde durmakta
yarar vardir. Baglilik, bir seyler yapma ya da verme s6zi anlamina gelmekte ve bir
seye sadakat, bir kisinin bir kigiye, is ya da kurulusa olan baglihgini ifade
etmektedir.}® Baglilik, yasamdaki kutsal bir antlagsma kadar glcli duygulari

barindirmaktadir.11®

1956 yilinda, Whyte ilk kez érgutsel baghlik kavramini ele almig, daha sonra
Porter, Mowday, Steers, Becker, Allen ve Meyer gibi birgok arastirmaci da érgitsel
baglihgi incelemiglerdir. Ancak, 6rgutsel baghligin tanimi ile ilgili literaturde fikir

birligine varilamamistir.??° Baslica 6rgitsel baghlik tanimlari Tablo 3'te gorilebilir.

Tablo 3: Baslica Orgiitsel Baglilik Tanimlari

Arastirmaci / Diigiunir | Tanim

Calisanlarin érgutsel amag ve degerleri kabullendikleri ve
Porter bunlara gucli sekilde inandiklari, érgtt igin fazladan ¢aba
harcamaya ve oOrgitin dyesi olarak kalmaya duyduklari

kuvvetli bir arzudur.'?*

is gorenlerin, calistiklari kurumu kendi dzel is yerleri gibi
Yilmaz ve Yenihan algilamalari, hedeflerini benimsemeleri ve gerektiginde

bitin glgleri ile galismalari gerektigini hissetmeleridir.1?2

Meyer ve Allen Bireyin orgite olan baginin glicidir.?

118 | event Bayram, "Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik", Sayistay Dergisi, 2005, Sayi 59,
s. 131.

119 Rebecca C. Tolentino, “Organizational commitment and job performance of the academic and
administrative personnel”’, International Journal of Information Technology and Business
Management, 2013, 15(1), 51-59, p.53.

120 Thomas E. Becker et.al., “Foci and Bases of Employee Commitment: Implications for Job
Performance”, Academy of Management Journal, 1996, Vol:39, No:2, 464-482, p.478.

121 Lyman W. Porter, “Organizational commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric
technicians”, Journal of Applied Psychology,1974, 59, 603-609, p.607.

122 Tuncay Yilmaz ve Bora Yenihan, “Kurumsal Baglilik ve Sonuglar”, Sakarya Universitesi Yaynlari,
2012, 80, 235-251, s.239.

123 John P. Meyer and Natalie J. Allen, “Commitment In The Workplace”, Theory, Research and
Application, 1997, Sage Publications.
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Bireylerin baglilk tutumlari neticesinde ortaya c¢ikan

Wahn davranigsal eylemler buttintdar.*2*

Calisanin, daha c¢ekici alternatifler erigilebilir oldugunda

Reichers dahi 6rgit Gyeligini sirdirme niyetidir.1?

Birey ile 6rglt arasinda algilanan ahengin bir fonksiyonu,

Penley ve Gould sonucudur, 126

ise ait degerler toplami ile érgltsel ddul uygulamalari

Bateman ve Strasser arasindaki uyumun bir fonksiyonudur. 127

Putti is gérenin igyerine psikolojik olarak baglanmasidir.1?®

Yiksel Kisinin, kurumsal amaglari ve degerleri kabul etmesiyle, bu
ydénde calismasi ve kurumdaki varligini devam ettirme

istegidir.12°

Klinsontorn Bireyin sosyal sisteme duydugu baglilik, bu sisteme ait

olma arzusu, sosyal iligkilere olan becerisidir.1°

Haigh Fayda ve o&ddllerin karsilikli olacak sekildeki rasyonel

degisimidir. 13!

Song Orgltin iyi ve koti ginini yasayan, mesai saatlerine
riayet eden, kurumun tim varliklarini benimseyen, kurum

hedeflerini paylasan galisanlarin besledigi duygulardir. 132

124 Judy C. Wahn, “Sex Differences in the Continuance Component or Organization Commitment”,
Group & Organizational Management, 1998, Vol:23 Issue:3, 256-268, p.259.

125 Arnon E. Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, Academy
of Management Review, 1985, Vol:10, No:3, 465-476, p.467.

126 | arry E. Penley and Sam Gould, “Etzioni's Model of Organizational Involvement: A Perspective for
Understanding Commitment to Organizations”, Journal of Organizational Behavior, 1988, Vol:9, 43-
59, p.48.

127 Thomas S. Bateman and Stephen Strasser, “A Longitudinal Antecedents of Organizational
Commitment”, Academy of Management Journal, 1984, Vol:27, No:1, 95-112, p.99.

128 Joseph M. Putti et.al., “Work Values and Organizational Commitment: A Study in the Asian Context”,
Human Relations, 1989, Vol:42, No:3, 275-288, p.279.

129 flhan Yiiksel, “Hemsirelerin is Gigliigi Faktérlerinin Belirlenmesi, is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisinin Analizi’, 2003, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi, 5
(20), s. 133.

130 Saksith Klinsontorn, “The Influence of Leadership Styles on Organizational Commitment and
Employee Performances”, PhD Thesis, Nova Southeastern University, 2005.

131 Michael M.S. Haigh, “Organizational Culture, Identity, Commitment, and Citizenship Behaviors:
Antecedents, Change Over Time, Interrelationships,and Potential of Inoculation to Bolster Identity,
Commitment, and Citizenship Behaviors”, PhD Thesis, University of Oklahama.

132 Ji Hoon Song et.al., “The effect of learning organization culture on the relationship between
interpersonal trust and organizational commitment”, Human Resource Development Quarterly, 20(2),
p. 149.
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Orgiitsel baglilik kavrami, igerdigi aidiyet duygusu ile ¢aliganla érgiit arasinda
bir bag olusturmakta ve bu sayede d6rgutte ¢alisanlarin, ortak amag, deger ve kalttra
benimsemelerini saglamaktadir. Ayni zamanda 6rgutin verimliligi, isgucu devri gibi
orgltler igin 6nem arz eden kavramlari da etkilemektedir.2** Calisanin bulundugu
orgutu benimseme derecesi ve orgutte aktif olarak kendini gostermeye devam etme

iste@i olarak tanimlanmaktadir.t3*
2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi VE SURECI

Cagdas orgutlerin en énemli amag¢ ve ihtiyaci, drgute bagl calisanlar
yaratmaktir.*®> Orgltsel baglilik, 6rgit degerlerini kabullenmek ve bu degerlere
inanmakla ilgili bir kavramdir. Bir organizasyon, bireylerin bagh bulunduklar
organizasyondaki ruh hali ve derecesine gore seviyelendirilmektedir.’*® Bu durumda
calisanlar, 6rgltteki pozisyonlarina isteksiz, 6zensiz yaklasip, goérevlerini génulsiizce
yapacaklarindan organizasyon amaglarindan uzaklasacak, orgut olabileceginden
daha duslUk seviyede calisacaktir. Boyle bir orgutte verim almak, is doyumu

saglamak, hizmet kalitesinden bahsetmek mimkiin degildir.**

Orgltsel baglilik, galisanin ise girmesiyle baslayan bir strectir. Bu agsamada,
kisinin ise kabull ve psikolojik sdzlesmelerin etkisi s6z konusudur. Daha sonra,
¢alisanin &rgutl, o6rgltin hedeflerini ve getirilerini 6drenmeye baslamasiyla
gelismektedir. Orgltsel baghlik bu anlamda, calisanin orgit ile kimlik birligi
olusturmasidir.® Mowday ve arkadaslari (1979), orgitsel baghlik igin gerekli olan bu
slireci Uge ayirmiglardir.*®® Bunlar; giris asamasi, erken calisma/baslangic asamasi
ve son olarak da orta ve ge¢ ¢alismalyerlesme asamasidir. Calisanlar, arastirdiklari
is firsatlarindan kendileri i¢in uygun oldugunu dasundikleri isi segmektedirler.

Calismaya baslamalari ile birlikte érgutten etkilenmektedirler. Bu sosyallesme sureci

133 Unsal Sigri, “isgérenlerin Orgiitsel Bagliliklarinin Meyer ve Allen Tipolojisiyle Analizi: Kamu ve Ozel
Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 7(2), 261-
278, s.265.

134 Michael Riketta, "Attitudinal organizational commitment and job performance: A meta-analysis",
Journal of Organizational Behavior, 2002, 23(3), p. 257-266, p. 260.

135 Derya Deniz Aktay, "ls Tatmini ve Orgiitsel Baglik Arasindaki lliski ve Askeri Hastanede Bir
Uygulama", 2010, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, (Yayimlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi).

136 Norman T. Feather and Katrin A. Rauter, "Organizational citizenship behaviours in relation to job
status, job insecurity, organizational commitment and identification, job satisfaction and work values”,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2004, 77(1), p. 81-94, p.88.

137 John P. Meyer and Lynne Herscovitch, "Commitment in the workplace: Toward a general model”,
Human resource management review, 2001, 11 (3), 299-326, p.307.

138 Hasan Gll, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirimesi”, Ege Akademik
Bakis Dergisi, 2(1), 37-56, s.48.

139 Ronald E. Riggio, Endiistri ve Orgiit Psikolojisine Giris, 2014, Cev. Belkis Ozkara, Ankara, Nobel
Akademik Yayincilik Egitim Danismanlik, s.227.
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ile birlikte ve yasadiklari is doyumu belli bir seviyeye ulastiginda orgutsel baglilik

gerceklesmektedir. Aksi takdirde, kisi isten ayriima egilimi gostermektedir.14°

1990l yillarin sonlarina kadar yapilan arastirmalarda ve tanimlamalarda,
orgutsel baghhk ile ilgili olarak tek boyutlu bir bakis agisinin hakim oldugu
gorilmektedir.1*! Bu donem igerisinde Porter ve arkadaslari (1974) psikolojik boyuta,
Becker ve digerleri (1960) fayda-maliyet analizine, Wiener (1980) ise normatif boyuta
odaklanan birbirinden bagimsiz tanimlar yapmiglardir.'*> Bu donemde orgltsel
baghligin dlciilmesi de tek boyut olarak ele alinmistir. Orgiitsel baglilik cok boyutlu bir
kavram olarak ise, ilk olarak Angle ve Perry'nin (1981) kavrami deger baglihgi ve
orgutte kalma bagliigi olarak boyutlandirmasiyla ele alinmistir.'*® Sonrasinda,
orgatsel baglihgin, boyutlarinin  olusturulmasi, baghhigr olusturan sebeplerin

anlasiimasi agisindan 6nem tagimaktadir.144
2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgitsel baghihgin kavramsallastiriimasi gibi, érgitsel baghlik duygusunun
olusmasini etkileyen faktorleri belirlemek, calisanlarinin baghliklarini arttirmayi

amaglayan orgltler agisindan biylk 6nem tagimaktadir. 14°

Orgltsel baghhg: etkileyen faktérleri asagidaki bashklar altinda incelemek
mamkindir. Demografik degiskenler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim dizeyi,
Ucret, calisma suresi ve yeni is bulma ihtimali olarak sayilabilir. Bunlarin, 6rgutsel

bagliligi olumlu ve/veya olumsuz yonde etkileyebilecedi distnilmektedir.146

Yasin, orgutsel baghlik yaklagimlarindan, devam baglihgi ile dogrudan
iliskilendiren galismalar bulunmaktadir. Calisanlarin yillar ilerledikgce mesleklerine
yaptiklari yatirrmin ve dolayisiyla maliyetin artacagi ve bu sebeple kisinin zorunluluk

duyarak orgltsel bagliigini da olumlu yénde etkilenecegi dustinilmektedir.'*” Bunun

140 John P. Meyer and N.J. Allen, Employee Commitment in Aamodt, M. G., Industrial/Organizational
Psychology:An applied approach, 1991, Belmont, CA: Wadsworth Cengage Learning.

141 Natalie J. Allen and Douglas B. Grisaffe. "Employee commitment to the organization and customer
reactions: Mapping the linkages" Human Resource Management Review , 2001, 11(3), 209-236,
p.214.

142 Cogaltay vd., a.g.e., s. 494.

143 Aydem Ciftgioglu, Kurumsal itibar Yénetimi, Dora Yayinlari, Bursa, 2009.

144 Askin Keser ve Burcu Kimbdl Guler, Galigma Psikolojisi, 2016, Umuttepe Yayinlari, istanbul, 229-
259, 5.237.

145 Charles H. Schwepker, "Ethical climate's relationship to job satisfaction, organizational commitment,
and turnover intention in the salesforce", Journal of Business Research, 2001, 54(1), p. 39-52, p. 41.
146 Sean Valentine et.al., "Ethical context, organizational commitment, and person-organization fit",
Journal of Business Ethics, 2002, 41(4), p. 349-360, p. 357.

147 Robert W. Rowden et.al., "The impact of workplace learning on job satisfaction in small US
commercial banks", Journal of Workplace Learning, 2005, Vol. 17 Issue: 4, 215-230, p.222.
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yani sira Meyer ve Allen (1990), yas degiskenini, farkli sekilde yorumlamiglardir.
Kariyer planlar yapilirken c¢alisanin hizmet siresi, g6z éninde bulundurulan en
onemli kriterlerden biridir. Bu sebeple ¢alisanin érgitte kalma suresi arttikga, mesleki
alanda ilerlemesinin daha rahat olacagi dusundlmektedir. Bir baska ifadeyle;
calisanin orgutte kaldigi sure, mevcut 6rgutte daha iyi pozisyonlara gelme ihtimalini

de arttirmaktadir. 148

Cinsiyet ile orgutsel bagllik arasindaki iliskiyi iki farkl yaklagimla agiklamak
mumkindir. Bunlardan ilki, is modeli adi altinda, kadin ve erkek calisanlarin 6érgutsel
baghliklari arasinda anlamlh diizeyde farkliliklar olmadigini ifade etmektedir. Diger
yaklagim olan cinsiyet modeline gore ise; kadinlarin drgutsel baglliklarinin erkeklere
oranla daha dusik seviyede oldugu savunulmaktadir. Buna gore; kadinlarin
toplumsal sorumluluklari ve goérevlerinin islerine ve orgutlerine duyduklari baghhgi
olumsuz etkiledigi iddia edilmektedir.!¥® Bu gorlisin aksini savunan, kadin
¢alisanlarin, aile baglari, evlilik ve c¢ocuk sorumluluklar gibi degiskenlerden
etkilenmeleri sebebiyle yeni is firsatlarina daha ¢ekingen baktiklari sonucuna ulagan

calismalar da bulunmaktadir.t%°

Medeni durum, calisanlarin érgutsel bagliliklarini etkileyen bir diger kisisel
faktor olmasina ragmen, orgutsel baghlik arastirmalarinda kontrol degiskeni olarak
incelenmistir. Medeni durum, evli galisanlarin, bekar calisanlara gére finansal

yUklerinin fazla olmasi sebebiyle devam baghhidi ile iliskilendiriimektedir.*>!

Egitim duzeyi, isgorenin ise ve orglte bakig acisini, hayattan beklentisini
sekillendirecek gucte bir faktérdur. Egitimi icin maddi manevi gesitli sorumluluklar alan
ve yatirnm yapan Kkisi, is hayatinda nitelikli pozisyonlarda c¢alisma beklentisine
girmektedir.®> Beklentilerin kargilanmasi durumunda kisinin 6rglitsel baglilig
yukselirken, aksi durumda érgitsel bagllik zayif olmaktadir. Orgitler, egitim diizeyi
yuksek isgorenlerinin baghliklarinin gugli olmasini istemektedirler. Bagimsiz olarak

saglikh ve dogru karar verebilme, sorumluluktan kagmama ve sorumluluklarini tam

148 Canan Hos ve Aygen Oksay, “Hemsirelerde Orgiitsel Baghlik ile Is Tatmini lligkisi”, Siileyman
Demirel Universitesi lIBF Dergisi, 2015, C.20, S.4, s. 5.

149 John P. Meyer and Natalie J. Allen, "A three-component conceptualization of organizational
commitment”, Human Resource Management Review, 1991, No. 1, p.71.

150 Hilal Ozden Ozdemir, "Calisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk algilamalarinin érgiitsel 6zdeslesme,
orgutsel bagliik ve is tatminine etkisii OPET calisanlarina ydnelik uygulama", 2007, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul (Yayimlanmis Doktora Tezi)

151 Hasan Giil vd., , "Is tatmini, Stres, Orgiitsel Bagllik, isten Ayrilma Niyeti ve Performans Arasindaki
iliskiler: Saglik Sektérinde Bir Uygulama", Akademik Bakis, 2008, no. 11, s.9.

152 Akyay Uygur, Orgiitsel Baglilik ve isgéren Performansi, Tiirkiye Vakiflar Bankasi Ankara, Istanbul ve
izmir 1li Subelerine Yonelik Alan Arastirmasi, 2004, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Ankara, (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
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olarak yerine getirme, gerekli zaman ve durumlarda inisiyatif kullabilme gibi olumlu
davraniglar, egitim dizeyi ylksek calisanlarda daha sik gorilmektedir.?>® Egitim
dizeyi ile orgutsel baghlik arasindaki iliski zayif dizeyde ve olumsuz ydnde
bulunurken, bunun nedenini; egitim dizeyi ylksek olan calisanin talep ve

beklentilerinin karsilanamamasi olasiligi seklinde agiklanmaktadir.t>*

Ucret, bir is karsiiginda kazanilan maddi kaynak anlaminda
kullaniimaktadir.®®> Ucret, isgdrenin en 6nemli baghlik kaynagr ve orgitte
bulunmasinin temel amaclarindan biri olarak kabul edilmektedir.t*¢ Ucret ile
isgérenden beklenenler, isin niteligi ve ekonomik yapi arasinda uyum ve denklik
olmalidir. Aksi durumda isgéren, emeklerinin karsihdini alamadigini dusunecek ve

orgute baglihg: zayiflayacaktir.t>"-18

Galisma slresi, mevki ylkselisi ile dogru orantihdir.?>® Becker'in yan bahis
yaklasimina gore, orgutte calisilan sure, isgbrenin orgut yatirnmini ayni oranda
arttiracagindan isgoéren, bu yatirimlarinin sonucu olarak emeklilik hakki ve primi, terfi
alma, tatil gibi cesitli imkanlara sahip olmaktadir. Bu firsatlari kaybetmemek igin

calisan, orgite baglilik hissetmektedir.6°

Yeni is bulma ihtimali diguk olan kigilerde ise ve 6rglte daha yogun baghlik
olacag@i beklenmektedir.'®! Aksi durumdaki kisilerde ise alternatifleri degerlendirme ve
sonrasinda yapilan tekliflerin kiginin beklentilerini karsilamasi oraninda, mevcut
orgutine baghlik derecesi yeniden sekillenmektedir. Gelecek tekliflerin sikhgr ve

sunduklari, zamanla 6rgiite baglilik derecesinde azalmaya sebep olabilmektedir®2,

153 Cimentepe, a.g.e., s. 97.

154 Mahmut Demir,"Orgiitsel Destek, Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Egilimi iliskisi: Havalimani Yer
Hizmetleri isletmelerine Yonelik Bir Arastirma", Is, Guc: The Journal of Industrial Relations & Human
Resources, 2012, s. 62.

155 Sezai Turk, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007.

156 Osman Dagcl, “Havacilik Sektériinde Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi:
Hava Araci Bakim Teknisyenleri Uzerine Bir Arastirma”, 2017, Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisu, Ankara, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

157 Tirk, a.g.e., s. 49.

158 Seggin, a.g.e., s. 57.

159 Saniye Seggin, “Pozitif Orglitsel Davranisin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yoénelik
Havacilik Sektériinde Yapilan Bir Arastirma”, 2013, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Eskisehir, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

160 Howard S. Becker, “Notes on the concept of commitment”, American Journal of Sociology, 1960,
66, 32-42, p.35.

161 Adeyinka Tella, et.al., “Work motivation, job satisfaction, and organisational commitment of library
personnel in academic and research libraries in Oyo State, Nigeria”, Library Philosophy and Practice
(e-journal), 2007, p. 118.

162 Aaron Cohen, "Commitment before and after: An evaluation and reconceptualization of organizational
commitment”, Human resource management review 17, 2007, p.348.
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2.4. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgltsel baglilik, genel olarak (¢ sekilde incelenmistir. 1*3 Bunlar; tutumsal

yaklagimlar, davranigsal yaklagsimlar ve ¢oklu baglilik yaklagimlaridir.

Literatirde davranigsal ve tutumsal yaklagsimlar ragbet gérse de c¢oklu
yaklagsimdan bahsetmek de gerekir. Sosyal psikologlarin 6zellikle inceledigi
davranigsal baglilik, bireysel davraniglarla ilgiliyken, orgute etkilerinin ikinci plana

atildigi gorilmektedir.1%4
2.4.1. TUTUMSAL YAKLASIMLAR

Tutum, Kisiyi belli davraniglara yonlendiren egilimler anlamina gelmektedir.
Tutum kavrami, biligsel, davranigsal ve duygusal tutum olarak U¢ bilesene
ayrilmaktadir.*® Bunlardan biligsel unsur, herhangi bir nesne hakkinda bilinen bilgileri
ve duyulan inanci igermektedir. Duygusal unsur, tutumun bireyde olusturdugu duygu
karsiligini anlatirken, davranigsal unsur ise tutum dogrultusunda davranisa gegcmeyi
anlatmaktadir.®®

Tutumsal yaklasima goére bagliligin tanimi, ¢calisanin kurumu degerlendirmesi
sonucunda ortaya c¢ikmasi beklenen bagin, duygusal karsihdr olarak da
yapiimaktadir. Buchanan 2000 yilinda yaptigi calismada tutumsal baglihgi agiklarken,
Uc bileseni olan, bir gesit yol gosterici ifadesi kullanmigtir. Bunlar; érgatin amag ve
degerleri ile 6zdes olma, isle ilgili konulara yuksek katihm gésterme ve orgute karsi

sadik olma seklinde siralanmaktadir.¢’

Tutumsal baghlik, calisanin kendisini 6rgut ve orgutin amaclariyla
Ozdeslestirmesi ve amaclari gergeklestirmede ¢aba sarf etmesi, érgutte kalmaya

istegi olarak da ifade edilebilir. 168

163 Joan E. Finegan, "The impact of person and organizational values on organizational commitment",
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2000, 73( 2), p. 149-169, p. 151.

164 Daan Van Knippenberg and Ed Sleebos, "Organizational identification versus organizational
commitment: self-definition, social exchange, and job attitudes", Journal of Organizational Behavior,
2006, 27 (5), p. 571-584, p.578.

165 Kenneth R. Bartlett, "The relationship between training and organizational commitment: A study in
the health care field", Human Resource Development Quarterly, 2001, 12(4), p.335-352, p. 338.

166 Mehmet ince ve Hasan Giil, Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitapevi,
Konya, 2005.

167 Soner Urhan, “Iis Tatmini ve Orgiitsel Baglilik iliskisi Bir Alan Arastirmasi”, Pamukkale Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisu, Denizli, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

168 Knippenberg and Sleebos, a.g.e., p. 577.
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Tutumsal baghlik yaklasimi, caliganlarin orgut ile bir duygusal bag kurduklarini
ve galisanlarin kendilerini 6rgit ile iligkilendirdiklerini temel almaktadir.’®® Bu konuda
¢alisan baslica dusunurler; Kanter, Etzioni, Katz ve Kahn, Penley ve Gould, O’Reilly

ve Chatman ile Allen ve Meyer’dir.
2.4.1.1. KANTER

Tutumsal baghlik calismalarinda en yaygin yaklagimlardan biri Kanter’in
(1968) yaklasimi olarak bilinmektedir.1”® Bu yaklasimda orgttsel baghlik, caliganlarin
enerjileri ve sadakat gostergelerini sosyal bir sisteme aktarma arzulari seklinde ifade
edilmektedir.'’* Orgltler, baslibagina sosyal sistemler olduklarindan, galisanlarin
orgite adanmislik duymasi ve duygusal badlar kurma gibi davraniglari 6rgitsel

baghlik kapsaminda degerlendirilebilir.1"2

Kanter’e (1968) gore orgutiin calisanlara dikte ettigi davranigsal talepleri, farkh
baglihk cesitlerini ortaya c¢ikarmaktadir. Bunlar, karhlik agisindan devama yonelik
baglilik, sosyal iligkilere baglilik agisindan kenetlenme baglilidi, 6rgit norm, amag ve

degerlerine baglilik kapsaminda kontrol baglligi kavramlariyla agiklanabilir. 173

isten ayrilma maliyetinin iste kalma maliyetinden fazla oldugu fikrine dayanan
devama yoénelik baghlik, ¢calisanin érgitte kalma arzusu ve bu niyetin surekliligi igin
kendini adama davranigi olarak ifade edilmektedir.2”* Bu baglilik ¢esidinde 6zveri ve
yatirim iki nemli unsur olarak kabul edilmektedir. Ozverili davranan caligan, 6rg(it igi
motivasyonu ve dolayisiyla devam baghligi duyarhligini arttirmaktadir. Yatirim unsuru
ise, calisanin orgutle iligkisini ¢ikar paydasina oturtmasini ifade etmektedir.!’”® Bu
baglamda birey, 6rgutte kalmay! isterken drgutten de beklenti icine girmektedir. Bu
beklentiler kidem gibi maddi bir sebep olabilirken, 6rgutte kalinan sure gibi manevi bir
sebep de olabilmektedir. 17®

169 Ercan Yavuz, “isgérenlerin Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik ile ilgili Tutumlarina Yénelik Bir
Arastirma”, i§letme Arastirmalari Dergisi, 2009, 1(2), 51-69, s.57.

170 Rosabeth Moss Kanter, Men and women of the corporation: New edition. Basic books, 2008.

171 Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and Social Organization: A Study of Commitment Mechanism
in Utopian Communities”, American Sociological Review, 1968, 33, 499-517, p.504.

172 Schwepker, a.g.e., p.40.

173 Jason Colquitt et.al., Organizational Behavior: Improving Performance And Commitment In The
Workplace, McGraw-Hill Irwin, 2011.

174 John B. Cullen et.al., "The effects of ethical climates on organizational commitment: A two-study
analysis", Journal of Business Ethics, 2003, 46(2), p. 127-141, p. 132.

175 Zhen Xiong Chen et.al., "Loyalty to supervisor vs. organizational commitment: Relationships to
employee performance in China", Journal of Occupational and Organizational Psychology, 2002,
75(3), p. 339-356, p. 347.

176 Feyza Taskin ve Dilek Rosan, "Orgitsel giiven ve oérgitsel baglihk (zerine bir alan
arastirmasi", Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010,2, s.37-46, s.39.
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Kenetlenme bagliliginda, birey kendini bir gruba ait hissetmekte ve duygusal
olarak olumlu tepki gostermektedir.t’” Aidiyet hissettigi grup Uyeleriyle sosyalleserek
olusan tatmin ile bu kigilerle ayni ortamda c¢alismaya devam etme istedi ve grup
Uyeleriyle paylastigi olumlu deneyimler sonucu bir gesit baglilik gelistirmektedir.
Kenetlenme baglihgi, rozet, édul, Uniforma gibi simgesel anlam tasiyan tdrenler

vasitasiyla da ortaya ¢ikmaktadir.1’®

Kontrol bagliigi ise ¢alisanin davraniglarini, érgutun istekleri dogrultusunda
gerceklestirerek, slre¢ sonucunda o6rglt kurallarina da bagliligi ile olusmaktadir.t?
Kisi, orgut kurallarinin varhgini ve sudrdirilmesini olumlu sonuglar icin gerekli

gormektedir.180

Kanter'in (1968) yaklasimlarina gdre; oOrgutte devama yoénelik baghlik
besleyen cgalisan mevcutsa, personel devir hizi disiik olmaktadir.?®? Calisanlarda
kenetlenme bagliigini yakalayabilmis 6rgutler, rakiplerden veya disardan gelebilecek
tehditlere karsi korumaci politikalarla, orgutin devamlihgini saglayabilmektedir.
Kontrol baglihgi yiksek galisanlarin oldugu orgutlerde calisan ile 6rgit uyumundan

s0z edileceginden, uzun vadeli baghliklar olusmasi beklenmektedir. 182
2.4.1.2. ETZIONI

Etzioni (1975), orgutsel baghhdin siniflandiriimasi konusunda ilk calisan
arastirmacilardan biridir. Ahlaki ag¢idan o6rgutle yakinlasmayi! ise deder verme
kavramiyla birlestiren Etzioni (1975), karlilik anlaminda ¢ikara dayali yakinlagsmayi
nitelerken, yabancilastirici yakinlasma ile cezalandirici, 6rgutte kalmaya zorlanma ve

duygusal baglanma yoksunlugunu agiklamistir.183

Etzioni'nin (1975) yaklagimina gore bagllik, pozitiften baglayarak negatif yone

dogru siniflandiriimaktadir.’®* Ahlaki agidan yakinlasma kavrami, kisinin 6rgltiyle

177 Susan C. Eaton, "If you can use them: Flexibility policies, organizational commitment, and perceived
performance”, Industrial Relations: A Journal of Economy and Society, 2003, 42(2), p. 145-167,
p.151.

178 Mark R. Testa, "Organizational commitment, job satisfaction, and effort in the service environment",
The Journal of Psychology, 2001, 135(2), p. 226-236, p. 233.

179 Jane Sturges et.al., "Managing the career deal: The psychological contract as a framework for
understanding career management, organizational commitment and work behavior", Journal of
Organizational Behavior, 2005, 26(7), p. 821-838, p. 829.

180 Bartlett, a.g.e., p. 339.

181 Hasan Giil, “Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Baglilik iligkisi Uzerine Bir Arastirma”, Gebze Yiiksek
Teknoloji Enstitiist Sosyal Bilimler Enstitiisti, Gebze, (Yayimlanmamig Doktora Tezi).

182 valentine et.al., a.g.e., p. 355.

183 Meyer and Herscovitch, a.g.e., p. 303.

184 William B. Carper and William E. Snizek, "The nature and types of organizational taxonomies: An
overview", Academy of management review 5.1, 1980, 65-75, p. 67.
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tam anlamiyla butlinlesmesi sonucu olusan pozitif yonli bir davranis egilimi olarak
kabul edilmektedir. Cikara dayali yakinlagsmada ise 6rgit ile kisi arasinda menfaat
iliskisi goértlmektedir. Yabancilastirici yakinlasma kavraminda, kisi psikolojik acidan
orgutine herhangi bir baglilik hissetmese de mecburi olarak bagliligi devam ettirme

yoluna gitmektedir.18®
2.4.1.3. KATZ VE KAHN

Katz ve Khan (1978), calisanlarin o&dullendiriimesi agisindan, o6rguatsel
baglihgin olusmasini ele almiglardir. i¢ ddiller, diger bir ifadeyle; calisanin kendini
oddullendirmesi ve dis oduller, bagka bir ifadeyle; yonetim tarafindan calisanin
ddullendirimesi sayesinde, orgltsel baghligi olusturmaktadir.®¢ Odullendiriimenin
yani sira; isin, galisana, kendini gergeklestirme olanagi tanimasinin, érgutsel bagliliga

katki sagladigini savunmuslardir.®’
2.4.1.4. PENLEY VE GOULD

Penley ve Gould'un (1988) baglilik yaklagimi Etzioni'nin (1978) calistigi 6rgute
katihm modelinden esinlenerek geligtiriimigtir. Penley ve Gould’a gore Etzioni'nin
yaklasimi, oérgitsel baglilik kavramini agiklama acisindan yeterli olmasina ragmen
karmasik yapisi sebebiyle literatiirde yer bulamamistir.’® Ahlaki ve yabancilastirici
duygusal badliik boyutlari igin, birbirlerinden ayri veya birbirlerine zit olma
durumlarina dair acik bir ifade olmamasi sebebiyle Penley ve Gould’'un (1988)

yaklasiminda bu boyutlar, bagimsiz olarak incelenmektedir. 18°

Etzioni'nin (1978) 6rgltte sadece tek ¢esit baglilik tirl olduguna deginmesine
ragmen; 6rgut icinde birbirinden farkli uyum sistemleri ve/veya baglilik turleri birlikte
gorilebilmektedir. Bu yaklagsima goére, érgitte birden fazla baghlik ve uyum sisteminin
varligi iddia edilmektedir. Penley ve Gould (1988) calismalarinda, Etzioni’nin (1978)
bakis acisindan farkli olarak duygusal bagllk ile g¢ikarci baghligi beraber ele

almaktadir.1%°

185 Mdiller et.al., a.g.e., p. 815.

186 Keser ve Kimbdl Giler, a.g.e., s. 253.

187 Kofi Obeng and Isaiah Ugboro, "Organizational commitment among public transit employees: An
assessment study", Journal of the Transportation Research Forum, 2003, vol. 57.

188 Giil, a.g.e., s. 78.

189 | E. Jernigan, et. al., "Dimensions of work satisfaction as predictors of commitment type", Journal of
Managerial Psychology, 2002, 17(2), p. 569.

190 penley and Gould, a.g.e., p. 51.
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2.4.1.5. O'REILLY VE CHATMAN

O'Reilly ve Chatman'in (1986) baglilik anlayisina gére, bireyin érgitine karsi
duydugu psikolojik bir bagd bulunmaktadir. Kisi ile o6rglit arasindaki bu bagin
gelismesinde kilit unsur 6zdeslesmedir. Ozdeslesme derecesi kisinin drgite
baghhginin derecesini de ifade etmektedir.%! Kisinin baghhginin temel amaci belirli

odlllere ulasmak ve belirli cezalardan kaginmaktir.2

Uyum, érgutsel baglihgin ilk boyutunu olusturmaktadir. Bu boyut, kisinin daha
¢cok belirli éduller yoluyla gidilenmesiyle; 6zdeslesme seklinde, érgit Kaltlrd ile
¢alisan arasinda uyumluluk oldugunda; icsellestirme seklinde, kisi ile o6rgut

degerlerinin ortismesi sonucunda ortaya ¢cikmaktadir.1%

Ozdeslesme; orgitsel baglihigin  ikinci  boyutudur. Kisinin  calisma
arkadaslariyla gelistirdigi samimi iliskiler sonucunda, 6zdeslesme olusmaktadir.
Ayrica, kurum kimligi, degerleri ve amaclarini benimseyen c¢alisanda da baglilik s6z

konusu olmaktadir.1%4

icsellestirme; baghligin Gglincii ve son boyutudur. Kisi ve érgiit degerlerinin
tam uyumu s6z konusudur. Bu boyutta drgtsel degerler, kisinin tutum ve davraniglari
tizerinde etkilenmeye sebep olmaktadir. igsellestirmede kisi bir baski ya da dayatma

olmadan orgitin deger ve amaglarini kosulsuz onaylamaktadir.1%
2.4.1.6. ALLEN ve MEYER

Orgltsel baglilik konusu ile ilgili galismalar ve gorisler arasinda en ilgi geken
ve arastirmacilar tarafindan destek goren gorus, Allen ve Meyer’in (1996) gelistirdidi,
cok boyutlu érgitsel baglilik modelidir. Ug bilesene dayandirilan bu modelde, 6rglitsel

bagliligin, psikolojik bir durumu ifade ettigi anlatiimaktadir.%

Allen ve Meyer’in (1996) gelistirdigi siniflandirmaya goére o6rgutsel baglilik,
duygusal baglilik, devam baghhgdi, normatif baglilik olarak U¢ ayri bilesenden

etkilenmektedir. Bu galigmada kullanilan Orgitsel Baglilik Olgegi’nin, Allen ve Meyer

191 Giiner Cél, “Orglitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla lliskisi’, Endiistri lligkileri ve insan
Kaynaklar1 Dergisi, 2004, 6, 87-90, s.88.

192 Giil, a.g.e., s. 72.

193 Dagcl, a.g.e., s. 37.

194 Balay, a.g.e., s. 83.

19 Balay, a.g.e., s. 85.

19 Arzu S. Wasti, "Commitment profiles: Combinations of organizational commitment forms and job
outcomes"”, Journal of Vocational Behavior, 2005, 67 (2), 290-308, p. 295.
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tarafindan gelistiriimis olmasi sebebiyle, ¢ok boyutlu érgutsel bagllik modeli daha

detayli anlatilmistir.
2.4.1.6.1. DUYGUSAL BAGLILIK

Duygusal baghlik boyutu, calisanlarin, o6rglte duygusal ilgisini, &rgitle
6zdeslesmesini ve bag kurmasini ifade etmektedir. 17 Duygusal baglilik, ¢alisanlarin
istedikleri igin Orgutte kaldiklari bir bagliliktir ve orgutler acgisindan tercih edilen bir
bagllik ¢esididir. Bu baglilik triinde ¢alisanlar, kendilerini érgutle 6zdeslestirmekte

ve orgitlin tyesi olmaktan biyik mutluluk duymaktadirlar.t®®

Calisanlarin orgutu tanimladigi, 6rgite dahil oldugu ve orgutle duygusal bag
kurdugu duygusal baghlikta, ¢alisanlarin 6rgit amaclarina, kurallarina ve liderlerine
saygl duydugu gorilmektedir. 1°° Bu baglilik tiriinde galisanin 6rgiiti ile arasinda bir
cesit sevgi bagi vardir. Orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek icin géniilden caba
harcayan calisanin, isine karsi heyecan duymasi, hedeflerin net bir sekilde
belirlenmesi, ¢alisanlarin kararlara katilimi, ¢alisanlarin adil bir karar mekanizmasinin
varligina inanmasi ve Kkarar surecleri icin oneri getirebilmesi, gucli bir iletisim

sisteminin varligi ile duygusal baglilik olusturdugu gortimektedir.2

“Yuksek oOrgutsel baglilk” olarak da literaturde yer alan duygusal baglliga
sahip calisanlarin performanslari, disik bagllik duyan calisanlara oranla daha
ylUksek olmaktadir.?°* Calisanlarin, gonilden baghlik duymasi ve orgitin hedefleri
dogrultusunda c¢aba sarf etmeleri gibi davranislar, duygusal baghligin o6rgutler

agisindan aranan bir baghlik boyutu olmasina neden olmaktadir.??
2.4.1.6.2. DEVAM BAGLILIGI

Devam baglihgi, calisanlarin, isten ayrilma ile iligkilendirdikleri maliyeti temel

alan baglihk boyutudur. Baghligin bu boyutunu, “algilanan maliyetler” baghigi altinda

197 Natalie J Allen and John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance
and Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, 1990, 63, 1-
18, p.10.

198 Nermin Uygug ve Dilek Cimrin, “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Laboratuvari Calisanlarinin
Orgiite Baghliklarini ve isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler’, D.E.U.LI.B.F. Dergisi, 2004, 19(1),
s. 57.

199 Gail L. Ingersoll et.al., "Nurses’ job satisfaction, organizational commitment, and career intent",
Journal of Nursing Administration, 2002, 32(5), p.250-263, p. 257.

200 Handan Eren ve Meltem Demirgdz Bal, “Hemsirelikte Orglitsel Bagliik”, Saglk ve Hemsgirelik
Yénetimi Dergisi, 2015 (2), s.44-50, s.47.

201 Demir ve Oztiirk, a.g.e., s. 25.

202 [smail Seving ve Ali Sahin, "Kamu calisanlarinin érgiitsel baglihgi: Karsilastirmali bir calisma", Maliye
Dergisi, 2012 (162), s.266-281, s. 274.
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ele alan aragtirmacilar bulunmaktadir. Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, Jackson ve

Douglas (1989) bunlar arasindadir. 293204

Calisanlar érgute devamlilik kararini, 6rgite yaptiklari yatirimlar ve ayrilmalari
halinde kaybedecekleri imkanlari degerlendirmeleri sonucunda almaktadirlar. is
arkadaslariyla kurduklari sosyal iligkiler, kidem, emeklilik, kariyer imkanlari, 6rgitten
edinilen bilgi, tecriibe gibi kazanimlar, ¢alisanlarin 6rgite baghliklarini devam ettirme

sebeplerini olusturmaktadir.2%®

Devam baglihgi dizeyi yuksek bireyin davranig sekli, ihtiyaclari dahilinde ve
kosullara bagl olarak degiskenlik gbstereceginden, érgutin bir par¢asi olarak devam

edebilmek igin gereken asgari sartlari yerine getirmek olmaktadir.2%®
2.4.1.6.3. NORMATIF BAGLILIK

Normatif bagllik, bireyin, calisma arkadaslarina gdsterdigi sosyal iliski ve
gorev algilari ile yénetime karsi sorumluluk duydugu gorevleri, yakimlulikleri ve etik
algilari ile ilgili duygularini ifade eden bagliliktir.2°” Kuruma baghlik ve orgiite sadik
olma egilimine vurgu yapan bu baglilik, kendini kuruma adamay! ve sadakat

duygusunu 6n plana ¢ikaran bir orgitte sosyal iliskiler kurmayi gerektirmektedir.2%®

Normatif bagllikta ¢alisanlar, mevcut iste ve 6rgutte bulunmayi strdirmeyi en
dogru davranis olarak dustinmektedir. Bununla beraber, mevcut orgutte kalmak bir
yukUimlulagan sonucu olarak goérulmektedir. Minnettarlik duygusu ve kendi kisisel
degerlerinden kaynaklanarak orgutte kalma sorumlulugu hissetmesi neticesinde bir

baglilik sergilenmektedir.2%°

“Ihmh 6rgutsel baghhk” ya da “sekilsel baglilik” olarak da literatirde yer alan
normatif baglilikta; ¢alisanlar, érgttiin amaclarini, hedeflerini kabul etmek ve bunlari

gerceklestirmeye yonelik davranista bulunmakla beraber, kendilerini drgutle

203 Allen and Meyer, a.g.e., p. 8.

204 John P. Meyer et.al.. "Organizational commitment and job performance: It's the nature of the
commitment that counts", Journal of applied Psychology, 1989, No:74, p.152.

205 Arzu CGakinberk ve Erkan T. Demirel, “Orgiitsel Bagliigin Belirleyicisi Olarak Liderlik: Saglhk
Calisanlari Ornegi”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2010, 24, 103-119, s.108.
206 jJennifer Chiok Foong Loke, "Leadership behaviours: effects on job satisfaction, productivity and
organizational commitment", Journal of Nursing Management, 2001, 9(4), p. 191-204, p. 197.

207 Hatice Ozutku, "Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif bagllik ile is performansi arasindaki iligkinin
incelenmesi." Istanbul University Journal of the School of Business, 2008, 37, s.79-97.

208 |ngersoll et.al., a.g.e., p. 259.

209 Cakinberk ve Demirel, a.g.e., s. 108.
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Ozdeslestiremezler ve degerleriyle, drgutin beklentileri ¢catistiginda sorunlar ortaya

cikmaktadir.?10
2.4.2. DAVRANISSAL YAKLASIMLAR

Davranigsal yaklagimlarda temel kavram, baghhgdin disa vurmus hali olarak
kabul edilmektedir. Calisan, orgutten ayrilmama egilimi, orgutte kalma niyeti ve

devamsizlik yapmama gibi olumlu davraniglar sergilemektedir.?!!

Davranigsal baghlik, calisanin elde ettigi éduller ve yatirnmlari sonucu oérgutte
kalmaya devam ettigini savunmakta ve baglhhgin calisan davraniglarini kontrol

etmede bir arag oldugunu soylemektedir.?!2

Davranigsal baglilikta, 6rgat Gyeligine kabul igin bireyin 6zveride bulunmasi,
orgutsel baglihgin temelini olusturmaktadir. Orgite kabul térenleri bu baghlig
pekistirmektedir. Orglitten ziyade kisinin kendi davraniglarina baglili§i s6z konusudur.
Kisi davraniglarini destekleyecek tutumlar gelistirir ve bu tutumlar sayesinde tekrar

ayni davraniglari sergilemektedir.?'?

Davranigsal bagllikta s6z konusu olan, o6rgut Gyeligi sonlandirildiginda
calisanin kaybedeceklerinin maliyetidir. Calisan bunlari géze alamadigindan o6rglte
baglilik davranisini devam ettirmektedir.?!* Bu yoniyle, davranissal baglilik tutumsal
baglihgin aksine, daha gikar odakli bir bakis agisi olarak nitelendirilebilir. Davranigsal

yaklasimlar konusunda ¢alismis baglica distnurler; Becker ve Salancik’tir.
2.4.2.1. BECKER’IN YAN BAHIS YAKLASIMI

Becker’in (1960) yaklasimina goére bir érgitte galisan is goren, ¢alistigi sure
boyunca orgutte kalmasi karsiliginda emekliligine yonelik tazminat ve aylik, terfi,
sosyal iligkiler gibi bazi faydalar saglamaktadir.?! is géren yaptigi manevi yatirimlar
sebebiyle Ozgurlugunt kaybettigi hissine kapilarak kendisini 6rgute bagimh
gorebilmektedir. Bu hissiyata kapilma nedenleri, iggorenin orgutten kazandigi yan
faydalar olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla, isgoren oOrgutte kalmaya devam

etmesini mantikli ve hakli gikaracak tutumlar sergilemektedir.?®

210 Demir ve Oztiirk, a.g.e., s. 23.

211 Col, a.g.e., s. 79.

212.51gn, a.g.e., s. 271.

213 Hans De Witte and Katharina Naswall, "Objective'vssubjective'job insecurity: Consequences of
temporary work for job satisfaction and organizational commitment in four European countries",
Economic and Industrial Democracy, 2003, 24(2), p. 149-188, p.154.

214 Gal, a.g.e., s. 47.

215 valentine et.al., a.g.e., p. 357.

216 Col, a.g.e., s. 87.
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Tutarli davranis modeli, isgérenin bireysel hedeflerine ulagsmak amaciyla
tekrar ettigi tutum ve davranislari icermektedir. Bireyler, 6nemsedikleri konulari ortaya
koyarak, drgutle bahse girerek oérgite yatirnrm yapmis kabul edilmektedir. Ortaya
konan kavram igsgdren icin ne kadar kiymetli olursa, dérgute baglihd1 da ayni derecede
fazla olmaktadir. Zaman icinde isgbren yatirnmlari arttik¢a, olasi is olanaklarina

yonelme davranisinda azalma olmasi beklenmektedir.?*’

Becker'a (1960) gore bagliik gosteren isgérenlerin davraniglari; toplumsal
beklentilere, burokratik dizenlemelere, sosyal etkilesimlere ve sosyal rollere
dayanmaktadir. Bireyler ait olduklari toplumun ve toplulugun istekleri, manevi
dayatmalari gibi sebepler ile bireysel hareketlerini sinirlandirma yoluna
gidebilmektedir. Ornegin; sik is degistiren kigilere toplumdaki bakig, guivenilmez

olduklari seklindedir.?t8

Yan bahisler igin yapilan yatirimlarin yillar gegtikge artmasi beklenmektedir.?®
Dolayisiyla, kisinin yasi ilerledikge ve kidemi arttikca yatirimi da fazla olacaktir. Bu

durumda kisinin isten ayrilma niyetinde diistis gorilebilmektedir.??°
2.4.2.2. SALANCIK’IN YAKLASIMI

Salancik’in (1981) drgutsel bagllik yaklagimina gére drgutsel baghlik, kisinin
kendi davraniglarina baglilik gelistirmesi olarak kabul edilmektedir.??* Bu yaklasim
kapsaminda, Becker'in yaklagimindaki gibi kisi, dnceden sergiledigi davranislari
devam ettirerek tutarl davranislar géstermektedir. Kisinin tutum ve davranislari uyum

gosterdiginde, baghhigin varligindan s6z etmek mimkiindur.??2

Becker'in (1960) yaklasiminda; kiginin orgute bagliligi, orgutten ayriima
durumunda ugramasi muhtemel maddi ve manevi zararin farkina vardiginda
olusmaktadir. Ancak, Salancik (1981), kisiyle drgut arasinda éncelikle 6rgitte kalma
istegi olmasi gerekliligini savunmaktadir??® Orgitte kalma niyeti, kiginin

davraniglarindan kaynaklanmaktadir. Diger o6rgut Uyeleri 6ninde yapilan veya iptal

217 Arzu lIsev, “Orgiitsel Baghlik: Hizmet Sektériinde Bir Arastirma”, Hacettepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisu, Ankara, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

218 Dagcl, a.g.e., s. 87.

219 Joannis Nikolaou and loannis Tsaousis, "Emotional intelligence in the workplace: Exploring its effects
on occupational stress and organizational commitment”, The International Journal of Organizational
Analysis, 2002, 10(4), p. 327-342, p. 331.

220 Giil, a.g.e., s. 97

221 Vedat Bal, "Orgiitsel adalet ve orgitsel bagllik iligkisi: Manisa’daki egitim kurumlarinda bir
arastirma", Aksaray Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2014 (6), s.1-9, s.5.

222 Chiok Foong Loke, a.g.e., p. 197.

223 Stephen Swailes, "Organizational commitment: a critique of the construct and measures",
International Journal of Management Reviews, 2002, 4(2), p. 155-178, p. 163.

34



edilemeyecek kararlar, gonullllik ilkesiyle yapilmis isler, kiside orgutsel bagliga

dayanak olusturmaktadir.??4

Salancik’'in (1981) yaklasiminda her davranisa baglilik hissedilmeyecegi
ongorilmektedir. Kisinin hal ve hareketleri, tutumlari ve bunlara bagh olarak baglhgi
da degiskenlik gostermektedir. Bir ise basvurup, 6rgitle anlasip, s6zlesme imzalayan

kisi, aldigi karardan kolay dénemedigi igin isine bir baglilik duymaktadir.?%
2.4.3. GOKLU BAGLILIK YAKLASIMI

Coklu bagllik yaklasiminda orgit ici ve érgit disi olmak Gzere iki farkl unsur
grubundan séz etmek mimkindir. Orglt ici unsurlar, referans gruplarini, is
arkadaslarini, Ust yoneticileri; 6rgut disi unsurlar, musterileri, mesleki kuruluslari,
sendikalari, toplumu ifade etmektedir. Coklu baglilik yaklasimi, kisinin orgute,
musterilere, is arkadaslarina, yoneticilerine ve mesleklerine farkh baghlklar
duyabilecegini anlatmaktadir.??® Bir bagka ifadeyle, kisi es zamanli olarak, her unsura
farkh dizeylerde bagllik géstermektedir. Bunun sonucunda 6rgut igi ve disi unsurlara

karsi olusan goklu baglilik, orgltsel baghhgi olusturmaktadir.??’

Reichers’in (1985 ) caligmasi, 6rgut teorisyenlerinin, drguttiin dinamik yapisiyla
ve Orglt dogasiyla yeterince ilgilenmediklerini gostermektedir.??® Kisilerin goklu
baghliklarini incelerken, érgit ortami, érgit ici farkh gruplagsmalar ve bu gruplarin
hedeflerini de dahil etmek gerekmektedir.??® Dolayisiyla, ¢oklu bagdlilik kavramini
aciklarken, érgutleri makro degerlendirmelere tabi tutmanin yaninda, referans gruplar

teorisi ve rol teorisi kavramlarini da dahil etmek gerekmektedir.z°

Referans gruplar teorisi, mesleki hedefler ile drgutsel hedeflere baghhigin bir
¢atismaya sebep olacagini 6ngdrmektedir. Rol teorisinde ise igsveren hedefleri ile ayni
dogrultuda olmayan isgéren hedeflerinin sebep olacadi ¢atisma anlatiimaktadir.
Kisinin, ¢alistigi kurumun amaclarina baglilik gésterirken sendika amagclarina da

baglihk gostermesi, rol teorisine 6rnek verilebilir. 2

224 M. Jae. Moon, "Organizational commitment revisited in new public management: Motivation,
organizational culture, sector, and managerial level", Public Performance & Management Review,
2000, p. 177-194, p. 182.

225 Col, a.g.e., s. 88.

226 Balay, a.g.e., s. 79.

227 Balay, a.g.e., s. 77.

228 Reichers, a.g.e., p. 469.

229 Dagcl, a.g.e., s. 51.

230 Ayse Aytiil Cengiz, “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri ve Eskisehirde Saglik
Personeli Uzerinde Bir Uygulama”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir,
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

231 Gll, a.g.e., s.104.
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2.5. ORGUTSEL BAGLILIK KONUSUNDA YAPILMIS BASLICA GALISMALAR

Orgltsel baglilik konusunda yapilmis dnemli galismalardan bazilarina asagida

deginilmektedir.

e Hallberg ve Schaufeli (2006), yaptiklari galismada, orgutsel baglihk geligtiren
¢alisanlarin daha fazla sorumluluk aldiklarini, isten ayriima niyetinde
olmadiklarini, érgit hedefleri dogrultusunda hareket ettiklerini ve yaptiklari isten

memnun olduklarini ortaya koymuslardir.232

e Brammer ve arkadaglarinin (2007) orgutsel baghhgi inceledigi caligmada, baghligi
olusmamis calisanlarin, 6rgite maddi ve/veya manevi zararlar verebilecekleri

sonucuna ulasilmistir. 2

e Demir ve Oztirk'Gn (2011), érgit klltiriinin 6rgltsel baglliga etkilerini
inceledikleri ¢calismada, o6rgutiini benimseyememis, hatta 6rgutine karsi 6fke
besleyen calisanlarin, isyerindeki tasinmazlara zarar verme egiliminde oldugu ve
calisma arkadaslarinin motivasyonlarini dusurecekleri ve performanslarini

olumsuz yonde etkileyecekleri sonucuna variimistir.234

o Shore ve arkadaslarinin (1995), érgit iliskilerinde calisan baglhhiginin yonetsel
algilarini inceledikleri calismada, artan yas ve kidem, emeklilik planlari, érgut icin
yapilan fedakarliklar ve statl ihtiyaci neticesinde, galisanlarin érgutten ayrilma

maliyetini ylksek bulup, orgiite baghlk gosterdikleri sonucuna ulasiimistir.?®

e Hackett (1994), aile ve akrabalara karsi sorumluluk duygusu yuksek olan

calisanlarin, érgutsel baglliklarinin da yuksek olacagini savunmaktadir. Bagka bir

232 Ulrika E. Hallberg and Wilmar B. Schaufeli, "“Same same” but different? Can work engagement be
discriminated from job involvement and organizational commitment?", European Psychologist, 2006,
11( 2), p. 119-127, p.121.

233 gStephen Brammer et.al.,, "The contribution of corporate social responsibility to organizational
commitment”, The International Journal of Human Resource Management, 2007, 18(10), p. 1701-
1719, p.1709.

234 Cengiz Demir ve Umut Can Oztiirk, “Orgiit Kiiltiriiniin Orgitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama” Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, 26(1), 17-41,
S.22.

235 Lynn M. Shore, “Managerial Perceptions of Employee Commitment in Relations to the Organization”,
Academy of Management Journal, 1995, 38(6), 1593-1615, p. 1597.
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ifadeyle, kisinin 6zel yagsamindaki iligki ve tutumlari, galisma hayatina dogrudan

yansimakta ve orgitsel bagliligi dogrudan etkilemektedir. 23¢

e Laschinger ve arkadaslarinin (2002) calismasinda, c¢alisanin isiyle alakali geri
bildirimler aliyor olmasi, o6rgut icinde diger Kisilerle sosyal etkilesimde
bulunabilecegi bir isin varhdi, goérevinin acikhdr ve anlasilirhgi gibi faktorlerin

orgitsel bagliigi arttirdigi yoniinde sonuglara rastlanmistir.23’

e Judge ve arkadaslarinin (2001), is tatmini ve is performansi arasindaki iligkiyi
inceledikleri calismada, érgutsel baglilik ve performans arasinda pozitif iligkisinin

oldugunu belirtmislerdir.z®

e Aamodt’un (2012) calismasinda, baglihk gdsteren calisanlarin ise katilma, bir
orgutte kalma, zamaninda calismaya baglama, iyi performans gosterme gibi
olumlu yénde hareket ettikleri ve drguit igin ise yaramayan ¢alisma arkadaslarina

kiyasla yararli davraniglar olusturma egiliminde olduklari saptanmistir. 2

o Loke (2001), hemsireler ve hastane yoneticileri ile yaptidi liderlik davraniglarinin
is tatmini, verimlilik ve oOrgutsel baglilik Uzerine etkisini inceledigi calismada,
arastirmaya katilanlarin 6rgite baghhg: yeterli seviyede olan c¢alisanlarin

%?22’sinin, liderlik davraniglarindan etkilendigi sonucuna varilmistir.24°

e Dick ve Metcalfe (2001) tarafindan yurutilen ve polis memurlari ile yapilan
calismada, arastirmaya katilan memurlarin 6rgutsel bagliliklari ile liderlik algilar
arasindaki iligki incelenmistir. Calismanin sonucunda, calisanlarin desteklenmesi
ve yoneticilerinin liderlik davraniglarinin, memurlarin érgutsel baghliklarini olumlu

yonde etkiledigi goralmustir.24

236 Rick D Hackett, et.al., “Further assessments of Meyer and Allen's (1991) three-component model of
organizational commitment”, Journal of Applied Psychology, 1994, 79, 1, p. 18.

237 Heather K. Spence Laschinger et.al., "The impact of workplace empowerment, organizational trust
on staff nurses' work satisfaction and organizational commitment”, In Advances in Health Care
Management, 2002, pp. 59-85, p. 62.

238 Timothy A. Judge et.al., “The Job Satisfaction-Job Performance Relationship: A Qualitative and
Quantitative Review”, Psychological Bulletin, 2001, 127(3), 376- 407, p.381.

239 Michael Aamodt, Industrial/Organizational Psychology: An applied approach, (6th ed.), 2012,
Nelson Education, Belmont, CA: Wadsworth Cengage Learning.

240 Chiock Foong Loke, “Leadership Behaviours: Effects on Job Satisfaction, Productivity and
Organizational Commitment”, Journal of Nursing Management, 2001, 9, p. 201.

241 Gavin Dick and Beverly Metcalfe, “Managerial Factors and Organizational Commitment- A
Comperative Study of Police Officers and Civilian Staff’, International Journal of Public Sector
Management, 2001, 14 (2), p. 127.
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Panaccio ve Vandenberghe (2012) ise, arabuluculuk roll ile 6rgutsel baglhhgin
iliskisini, 5 faktorll kisilik modeli ile incelemislerdir. Sonug olarak; disa dénuk kisilik
Ozelligi tasiyan galisanlarin duygusal, normatif ve devam baglihdi ile pozitif yénde

anlamli iligki bulunmustur. 242

Loi ve arkadaslari (2012), Ustlerin ve amirlerin, drgutteki duygusal baghliklarinin
astlarinin duygusal bagllik seviyelerine etkisini arastirdiklari ¢calismada; astlarin
isyuku ve rol performanslarinin, duygusal baglliklar ile pozitif ydnde anlamli bir

iliskide oldugu sonucuna ulagsmiglardir.?

Karahan (2008), hastanelerde liderlik ile 6rgitsel baghlik arasindaki iligkiyi
inceledigi calismasinda, Afyonkarahisar Devlet Hastanesinde farkl Utnvanlara
sahip 321 saglik calisani Uizerinde anket calismasi yapmistir. Korelasyon analizi
sonucuna gore, liderlik ile 6rgutsel baglilik arasinda anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Liderligin, galisanlarin érgutsel baghliklarini olumlul yonde etkiledigi

sonucuna ulagiimigtir.24

Karahan (2009), hekimlerin érgutsel bagliliklari ve is tatminleri iligkisini inceledigi
arastirmasinda, Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi'nde galisan 249 hekim ile
anket calismasini yudrutmustir. Calismanin sonucunda, o6rgutsel baghhigin,
hekimlerin is tatminleri Gzerinde olumlu etkiye yol actigi ve 6rgitsel baglhk duzeyi

ile is tatmini arasinda dogru oranti oldugu goériimistir.2°

Cakinberk ve Demirelin (2010) Tunceli ve Malatya’da devlet hastaneleri
¢alisanlari Uzerinde yapti§i arastirmada, liderlik tarzlarinin érgutsel baglihk
Uzerindeki etkisini incelemislerdir. Analiz sonuglarina gére, dénisimcu liderlik

tarzinin orgutsel baglilik Gizerinde glgli etkiye sahip oldugu ortaya cikmistir.24¢

Poyraz ve Kama (2008), algilanan is glivencesinin, is tatmini, drgutsel baglilk ve

isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkilerini inceledikleri arastirmada, kamuda

242 Alexandra Panaccio and Christian Vandenberghe, "Five-factor model of personality and
organizational commitment: The mediating role of positive and negative affective states", Journal of
Vocational Behavior, 2012, 80, no:3, p.656.

243 Raymond Loi, et.al., "Working under a committed boss: A test of the relationship between supervisors'
and subordinates' affective commitment", The Leadership Quarterly, 2012, 23, no. 3, p.473.

244 Atila Karahan,"Hastanelerde Liderlik ve Orgitsel Baglilik Arasindaki iligkinin incelenmesi”, Sosyal
Bilimler Dergisi, 2008, 10(1), s. 159.

245 Atila Karahan, "Hekimlerin Orgiitsel Baglilik ve is Tatmini iligkisinin Incelenmesine Yénelik Bir
Arastirma: Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi Ornegi", Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 2009, 23, s. 421.

246 Cakinberk ve Demirel, a.g.e., s. 103.
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calisanlar ile 6zel sektdrde galiganlar tizerinde anket galismasi ylritmislerdir. is
glvencesi algisinin, kamuda c¢alisanlarda ¢ok daha ylksek oldugu sonucu
gérulmistir. is glivencesi algisinin, is tatmini ve érgltsel baglilik tizerinde etkili
oldugu, is tatmini ve 6rgitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve orta kuvvette bir

iliski oldugu sonucuna ulasiimistir.24’

e Tutar (2007), Erzurum’da devlet ve Ozel hastanelerde yaptigi aragtirmada,
¢ogunlugunu devlet hastanesi c¢alisanlarinin olusturdugu katiimcilarin, is
tatminlerinin 6rgutsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilk Uzerinde orta

siddette bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.24®

247 Kemal Poyraz ve Biilent Kama, "Algilanan is Giivencesinin, is Tatmini, Orgiitsel Baglilik Ve isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi", Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2008, 13(2), s.155-158.

248 Hasan Tutar, "Erzurum'da Devlet ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin islem Adaleti, Is
Tatmini ve Duygusal Bagdlilik Durumlarinin incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, 12(3), s. 114.
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UGCUNCU BOLUM

Oz LIDERLIK ILE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESI

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, 6z liderlik ile orgutsel baglihk arasindaki iligkiyi

incelemektir.

Temel amag dogrultusunda arastirmanin alt hedefleri ise su sekildedir:
- isgorenlerin 6z liderlik ile ilgili algilarini belirlemek
- isgorenlerin érgitsel baghlik algilarini saptamak
- isgdrenlerin sosyo-demografik dzelliklerini belirlemek

- Oz liderlik agisindan isgorenlerin sosyo-demografik dzellikleri arasinda fark

olup olmadigini ortaya koymak

- Orgiitsel bagllik agisindan isgdrenlerin sosyo-demografik dzellikleri arasinda

fark olup olmadigini saptamak
3.1.2. Aragtirmanin Onemi

Oz liderlik kavrami, son yillarda literatiirde kendine yer bulan yeni bir kavram
olmakla birlikte, drgutsel bagsariya ulasabilmek icin ¢alisanin 6nce bireysel basariya
ulagsmasi gerekliligini savunan bir yaklagsimdir. Orgitlerin temel gereksinimlerinden
birisi olan érgutsel baglilik kavrami ise ¢aligsanlarin érgite ¢ekilmesi, érgutte kalmasi

ve orgutsel gerekleri yerine getirmeleri agisindan énem tasimaktadir.

Calisanlarin 6z liderlik ile 6rgUte baglihgi arasindaki iliski, incelenmesinde
yarar gorulen konulardan biridir. Literatur incelemesi yapildiginda, 6z liderlik ile ilgili
sinirh sayida calismanin yapildigi goérulmektedir. Ayrica 6z liderlik ile orgutsel
baghligin iliskilendirildigi herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Bu baglamda, saglik
kuruluslarinda galisanlarin 6z liderlik ile duyduklari 6rgutsel baghlik arasindaki iligkinin

incelenmesi, literatlre katki saglamasi agisindan 6nem tasimaktadir.
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3.1.3. Arastirmanin Sinirhliklan

Yapilan anket ¢calismasina kisiler gonullilik esasina gore katilim gdstermistir.
18 yasindan blyiik ve istanbul Esenyurt Necmi Kadioglu Devlet Hastanesinde
galisiyor olmak, arastirmanin sinirhliklarindandir. Arastirma verilerinin toplanmasi
amaciyla, calismada kullanilan dlgeklere bagh kalinmistir. Arastirma icin ayrilan stre,
gerekli izinlerin alinmasiyla birlikte 2 ay ile sinirlandirilmis olup; arastirma, 1 Mayis

2017-30 Haziran 2017 tarihleri arasinda yapimistir.
3.1.4. Aragtirmanin Evreni ve Ornek Biiyiikliigii

Arastirmanin evrenini istanbul Esenyurt Necmi Kadioglu Devlet Hastanesi
calisanlari olusturmaktadir. Anketlerin yapilabilmesi icin Cekmece Kamu Hastaneler
Birligi Genel Sekreterligi ile gerekli yazismalar yapilmistir. Yazili izinler alindiktan

sonra arastirmaya 387 c¢alisan dahil olmustur.

Hastane calisanlari icinden katihmcilar, hekimler ve hemsirelerden
olusmaktadir. Hastanenin galisma kosullari, hasta yogunlugu ve her ¢calisanin ankete
gonulld olmamasi sebebiyle, anket her calisana dagitiimis olup, 142 kisiyle anket

galismasi gerceklestiriimistir.
3.1.5. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada, saglik calisanlarinin 6z liderlik duzeyi ve orgutsel bagliliklari
arasindaki iliski ve 6z liderlik ile orgutsel baghlik agisindan galisanlarin sosyo-
demografik dzellikleri arasinda fark olup olmadigi incelenmistir. Buna bagli olarak,

arastirma modeli Sekil 1°’deki gibi olusturulmustur.

ORGUTSEL
—> BAGLILIK

Oz LIDERLIK

DAVRANISI

SOSYO-
DEMOGRAFIK
OZELLIKLER

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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3.1.6. Arastirmanin Hipotezleri
Aragtirma modeli dikkate alinarak, hipotezler agagidaki gibi ifade edilebilir:
Birinci Hipotez:

Hi: Oz liderlik agisindan calisanlarin sosyo-demografik ézellikleri arasinda «

= 0,05 dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.
Birinci hipoteze ait alt hipotezler su sekilde siralanabilir:

Hia: Oz liderlik agisindan calisanlarin cinsiyetleri arasinda a = 0,05 diizeyinde

anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hib: Oz liderlik agisindan calisanlarin yaslari arasinda a = 0,05 diizeyinde

anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hic: Oz liderlik agisindan galisanlarin medeni durumlari arasinda a = 0,05

dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

Hig: Oz liderlik agisindan cgalisanlarin egitim durumlari arasinda a = 0,05

dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hie: Oz liderlik agisindan galisanlarin toplam galisma sireleri arasinda a =

0,05 duzeyinde anlamh bir fark bulunmaktadir.

Hir: Oz liderlik agisindan calisanlarin kurumdaki ¢alisma siresi arasinda a =

0,05 duzeyinde anlamh bir fark bulunmaktadir.

Hig: Oz liderlik agisindan galisanlarin kurumda yonetici olmalari arasinda a =

0,05 dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

Hin: Oz liderlik agisindan calisanlarin mesleklerini kendileri secmesi arasinda

a = 0,05 duzeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hu: Oz liderlik agisindan calisanlarin gelir durumlari arasinda a = 0,05

dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.
ikinci Hipotez:

H.: Orgutsel baglihk agisindan calisanlarin  sosyo-demografik 6zellikleri

arasinda a = 0,05 diuzeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.
ikinci hipoteze ait alt hipotezler su sekilde siralanabilir:

H.a: Orgitsel bagllik agisindan caliganlarin cinsiyetleri arasinda a = 0,05

dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.
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Ha: Orgiitsel baglilik acgisindan calisanlarin yaslari arasinda a = 0,05

dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

Hzc: Orgiitsel baglilik agisindan ¢alisanlarin medeni durumlari arasinda o

0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

H.q: Orglitsel baglilik agisindan calisanlarin egitim durumlari arasinda o

0,05 dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.

H.e: Orgiitsel baglilik agisindan ¢aliganlarin toplam calisma siireleri arasinda

a = 0,05 diuzeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Ha: Orgutsel baglilik agisindan galisanlarin  kurumdaki galisma siresi

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hag: Orglitsel baghlik agisindan calisanlarin kurumda yénetici olmalar

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hon: Orgutsel baglilik agisindan galisanlarin mesleklerini kendileri segmesi

arasinda a = 0,05 dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hai: Orgiitsel baglilik agisindan calisanlarin gelir durumlari arasinda a = 0,05

dizeyinde anlamli bir fark bulunmaktadir.
Uclincii Hipotez:

Ha: Oz liderlik ile 6rgltsel baglilik arasinda a = 0,05 diizeyinde anlamli bir iligki

bulunmaktadir.
3.1.7. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmanin verileri, anket yoluyla toplanmistir. Kullanilan ankette yer alan
Olceklerin ve sosyo-demografik degiskenlerin belirlenmesi amaciyla literatlir taramasi

yapilmigtir.

Arastirmada kullanilan parametreler; sosyo-demografik 6zellikleri kapsayan 9
soru, Orgitsel Baglilik Olgegi 18 soru, Oz Liderlik Olgegi 29 soru olmak iizere toplam

56 sorudan olusmaktadir.

Oz liderlik 6lgegini Turkge'ye uyarlayan Tabak vd (2013), lg¢ 6rneklem
tizerinde calismiglardir. ilk érneklem, Ankara’da savunma sanayinde calisan 60
kisiden, ikinci 6rneklem Ankara’da 6zel ve kamuda faaliyet goésteren bes farkl sirkette

¢alisan 202 kisiden, son olarak, Gclncu 6rneklem ise Ankara’da 6zel sektérde ve
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kamuda faaliyet gosteren 386 calisandan olugmaktadir.?*® Orgiitsel baghlik dlgegini
Tarkce’'ye uyarlayan Wasti (2000) ise, 351 kamu ve 916 &zel sektdr galisani ile anket
caligsmasi gergeklestirmistir.?°° Dolayisiyla, olgekleri hem kamuda hem 6zel sektorde
yapilan arastirmalarda kullanmak mimkindir. Bu arastirma, bir devlet hastanesinde

yapilmis ve uyarlanan dlgekler, hastane c¢alisanlarina goére diizenlenip, kullanilimigstir.

Olgek sorulari 5'li likert dlglimiine/sistemine gére hazirlanmis olup sorularla
ilgili segenekler, II. Bolum icin; (1) Kesinlikle katiimiyorum, (2) Kismen katiimiyorum,
(3) Kararsizim, (4) Kismen katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum seklinde, Ill. B&lUm
icin; 1) Hicbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara Sira, (4) Genellikle, (5) Her Zaman seklinde
hazirlanmigtir. Anket formunun dizenlenmesinden sonra, sorularin anlasilir
oldugunun test edilmesi, guvenirliliginin saptanmasi ve ankete son halinin
verilebilmesi igcin 30 katihmci ile pilot uygulama gergeklestiriimistir. Sorularin
anlagilabilir olduguna kanaat edilmesi ve guvenirlik analizinin pozitif sonu¢lanmasi ile

birlikte anket formu katilimcilara dagitiimistir.
3.1.8. Arastirmada Yapilan Analizler

Arastirmada toplanan verilerin analizi igin, SPSS20 paket programi
kullanilmigtir. Analizler, %95 giiven araliyi temel alinarak calisilmistir. Oz liderlik ve
orgitsel baglihk dlgeklerinin sosyo-demografik degiskenler agisindan fark gdsterip
g6stermedigi sonucuna ulasmak igin T-testi ve ANOVA testleri kullanilmistir. Oz
liderlik ve orgutsel baglihk arasindaki iliskinin incelenmesi igin korelasyon analizine

basvurulmustur.
3.2. SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER iLE iLGILi FREKANS ANALIZLERI

Bu boélimde, anket formunda yer alan sosyo-demografik degiskenlere iliskin
frekans analizleri yer almaktadir. incelenen sosyo-demografik ézellikler ise; cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, toplam ¢alisma suresi, kurumdaki ¢alisma suresi,

kurumda yonetici olma durumu, meslek secim gekli ve gelir durumudur.

Tablo 4: Sosyo-Demografik Ozelliklerin Frekans Analizleri

Frekans | Ylzde | Gegerli | Toplam
Yuzde | Yuzde

Kadin 107 75,4 75,4 75,4
Cinsiyet Erkek 35 24,6 24,6 100,0
Toplam 142 100,0 100,0

249 Akif Tabak vd, "Oz Liderlik Olgeginin Tiirkgeye Uyarlanmasi Galismas!”, Bilig, 2013, 67, s. 219-220.
250 3. Arzu Wasti, "Meyer ve Allen’in (i¢ boyutlu 6rgitsel baghlik 6lge@inin gegerlilik ve gtivenilirlik analizi",
8.Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 2000, s.402.
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18-25 25 17,6 17,6 17,6

26-30 30 21,1 21,1 38,7
Yas 31-35 25 17,6 17,6 56,3

36-40 22 15,5 15,5 71,8

41 ve Uzeri 10 28,2 28,2 100,0

Toplam 142 100,0 100,0
Medeni Evli 94 66,2 66,2 66,2
Durum Bekar 48 33,8 33,8 100,0

Toplam 142 100,0 100,0

Lise 41 28,9 28,9 28,9
Egitim On Lisans/Lisans 77 54,2 54,2 83,1
Durumu Lisansustu 24 16,9 16,9 100,0

Toplam 142 100,0 100,0

0-5 yil arasi 39 27,5 27,5 27,5
Toplam 6-10 yil arasi 40 28,2 28,2 55,6
Calisma 11-15 yil arasi 20 14,1 14,1 69,7
Suresi 16 yil ve Uzeri 43 30,3 30,3 100,0

Toplam 142 100,0 100,0

0-3 yil arasi 43 30,3 30,3 30,3
Kurumda 4-6 yIl arasi 36 25,4 25,4 55,6
Calisma 7-9 yil arasi 50 35,2 35,2 90,8
Suresi 10 yil ve Uzeri 13 9,2 9,2 100,0

Toplam 142 100,0 100,0
Yonetici Evet 13 9,2 9,2 9,2
Olma Hayir 129 90,8 90,8 100,0
Durumu Toplam 142 100,0 100,0

Evet 114 80,3 81,4 81,4
Meslek Hayir 26 18,3 18,6 100,0
Segcimi Toplam 140 98,6 100,0

1500 TL alti 13 9,2 9,2 9,2

1501-2000 TL 25 17,6 17,6 26,8
Gelir Durumu | 2001-2500 TL 25 17,6 17,6 44 4

2501-3000 TL 30 21,1 21,1 65,5

3001 TL ve Uzeri 49 34,5 34,5 100,0

Toplam 142 100,0 100,0
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Tablo 4’te goruldugu gibi, ankete katilan 142 kisiden, 107’si kadin, 35’ erkek
olarak belirlenmigtir. Ankete katilanlar %75,4 duzeyinde kadin, %24,6 dizeyinde
erkek seklindedir. Anket calismasina katilan 142 kisinin yas dagilimlari; 18-25 yas
araliginda 25 kigi (%17,6), 26-30 yas araliginda 30 kisi (%21,1), 31-35 yas araliginda
25 kisi (%17,6), 36-40 yas araliginda 22 kisi (%15,5) ve 41 yas tzeri 10 kisi(%28,2)
seklindedir. Katimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlarini gdstermektedir.
Tabloya gdre anket katilimcisi olan 94 kisi (%66,2) evli, 48 Kisi (%33,8) ise bekardir.
Tabloda gérilecegdi lzere; katilimcilarin %28,9'u lise mezunuyken, %54,2’si bir n
lisans veya lisans programindan mezun durumdadir. Katilimcilarin %16,9’unun ise
lisansustl egitim aldigi gorilmektedir. Toplam calisma slresine goére dagihmda,
ankete katilanlarin 39'u, 5 yil veya daha az is tecriibesine sahipken, 6-10 yildir arasi
galisan sayisi 40, 11-15 yildir calisan sayisi 20, 16 yil ve daha uzun sire galisan
sayisi 43 olarak gorulmektedir. Anket katilimcilarinin s6z konusu kurumdaki ¢alisma
sureleri gorulmektedir. Kurumda 3 yildan kisa suredir ¢alisanlarin orani %30,3, 4 ile
6 yil arasi suredir galisanlarin orani %25,4, 6 ile 10 yil arasi suredir ¢aliganlarin orani
35,2 ve 10 yildan uzun siredir galisanlarin orani %9,2 seklindedir. Ankete katilanlarin
%90,8 i (129 kisi) kurumda ydnetici olmadigini belirtmigtir. Tabloda, meslek sec¢imi ile
ilgili soruya 140 kKiginin cevap verdigi gorulmektedir. Bu kisilerden 114’U (%80,3)
meslegini kendi istegiyle secmis olup, 26’si (%18,3) meslegini kendi istegiyle
se¢cmedigini belirtmistir. Katimcilarin %9,2’si 1500 TL altinda maas alirken, %17,6’s|
1501-2000 TL arasinda, yine %17,6’s1 2001-2500 TL arasinda, %21,1’i 2501-3000
TL arasinda, %34,5’i 3001 TL ve Gzeri maas aldigini belirtmistir.

3.3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZLERI

Gulvenilirlik  analizlerinde  genellikle  Cronbach’s  Alpha  katsayisi
kullaniimaktadir. Arastirmadaki anket sorularinin ne kadar guvenilir oldugunu test
etmeye yarayan bir analiz ydntemidir. Bu analiz neticesinde ortaya ¢ikan Cronbach’s

Alpha katsayisi, soyle yorumlanabilir:2°1252
0,00 < Cronbach’s Alpha < 0,40; guvenilir degil
0,40 < Cronbach’s Alpha < 0,60; dusuk guvenilirlik

0,60 < Cronbach’s Alpha < 0,80; oldukga glvenilir

251 Vahit Bademci, “Guvenirligi Dogru Anlamak ve Bazi Kligeleri Yikmak: Bilinenlerin Aksine, Cronbach’in
Alfa Katsayisi, Negatif ve “—1”den Kuguk Olabilir’, inoni Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 557:1,
ss. 1-10.

252 Senel BlyUkozturk, Sosyal Bilimler icin Veri Analizi El Kitabi, Pegem Akademi Y., Ankara, s. 78.
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0,80 < Cronbach’s Alpha < 1,00; ylksek derecede guivenilir.
3.3.1. Oz Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Oz Liderlik 8lgeginin givenilirlik analizi sonuglarina gére Cronbach’s Alpha
degeri, 0,946 olarak bulunmustur. Dolayisiyla 6z liderlik dl¢edinin yiksek derecede

guvenilirlige sahip oldugu soylenebilir.
3.3.2. Orgiitsel Baghlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Orgltsel Baglihk 6lgeginin guvenilirlik analizi sonuglarina gére Cronbach’s
Alpha degeri, 0,816 olarak bulunmustur. Dolayisiyla érgutsel baglilik élgeginin yliksek

derecede guvenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.
3.4. OLGEK PUANLARININ NORMALLIK ANALiZi

Tablo 5’te gorilecegi Uzere, o6lcek puanlarinin normalligi icin yapilan
Kolmogorov-Smirnov testine goére, 6lcek puanlari normal dagilim goéstermektedir.
Buna gore fark analizleri ve korelasyon analizinde parametrik yontemler kullaniimistir
(P >0,05).

Tablo 5: Olgek Puanlarinin Normallik Analizi Tablosu

Kolmogorov-Smirnov?

Istatistik sd P
Orgiitsel Baglilhk Olgegi ,068 142 ,200*
Oz Liderlik Olgegi 071 142 ,076

a: Lilliefors Anlam Dlzeltmesi

3.5. OZ LIDERLIK AGISINDAN GALISANLARIN SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLERININ KARSILASTIRILMASI

Bu béliimde, birinci hipotezin alt hipotezleri test edilmistir. Oz liderlik agisindan
calisanlarin cinsiyetleri, yaglari, medeni durumlari, egitim durumlari, toplam calisma
sureleri, kurumda c¢alisma sulreleri, yonetici pozisyonunda olma durumlari,

mesleklerini segme durumlari ve gelir durumlari arasindaki dagilimlar incelenmigtir.

Hi: Oz liderlik agisindan galisanlarin sosyo-demografik 6zellikler arasinda a =

0,05 dizeyinde anlaml bir fark bulunmaktadir.
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35.1. Oz Liderlik Agcisindan Saghk Calisanlarinin Cinsiyetlerinin

Karsilastiriimasi

Tablo 6’da goéruldugu gibi, erkek katilimcilarin 6z liderlik dizeyi, kadin

katihmcilara kiyasla daha yiksek bulunmustur.

Tablo 6: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Cinsiyetlerinin Karsilastiriimasi

Tablosu
Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
Kadin 107 3,7454 ,66164
Oz Liderlik
Erkek 35 3,8079 , 76839

Tablo 7: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Cinsiyetlerine Gére Bagimsiz
Orneklem T-Testi

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin

Esitligi Levene

Testi t-testi ortalamalarinin esitligi
Std. 95% Farklilik ve
Sig.(2- | Ortalama Hata Gilven Araligi
F Sig. t df uclu) Farkhlik | Farkhhk Alt Ust
Esit varyanslar 2,966 ,087| -,466 140 ,642 -,06247 , 13418 | -,32776 | ,20281
Oz Liderlik varsayma
Esit varyanslar -,432 | 51,520 ,668 -,06247 , 14478 | -,35306 | ,22811
varsaymama

Tablo 7°de goruldugu Gzere, gruplarin varyanslari 0,05'ten buyuk (Sig.=0,087)
oldugundan, gruplarin varyanslari homojendir. T-testi sonucuna gore, %95 guvenle,
Sig. (2-uglu) degeri 0,05'ten buyuk (0,642) oldugu icin ise 6z liderlik agisindan
cinsiyete gore anlamli bir farklihk bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hia hipotezi
reddedilmektedir. Bir bagka ifadeyle; calisanlarin 6z liderlik dlzeyleri, cinsiyetleri

acisindan anlamli bir farklilik géstermemektedir.
3.5.2. Oz Liderlik Agisindan Galisanlarin Yaglarinin Karsilagtiriimasi

Tablo 8'de gorulebilecegi gibi yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna goére
anlamhlik degeri 0,05'ten blylk (Sig.=0,754) oldugundan gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hi, hipotezi
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reddedilmektedir. Bir baska ifadeyle; 6z liderlik agisindan galisanlarin yaslari bir

farkhlk olusturmamaktadir.

Tablo 8: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Yaslarinin Karsilastiriimasi Tablosu

3.5.3.

ANOVA
Oz Liderlik
Kareler Kareler
Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda 1,269 5 ,254 ,529 , 754
Gruplar icinde 65,311 136 ,480
Toplam 66,581 141

Oz Liderlik Agisindan Galigsanlarin Medeni Durumlarinin Karsilagtiriimasi

Evli katihmcilarin 6z liderlik ortalamasinin, bekar katilimcilardan kuguk bir

farkla da olsa daha ylksek ¢iktigi Tablo 9'da gérilmektedir.

Tablo 9: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Medeni Durumlarinin Karsilastirilmasi

Tablosu
Medeni Durum N Ortalama Standart
Sapma
) Evli 94 3,7795 , 71555
Oz Liderlik g oiar 28 3.7241 163356

Tablo 10: Caliganlarin Medeni Durumlarinin Bagimsiz Orneklem Testi Tablosu

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin
Esitligi Levene
Testi t-testi ortalamalarinin esitligi
Sig. Ortalama |Std. Hata | 95% Farklilik ve
F Sig. t df (2-uglu) | Farkhhk | Farkhlik Given Aralig
Alt Ust
Esit varyanslar ,038| ,847| ,453 140 ,651 ,05539 ,12225| -,18630 | ,29709
0z varsayma
Liderlik Esit varyanslar ,471| 105,540 ,638 ,06539 | ,11751| -,17760| ,28839
varsaymama
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Tablo 10'da goraldigud Gzere, gruplarin varyanslari 0,05ten blylk
(Sig.=0,847) oldugundan, dagilm homojendir. T-test i sonucuna gdre, %95 glvenle,
Sig. (2-uglu) degeri 0,05’ten buyuk (0,651) oldugundan, 6z liderlik agisindan medeni
duruma go6re anlamli bir farklilk bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hic hipotezi
reddedilmektedir. Bir diger ifadeyle, calisanlarin 6z liderlik dizeyleri, medeni

durumlari acisindan anlaml bir farklilik géstermemektedir.
3.5.4. Oz Liderlik Agisindan Galisanlarin Egitim Durumlarinin Karsilastiriimasi

Tablo 11’de goruldugu uzere, yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna gore
0,05'ten buylk (Sig.=0,641)
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hig hipotezi
reddedilmektedir.

anlamhlik degeri oldugundan gruplar arasinda

Tablo 11: Oz Liderlik Agisindan Caliganlarin Egitim Durumlarinin Kargilastiriimasi

Tablosu
ANOVA
Oz Liderlik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.

Gruplar Arasinda ,429 2 ,215 ,446 ,641
Gruplar Icinde 65,959 137 ,481

Toplam 66,388 139

3.5.5. Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Toplam Galisma Siirelerinin

Karsilastirilmasi

Tablo 12'den de anlasilacagi Uzere yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna
gore anlamlilik degeri 0,05’ten buyuk (Sig.=0,762) oldugundan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hie hipotezi
reddedilmektedir.

Tablo 12: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Toplam Calisma Sirelerinin

Karsilastiriimasi Tablosu

ANOVA
Oz Liderlik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda ,559 3 ,186 ,388 , 762
Gruplar iginde 65,755 137 ,480
Toplam 66,314 140
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3.5.6. Oz Liderlik Agisindan Galisanlarin Kurumdaki Calisma Siirelerinin
Karsilastiriimasi

Tablo 13’te goriuldiugu Gzere, yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna goére
0,05’ten buyuk (Sig.=0,707)
istatistiksel olarak anlaml
reddedilmektedir.

anlamlihk degeri oldugundan gruplar arasinda

bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla His hipotezi

Tablo 13: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Kurumdaki Calisma Siirelerinin

Karsilagtiriimasi Tablosu

ANOVA
Oz Liderlik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda ,673 3 224 ,465 , 707
Gruplar icinde 65,598 136 482
Toplam 66,271 139

3.5.7. Oz Liderlik Agisindan Galisanlarin Kurumda Yénetici Olma Durumunun

Karsilastiriimasi

Tablo 14’te goérilebilecedi gibi, katilimcilar arasinda yoénetici olarak

calisanlarin 6z liderlik duzeyleri daha yuksek bulunmustur.

Tablo 14: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Kurumda Yénetici Olma Durumlarinin

Karsilastiriimasi Tablosu

Standart

Yonetici Olma Durumu N Ortalama Sapma

. Evet 12 4,1667 ,55618
Oz Liderlik Hayir 127 3,7176 69328
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Tablo 15: Calisanlarin Kurumda Yénetici Olma Durumlarinin Bagimsiz Orneklem

Testi Tablosu

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin t-testi ortalamalarinin esitligi
Esitligi Levene
Testi
Sig. Std. 95% Farklilik ve
F Sig. t df (2- | Ortalama Hata Given Aralig
uglu) | Farkhlik | Farkhlik Alt Ust
Esit varyanslar ,580 448 | 2,176 137| ,031 ,44905| ,20636| ,04099| ,85710
0z varsayma
Liderlik Esit varyanslar 2,612 | 14,4| ,020 ,44905 , 17194 ,08133 | ,81676
varsaymama 40

Tablo 15'e gore,

gruplarin  varyanslari

0,05'ten biyik (Sig.=0,448)

oldugundan, dagihm homojendir. T-test i sonucuna gore, %95 guven araliginda, Sig.

(2-uglu) degeri 0,05’ten kiguk (0,031) oldugu icin, 6z liderlik agisindan ¢alisanlarin

bir farkliik bulunmaktadir.

kurumda yonetici olma durumlarina goére anlaml

Dolayisiyla Hig hipotezi kabul edilmektedir.

3.5.8. Oz Liderlik Agisindan Galigsanlarin Meslek Segimlerinin Karsilagtiriimasi

Meslegini kendi istediyle segcen calisanlarin 6z liderlik ortalamalarinin, gok

klguk bir farkla, meslegini kendi istegiyle segmeyenlerden daha yuksek oldugu Tablo

16’da gorulmektedir.

Tablo 16: Oz Liderlik Agisindan Calisanlarin Meslek Secimlerinin Karsilastiriimasi

Tablosu
Meslegini Kendi Segme Durumu N Ortalama Standart Sapma
] Evet 114 3,7695 ,66854
Oz Liderlik Hayir 25 3,7462 180093
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Tablo 17: Calisanlarin Meslek Secimlerine Gére Bagimsiz Orneklem Testi

Tablosu

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin
Esitligi
Levene Testi t-testi ortalamalarinin esitligi
Sig. 95% Farklilik ve
(2- | Ortalama | Std. Hata Given Araligi
F Sig. t df |uclu) | Farkliik | Farkhhk Alt Ust
Esit 407 | 524 ,152 137| ,879 ,02330 , 15317 | -,27958| ,32618
0z varyanslar
Liderlik varsayma
Esit ,135| 31,737 | ,893 ,02330 ,17199 | -,32714| 37375
varyanslar
varsaymama

Tablo 17'de gorildigiu Gzere, gruplarin varyanslari 0,05ten blylk
(Sig.=0,524) oldugundan, dagihm homojendir. T-test i sonucuna gore, %95 glven
araliginda, Sig. (2-uglu) degeri 0,05’ten blyuk (0,879) oldudu igin, 6z liderlik agisindan
mesleklerini kendilerinin se¢cmesine goére anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
Dolayisiyla Hin hipotezi reddedilmektedir. Bagka bir ifadeyle; ¢alisanlarin 6z liderlik

dizeyleri, meslek segimleri agisindan anlamli bir farklihk géstermemektedir.
3.5.9. Oz Liderlik Agisindan Galisanlarin Gelir Durumlarinin Karsilastiriimasi

Tablo 18’de gorilen One-Way ANOVA Testi sonucuna gore anlamlilik degeri
0,05’ten blyuk (Sig.=0,375) oldugundan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hi; hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 18: Oz Liderlik Agisindan Caliganlarin Gelir Durumlarinin Karsilastiriimasi

Tablosu
ANOVA
Oz Liderlik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda 2,048 4 ,512 1,068 ,375
Gruplar icinde 64,223 134 479
Toplam 66,271 138
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3.6. ORGUTSEL BAGLILIK AGISINDAN CALISANLARIN SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLERININ KARSILASTIRILMASI

Bu bélimde, ikinci hipotezin alt hipotezleri test edilmistir. Orgitsel baglilik
acisindan calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari, toplam
calisma sureleri, kurumda calisma sureleri, yonetici pozisyonunda olma durumlari,

mesleklerini segme durumlari ve gelir durumlari arasindaki dagilimlar incelenmigtir.
3.6.1. Orgiitsel Baghlik Agisindan Galisanlarin Cinsiyetlerinin Karsilagtiriimasi

Tablo 19'da géruldigu Uzere, erkek katihimcilarin érgutsel baglihgi, kadin

katihmcilara kiyasla daha yuksektir.

Tablo 19: Orgiitsel Baglilik Acisindan Calisanlarin Cinsiyetlerinin Karsilastiriimasi

Tablosu
Cinsiyet N Ortalama Standart Sapma
) Kadin 107 3,1030 ,66748
Orgiitsel Baglihk == 0 35 3,2762 167861

Tablo 20: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gére Bagimsiz Orneklem Testi Tablosu

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin
Esitligi
Levene Testi t-testi ortalamalarinin esitligi
Std. 95% Farklilik ve
Sig. Ortalama Hata Given Araligi
F Sig. t df (2-uglu) | Farkhhk | Farkhlik Alt Ust
Esit 122,728 | -1,327 140 ,187 -, 17317 , 13050 | -,43119| ,08484
Orgiitsel varyanslar
Baghlik varsayma
Esit -1,316 | 57,090 ,193 -,17317 , 13161 | -,43671| ,09036
varyanslar
varsaymama

Tablo 20’de goérildugu uzere, anlamhilik degeri 0,05’ten buyuk (Sig.=0,728)
oldugundan, dagihm homojendir. T-test i sonucuna gore, %95 glvenle, Sig. (2-uglu)
degeri 0,05'ten blyuk (0,187) oldugundan, érgutsel baghlik agisindan cinsiyete gére

anlamli bir farklilk bulunmamaktadir. Dolayisiyla H, hipotezi reddedilmektedir. Diger
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bir ifadeyle, ¢alisanlarin érgitsel baghlik dizeyleri, cinsiyetleri agisindan anlamli bir

farkhilk géstermemektedir.
3.6.2. Orgiitsel Baglilik Agisindan Galisanlarin Yaslarinin Karsilastiriimasi

Tablo 21’de de gorilebilecegi gibi yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna
gbre anlamlilik degeri 0,05'ten biyldk (Sig.=0,990) oldugundan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Haz, hipotezi
reddedilmektedir.

Tablo 21: Orgltsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Yaglarinin Karsilagtirimasi

Tablosu

ANOVA
Orgiitsel Baghlik

Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda ,260 5 ,052 112 ,990
Gruplar Icinde 63,414 136 466
Toplam 63,674 141
3.6.3. Orgiitsel Baglihlk Agisindan Galisanlarin Medeni Durumlarinin

Karsilastiriimasi

Evli katilimcilarin, drgutsel baglilik dizeylerinin, bekar katilimcilara oranla

daha yuksek oldugu Tablo 22'de gérilmektedir.

Tablo 22: Orglitsel Baglilik Agisindan Caliganlarin Medeni Durumlarinin

Karsilastiriimasi Tablosu

Medeni Durum N Ortalama Standart Sapma
. Evli 94 3,1894 , 74046
Orgitsel Baghtk =5 ar 48 3,0602 50851
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Tablo 23: Calisanlarin Medeni Durumlarina Gére Orgitsel Baghlik Agisindan

Bagimsiz Orneklem Testi Tablosu

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin
Esitligi t-testi ortalamalarinin esitligi
Levene Testi
Std. 95% Farklilik ve
Sig. Ortalama Hata Guven Araligi
F Sig. t df (2-uclu) | Farklihk | Farkhlik Alt Ust
Esit 5,052| ,026| 1,084| 140 ,280 , 12918 | ,11914| -,10636| ,36473
Orgiitsel |varyanslar
Baglihk | varsayma
Esit 1,220 128, ,225 ,12918| ,10592| -,08041| ,33877
varyanslar 026
varsaymama

Tablo 23’te gorildiugu Gzere, gruplarin varyanslari 0,05'ten kiicuk (Sig.=0,026)

oldugundan, dagilim homojen degildir. Dagihm homojen olmadiginda, T-testine karar
verirken ikinci satirdaki degerler dikkate alinmaktadir. Tabloda goraldigu Uzere Sig.
(2-uglu) degeri 0,05'ten bluyuk (0,225) oldugundan, Ha. hipotezi reddedilmektedir.
Bagka bir ifadeyle, calisanlarin drgitsel baghlik dizeyleri, medeni durumlari

acisindan anlaml bir farklhilik géstermemektedir.

3.6.4. Orgiitsel Baghlik Agisindan Galiganlarin Egitim Durumlarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 24’te goruldugu gibi, yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna gore
anlamhlik degeri 0,05’ten bulylk (Sig.=0,600) oldugundan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hzq¢ hipotezi

reddedilmektedir.

Tablo 24: Orgiitsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Egitim Durumlarinin

Karsilastiriimasi Tablosu

ANOVA
Orgiitsel Baglilik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda 471 2 ,236 ,513 ,600
Gruplar Iginde 62,994 137 ,460
Toplam 63,465 139
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3.6.5. Orgiitsel Baglilik Agisindan Galisanlarin Toplam Calisma Siirelerinin
Karsilastiriimasi

Tablo 25’te goéruldiugu Gzere, yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna goére
0,05'ten blylk (Sig.=0,922)
istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla, Hze hipotezi
reddedilmektedir.

anlamlihk degeri oldugundan gruplar arasinda

Tablo 25: Orglitsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Toplam Calisma Siirelerinin

Karsilagtiriimasi Tablosu

ANOVA
Orgiitsel Baghlik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda ,221 3 ,074 ,161 ,922
Gruplar igcinde 62,619 137 457
Toplam 62,840 140

3.6.6. Orgiitsel Baglilik Agisindan Galisanlarin Kurumdaki Galisma Siirelerinin
Karsilastiriimasi

Tablo 26’da gorulebilecedi gibi, yapilan One-Way ANOVA Testi sonucuna
gbre anlamliik degeri 0,05'ten biylk (Sig.=0,676) oldugundan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir.

reddedilmektedir.

Dolayisiyla H2 hipotezi

Tablo 26: Orgiitsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Kurumdaki Calisma Surelerinin

Karsilastiriimasi Tablosu

ANOVA
Orgiitsel Baglilik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda ,698 3 ,233 ,509 ,676
Gruplar icinde 62,141 136 457
Toplam 62,840 139
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3.6.7. Orgiitsel Baglilik Agisindan Galisanlarin Kurumda Yoénetici Olma

Durumunun Karsilastiriimasi

Tablo 27’de,

kurumda yoOnetici

olarak c¢alisan katilimcilarin,

yonetici

olmayanlara oranla, érgutsel baglilik dizeylerinin daha yuksek oldugu gdrtlmektedir.

Tablo 27: Orgitsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Kurumda Yonetici Olma

Durumlarinin Karsilastiriimasi Tablosu

Yénetici Olma Durumu N Ortalama Standart Sapma
Evet

Orgiitsel Baglilk Havr 12 3,4120 ,92855

’ 127 3,1052 63709

Tablo 28: Calisanlarin Kurumda Yénetici Olma Durumlarinin Bagimsiz Orneklem

Testi Tablosu

Bagimsiz Orneklem T-Test

Varyanslarin

Esitligi Levene

Testi t-testi ortalamalarinin esitligi
Std. 95% Farklilik ve
Sig.(2- | Ortalama Hata Glven Araligi
Sig. t df uclu) Farklilik | Farkhhk Alt Ust
Esit 3,124 ,079| 1,527 137 ,129 , 30687 ,20090 | -,09040| ,70414
Orgiitsel |varyanslar
Baglihk |varsayma
Esit 1,120 | 11,998 ,285 , 30687 ,27395| -,29002 | ,90376
varyanslar
varsaymama
Tablo 28'de gorildigu uGzere, gruplarin varyanslari 0,05ten bulylk
(Sig.=0,079) oldugundan, dagihm homojendir. T-test i sonucuna gére, %95 glven

araliginda, Sig. (2-uglu) degeri 0,05'ten buyuk (0,129) oldugundan, drgttsel baglilik

acgisindan ¢alisanlarin kurumda yoénetici olma durumlarina gére anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hzy hipotezi reddedilmektedir. Bagka bir ifadeyle,

calisanlarin 6rgltsel baghlik dizeyleri, yonetici olmalari agisindan anlamli bir farklilik

gbstermemektedir.
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3.6.8. Orgiitsel Baglilik Agisindan Galigsanlarin Meslek Segimlerinin

Karsilastiriimasi

Tablo 29'da gorilecedi lzere, meslegini kendi istediyle secen katilimcilarin

orgutsel baglihk dizeylerinin, meslegini kendi istegiyle se¢gmeyen katilimcilardan

daha yuksek oldugu sonucuna ulasgiimigtir.

Tablo 29: Orgiitsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Meslek Segimlerinin

Karsilastiriimasi Tablosu

Meslegini Kendi Segme Durumu N Ortalama Standart Sapma
Orgiitsel Baglihk Evet 114 3.1881 67236
Hayir 25 3,0098 65952

Tablo 30: Calisanlarin Meslek Secimlerine Gére Bagimsiz Orneklem Testi

Tablosu
Bagimsiz Orneklem T-Test
Varyanslarin
Esitligi
Levene Testi t-testi ortalamalarinin esitligi
Std. 95% Farklilik ve
Sig. Ortalama Hata Guven Aralig
F Sig. t df (2-uglu) | Farkhhk | Farkhhk Alt Ust
Esit ,143 ,706 | 1,205 137 ,230 , 17831 | ,14799| -,11434| ,47095
Orgiitsel |varyanslar
Baghlik varsayma
Esit 1,220 | 35,792 ,230 , 17831 | ,14617| -,11819| ,47480
varyanslar
varsaymama

Tablo 30'da goruldigu Uzere,

gruplarin  varyanslari

0,05'ten buyuk

(Sig.=0,706) oldugundan, dagihm homojendir. T-testi sonucuna gére, %95 glven

araliginda, Sig. (2-uclu) degeri 0,05'ten buyuk (0,230) oldugu igin, érgutsel baghhk

acisindan g¢alisanlarin mesleklerini kendilerinin segmesine gore anlamli bir farklihk

bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hzn hipotezi reddedilmektedir. Bir baska ifadeyle,

calisanlarin érgutsel baglilik duzeyleri, meslek segimleri agisindan anlamli bir farklihk

gbstermemektedir.
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3.6.9.

Karsilastiriimasi

Orgiitsel Baghlik Agisindan Calisanlarin  Gelir Durumlarinin

Tablo 31'de, Sig. Degeri 0,197>0,05 oldugundan, %95 glvenle gruplarin
homojen dagildigi gérulmektedir.

Tablo 31: Varyanslarin Homojenligi Testi Tablosu

istatistik dfl

1,531 4

df2
134

Sig.

,197

Tablo 32'de belirtilen One-Way ANOVA Testi sonucuna gore anlamhlik degeri
0,05'ten kugik (Sig.=0,000) oldugundan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark bulunmaktadir. Dolayisiyla Ha; hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 32: Orgutsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Gelir Durumlarinin
Karsilagtiriimasi Tablosu

ANOVA
Orgiitsel Baghlik
Kareler
Kareler Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda 8,798 4 2,199 5,463 ,000
Gruplar icinde 53,948 134 ,403
Toplam 62,746 138

Tablo 33’te yapilan Tukey Test sonuglari géruldugu tzere, “Sig.” degeri 0,01
< 0,05 oldugundan, geliri 2001-2500 TL arasinda olan galiganlar ile 2501-3000 TL
arasinda olan galiganlarin arasinda orgutsel baglilik agisindan anlamli bir fark oldugu
soylenebilir. Ayni sekilde “Sig.” degeri 0,01 < 0,05 oldugundan, geliri 2001-2500 TL
arasinda olan c¢alisanlar ile 3001 TL ve Uzeri olan caliganlarin orgutsel baghliklar
arasinda anlamli bir fark oldugu gérilebilir. Bir diger sonuca goére, “Sig.” degeri 0,01
< 0,05 oldugundan, geliri 2501-3000 TL arasinda olan ¢alisanlar ile 2001-2500 TL
arasinda olan c¢alisanlarin arasinda 6érgitsel baghlik agisindan anlamli bir fark oldugu
soylenebilir. Ayni sekilde “Sig.” degeri 0,01 < 0,05 oldugundan, geliri 3001 TL ve Uzeri
olan calisanlar ile 2001-2500 TL arasinda olan calisanlarin drgutsel baghliklar

arasinda anlamh bir fark oldugu gorulebilir.
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Tablo 33: Orgiitsel Baglilik Agisindan Calisanlarin Gelir Durumu Gruplarinin

Tukey Testi
%95 Farkhlk ve
Glven Aralig

Gelir Durumu Gelir Durumu Ortalamalar | Standart Sig. Alt Ust

Arasindaki Hata Deger Deger
Fark*

1500 TL alti 1501 - 2000 TL arasi -,00929 ,22957 1,000 -,6441 ,6255
2001-2500 TL aras! -,37374 ,23103 489 | -1,0126 ,2651
2501-3000 TL arasi ,33106 ,22365 577 -,2874 ,9495
3001 TL ve Uzeri ,26912 ,21170 ,709 -,3163 ,8545
1501 - 2000 TL 1500 TL alti ,00929 ,22957 1,000 -,6255 ,6441
arasil 2001-2500 TL aras! -,36444 ,18132 ,267 -,8659 ,1370
2501-3000 TL arasi ,34035 ,17182 ,281 -,1348 ,8155
3001 TL ve Uzeri ,27841 ,15595 ,386 -, 1528 ,7097
2001-2500 TL arasi 1500 TL alti ,37374 ,23103 ,489 -,2651 | 1,0126
1501 - 2000 TL arasi ,36444 ,18132 ,267 -, 1370 ,8659
2501-3000 TL arasi ,70479" 17377 ,001 ,2243 1,1853
3001 TL ve uzeri ,64286" , 15809 ,001 ,2057 1,0800
2501-3000 TL arasi 1500 TL alti -,33106 ,22365 577 -,9495 ,2874
1501 - 2000 TL arasi -,34035 ,17182 ,281 -,8155 ,1348
2001-2500 TL arasi -,70479" 17377 ,001 -1,1853 -,2243
3001 TL ve uzeri -,06194 , 14709 ,993 -,4687 ,3448
3001 TL ve uzeri 1500 TL alti -,26912 ,21170 ,709 -,8545 ,3163
1501 - 2000 TL arasi -,27841 ,15595 ,386 -, 7097 ,1528
2001-2500 TL aras! -,64286" ,15809 ,001 | -1,0800 -,2057
2501-3000 TL arasi ,06194 , 14709 ,993 -,3448 4687

*. Ortalama fark 0.05 seviyesinde anlamhdir.
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Tablo 34 incelendiginde; 2001-2500 TL arasi grubun ortalamasinin (3,6111)
diger gruplardan daha buyuk oldugu gérulebilir. Bir diger ifadeyle; 2001-2500 TL arasi
geliri olan gahisanlarin 6rgutsel baghliklarinin, diger gelir gruplarindaki ¢aligsanlardan
daha yuksek oldugu sdylenebilir. Ayrica, 2501-3000 TL arasinda geliri olan
¢alisanlarin orgatsel baghhginin gruplar arasinda en dusik seviyede oldugu da

gorilebilir.

Tablo 34: Orglitsel Baglilik Agisindan Gelir Gruplari Tablosu

Gruplar
Orgiitsel Baghlik
%95 Farklilik ve
Standart Glven Araligi
Hata Alt Ust
Standart Deger Deger
N Ortalama Sapma Minimum | Maximum
1500 TL alti 11 3,2374 ,73832 , 22261 2,7414 3,7334 1,94 4,78
1501 - 2000 TL 25 3,2467 ,48936 | ,09787 3,0447 3,4487 2,11 3,94
arasl
2001-2500 TL 24 3,6111 ,75466 ,15404 3,2924 3,9298 2,11 5,00
arasl
2501-3000 TL 30 2,9063 ,67530 ,12329 2,6542 3,1585 1,22 4,33
arasl
3001 TL ve 49 2,9683 ,58498| ,08357 2,8002 3,1363 2,06 5,00
uzeri
Total 139 3,1373 ,67430| ,05719 3,0242 3,2503 1,22 5,00
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3.7. 0Z LIDERLIK ILE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI IiLISKININ
INCELENMESI

Oz liderlik ile érgutsel baglilik arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligki
bulundugunu sdylemek mimkindir. Bu durumda, Hs hipotezi kabul edilmektedir. Bir
diger ifadeyle; degiskenlerden biri artarken digeri de artmakta veya biri azalirken

digeri de azalmaktadir.

Tablo 35: Oz Liderlik ile Orglitsel Baglilik Arasindaki iliskinin Korelasyon

Tablosu
Orgiitsel Baglilik
Pearson (r)
Oz Liderlik | Korelasyon Katsayisi ,462
Anlamlilik Dizeyi (Cift Y8nla) ,000
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SONUC

Oz liderlik, calisanlarin, liderlik uygulama stratejilerini kendi (izerlerinde
uygulamalari ve kendilerini lider gibi glidilemelerini dngdren bir suregtir. Dolayisiyla
0z liderlik, 6rglite dinamik ve verimli bir ¢alisan profili sunmaktadir. Calisanlarin
orgutsel bagliliklarinin yiksek olmasinin ise ¢alisanlarin performansini ve dolayisiyla
verimliligini arttirdigi; ise devamsizliyi ve personel devir hizini da azalttig
bilinmektedir. Calisanlarin érgite karsi tutum ve niyetlerinin davranigsal yansimasi
olarak kabul edilen o6rgltsel baghlik, ¢alisanlarin drgutin degerlerini 6zimseme

derecelerini ve orgutte kalma isteklerini ortaya koymaktadir.

Orgltsel baglilik, igveren tarafindan arzu edilen ¢alisma sekli, isten ayriima
nedeni, ¢calisan Uzerinde is doyumundan daha etkili olmasi, ¢alisan performansini
dogrudan etkilemesi, érgutsel etkililik Gzerinde olumlu yansimalar gdstermesi ve 6rgut
vatandashi§i gibi dirastlik ve Ozveriyi kapsayan gucli kavramlari desteklemesi

sebebiyle ginden gune artan bir ilgi ve dnem kazanmistir.

Saglik sektorinin son on yili incelendiginde, hizmet anlayisi ve mdusteri
kavraminin degiskenlik gosterdigi gorulebilmektedir. Saglik personellerinin tutum ve
davraniglari, saglk hizmetleri kalitesi ile musteri memnuniyetini dogrudan
etkilemektedir. Bunun yani sira, devletin saglik politikalari ve 6zel sektér tesvikleri ile
saghk hizmetleri, devlet tekelinden ¢ikmistir. Yasanan degisimler, saglik sektériinde
faaliyet gosteren tim kurum ve kuruluglari etkilemis olup, yéneticilerin insan kaynagini

en 6nemli sermaye olarak gérmesine sebep olmustur.?3

Yapilan ¢alismalarda orgutsel baghlik ile 6z liderligin iligkisini inceleyen bir
arastirmaya rastlanmamistir. Bu arastirmadaki amag, 6z liderlik ile 6érgutsel baglihk
arasindaki iliskiyi incelemektir. Arastirmanin veri toplama yontemi ve araci kisminda
da belirtildigi Uzere, 6z liderlik Olgegini Turkge'ye uyarlayan Tabak vd (2013),
Ankara’da (i¢ érneklem Uzerinde galismislardir. ilk drneklem, 60 savunma sanayi
calisanindan, ikinci 6rneklem 6zel sektérde ve kamuda faaliyet gésteren beg farkl
sirketin toplam 202 calisanindan, son olarak, Gglinci 6rneklem ise 6zel sektérde ve
kamuda faaliyet gdsteren 386 ¢alisandan olusturulmustur.?>* Orglitsel baghlik lgegini
Turkge’ye uyarlayan Wasti (2000) ‘nin arastirmasi ise, 351 kamu ve 916 6zel sektor

calisani ile gergeklestirmistir. 2°° Dolayisiyla, 6lgekleri hem kamuda hem 6zel sektorde

253 gerife Alev Uysal vd., "Hastane Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri lle Calisanlarin is Uretkenlik
Diizeyleri Arasindaki lliskilerin incelenmesi", Hacettepe Saglik idaresi Dergisi, 2012, 15 (1).

254 Tabak vd., a.g.e., s. 219-220.

255 Wasti, a.g.e., s. 402.
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yapilan arastirmalarda kullanmak mimkindir. Bu arastirma, bir devlet hastanesinde

yapilmis ve uyarlanan dlgekler, hastane c¢alisanlarina goére diizenlenip, kullanilimigtir.

Arastirmada ortaya atillan hipotezlerin test edilmesi nihayetinde ulasilan

sonugclari asagidaki gibi 6zetlemek mimkundur:

e Oz liderlik agisindan cgalisanlarin yas gruplarina gére anlamh bir fark
bulunmamaktadir.

e Oz liderlik agisindan calisanlarin medeni durumlarina gdére anlamli bir fark
bulunmamaktadir.

e Oz liderlik agisindan galisanlarin egitim durumlarina gére anlamli bir fark
bulunmamaktadir.

e Oz liderlik agisindan galisanlarin toplam calisma siirelerine gore anlamli bir fark
bulunmamaktadir.

e Ozliderlik agisindan galisanlarin kurumdaki calisma siiresine gére anlamli bir fark
bulunmamaktadir.

e Ozliderlik agisindan galisanlarin kurumda yonetici olmalarina gére anlamli bir fark
bulunmaktadir. Yoneticilerin, 6z liderlik dlzeyleri daha ylUksektir.

e Ozliderlik agisindan galisanlarin mesleklerini kendileri segmesine gére anlamli bir
fark bulunmamaktadir.

e Oz liderlik agisindan caliganlarin gelir durumuna gére anlamh bir fark
bulunmamaktadir.

e Orgltsel baghlik acgisindan calisanlarin cinsiyetine goére anlamli bir fark
bulunmamaktadir.

e Orgltsel baglilik agisindan galisanlarin yas gruplarina gore anlamh bir fark
bulunmamaktadir.

e Orgutsel bagllik agisindan calisanlarin medeni durumlarina gore anlamh bir fark
bulunmamaktadir.

e Orgitsel baghlik agisindan calisanlarin egitim durumlarina gére anlamli bir fark
bulunmamaktadir.

e Orgutsel baglilik agisindan galisanlarin toplam galisma siirelerine gére anlamli bir
fark bulunmamaktadir.

e Orgltsel baghlik agisindan calisanlarin kurumdaki ¢galisma siresine gdre anlamli
bir fark bulunmamaktadir.

o Orgutsel baglilik agisindan galiganlarin kurumda yénetici olmalarina gére anlamii

bir fark bulunmamaktadir.
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e Orgltsel baghlik agisindan galisanlarin mesleklerini kendileri segmesine gére
anlamh bir fark bulunmamaktadir.

o Orgitsel baghlik agisindan galisanlarin gelir durumuna gére anlamli bir fark
bulunmaktadir. 2501-3000 TL arasi ve 3001 TL ve Uzeri gelire sahip olan
calisanlarin érgutsel baghliklarinin digerlerine gére daha dusik seviyede oldugu
gorilmektedir. Bu arastirma, bir devlet hastanesinde calisan hekimler ve
hemsireler ile yapilmistir. Kisiler devlet kadrosunda olmalari ve devlet
kadrolarindaki ihtiyacin devam etmesi sebepleriyle herhangi bir issizlik korkusu
tasimamaktadirlar. Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan arastirmada da
kamuda calisanlarin 6zel sektore gore is glivencesi algilarinin ¢cok daha yutksek
oldugu ortaya ¢ikmistir.2® Ayrica, s6z konusu uzman gruba mensup bu Kisiler,
Ozel sektdorde calismalari halinde, mevcut durumdan daha ylksek maaslar
alabileceklerini tahmin etmektedirler. Bu durum digerlerine gbére daha ylksek
gelirlere sahip galisanlarin neden daha dusuk orgutsel bagliik duzeyine sahip
oldugunu izah edebilmektedir.

e Son olarak, 6z liderlik ile érgutsel baglilik arasinda orta dizeyde, pozitif bir iligki
bulunmaktadir. Oz liderlik ya da érgitsel baglilik arttikga digeri de artmakta, biri

azaldikc¢a digeri de azalmaktadir.

Analiz sonuglarina gore, érgitsel baglilik dizeyleri agisindan, geliri yiksek
grupta olan calisanlarin, en duguk orgutsel baghligi gosterenler oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Dolayisiyla ¢alisanin aldigi gelir ile orgute baglilik diuzeyinin ayni yonde

artmadigi goértlmektedir.

Ayrica bu calisma ve sonuglari dogrultusunda bazi dnerilerde bulunmak
mumkindur. Oncelikle 6z liderlik, literatir galismalarinda gok rastlanmayan bir konu
oldugundan, kullanilan 0lcegin gegerlilik ve guvenilirligi ile ilgili farkl alanlarda
calismalar yapilabilir. Anket katilimci sayisi arttirilarak ve gesitlendirilerek sonuglar

yeniden incelenebilir.

Bu calisma, kamu calisanlarina yapilan bir arastirmaya dayandiriimigtir.
Aragtirma kamu kurumu yerine 6zel sektorde hizmet veren bir saglik isletmesinde
yapilarak sonuclari karsilastirilabilir. Ayrica arastirma, saglik hizmetleri disinda

faaliyet gosteren bagka bir kamu kurumunda da yurGtalebilir.

Calisanlarin yasi, cinsiyeti medeni durumu, egitim dizeyi gibi degiskenlerden

etkilenmeyen 6z liderlik, farkli kavramlarla iligkilendirilebilir. Ornegin; 6z liderlik 6lgegi,

256 poyraz ve Kama, a.g.e., s. 155.
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sosyo-demografik 6zelliklerden bagimsiz ¢iktigindan, 6z liderlik davranisi ile kisilik

envanteri iligkisi incelenebilir.

Yapilan analizlerde orgitsel baglilik dizeylerine bakildiginda, gelir dagilimi
acisindan ylksek grupta olan calisanlarin, en disuk 6rgltsel baghligi gosterenler
oldugu sonucuna ulasiimistir. Dolayisiyla calisanin aldigi gelir ile érgite baglilik
dizeyinin ayni yénde artmadigi soylenebilir. Yliksek gelir grubundaki calisanlarin

orgite baghliklarini zayiflatan sebepler arastirilabilir.

Bu arastirma, Istanbul’da sinirli bir bdlgede gerceklestiriimistir. Bagka bir il
veya bolgede yeniden yapilmasi, sonuglari karsilastirmak ve farkliliklari incelemek
acisindan faydali olabilir. istanbul gibi metropollerde, calisanlar érgiitsel baghlik
duymayabilir, yeni ig firsatlari baglihk dizeylerini olumsuz etkileyebilir. Ayni sekilde,
gelisim firsatlarinin bol, yagsam Kkalitesinin yiksek oldugu boélgelerde, 6z liderlik

dizeyinde olumlu etkiler gorulebilir.

Son olarak, farkli sektor ve alanlar icin 6z liderlik ve 6rgitsel baglilik arasindaki
iliskiyi incelemek isteyen arastirmacilara, 6z liderlik ile érgutsel bagllik arasindaki
iliskide araci rolu Ustlenebilecek bir baska degiskenin olup olmadigini incelemeleri de

tavsiye edilebilir.
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EK-A

EKLER

EK-A ANKET FORMU
Sayin Katihmci,

Asagida cevaplamaniz igin size sunulan sorular “Oz Liderlik ve Orgiitsel
Bagllik Arasindaki iligkinin incelenmesi: Bir Devlet Hastanesinde Arastirma” konulu
Yiksek Lisans tezi kapsaminda sizlere sorulmaktadir.

Calismanin belirlenen amaclara ulasabilmesi, dodru ve gecerli sonuglar
verebilmesi adina higbir soru atlanmamali ve disincenizi en iyi sekilde yansitan
segenekler tercih edilmelidir. Tez calismamiza saglayacaginiz katkilardan ve zaman
ayirmanizdan 6turd ¢ok tesekklr eder, calisma hayatinizda basarilar dileriz.

Anket, 3 Bolumden olusmaktadir. Cevaplariniz etik ve ahlaksal agidan bagka
kisi ve kurumlarla paylasilmayacak, bilimsel amacli olarak kullanilacaktir.

Merve ERGOZ Yrd. Dog. Dr. Adnan DUYGUN
istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu Sosyal Bilimler Enstittisi
Yuksek Lisans Ogrencisi Yuksek Lisans Tez Danigsmani

Anketin Birinci Bolimunde Kisisel bilgilerinizle ilgili coktan se¢cmeli sorular yer
almaktadir. Size uygun olan secenegin yanindaki parantezin ( ) icine ‘X’ isaretiniz
koyarak igaretleyiniz.

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz.

I.  BOLUM (Sosyo-Demografik Bilgiler)

1. Cinsiyetiniz:

( ) Kadin ( ) Erkek

2. Yasiniz:
( ) 18-25 yas arasi ( ) 26-30 yas arasi ( ) 31-35 yas arasi
( ) 36-40 yas arasi ( ) 41 ve daha fazla

3. Medeni Durumunuz:
( ) Evli ( ) Bekar

4. Egitim Durumunuz:

( ) Lise ( ) On Lisans/Lisans ( ) Lisansustu
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5. Toplam Caligma Siireniz:

( ) 0-5 yil arasi ( ) 6-10 yil arasi

( ) 11-15 yil arasi ( ) 16 yil ve daha fazla
6. Galistiginiz isletmedeki Galisma Siireniz:

( ) 0-3 yil arasi ( ) 4-6 yil arasi

( ) 7-9 yil arasi ( ) 10 yil ve daha fazla

7. Calistiginiz kurumda yonetici misiniz?
( ) Evet ( ) Hayir
Yanitiniz “Evet” ise;

Litfen pozisyonunuzu yaziniz: .........cccceeiieiiiiiiicinasicnreeennnn

8. Mesleginizi kendi isteginizle mi segtiniz?

( ) Evet ( ) Hayir

9. Gelir durumunuz:
( ) 1500 TL alti ( ) 1501 TL- 2000 TL arasi
( ) 2001 TL-2500 TL arasi ( ) 2501 TL-3000 TL arasi
( ) 3001 TL Gzeri
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1.  BOLUM

Her bir

EK-A

Asagida Orgitsel Bagligi odlcmeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Bu
ifadelere ne derece katildiginizi, 1°”den 5’e kadar olan numaralardan birini secerek
isaretleyiniz.

numaranin anlami su sekildedir:

1: Kesinlikle katilmiyorum
2: Kismen katilmiyorum
3: Kararsizim

4: Kismen katiliyorum

5: Kesinlikle katiliyorum

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz.

ORGUTE BAGLILIK

1. Kariyerimin kalan kismini bu hastanede gecirmekten 213 5
mutluluk duyarim.

2. Su andaki yoneticime bagl olarak ¢alismaya devam 213 5
etmek icin herhangi bir yikimlalik hissetmiyorum.

3. Bu hastaneden ayrilmamin birkag olumsuz 213 5
sonucundan biri, disardaki is imkanlarinin ¢ok az
olmasidir.

4. Su anda isimden ayrilmak benim lehime olsa bile, 213 5
bunu yapmanin dogru oldugunu diisinmuyorum.

5. Eger bugune kadar bu hastaneye kendimden ¢ok 213 5
fazla sey vermeseydim, baska bir yerde calismayi
dusinebilirdim.

6. Bu hastanenin sorunlarini, sanki benim kendi 213 5
sorunlarimmis gibi hissediyorum.

7. Calistigim hastanede kendimi aileden biriymis gibi 213 5
hissetmiyorum.

8. Bu hastaneye ¢ok sey borgluyum. 213 5

9. Istesem bile su anda bu hastaneden ayriimak benim 213 5
igin zor olurdu.

10. Kendimi bu hastaneye duygusal olarak bagli 213 5
hissetmiyorum.

11. Bu hastanenin benim i¢in ¢ok buyuk kigisel anlami 2|3 5
var.

12. Su anda isimden ayrilmaya karar verseydim 2|3 5
hayatimda pek ¢ok sey sekteye ugrardi.

13. Eger su anda isimi biraksaydim kendimi suglu 213 5
hissederdim.

14. Calistigim hastane sadakatimi hak ediyor. 213 5

15. Kendimi bu hastaneye aitmigim gibi hissetmiyorum. 213 5

16. Calistigim hastaneden ayrilmayi distnebilmek igin 213 5
disardaki segeneklerimin ¢ok az oldugunu
dusunuyorum.

17. Su anda isimden ayrilmazdim, ¢linki bu hastanedeki 213 5
insanlara kars1 yukamlultklerim oldugunu
hissediyorum.

18. Bu hastaneye sadakat gostermenin gorevim 213 5
oldugunu dusunuyorum.
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Her bir
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Asagida Oz Liderlik davranis egilimini 6igmeye yénelik ifadelere yer verilmistir.

Litfen asagidaki ifadelerde yer alan davranislarin siklik seviyesini belirtiniz.

numaranin anlami su sekildedir:

1: Hicbir Zaman
2: Nadiren

3: Ara Sira

4: Genellikle

5: Her Zaman

Lutfen cift isaretleme yapmayiniz ve sorulari cevapsiz birakmayiniz

Oz LIDERLIK

Onemli iglerde, basarimi Ust duzeyde sergileyebilmek
icin hayal gicimu kullanirim.

Karsilastigim problemleri cozmeye calisirken kimi
zaman yuksek sesle, kimi zaman da icimden kendi
kendime konusarak durumu gézden gecirmeye
calisirim.

Bir gorevi basardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir
seyleri yaparak kendimi odullendiririm.

Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima
basvurarak durumu degerlendiririm.

Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz
bulma egilimindeyimdir.

Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim.

Neyi bagsarmam gerektigini hatirlamak igin notlar
kullanirim.

Bir ise bagslamadan 6nce, kendimi o isi basariyla
tamamlamis gibi hayalimde canlandiririm.

Zor kosullar altinda galisirken, kimi zaman kendi
kendime konustugum olur. (yuksek sesle veya
zihnimden)

10.

Bir isi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir
aksam yemegi, sinema, alisveris, seyahat vb.)
odullendiririm.

11.

Sorun yasadigim durumlar hakkindaki
dusincelerimin dogrulugunu zihnimde tartmaya
calisirim.

12.

Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim.

N

13.

Bir igi yaparken ne kadar iyi oldugumun
farkindayimdir.

14.

Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana
pozitif enerji veren insan ve nesneler bulundurmaya
calisirim.

15.

Basarmam gereken iglere odaklanmami saglayacak,
somut hatirlaticilar kullanirim. (notlar, listeler vb.)

16.

Bir isi yapmadan 6nce, o isi basariyla yaptigimi
kafamda tasarlarim.

17.

Kendim igin tespit ettigim belirli hedefleri
gerceklestirmek igin calisirim.

A-4



EK-A

18. Zor durumlarla karsilastigimda, o durumun 11213 5
ustesinden gelebilmek icin kendi kendime sesli ya da
sessiz konusmalarla telkin yaparim.

19. Bir gorevi basariyla sonuglandirdigimda, ¢cogunlukla 1,12|3 5
kendimi sevdigim bir seyle dédullendiririm.

20. Biriyle anlagmazligim oldugunda, kendi dusunce ve 1123 5
fikirlerimi agikc¢a ifade eder, gerekirse o disince ve
fikirleri dogrulugu acisindan degerlendirebilirim.

21. Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda 1123 5
kendimi suglu hissederim.

22. Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim. 1123 5

23. Karsilastigim zorluklarin Ustesinden gelebildigimi, 1123 5
Ozellikle géziimde canlandiririm.

24. Gelecekte ulagsmak istedigim hedefleri disinirim. 1123 5

25. Fikirlerim ve inanglarim hakkinda dusundr ve 1123 5
degerlendirmeler yaparim.

26. Bir isi basaramadigim zaman, kendimle ilgili 1(2]3 5
memnuniyetsizligimi acik olarak ifade ederim.

27. Uzerinde galistigim konularin hangi agsamasinda 11213 5
oldugumu takip ederim.

28. Kisisel basarim igin 6zel hedefler belirlerim. 11213 5

29. Iglerin yapilmasi icin kendime has yéntemlerim 11213 5
vardir.

Anketimiz bitmistir.

Desteginiz ve ilginiz igin tesekkur ederim.
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