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OZET

KAMU KURUMLARINDA CALISAN YONETiICIiLERIN ORGUT iKLiMi
ALGILARININ VE BABACAN LIiDERLIK TARZLARININ ORGUTSEL
OZDESLESME UZERINDEKI ETKiSi: CANAKKALE iLiINDE BiR ARASTIRMA

Yasin CELEN
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisti
Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Dog. Dr. Ali Sahin ORNEK
11/01/2022, 99

Bu ¢alismanin temel amaci, kamu kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin orgiit iklimi
algisinin ve babacan liderlik tarzinin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisini incelemektir.
Calisma cercevesinde liderlik tarzlari, babacan liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiit iklimi

arastirma konusu yapilmistir.

Yazinda, genel cercevede liderlik, liderlik c¢esitleri hakkindaki arastirmalar
izerinden agiklanarak; orgiitsel 6zdeslesme tanimi, modelleri, orgiit iklimi kavrami ve orgiit
ikliminin belirleyicileri hakkindaki caligmalar ele alinmistir. Tez caligmasinin aragtirma
boliimiinde, orgiit iklimi, babacan liderlik degiskenler ile orgiitsel 6zdesleme degiskenin
arasindaki 1iligkilerin ortaya konulmasi ve arastirma modeli cercevesinde bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Arastirmanin orneklem
kiitlesini  Canakkale ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarindaki yoneticiler
olusturmaktadir. Ankete katilan 252 yoneticiden elde edilen veriler; giivenirlik analizi,

faktor analizi, korelasyon analizi, regrasyon analizi ve yardimiyla degerlendirilmistir.

Arastirma modeline uygun olarak, bagimsiz degiskenlerin (6rgiit iklimi, babacan
liderlik) bagimli degiskeni (Orgiitsel Ozdeslesme) etkileme diizeyleri test edilmistir.
Analizlerden elde edilen bulgulara gore; orgiit iklimi ile 6zdeslesme arasinda anlaml iliski
vardir. Diger yandan babacan liderligin yardimsever liderlik alt boyutuyla, 6zdeslesme

arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Babacan Liderlik, Orgiitsel Ozdeslesme, Orgiit Iklimi.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATION CLIMATE AND PATERNALISTIC
LEADERSHIP STYLES ON ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION OF PUBLIC
ADMINISTRATORS: A RESEARCH IN CANAKKALE PROVINCE

Yasin CELEN
Canakkale Onsekiz Mart University
School of Graduate Studies
Department of Business Administration Master’sThesis
Advisor: Dog. Dr. Ali Sahin ORNEK
11/01/2022, 99

The main purpose of this study is to examine the effect of the perception of
organizational climate and paternal leadership style of managers working in public
institutions on organizational identification. In the framework of the study, leadership styles
including paternal leadership, organizational identification and organizational climate are

investigated.

In this study; leadership, in the general framework, is explained through research on
leadership types and studies about the definition of organizational identification, models, the
concept of organizational climate and the determinants of organizational climate are
discussed. In the research part of the thesis, the relationship between organizational climate,
paternal leadership variables and organizational identification variables is put forward. In
addition to this, within the framework of the research model, the correlation between
independent variables and dependent variables are analyzed. The sample mass of the
research is composed of managers in public institutions operating in Canakkale province.
The data obtained from 252 managers who participated in the survey were evaluated with

the help of reliability analysis, correlation analysis, regression analysis and factor analysis.

In accordance with the research model, the effect level of independent variables
(organizational climate, paternal leadership) on the dependent variable (organizational
identification) is tested. According to the findings obtained from analyses; there is a

significant relationship between organizational climate and identification. On the other hand,



a statistically significant relationship is found between the benevolent leadership sub-

dimension of paternal leadership and identification.

Keywords: Paternal Leadership, Organizational Identification, Organizational

Climate.
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BiRiINCi BOLUM
GIRIS

Giiniimiiz is diinyasinda yoneticilik vasfi agir1 sekilde degismektedir. Hayatin her
alaninda 6neme sahip olan yoneticilik ve liderlik kavramlar1 birbirinden farklidir. Cagin
gereklerine uygun olarak yonetim kavrami kamu kuruluslanislarinda da farklilik arz

etmektedir.

Kamu kurumlarinda yoneticiler orgiit yapisinin icinde 6n plana ¢ikar. Yoneticiler
zaman icerisinde belli makam ve mevkilere gelirler. Yiikselmelerini genellikle ast {ist

iliskisi sekillendirir.

Bu ¢alismanin ikinci boliimde liderligin tanimu, ¢esitleri, babacan liderligin tanima,
tarihsel gelisimi, boyutlar1 ve beliryici faktorler ele alinmistir. Kamu kurumunda babacan
liderligin nasil bir degisken oldugu, etkileyici yonleri, yapist ele alinacak olup gerekli

aciklamalar yapilarak ilgili terimler incelenecektir.

Babacan liderlik ¢ok dinamik bir liderlik olmasina ragmen alt boyutlarindan biri
olan otoriter liderlik, 6rgiit icinde yonetici ile kendisine bagli olan calisanlar arasinda ¢cogu
zaman sikinti yaratmaktadir. Tez c¢alismamda bu konuda gerekli arastirmalar yapilmis
olup, sonuglar1 arastirma boliimiinde yer almaktadir. Diger alt boyutlar1 olan ahlaki ve
yardimsever liderlik orgiit icinde daha c¢ok etkili olup, calisanlar1 motive edici,
yonlendirici, hatalarin1 diizeltme yoluna giden bir liderlik boyutlar1 olarak 6n plana
cikmistir. Bu iki alt boyutun arastirma sonuclari, arastirma boliimiinde daha ayrintili

bicimde agiklanmistir.

Uciincii boliimde ise, orgiitsel 6zdeslesmenin tanimi, etkileyen faktorler, cesitleri
boyutlar1 ve tarihsel gelisimi ele almacak olup, kamu kurumdaki genel cergevesi
degerlendirilecektir. Yazin taramasi yapildiginda Orgiitsel Ozdeslesme aidiyet duygusunu
ve baghlikla yakindan ilgili goriiliir. Calisanlar oOrgiitleriyle giiclii bir sekilde
Ozdeslestiklerinde Orgiitiin deger, amag¢ ve gelecekteki durumunu; kendi deger, amacg ve

gelecek durumuyla bir gordiikleri icin Orgiitiin yararina yiiksek ¢aba harcamaya hazir hale



gelirler. Ozdeslesmis calisanlar orgiite katki yapabilen bireylerdir, orgiitiin deger ve

amaglarini tamamlayabilirler.

Gliniimiizde orgiitsel 6zdeslesmeyle birlikte c¢alisanlarin kurumun c¢ikarlarina
yonelik olarak katki saglamasi amaclanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme ile kurumun
hedefleri, bireyin hedefleri haline gelir ve kurumla giiclii bir sekilde 6zdeslesenler, bu

hedeflere ulasmak i¢in daha fazla gayret gostermeye meyillidirler.

Dordiincii boliimde ise, orgiit ikliminin tanimu, yapist, tarihsel gelisimi, belirleyici
faktorleri, etkileyen faktorler vesiniflandirilmasi ele alinacak olup tartisilarak detayl bir
sekilde incelenmistir. Orgiit iklimi kurumu idare eden yoneticilerin idare sanatinin ve
becerilerinin ortaya c¢iktigr atmosferdir. Cok sayida orgiit iklimi gesitleri mevcuttur.
Bunlar orgiit icinde ¢alisan kisilerin orgiite olan bagliliklarini etkileyen faktorlerdir. Kamu
kurumunda c¢alisan bireyler, kurumun misyon ve vizyonu cercevesinde olusan kurallara
baglh olarak belirli bir amac1 gerceklestirmek icin bir araya gelmekte, performans
sergilemektedir. Bu amaclar genellikle kurumun etkin ve verimli caligmasini saglamaya
yoneliktir. S6z konusu dinamikler ¢cercevesinde kamu c¢alisanlar1 vatandaslara hizmet
sunarlar. Hizmet sunumu sirasinda ise yonelik tutumlari, duygular1 davraniglar isin coklu
degiskenleriyle ile etkilesim halindedir. Yasanan karsilikli etkilesim oOrgiit iklimini
olusturmaktadir. Orgiit iklimi, kurumun yoneticileri basta olma iizere calisanlari
tarafindan kolektif bir sekilde paylasilmakta, olusturulmakta ve tiim taraflarin is

motivasyonlarini dogrudan etkilemektedir.

Kamu kurumdaki ¢alisanlarin davranislarini icinde bulunduklar1 kurulusun yaptigi
isle ilgili olarak muhatap oldugu taraflarda etkilemektedir. Son zamanlarda sadece
davranis iizerinde psikolojik c¢evrenin etkisine degil, sosyal, durumsal ve orgiitsel
cevreninde etkileri de arastirllmaktadir. Burada temel varsayim bireylerin davranislariyla

algilar arasindaki iliskinin varlig1 yoniindedir.

Besinci boliimde calismanin arastirma kistmina yer verilmistir Canakkale ili ve
ilgelerin kamu kurumlarinda c¢alisan yonetcilere yonelik anket uygulanmustir. Alt ve orta
kademe yoneticilerin liderlik, orgiitsel Ozdeslesme ve iklim algilar1 test edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 24.0 for Windows paket



programi kullanilmistir. Elde edilen veriler, giivenirlik basta olmak tizere faktor analizi,
korelasyon analizi regrasyon analizi gibi istatiksel teknikler kullanilarak hipoezler

sinanmistir. Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki ilskiler ve varligi arastirilmistir.

Altinci boliimde, sonug ve Onerilere yer verilmistir. Besinci bolimde elde edilen
analiz sonuglartyla yazin kisminda arastirmalar gozetilerek arastirmacilara ve kamu

kurumdaki yoneticilere onerilerde bulunulmustur.



IKiNCi BOLUM
BABACAN LIiDERLIK

Bu boliimde babacan liderlik ele alinacaktir. Yazin taramasinda oldukca zengin
liderlik tiirlerine rastlanir. Ge¢misteki liderlik yazininm tekrar etmek yerine 6zellikle babacan

liderlikle iligkisi olan tiirler ayrintili olarak tasnif edilecektir.

2.1. Liderlik Tanim

Yoneticilerin liderlik tarzlari kurumlarin basarisini belirler. Liderlik tarzlari, yonetim
ve caligsma psikolojisi ve insan kaynaklar1 alanlarinda en ¢ok calisilan konulardan basinda
gelir. Bunun nedeni muhtemelen liderligin orgiitsel arastirmalarda 6nemli, bir o kadar da

tartismali konu olmasidir (Kesting, 2016: 23).

Liderlik teorisini incelerken, dort ana durumdan bahsedilir (Northouse, 2004: 116).

(1) Liderlik bir siirectir olarak yorumlanir.

2) Liderlik bir etki siirecidir olarak yorumlanir.

3) Liderlik bir grubu yonetmek olarak yorumlanir.

“4) Hedeflere ulagsmak i¢in 6nemli bir yoldur.

Northouse (2004:116) gore liderlik: ortak bir etki elde etmek i¢in bir grup etkisi
yaratma siirecidir ve boylece kisisel olarak hedefler ortaya c¢ikarilir. Ana gaye, kisiyi
konunun merkezine yerlestirmektir. Liderlik, sosyal bir etki siirecidir. Tanimindan
anlasilacagi lizere yazinin elestirel bir incelemesinin yapisal bir iligki olusturma niyetiyle
grubu veya bireyi, bagkalarina, gruplara veya yonetim ¢ercevesine takip etmekten ibaret olan

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



Liderlik, bir liderin etkinligini artirma yetenegidir (Northouse, 2013:112). Bagka bir
deyisle, bir grubu belirli hedeflerle, zorluklarla veya catigmalarla kars: karsiya kaldiklarinda;
grubun motivasyonunu tatmin etmek ve boylece iiyelerini hedeflere ulagmaktirmaktir

(Burns, 1978: 80).

Liderlik tarzina yonelik arastirmalar 1945 yilinda Ohio State Universitesi'nde
baslamistir. Baslangigta “Degerlendirme” ve “baslangic yapist” c¢alismasi, resmi
organizasyonlarda liderlik davraniginin temel boyutlarini saglama amaciyla ele alinmistir.
Sonrasinda Likert (1961), Kahn ve Katz (1952) gibi arastirmacilar, 1947'de Michigan
Universitesi'nde denetim davramist ile calisan verimliligi ve memnuniyeti arasindaki iligkiyi
analiz ederek arkadaslarinin ¢alismalarimi genisletmislerdir. Caligsmalar iki liderlik bi¢imini
olarak tamimlamistir. Bunlar ¢alisan merkezli (EC) ve iiretim merkezli (PC) liderliktir (Ikram

ve Fiaz, 2017: 146).

Ingilizce bir ad olan lider kelimesi, Tiirk¢e sozliikte yonetimde giicii, etkisi olabilen,
onder, sef anlaminda kullanilmaktadir (K6zleme, 2013: 3). Diger tanimda ise, “Lider, belli
bir grubun ihtiyaglarini en uygun olabilecek sekilde karsilayabilen birey” seklinde tarif
edilmistir (Kagit¢ibasi, 1996: 227). Etkili liderligin dogas1 hakkindaki diisiincenin gelisimini
gozden gecirdikten ve 6zellikle de yazina kesif perspektifinden ziyade duyu olusturmadan
baktiktan sonra, bir model ortaya ¢ikmaya baslar (Weick, 1995: 45). Bu ortaya c¢ikan
yazindan itibaren, etkili liderlerin nispeten kiiciik bir beceri veya yetkinlik alan1 kullanarak
diger liderlerden ayirt edildigi One siiriilmiistiir (Kouznes ve Posner, 1998: 96). Bu
becerilerin ve yetkinliklerin uygulanma sekli tartisilmaz, ancak liderin altta yatan kisiliginin

islevidir olarak dile getirmistir (Hogan, 2002: 78).



Liderlik tanimlar1 tablo 1 de ayrintili olarak goriilebilir (Kogel, 2015: 668).

Tablo 1

Liderlik Tanimlari

Gibson ve “Zorlayict gii¢ kullanmadan amaglara ulagsmak icin bir kisinin digerlerini
arkadaslari etkileme siirecidir”
House ve “Liderlik, orgiitiin basaris1 ve etkinligi icin diger ¢alisanlar giidiilleme ve

Javidan(2004) | etkileme yetenegidir”

Davis (1988) |“Liderlik, hedeflerin gerceklesebilmesi i¢in diger kisileri ¢caba gostermeye

ikna edebilme yetenegidir”

Bennis (2001) |“Liderler giiven duygusunu vererek insan iligkilerinde basarili olan

insanlardir”

Katz ve Kahn | “Liderlik, orgiit ile ilgili bir konuda ¢alisanlar etkileyerek is gorenlerin

(1977) kendi istekleri ile harekete gecirmektir”

Werner (1993) | “Liderlik orgiit amaclarinin gerceklesebilmesi igin gruplar etkileme

suirecidir”

“Lider ise orgiit calisanlarinin yonetimden memnun kalmasi igin

calisanlar1 yonlendiren, deneyimlerini paylasan kisidir”

Drucker (1974) |“Liderlik, bireyin vizyonunu daha genis bir bakis agisi ile gelistirmesi,
performans standardini yiikseltmei ve kisiligini normal ol¢iitlerin

otesinde biiyiitmesidir”

Kaynak: Kocel, 2015: 668.

Liderlige ilgi, sosyal diisiince tarihine kadar uzanir. Liderlik kavramlar1 Kahraman
konseptinden Ortak Adam olarak degistirilmistir (Dion, 1968: 118). 1980'lerden Once,
liderlige temel yaklasimlar; siirekli, davranigsal ve olumsallik yaklasimlaridir. Sonra
1980'erde ¢agdas liderlik teorileri ve stilleri ortaya ¢ikmistir. Diger bir deyisle, karizmatik,
doniisiimcii, islemsel, hizmetci, vizyon sahibi, otantik liderlik gibi liderlik tiirlerinden bir

kacidur.



2.2. Liderlik Cesitleri

Liderlik kavraminin agik bir sekilde tanimimi yapmak cok zor olabilmektedir.
Liderlik; evrensel, insani ve sosyolojik bir olgudur. Liderlik toplum igerisindeki insanlarin
ve oOrgiitlerin bulundugu her iklimde var olan bir siirectir (Sahin, 2004: 658). Liderlikle ilgili
ic binden fazla arastirma yapilmistir (Celik, 2000: 1). Hatta Bass’in (1990) iddia ettigine
gore heniiz 1990°da liderlik iizerine yogunlasmis 7500“lin {izerinde ampirik ve ampirik
tanimlanabilecek nitelikte ¢cok ¢alismalar mevcuttur (Van Wart, 2003: 215). Bu calismalara
ayrica yenilerinin de eklendigi dikkate alindiginda liderlik, bilimsel arastirmalar iizerinde
yogunlasmasi ve ¢alisma yapilan en 6nemli konulardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Liderlik kavramu ile ilgili yapilan tanimlar asagidaki gibi siralanabilir (Zel, 2006: 109).

Liderlik (leadership) kavraminin etimolojik olarak Ingilizce olup kelimenin asl fiil
olarak “lead” seklindedir. Bundan otiirii liderlik kavrami, yon gostererek, yol gostermeye,
kilavuzluk etmeye, Onciilik etmeye, rehberlik yapmaya anlaminda kullanilmaktadir.
“Leader”; rehber, kilavuz, onder, bas, lider, anlamlarina gelmektedir. Liderlik kavraminin
Tiirkgedeki karsiligi “Onderlik” kelimesi olarak Onerilmigse de ulusa diizeyde yazin
“liderlik” kelimesi daha yaygin olacak sekilde kabul gormekte ve kullanilmaktadir (Sisman,
2002: 2).

George ve Jones liderligi, bir grubun, orgiitiin iiyelerinde herhangi birinin orgiitiin ya
da grubun amaclarina ulasmasi i¢in diger grup iiyelerini etkilemesidir (George ve Jones,

2008: 401).

Webster“in Yeni Diinya Sozliigii ise liderligi; bir grubun izleyici kitlesine yon

gostermek veya liderlik etmesi olarak tanimlar (Bertocci, 2009: 6).

Liderlik, belirli sartlar altinda belirli kisisel veya grup ereklerini gerceklestirmek
izere, bir sahisin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (Barli,

2010: 355).

Werner’e gore ise liderlik tanimu ise, belirli bir durumda, belirli bir zaman diliminde,

belli sartlar altinda bir gruptaki iiyelerinin orgiitsel misyonuna ulasmasi i¢in cabalamasini



O0zendirme eden, ortak amaclarina ulasmada yardimci olmak i¢in ugrasan, deneyimleri
aktaran ve uygulanan liderlik stilinin memnun olmalari konusunda etkileme siirecidir

(Werner, 1993: 17).

Liderlik, belirli durumlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarina gerceklestirmek
icin bir kimsenin baska kisilerinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir

(Kocgel, 2010: 569).
Liderlik, orgiitte belirlenen amaclarina ulasmak ve Orgiitte icindeki calisanlar
harekete gecirme, etkileme ve yonlendirip sekil verme siireci olarak bilinir (Hellriegel ve

Scolum, 1992: 467).

Yazarlar, etkili liderligin diger bir acidan giderek daha fazla goriildiigiinii iddia
ediyorlar ki; agagida baz1 6zellikler dile getirilmistir. (Alimo ve Metcalfe, 1995: 3).

. Bir bireyin liderlik roliine etkili bir sekilde katilmasini saglamak i¢in gerekli

olan kisisel ozellikler;

. Etkili liderlik saglamak i¢in yerinde olmasi gereken bir dizi beceri ve

davranis;

. Liderligin uygulandig: baglamla ilgili bir dizi stil ve yontem,

. Liderlik davraniglarinin bireysel liderin kisisel tarzina uygun bir sekilde

uygulanabilecegi bir dizi yol.

Buna ek olarak, liderligin bir organizasyonda bir¢ok diizeyde sergilenebilecegi

olarak kabul edilmektedir.



2.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Son yillar da dylesine doniisiimsel liderlik teorisi doniisiimsel ve islemsel liderlik
davraniglarinin orgiitsel baglilik ve tanimlama gibi ¢esitli onemli is sonuglariyla nasil iliskili

olduguna dair yogun bir ampirik arastirma mevcuttur (Bass, 1985 :86).

Organizasyon c¢alisanlarina ilham veren seyin entelektiiel uyarim ve i¢lerinde enerji
tiretilmesi bu tarz bir liderligin ana vurgusu oldugu belirtilir. Lider vizyon yaratir ve gruptaki
misyon farkindalig1 ortaya cikararak, icerisindeki bireylerin bilgi birikiminin artirilmasini
saglamis olur. Ayrica gruptaki kisiler grup cikarlarina 6ncelik vermis sayilir (Bass, 1990:56).
Doéniistimceii liderlik, kisinin egilimini, ihtiyaclarini, arzularini ve ihtiyaclarini tanir ve
izleyiciyi yonlendirmek icin astlarin harekete gecmesine izin verir, Kendi ihtiyaglarini ve
arzularin1 ele almasimi saglamis olur. Giinlikk organizasyonel siireglerin Otesinde,
doniistimcii lider, idealize edilmis etki gibi davranis ve 6zellikleri toplar, entelektiiel uyarimi
tesvik eder ve bireysel destek saglar (Burns, 1978: 54). Ayrica doniisiimcii liderlige etki eden

ana etmenler agigida gibi aciklanabilir.

Ideallestirilmis Etki: Ideallestirilmis etki, karizma olarak da adlandrilr.
Doniistiiriicti liderlikle ilgili arastirmalar karizmadan farkli olarak incelenir. Karizma
genellikle atif niteliklerini lider takipgiler tarafindan tanimlar (Leithvvood ve digerleri, 1996:
785). Ideallestirilmis etki karizmadan farklidir, bir vizyon yaratmay1 icerir ve liderlerin
takipcileri etki altina almaya calisir. Lider etkisi, 6zellik ve davraniglari, takipgiler tarafindan
izlenir; boylelikle idealize edilmis etki iki ayr1 alt boyuta boliinmiistiir; bunlarda davranis
olarak ideallestirilmis etki ve atfedilebilir olarak ideallestirilmis etki. Davranis alt boyutu,
liderin onemli degerler ve inanclar hakkinda konusmasi gibi davranislari icerir. Kendisi icin,
amac duygusu iizerinde sahip olmanin onemini vurgulayarak, kararlarin ahlaki sonuclari ve
Ooneminin vurgulanmasi ortak bir misyon anlayisina sahip olmaktir. Lidere atfedilen etkiler;
bu astlar, liderle caligmaktan, isleri kendi ¢ikarlari i¢in iistiin tutmaktan gurur duyarlar ki;
grup izleyicilerin bunlardan sadece birkac¢i onlara saygi duymasini saglamasi olarak belirtilir

(Bass ve Avolio, 1995: 98).



Inan¢ Motivasyonu: Lider, izleyiciler icin ahlaki kaynaklar yaratir. Lider bir
semboller, sloganlar ve basit duygusal kullanimda gii¢lii ortak amac ortaya ¢ikarir. Lider,
ortak hedefler etrafinda bir grup bilinci saglar. Lider gelecek olaylar hakkinda konusurken
olumlu bir tavir sergiler ve astlar icin siirekli cesaret verici tutum i¢ine girer. Liderler suna
tamamen giivenmesi gerektigini dile getirir ki; bunlardan birincisi astlar hedeflerine
ulastiracak olan bu vizyona ulagsmak icin kararlilik, digeri ise gelecek i¢in eyleme ivme
kazandiran bir vizyon yaratmaktir. Bu tutumlar astlar icin motivasyon saglar (Bass ve

Avolio, 1995: 98).

Entelektiiel Tegvik: Lider, astlarin1 mevcut durumu sorgulamaya tesvik eder ki
bicimleri, islemler, eylemler, kendi fikirleri ve degerleri, kurumun derin diisiincesi etkiler.
Lider, astlarin hakkinda yeni perspektifler olusturmasini saglar ve zorluklarla bas edebilmek
icin mevcut problemleri ortaya koyar ve astlart mevcut durumlari kabullenir ve geleneksel
cOziimleri sorgulayabilir. Lider cesaretlendirirken sorunlarin ¢dziimiine farkli yaklagimlar
ve astlarin farkliliklar hakkindaki goriislerini agiklama kosullar1 ortaya koyar. Sonunda lider
entelektiiel, yenilik¢i ve degisim kapasitesini aktif bir konuma doniismiis olur (Bass ve

Avolio, 1995: 98).

Bireysel Destek: Yonetici, astlarin bireysel ihtiyaglarin1 géz oniinde bulundurur ve
astlarinin temel ihtiyaglarini yiiksek diizeyde karsilamak i¢in dogru adimlar atmasini saglar.
Gorevlerin dagilimi astlarin 6grenme firsatlarina sahip olacagi sekilde yapilmasim ister.
Lider astlar1 sadece bir birey olarak gordiigii gibi grubun bir iiyesi olarak da goriir. O astlarin
endiselerine ve ilgileri karsisinda sorunlarini dinler. Lider, astlarin kendilerini gelistirmeleri
icin Onerilerde bulunmasi ve 6grenmeleri hakkinda zaman ayirmasinmi saglar. Lider iken
astlarin bireysel farkliliklarini, ihtiyaclarini ve yeteneklerini dikkate alir, ayrica kendi de
baskalarinin ihtiyaclarin1 ve yeteneklerini nasil belirleyeceklerini astlara 6gretir (Bass ve

Avolio, 1995: 98).

Doniigiimsel liderlik, karizma, ilham verici, entelektiiel uyarim ve bireysel
diisiinceden olusan ii¢ farkli boyuttan olusur. Karizma araciligiyla doniisiimsel liderler,
takipgilerine saygi ve ilham verir, entelektiiel uyarim yoluyla liderler yaraticiligi ve farkl
diisiinceyi tesvik eder ve bireysellestirilmis degerlendirme yoluyla liderler calisanlarin

ihtiyaclarim1 ve isteklerini destekler. Dahasi olumlu is tutumlarim1 ve yiiksek performansi
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kolaylastirmak agisindan islemsel liderligin en etkili bilesenini cezalandirict bir karaktere
sahip olan yonetim ile karsilastirildiginda olusturan islemsel kosullu 6diilii igerir. Islemsel
kosullu 6diil, liderin astlar1 icin rol ve gorev gereksinimlerini ve istenen hedefleri
gerceklestirirken performans kriterlerini ve odiilleri nasil netlestirdigini ifade eder (Bass,

1985: 113).
Doniisiimcii liderlik, calisanlariyla pozitif yonde bir iletisim yaratarak kurumun
performansinin ve durumunu yiikseltmeyi hedef alir. Doniisiimcii liderlikte yoneticiler

calisanlarin grup ihtiyaclarini bireysel ihtiyaclarindan daha fazla g6z oniinde bulundurur.

(Bass ve Avolio, 1993: 86).

e Doniisiimcii  liderlik de wuygulayan yoneticiler asagidaki yontemleri

kullanirlar (Bass ve Avolio, 1993: 86):

» Karizmatik olurlar ve calisanlarinin olumlu yénde etkilerler.

* Calisanlarinin entelektiiel seviyede calismalarini saglarlar.

* (Calisanlarim1 kurumun misyonu sahip cikacak sekilde ikna ederler.

*  Calisanlarin ihtiyaclarini ruhsal ve fiziksel olarak karsilarlar

2.2.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzinin insanlara daha fazla odaklandigin1 ve grup icinde daha
fazla etkilesim oldugunu oOne siirmektedir. Liderlik islevleri grup iiyeleriyle paylasilir ve
lider daha cok ekibin bir parcasidir (Bhatti, 2012: 92). Benzer sekilde, demokratik liderlik
ilkelerinin samimiyet, yardimseverlik ve katilimi tesvik etmek oldugunu one siirer (Bhatti,

2012: 192).
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Demokratik liderler grubun karar verme ve aktif tiye katilimina giivenir. Otokratik
stiller otoriterdir ve (tam serbestiyet¢i) “hands-off” stilleri olarak da bilinen stilleri liderin
otoritesini en aza indirir. Bu nedenle demokratik liderler, grubun tiim iiyelerini miizakereye
dahil etmek icin biiyiik 6zen gosterir ve yiiksek motivasyonlu bir ekiple calisabilecegini
ortaya koymaktadir (Bhatti, 2012: 195). Demokratik orgiitlerdeki is¢iler arasinda ytiksek bir
itaatsizlik ortaya c¢ikar, ancak otokratik orgiitlerde olanlar hayal kiriklig1 ve 6fke dili ortaya

cikar (Schwartz, 2013: 86).

2.2.3. Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik genellikle klasik toplumda goriilmektedir. Otoriter lider, grubun ya
da toplumun biitiin islerinin nasil olmasi gerektigine tek basina karar vermektedir

(Tekarslan, 1989: 107).

Otokratik liderlik tarzi, performansa daha fazla 6nem verirken insanlara daha az
onemser. iktidarin odak noktas liderdir ve grup icindeki tiim etkilesimler lidere dogru
hareket eder. Lider, politikalar1 hedeflere ulagsma prosediirlerini, is gorevini, iliskileri,
odiiliin kontroliinii ve cezay1 belirleyerek tiim karar verme yetkisini tek tarafli olarak kullanir
(Van Vugt ve ark. 2004: 2). Ayrica, Likert'in (1961) dort yonetim sistemi, otokratik liderlik
tarzi sistemini, gii¢ ve yOniin yukaridan asagiya dogru geldigi, tehditlerin ve cezalarin
kullanildigi, iletisimin zayif oldugu ve takim ¢alismasinin olmadigi somiiriicii yetkili bir

sistem olarak nitelendirir (Ikram ve Fiaz, 2017: 149).

Cogu teorisyen, otokratik liderleri otoriter liderlerle Ozdeslestirmistir, ¢iinkii
arastirmalar, otokratik liderlik tarzi ile otoriterlik arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugunu

kanitlamistir (Chemers veSvolik, 2013: 45).

2.2.4. Karizmatik Liderlik

Karizma (kharisma); Allah yardimi, yaraticinin liitfii anlaminda kullanilan antik
Yunan kiiltiiriine ait bir kelimedir (Larousse, 1986: 6432). Karizmatik liderlikte egemenlik,

akilci-kanundaki ¢erceve ya da geleneksel diizene ait degildir. Karizmatik lider bakildiginda
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olaganiistiidiir. Ayn1 zamanda, bu kahraman ve Ornek bireye baghlik da olaganiistiidiir
(Aron, 1994: 386). Karizmatik liderler, toplumda yasak edici, bagislayict ve giinah
motiflerinden olusan yeni bir hiyerarsik yap1 olusturmaya calisirlar (Dubasi, 1995: 36).

Karizmatik Liderligin Ozellikleri

Karizmatik liderligin 6zellikleri asagidaki Tablo 2’de gosterilmistir (Aydar, 2000:
29).

Tablo 2: Karizmatik liderligin 6zellikleri

1. Kisisel Giiven: “Yargilama ve yetenek seviyeleri konusunda tam bir giivene

sahiptirler”

2. Vizyon: “Mevcut durumun korunmasi ile elde edilecekten daha iyi bir gelecek
icin, ideal olarak benimsenmis amactir. Bu amacla mevcut durum arasindaki farklilik ne

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

3. Vizyonu Acik ifadelerle Paylasabilme Yetenegi: “Digerlerinin anlayabilecegi
ifadelerle vizyonu agiklar ve izleyenleri ile onu paylasirlar. Bu paylasma gayreti, liderin
izleyicilerin ihtiyaglarini dikkate aldigini gosterir. Boylece motive edici bir unsur islevi

goriir”

4. Vizyona Déniik Giiclii Inanc: “Hedef olarak koyduklar1 vizyona ulasma
amacin kendilerini adamis bilgiler olarak algilanirlar. Bu yolda biiyiik riskler almaya,

yiiksek bedeller 6demeye hazirdirlar”

S. Sira Dis1 Davrams: “Alisilmamis, basmakalip olmayan davraniglar gosterir ve
normlara karsi ¢ikarlar. Di1s davraniglar basarili olursa bu durum izleyicilerde saskinlik

ve hayranlik uyandirir”

6. Degisim Unsuru Olarak Algilanma: ‘“Mevcut durumun koruyucusu olarak

degil, radikal degisiklerin yaraticisi olarak kabul edilirler”

7. Cevre Duyarhhgi: “Cevresel engellere ve degisimi meydana getirmek icin
gerekli kaynaklara doniik gercekci degerlendirmeler yapabilirler”

Kaynak: Aydar, 2000: 2.
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Karizmatik Liderlik Yaklasimlari

Karizmatik liderlik konusu sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranis, tarih, yonetim,
personel ile birlikte siyasal gibi sosyal bilimlerin cesitli dallar1 tarafindan baz olarak

alinmistir (Giil ve Aykanat, 2012: 17). Bu yaklagimlar asagidaki gibi siralanmustir;

House’un Karizmatik Liderlik Teorisi

Karizma kavraminin kurum biinyesi icerisinde olusturulmasi ilk defa ve iclerinde ¢cok
onemli olmasi oOzelligini tasiyan House’un 1977 yilinda basladigi arastirmalarinda
gerceklesmistir. House arastirmalarinda; test edilebilir, gozlemlenebilir varsayimlarda
bulunmus karizmatik liderlerin karizmatik olmayan yonetici veya liderlerden farklarini ve
izleyenlerini digerlerinden farkli olarak nasil etki edebilecegini ortaya koymay1 hedeflemis

ve karizma kavramina psikolo-sosyal olarak yaklagmustir.

Genel olarak karizmatik liderlerin ii¢ temel kisisel 6zellige sahip olduklarini ifade

etmistir (Celep, 2004: 33). Bunlar;

1.Yiiksek bir 6zgiiven,

2.Yiiksek bir etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

3.Kendi inang tarzlarinin ahlaki yonden dogru olduguna asir1 giiclii bir sekilde ikna

etme kabiliyeti.

House, teorisiyle ilgili hipotezlerinde karizmatik liderlerin davranigsal ve durumsal
yonelimleri ile ilgili olarak 4 temel 6zellikten s6z etmektedir. Asagida siralandigr sekilde

goriilmektedir.
« ideolojik hedefler belirleme ve aciklama: izleyiciler arasinda degerlerin,

fikirlerin ve isteklerin derinlemesine yerlesmesini yardimci olmak ve onlar tarafindan uygun

olabilecek kisi olarak algilanmak icin insana yonelik davranigsal stilde agirlik verirler.
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« Izleyicilerle yiiksek beklentilerle iletisimde bulunma: Seyircilerine yiiksek
beklentilerini aktarabilmeleri ve kendi kendine belirlemis olduklar1 vizyonu izleyicilerinin
aktarma yetenegine giivendiklerini onlara hissettirmeleridir.

« Izleyicilere rol-model olma: izleyicileri icin kendi tutumlari "rol modeli"
olustururlar. Boylece bir model olusturma liderin sadece davraniglarinin taklit edilmesinden

cok daha o6tesine bir anlam ifade etmektedir.

* Giidiileri canlandirma: Hedeflerin basarilmasina yonelik olarak izleyicilerinin

motivasyonunu canlandirip harekete gecirirler (Kiling, 1997: 387).

Congerve Kanungo’nun Karizmaya Atif Teorisi

Mcgill Universitesinden Conger ve Kanungo, 1987 ve 1988 yillarinda karizmanin
atifsal bir olgu oldugu varsayimina dayanan ve kurumlarda nasil ortaya ¢iktigini agiklayan
bir liderlik teorisi olarak tanimlanmustir. Burada liderlik kalitesinin bireylere etkisini ve bu
toplum igeresindeki grup iiyelerinin bireysel olarak kabul edip lider kisiye karizmay1
atfetmesi seklinde aciklamislardir (Akgakaya, 2010: 259).

Conger ve Kanungo’ya gore karizma; belirli bir lidere, orgiitte ¢alisan bireylere
yapilan bir atiftir. Lidere karizmanin atfedilmesi i¢in liderin asagidaki ozelliklere sahip
olmas1 gerekmektedir (Celep, 2004: 42).

v Kisisel risk iistlenme,

v" Kendini kurban etme,

v" Savunulan vizyona ulagabilmek i¢in yiiksek maliyetlere katlanma,

v’ Giiven uyandirma,

v" Vizyon belirleme,
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v" Geleneksel olmayan yontemleri kullanma,

v Kisisel gii¢ kullanma ve ikna etme,

v" Kisisel 6zdeslesme saglama.

Shamir’in Benlik Kavrami Teorisi

Shamir’in ortaya c¢ikardigr psikolojik yaklasimlardan olan "benlik kavrami teorisi"
House’un karizmatik liderlik teorisini esas almstir. House un teorisinde eksik oldugunu
ongordiigii giidiilleme konusunu arastirmis, calismalarinda bu teoriye motivasyon
kavraminini eklemistir (Arslan, 2009: 256). Daha onceki ¢alismalarda ortaya kondugu gibi
bu teoride de yine karizmatik liderligin ortaya ¢ikisinda belirli olmayan ve kriz durumlarinin

zaruri olmadig1, ama kolaylastirici bir olguya yon verilmistir (Shamir, 1993: 577).

Sosyal Sirayet Teorisi

Genel olarak sosyal kimlikler, diger kimliklerin golgesinde kalacak sekilde
bastirilmiglardir. Bununla beraber, insanlarin kahramancasina sosyal kimlikleri harekete
gecirebilecek ideolojinin veya liderin beklentisi icinde olabilmektedir. Dolayisiyla insanlar,
bu durumlarda ortaya c¢ikabilen lidere veya liderin sembolize ettigi ideale bagl olarak

heyecanlarini, davranigsal egilimlerini ifade edebileceklerdir (Akcakaya, 2010: 266).

2.2.5. Babacan (Paternalist) Liderlik

Paternalist liderlik tipi {i¢ boyuttan olusmaktadir. Bunlar yardimseverlik, ahlaki olma
ve otoriterlik'tir (Paoching ve Chichun, 2009: 59). Bu liderlik tarzinda lider astlarinin
duygusal ve zihinsel ihtiyaclarini karsilar, giicii yiiksek onlar i¢in olabilecek en uygun olani

belirlermeye calisirlar.

Babacan liderlik 6zelliklere sahip liderler, babacan tavr1 ve is ortaminda yaratmaya

calisigi aile atmosferi yiiziinden genelde olumlu yaklasilirken, bu tip liderlerin bazi
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calisanlar1 kayiracagi ve kendisine daha sadik olarak degerlendirdikleri c¢alisanlara
ayricalikli yaklasacaklarin1 diisiiniirler. Bu durum kisileraras1 farkli muameleye ve

kayiriciliga neden olabilmektedir (Aycan, 2001: 5).

Bireyci Bat1 toplumlarinda paternalizm, kisilerin hak ve ozgiirliiklerini kisitlayict bir
olgu olarak algilandigr icin, Bati literatiiriinde olumsuz bir anlam ifade etmekte ve

otoriterlikle es deger olarak ele alinmaktadir (Aycan, 2001: 5).

Babacant Liderlik, yonetim literatiiriinde ortaya ¢ikan bir aragtirma alanidir. Bununla
birlikte, yazarlar arasinda tanim konusunda hala biiyiik goriis farkliliklar: vardir ve babacan
uygulamalarin etkinligi ¢ogu alanda hala sorgulanmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008:
567). Paternalist liderlik iizerine arastirmalar son yirmi yilda giderek yayginlagsmaktadir.
Ancak bir yonetim kavrami olarak paternalizmin kokleri, Max Weber'in ilkine kadar

uzanmaktadir.

Weber'in buna geleneksel hakimiyet yaklasimi yonii babaciliga oldukca benzer.
Weber'in bakis acgisindan babaciligin bir parcas: Yasal otorite ile yonetim stratejisi, onu

bir¢cok anlaml1 hale getiren formlardir (Padavic ve Earnest, 1994: 389).

Ataerkil bir lider, ¢alisma ortaminda bir aile ortami yaratmaya calisir. ilgili is dis1
durumlar da dahil olmak iizere astlarla yakin kisisel iligkiler kurmak ve sadakat beklemek,
calisana dikkat eden yetkililerin arzusudur. Yonetici ile arasinda babacan iliski i¢inde olan
calisanlar icin lider, is ortam aile ortami olarak algilanir. Itaatkar liderler, onlara isle ilgili
olmayan alanlarda yardim eder, ne oldugunu bildigine inanmasinm saglar ki; kendileri i¢in
sorgulamay1 kabul ederler (Erben, 2004: 351). Menfaatine calisanin yoneticisi ve ataerkil
orgiitiin sinirh kontrolii i¢in ¢alisma alani, gayri resmi bir iletisim ortami benimsenir ve
herkes tarafindan kotii gozle bakilir (Erben, 2004: 353). Ayrica, ataerkil liderler icin ¢alisan
bircok kisi veya kuruluslar, daha iyi firsatlar ve daha yiiksek iicretler i¢in ayrilacagini

varsaymaktadir(Erben ve Giineser, 2008: 965).

Calisanlarin 6zel hayatlarina karsi ilgilendikleri babacan yoneticileri, calisanlarin
kisisel refahin1 destekleyen liderler olarak bilinirler (Pellegrini vd, 2010: 392). Paternalist

liderler calisanlarla iliskilerini liderlere 6zen ve koruma, sadakat, saygi ve itaat saglar. Lider,
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tiim astlarinin dikkatinin kendisinde olmasini ister. Ayrica lider olmak istemek tiim astlarini
da lider olarak goriirler. Aksi takdirde, ataerkil liderler, liderlerin sorumluluklarini a kabul
eder, astlar da liderin liderligini elestirebilir. Baska bir deyisle, otoriter liderlik, otoriter
liderler calisanlar {izerindeki yetkilerini kaybederlerse takipgilerini kaybeder ve
takipgilerinin lidere olan sadakati nihayetinde zayiflar (Pellegrini, 2010: 395). Calisanlarin
giicii pozisyona gore artacaksa, otoriter liderler ataerkillik degerlerine dogru hareket ederler.
Otoriter liderler olmasina ragmen konumlarinin giicii, eger degerleri ve stratejik tercihlerini
kendi konumlarina gore degistirirlerse avantajlar, calisanlar dogrudan veya dolayli direng
gosterebilirler. Sonug bir catismadir durum s6z konusu olabilir. Bu tiir sorunlar kuruluslar

tarafindan istenmemektedir (Lee, 2001: 846).

Babacan Liderligin Ortaya Cikisi

Paternalist Liderligin altinda yatan temeller, Cin yonetimi iizerinde 2.000 yila yakin
bir etkiye sahip olan Konfiicyiis¢iiliik felsefesinden gelmektedir (Farh ve Cheng, 2004: 54).
Bu inang¢ sistemi Paternalist liderligin temelini olusturmustur. Dogu liderliginin eylemini
Batil1 liderlik eyleminden ayiran sey ise Sadik papazla diisiinceli bir hiikiimdar olarak bes
ana baglant1 vardir. Saygi1 deger cocuga sahip nazik baba, uzlagsmac esle esitlik¢i es, saygili
daha geng kardes ve kibar yash kardes ile hassas kidemli kardes hiirmetkar gengtir. (Cheng
vd, 2004: 92). Konfiigyiis bina olarak "aileye" saygi duyuyor, harmanlanmis bir toplumun
kurulmasi i¢in yapi1 tasi olarak goriiyor. Bu sekilde baba-cocuk dernek her zaman farkli
baglantilarda agir basiyor. Minnettarlik ve saygi icerisinde korumalari, sevgileri ve

giivenlikleri i¢in giizel bir aileden olusur. (Cheng, 2004: 92).

Rasyonellik, tartismasiz ve diiriist olmalar1 nedeniyle yaslilara adanmayi igerir ki;
tizerinde iyilik ustalig1 yer alir. Bu dogrultuda, zayiflarin korunmasi yasalar olmaksizin
giivence altina alinabilir (Cheng vd, 2004: 92). Buna bagl olarak, liderler adanmislarina bir
baba gibi cevap verirler ki "mendou" (Seni diisiiniiyorum; seninle ilgilenecegim) anlamina

gelir (Dorfman, 1997: 233).

Yonetilebilirligi giivence altina almak ana unsurdur. Yardimsever liderligin kokleri
bu kural da yatmaktadir. Bu da, temelde sosyal uyumun temeli i¢in bir onkosuldur (Dorfman

vd, 1997:234). O zamandan beri, yiiksek fikirli lider olmak yerine astlarin1 olumlu inang¢lara
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cekmek daha ©On plandadir. Boylece cezalandirma tehlikesi geri planda olmus olur

(McDonald, 2012: 465).

Goriilebilecegi gibi incelemeler Paternalist Liderligin temellerini her 6l¢iimiinii su
ogretilerle iliskilendirir ki; konfii¢yiis¢iiliik baba liderin ahlaki olmas1 gerektigi gerekcesi,
temsilcilerinin refahi i¢in hayirsever ve otoriter gibi olmasi beklenir. Bu sekilde Otoriter
ortam i¢inde Konfii¢ylis¢cii muhakemenin yiiriitiilmesi sosyal bir zincir gerektirir ki; ataerkil

bir etki alanin komuta etmektir (Redding, 1990: 89).

Bu orneklemin yazilmasi, isimlendirilmesi énemli bir gelisme olmasina ragmen,
Paternalist Liderlik bu davranis ornekleri daha cok fazladir.1980'lerde yurtdisindaki

tolumunun olaganiistii basarilar1 goriilmiistiir.

Redding bunu, temel parcasi olan babalig1 Cin kapitalizmi olarak adlandirmistir. O
esas olarak Cin Seddi kesiflerinden etkilenmistir (Chen ve Farh, 2010: 52). Yirmi yillik Cin
Aile Isletmeleri incelemesi Hong Kong, Tayvan ve Giineydogu Asya iki yeni fikir ortaya
koymustur (Hsieh ve Chen, 2011: 47). Birincisi, liderlerin tekilligi kabul etme egilimini
ortaya ¢ikaran "kisisellik" dir. Bu varlig1 yiiziinden calisma alani igindeki derin kisilik
iliskileri ortaya koyar. ikincisi hayirseverliktir ki; ataerkil ilgi ve astlara etkilenebilirlik
sonucuna varan liderlik degerlendirmelerdir (Redding, 1990: 63). Otoriterligi, iyilikseverlik

ve bireysel adanmislik, Paternalistligin temel bir kontrol aract olmustur (Redding, 1990: 63).

Liderlik, baglamsal kiiltiirleriyle uyumlu hale gelirse, calisanlarin tutumlarim ve
davraniglarin1 etkilemeye daha yatkindir (Irawanto, 2011: 41). Kiiltiirel olarak
Konfiicyiis¢iiliige dayanan paternalist liderlik belki de Konfiigylis temelli Vietnam
baglaminda etkili paternalist liderligi "giiclii disiplini ve otoriteyi babalik yardimseverligi ile

birlestiren bir stil" olarak goriiyor olmasidir (Farhand ve Cheng, 2000: 91).

Babacan lider, giivenilir olan oOrgiit calisanlar1 iizerinde 6zenli, yardimsever,
koruyucu ve onderlik edicidir. Bu tiir bir iliskide taraflar maddiyat, sosyal ve kaynaklari
karsilikli olarak farkli sanslara sahiptir (Borek¢i, 2009: 165). Babacan liderlik, orgiit ici
calisanlarin1 kendi iyilikleri i¢in bir baba tarziyla koruyan ve gozeten, meslek ve ozel

hayatlarina dahil olan bir yonetici kisinin uyguladigi liderlik stili olarak diisiiniilebilir.
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Calisanlara gerekli goriillen kaynaklar saglanir, grubun disindan gelebilecek elestiriler
tarzlara kars1 korunur ve orgiit icindeki calisanlar da bunlarin karsiliginda ¢ok calisir, ondere

saygili, hilrmetkar ve sadik olurlar (Schroeder, 2011: 3).

Orgiit icindeki calisanlar dogru hareket eder ve itaat ederlerse kendilerini babacan
lidere sevgi hissettirmeleri ve daha giidii olmus bir sekilde dinamik hareket ederler ki, bu
durum orgiit ici ¢alisanlarin insiyatif almasin1 ve bagimsiz davranmasini saglar. Engelleme
yaparak oOrgiitsel amaglara katilim yapmalarimi zayiflatir. O zaman inovasyon ve yaraticilik
azalir. Bu durumda Babacan liderin bunu ¢6zme durumu, calisanlara daha fazla katilimci
olma firsati vererek saygilarin1 kazanmak ve problem yapma yeteneklerini gelistirmeye

tesvik etmektir (Blake ve Mc Canse, 1991: 121).

Paternalistik liderlik tarzi daha cok hiyerarsik kademe tarzi olarak yoOnetilen
sirketlerde yer bulmasini saglar (Irving, 2007: 109). Tiirkliik sistem yOnetim anlayisindaki
giic(power) cesitliligi babacan tarzindan kaynaklidir (Cakmakg¢1 ve Karabati, 2008: 697).

Paternalist liderlik, bir liderin kisisel bakim, nezaket ve takipg¢ilerin calisma dis1 ve
calisma alanlarindaki biitiinsel refahr icin gercek kaygi davranislart ve mesru otorite ve
kontrolii acikca belirleyen lider davramislar ile karakterizedir. Paternalist liderlik, bir

ebeveyn (baba) ve ¢ocuk arasindaki beklenen veya tipik iliskiye dayanir (Aycan, 2006: 445).

Paternalist liderligin ilk tamimlarindan yana bu konuyla ilgili aragtirma hacmi
istikrarl bir sekilde artt1 ve son 15 yilda hizlanmistir. Artan bir arastirma kitlesine ragmen,
paternalist liderlik arastirmalarinin kapsamli bir niceliksel 6zeti heniiz yapilmamistir. Bir
priormeta-analiz, boyutlar arasi iligkiler ve tahmini iligkilendirme olmamustir. Paternalistik
lider, yalnizca bir bulug/6l¢ii dahil olan ama bu ¢alismanin sinirli oldugunu, sadece Cince
iki istisna disinda yayinlanan, 2002 ve 2011 yillart arasinda 10 yil siire kapali ve diger
liderlik yapilariile ilgili yayinlar mevcuttur. Demografik iliskilendirme ile iligkiler i¢in etki
biiyiikliigli fazla yoktur ve artan babacan liderligi akilli bir sekilde gegerliligini incelemek

olmamistir (Huang vd, 2004: 101).

Paternalist liderlik, ataerkillik kavramiyla iliskilendirilebilecek bir yaklasim olarak

diisiiniilebilir. Paternalist liderlik temel gostergeler hakimiyet, siyasi manipiilasyon, himaye,
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catisma ¢oziimii, sosyal ve idari giic mesafesi bicimsel Orgiit yapisi, orgiitsel birlik ve
biitiinliikk kurulmasi, itibar ve onemi, koruma, degistirme merkezci yonetim, etkili gayri

resmi kurulus olarak degerlendirilir (Huang, 2004: 92).

Liderin etkisine ve giiciine dayanan ve liderin eylem ve gii¢c alanindaki destegini
goniillii olarak teslim etmeyi tercih eden ve organizasyonda paternalist kiiltiiriin kurulmasini
kolaylastiran calisan ozellikleri cok onemlidir. Bu liderlik tarzi, yarattigi giic mesafesi
nedeniyle benzer sosyal ve kiiltiirel normlar1 kolayca benimseyebilir(Erol ve Sentiirk, 2018:

268).

Paternalizm toplumda 6nemli bir rol iistlenmistir. Gegmiste, hiyerarsi ve sosyal
diizenin korunmasi paternalist ailelerin veya hanedanlarin giicii olarak goriiliir. (Redding ve
Hsiao, 1990: 630). icinde yasalar tarafindan diizenlenen sosyal kontroliin olmamasi,
paternalizm feodal sistemde 6nemli bir islev, daha az koruma giiclii sadakat ve boyun egme
karsiliginda saglamistir. Bununla birlikte, formalist kontrol ve yapinin kurulmasiyla birlikte
toplum ve orgiitleri, paternalistlikten uzaklagsmaya yonelik bir egilim biitiin diinyada normlar

ortaya cikarmigtir (Kao vd., 1990: 41).

Paternalist yonetim ve liderlik, calisma alanina ve katilimcilarin kiiltiirel, sosyal ve
politik ozelliklerine dayanan arzu edilen veya sorunlu bir yaklasim olarak algilanabilir.
Paternalist liderlik toplumcu sosyal yapisi ve son derece gii¢lii ataerkil bir lider oldugunu
gosterir ve ataerkil iliskilerde, astlar liderin yardimsever bakim ve koruma, sadakat, aidiyet

ve uyum duygusu ile yanit verir (Pellegrini, 2010: 400).

Ahlaki Liderlik

Ahlaki liderlik boyutu, bir liderin liyakat, 6z disiplin ve etik gibi niteliklerini
tanimlanir. Lider, giiclinii sadece kisisel ¢ikarlar icin degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin ve tim
organizasyonun iyiligi i¢in de kullanir. Paternalist liderligi ataerkillige benzer bir yaklasim
olarak kabul edilir; paternalist liderligin temel Ozellikleri etkili bi¢imsel yapisinin
merkezilesme eksikligi, organizasyon, egitici liderlik, kisilik, prestij ve Onemi,

egemenliginin korunmasi, siyasi manipiilasyon, himaye, kayirma, catisma ¢oziimii ve sosyal
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mesafe ile uyum saglamak oldugunu vurgulanir. Bununla birlikte, liderin etki ve gii¢ alan,
bu alanin giicline giivenen, bu etki ve giice kendini teslim etmeyi tercih eden calisanin

ozellikleri paternalist kiiltiiriin gergcek bir belirleyicidir (Cheng vd., 2014:110).

Ahlaki Liderlik, genel olarak liderin bireysel etik, 6z disiplin ve bencillik olarak
degerlendirmistir (Cheng vd., 2004: 47). Liderine dvgiiye deger faaliyetler yoluyla insa
etmesidir (Farh ve Cheng, 2000: 63). Konfiicyiis ile uyumlu, "erdem" ve "ahlaki 6érnek" ile
idare etmen basarili yonetim tarzinin Onciiliinii sekillendirir. Boylece astlar1 tarafindan
kanitlandi1g1 gibi meslektaslarina gore ahlaki kalite en onemli aragsal bilesen olarak ortaya
cikmistir. Gozetim ve Orgiitsel baghilik 6n plana ¢ikmistir. Bu da bir kez daha yaptirim ve

ceza yerine kurnazlikla yonetme istegi olarak degerlendirilir (Farh vd., 2006: 59).

Yardimsever Liderlik

Iyiliksever Liderlik kisisellestirilmis bakim, anlayis ve bagislayict anlamina
gelmektedir. Bu liderligin kokeni Konfiigyiisgiisliik liberal ve ihale kidemli kurali olan
“Nezaket” gelmektedir. Bir liderin davramisini kisisellestirilmis, astlarinin ailesiyle ilgili
endisesine kadar kapsamaktadir (Farh vd., 2006: 51). Bireysellestirilmis bakim, bir liderin
saygl duydugunu ifade eder ki astlar1, onlar1 onemsiyor olmasi kisisel duygu ve ihtiyaglarini
yerine getiriyor, onlara deger veriyor anlamina gelir. Her durumda, bireysellestirilmis
degerlendirme bir kural olarak, lider ve igerideki ast arasindaki tekdiizelik kurali iizerinde
calismistir. Bat1 ve doguda lider ve ast arasinda biiyiik gii¢ esitsizligi ile ¢oziilmiistiir ki;
Ataerkil i¢cinde ¢evre, astin bu esitsizligin bilincinde hareket etmesi beklenir. Bu nedenle
lider, onemli bir konumdadir (Cheng, 2004:78). Lider, astlarin1 asagilamaktansa bir bahane
yolu bulur veya gormezden gelir ve onlara hatalar1 yaratma firsat1 sunar (Zhao ve Bo,

2007:59).

Yardimseverlik davranisi, liderlerin durumsallik davranisi gosterdikleri bir yaklagim
olarak tanimlar. Boylece liderlerin bu davranisi bagimliliklarin gereksinimleri ve aile refahi
icin kisisellestirilmis endisesidir (Farh ve Cheng, 2000: 102).

Boylesine uzun vadeli diizenlenmis, gercek diisiince, ¢alisanlarin hem isle hem de

ozel yasamu ilgilidir (Cheng vd., 2004: 105). Calisma ortamindaki comertlikleri
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gozlemlemelerin ayrintilari, ¢calisanlarin yetkin gelisimini saglar. Yoneticilik gorevi almak,
topluluklarinin zulmiinden kac¢inma, hatalarin giderilmesine izin verme veya mesru gosteren
astlara uygulanir (Wang ve Cheng, 2009: 32; Niu, vd., 2009: 78). Calisma ortaminin
disindakiler yoneticilik yapabilir. Calisanlarin ve ailelerinin dogum giinleri, torenler gibi
olaganiistii zamanlar1 mezuniyet, evlilik ve cenaze, ortak sosyal tatbikatlara iiye olmak,
ihtiya¢ halinde ve evlilikle ilgili sikintilarimi bir uzlastiric1 gibi rol almaya devam ederler
(Aycan, 2006: 45; Pellegrini ve Scandura, 2006: 45). Liderler ile calisanlar kendi aralarinda
birbilerine siki baghdirlar (Pasa, vd., 2001: 98).

Basit bir anlamda, yardimsever liderler calisanlarina bakarken canliliklarini
tiikketirler. Ayricagalisanlar ise liderlerine ¢ok tesekkiir ederler ve karsiligini verimli ¢aligsarak
saglarlar, calismalarini artirmak ve isle ilgili onaylar1 gelistirmek i¢in 6nermeler 6ne siirerler.
Liderler, calisanlarinin endiselerini, goriislerini ifade etmeleri i¢in ilham verir (Schweiger

ve Denisi, 1991: 112).

Otoriter Liderlik

Otoriter lider, genellikle klasik toplumlarda goriilmektedir. Otoriter lider, grubun
veya toplumun tiim islerinin nasil olmasi gerektigini tek basina karar vermektedir

(Tekarslan, 1989: 107).

Tokratik liderlik tarzi (AL), performansa daha fazla 6nem verir ve insanlara daha az
onem verir. Orgiitiin baginda olma odak noktasidir ve grup igindeki tiim etkilesimler lidere
dogru hareket eder. Lider, politikalari, hedeflere ulasma prosediirlerini, is gorevini, iligkileri,
odiiliin kontroliinii ve cezay1 belirleyerek tiim karar verme yetkisini tek tarafli olarak kullanir
(Van Vugt, 2004: 2). Ayrica, Likert'in (1961) dort yonetim sistemi, otokratik liderlik tarzi
sistemini, gii¢ ve yoniin yukaridan asagiya dogru geldigi, tehditlerin ve cezalarin kullanildigi
ve iletisimin zay1f oldugu ve takim ¢alismasinin olmadigi somiiriicii-yetkili bir sistem olarak

nitelendirir (Ikram ve Fiaz, 2017: 149).

Otoriter Liderlik, "Cin’in ataerkil aile cercevesi, dikey diizenlemelere saygi duyan
Konfiicyiiscii etigi ve krallik tarzini ortaya koyar. Otoriter liderlik, liderin en yiiksek davranis

bicimi oldugunu ve astlarin taleplerini tizerinde kontroliin sadece kendisinde olmasinda ister
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(Farh ve Cheng, 2000: 56). Ayrica adet kavrami plandadir. Oncelikle "giiclii bir sekilde
bastirma, sonra yetki ve kontrol, bir digeri niyet gizleme, titizlik otoriter liderin ana
diisiincesidir (Cheng, 2000: 110). Liderlerin iddialarina kasitli olarak tahammiil edecegi
varsayllmistir (Aycan, 2006: 193). Olduklarindan beri liderin ihtiyaglarini tamamen
anladigina ve yerine getirmek i¢in elinden gelenin en 1yisini yaptigina ikna olmasi saglanir
(Huso ve Mussolino, 2008: 45). Karar hazirlig1 son derece merkezilestirildiginden, otoriter
liderlik, "yetkilendirme” kavramlarini yasaklamistir. Gorev verme eylemi, muhtemelen
liderin, "Yiiksek gii¢ mesafeli" toplumlar {izerinde baski kurmasinmi saglar (Pellegrini, vd.,
2010: 456). Otoriter liderlik, is¢ilerin secim yapma formlari ve veri paylasimindan kaginmasi

saglar ki, bu da liderligin ayr1 bir boyutta olumsuz drnek olmasini saglamstir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME

Bu boliimde orgiitsel 6zdeslesme kavrami ele alinicak olup, onemi, yaklagim tarzlari

incelenerek grup dinamiginin yansimasina etkisi agagida anlatilacaktir.

3.1. Orgiitsel Ozdeslesme Kavrami

Ozdeslesme, TDK’'min giincel sozliigiinde “bireyin diger bireylerle Kisilik
kaynagmasi gerceklestirecek oOlciide onlarin yasantilarina ve duygularina katilmasi siireci”

ve “bireyin kendi kimligini tanimas1 ve tanimlamasi siireci” olarak adlandirilmistir.

Orgiitsel tanimlama olarak da bilinen heyecan verici ve gérkemli yapi, orgiitsel
bilimin gelisimini ¢ok erken ortaya c¢ikarmistir. Bireyin organizasyona uyumunu veya
entegrasyonunu saglar. Orgiitlerin temel unsuru, bireyin oOrgiite artan caba ile katkida
bulunma istegi olmasidir. Otoritelerin sorgulamadan kabul edildigi fark bolgesi olarak

tanimlanir (Barnard, 1938: 281).

Ik olarak elli yildan daha uzun bir siire dnce tanimlanan orgiitsel dzdeslesme:
organizasyon ve c¢alisma ortaminin personel lizerindeki etkisi, is davranislar ve isle ilgili

tutumlar olarak tanimlanir (Jing, 2011: 239).

Bireylerin ellerinden gelenin en iyisini yapmalarini saglayan bir organizasyon
ortami, calisanlari icerir ki; katilim yonleri, 6zerk karar verme, bilgiye erisimin saglanmasi
ve orgiitsel hedeflere ulasmak icin gerekli olan gorevleri yerine getirmeye tesvik etmesin
saglar (Riordan ve ark., 2005: 471). Organizasyon iklimi ve bilgiye dayali girisimcilik
faaliyetleri orgiitsel ©zdeslesme bir unsuru olarak iliskilendirilir. Iklim, bireylerin
organizasyondaki bilgiye dayali1 faaliyetlere katilmalarina yardimci olur. Bilgi ve bilgilerin

varliginda yararlanabilecekleri yeni firsatlar yaratma bolgesidir (Wallace, 2016: 1001).

Orgiitsel ©zdeslesme, giivenlik ihtiyaci veya iiyelik ihtiyaci gibi bir dizi insan

gereksinimini karsilik gelmek anlaminda da degerlendirilir (Pratt, 1998: 173). Belirttigi gibi
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sosyal diisiinme, hissetme, davranis bigimleri gibi ¢ok degisik sayida ihtiyaclarini karsilayip
sekillendirir. Orgiit icerisindeki tiim konularda etkili bir olgudur (Whetten ve Godfrey, 1998:
209). Ozdeslesme kavram “bireyin belirli bir orgiitte yer almasi, orgiite aidiyet kazanarak

orgiit icerisindeki bireylerle iligki ve iletisimi” olarak tanimlanir (Hortagsu, 2007: 65).

Bireyler orgiitlere bagl olma ihtiyacini saglamak veya belirsiz durumdan kaginmak
icin baglanirlar. Bireyin orgiitle etkilesimi ve orgiit i¢indeki yasami bireyi son derece
etkilemektedir. Boylelikle 6zdeslesmenin sekillenmesinde katki sagalamaktadir (Tiiziin ve

Caglar, 2008: 2)

[k olarak 1922 yilinda S. Freud 6zdeslesmeyi, kisith bir ifadeyle “farkli bir kisiyle
duygusal tarz da iliski kurma veya saglama” olarak belirtmistir (Tiirk ve Akbaba, 2018: 387).

Ashforth ve Mael yaptiklar1 arastirma ile ilgili 6rgiite bagl kisilerin, orgiit kimliginin
prestijini kavramis olduklarinda o6zdeslesmenin gerceklestigini boylece Ozdesleme
potansiyelinin cokca arttigin1 agiklamislardir. Orgiitsel 6zdeslesme, Bireyin orgiit icindeki
durumun ¢ikarlarim ve tarzlarini en iyi sekilde 6ziimsemesi durumunda gerceklesmektedir

(Cheney ve Tompkins, 1987: 221).

Orgiitsel 6zdeslesme, birey ve grup arasinda psikolojik baglantiyr saglar.
Ozdeslesme grup olgusuyla yakindan iliskilidir. Bu bakimdan orgiitsel 6zdeslesmenin
anlasilabilmesi i¢in Oncelikle grup kavrami ne anlama geldigi anlasilmasi gerekir (Karabey

ve Iscan, 2007: 231).
Orgiitsel 6zdeslesme mekanik iliskilerde 6nemli bir olgudur. Arastirmalarda,

orgiitsel 6zdeslesmenin etkinliginin olumlu oOrgiitsel fiiller ile baglantili oldugu ortaya

konulmustur(Tiiziin ve Caglar, 2009: 284).
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3.2.0rgiitsel Ozdeslesme Modelleri
3.2.1. Kreiner ve Ashforth Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Kreiner ve Ashforth, 2004 yillarinda orgiitsel 6zdeslesme {izerine inceledikleri
arastirmalar ile bireyin oOrgiitten kendi varligin1 saglayacagi davraniglar iceren genis bir

0zdeslesme modeli kurmustur.

3.2.2. Scott, Corman, Cheney Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott ve arkadaslar1(1998) orgiitlerdeki bircok baglili§i yapisalci teorinin ana
ozellikleri cercevesinde incelemislerdir. Buradaki temel olay yapisalci teorinin ii¢ 6nemli
ozelligine on plana ¢ikarmistir. Bunlar; yapimin ikililigi, ¢oklu kimligin bolgesellesmesi ve

durumsal faaliyetler seklinde adlandirilabilir (Yesiltas, 2012: 8).

3.2.3. Reade’nin Orgiitsel Ozdeslesme Modeli

Orgiitiin saygmligi, orgiitsel baglihiga faydali olmaktadir (Asforth ve Mael, 1989:
12). Saglikli orgiit, 6z saygisimi arttirabilmek i¢in biiyiikk potansiyele sahiptir (Mael ve
Ashforth, 1992: 107). Bireyin ilerlemesinde Orgiitiin ve oOrgiitsel bagliliginda etkisi
mevcuttur(Schneider, 1971: 399). Bireysel gelisimi, bireyin kariyer gelisimi ile is konusuyla
ilgili bagart memnuniyetini simgeler. En 6nemli olgu ise; bireyin orgiite olan 6zdeslesmesine

de onemli bir etkendir (Brown, 1969: 212).

3.3. Ozdeslesmeme

Ozdeslesme, bireyin orgiitiin tutumu ile olumlu yonde iliski kurmasi iken;
0zdeslesmeme ise bireyin, Orgiitiin tutumu ile olumlu anlamda iliski kurmamasidir. Hem
O0zdeslesme hem de o6zdeslesmemenin en bastaki amaci olumlu bir sosyal kimligin
korunmasi olmasina ragmen, bu amaca giden yollar hissedilir derecede birbirinden farklidir

(Kreiner ve Ashforth, 2004: 3).
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3.4. Kararsiz Ozdeslesme

Kararsiz 6zdeslesme yasayan kisi i¢cin yalmizlik ve stres durumu yaratabilir ve kisi
ikiyiizlii bir sekilde Orgiite uyum saglama baskis1 hissedebilir (Kreiner ve Ashforth, 2004:
4).

3.5. Tarafsiz Ozdeslesme

Orgiit iiyesi, kendisini 6rgiitiin hedeflerini, degerleri ve vizyonu karsisinda tarafsiz
olarak tanimlamaktadir ve diger farkli tutum gosteren grup iiyelerine gore orgiite daha az

katilimci hissetmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 4).

3.6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitsel 6zdeslesme, giiniimiiziin cagdas orgiitleri acisindan biiyiik ve kiiciik boyutta
oneme sahiptir ki, biiylik diizeyde incelendiginde, is yasaminin hareketli ve karmasik hale
gelmesi durumunda Orgiitlerin organik yapilara doniistiikleri goriilmektedir (Kanten, 2012:
175). Organik yapilar, hiyerarsik kademeleri azaltmakta, ekip calismalar1 ve ¢alisanlarin
giiclendirilmesini gerektirmekte, dis kaynak kullanimimi arttirmakta ve daha esnek,
deneyimli isgiicii ihtiyacim ortaya cikararak yeni durumlar dogurmaktadir. Orgiitsel
evrelerde meydana gelen bu degismler dogrultusunda, orgiitlerin devamliliklarini
saglayabilmeleri, geleneksel uygulamalari, yontemlerin yerini modern diizeyde araglar almig

ve isgiicii belirleyici bir noktaya gelmistir (Kanten, 2012: 175)

Orgiitsel 6zdeslesmenin orgiitlerin basarisinda cok 6nemli bir rol almasi, son yillarda
arastirma yapanlarin ve uygulamacilarin dikkatleri iizerine artiracak bir sekilde bu kavrama
yoneltmistir (Cheung ve Law, 2008: 213; Chughtai ve Buckley, 2010: 242). Bireyin, orgiitsel
rollerini ve gruplarla iligkilerini ilerletmesinde ise olumlu duygulara sahip olmasi, orgiitiin
gelecegi ve orgiitiin i¢indeki kisilerin is roliindeki basarisi a¢isindan ¢ok onem tagimaktadir.
Bundan dolay1 kisilerin olumlu duygulari iizerinde orgiitsel 6zdeslesmenin etkili olabilecegi
ileri siirtilmektedir (Sezici, 2010: 177). Dolayisiyla orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kavrama
yeteneklerini, duygularin1 ve davranigsal faktorlerini etkilemesi sebebiyle, bireyi her yonden

ilgilendiren bir rol olarak goriilmektedir (Van Dick, 2004: 173). Diger bir ifade ile bireylerin
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islerinden tatmin olma duygulari, islerine ve oOrgiitlerine 6zdeslesme duymalar1 ve orgiitle
bagliliklar1 orgiitsel iklimde olumlu tutum ve davraniglar géstermesine neden olabilecegi
sOylenir (Kanten, 2012: 175). Boylece tutum ve davranislart olumlu olan bireylerin orgiitsel
performansa katkilar1 ve yasamlar1 boyunca da doyum durumuna ulagmalar1 beklenmektedir
(Shahnawaz, 2012: 126). Ciinkii orgiitsel hedeflerle ve oOrgiitle 6zdeslesen bireyler,
kendilerini Orgiitin  bir temsilcisi olarak gorebilecekler, oOrgiitiin ¢ikarlart igin
calisabileceklerdir (Miller, 2000: 626). Ayrica orgiitle 6zdeslesen bireylerin orgiitiin kimlik
tarzina ve degerler biitiiniine uygun, isbirlik icinde vefakar davranislar sergilemesi, orgiitsel

siirecleri desteklemesi beklenmektedir (Edwards ve Peccei, 2007: 26).

3.7. Orgiitsel Ozdeslesmenin Olusumunu Etkileyen Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesme, Kisilerin 6rgiitleriyle her zaman isbirligi icerisinde olmalarin,
orgiitsel siireclere tutumsal ve davramigsal acidan destek olmalarin1 ve kendilerini orgiitiin
bir iiyesi olarak gormelerini saglayan bir veya bircok 6zellige sahiptir (Turung ve Celik,
2010: 187). Orgiitsel 6zdeslesme son zamanlarda arastirma yapanlar tarafinda gesitli
caligmalara konu olan yeni ifadelerden birisidir. Yeni bir ifade olmasi sebebiyle,
literatiirlerde orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemine, sonuglardaki durumuna ve onciillerine iliskin
yapilan c¢alismalarin sik olmadigi oldugu goriilmektedir. Genellikle bu c¢alismalarda,
ozellikle orgiitsel 6zdeslesmenin Onciillerine iliskin sabit bir model 6rnegi ele alinmamas,

her calismada degisik Onciillerden bahsedilmistir (Reade, 2001: 1273).

Literatiirde orgiitsel 6zdeslesmenin olusumunu etkilendigini kabul edilen orgiitsel
faktorler; orgiitsel imaj, orgiitsel iletisim, orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii, psikolojik sdzlesme,
algilanan orgiitsel destek ile isin 6zellikleri olarak ileri siiriilmiistiir. Bireysel faktorler olarak
ise; kisilerin pozitif duygulara hakim olmasi, orgiitteki calisma siireleri ve demografik

ozellikler ele alinmistir (Sezici, 2010: 184).

Orgiitsel 6zdeslesme varliginda etkili oldugu kabul goérmiis bu faktorler detayh

olarak ele alinmis olup tek tek agiklanacaktir.
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3.8. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiit icindeki calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerini kolaylastiran
kosullar1 ifade etmektedir. Orgiitler tarafindan saglanacak olan bu durumlarin, calisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesmelerine katki ve etki saglamasi olusturmas1 beklenmektedir. Orgiitsel
0zdeslesmenin onem tasidigl hareketli ve degisken is ortaminda, orgiitlerin ¢alisanlarinin
gorev aldiklan orgiitlerle 6zdeslesmelerine destek olacak bir ¢alisma iklimi olusturmalari,

ozellikle rekabet iistiinliigiiniin saglanmasinda gerekli goriilmektedir (Kanten, 2012: 178).

3.8.1. Orgiitsel imaj

Imaj, bir nesne veya varlik hakkinda kisilerin zihninde olusan olumlu veya olumsuz
diisiinceyi ifade etmektedir ki bu olumlu veya olumsuz diisiince tarzlarinin ortaya ¢ikmasi
ise zamana, kisilerin zihinlerindeki bir takim Ogelerini etkilesimine, sahip olduklari
yargilara, bilgilenme diizeylerine, kendilerine sunulmus olan imkan ve hizmetlere bagh
olarak ifade edilir (Ibicioglu ve Avci, 2003: 24). Herhangi bir kuruma iliskin imaj, orgiitiin
kurulusundan bu zamana kadar iirettigi iiriin ve hizmetlerin kalitesine, kazanmis oldugu
basarilara, calisanlar ile yoneticiler arasindaki iliskilere, cevre sartlarinin iligkilere ve
topluma karst olan sorumluluk diizeylerine yerine getirme diizeyine bagli olarak

olusmaktadir (Polat, 2011: 108).

Orgiitsel imaj, orgiit icinde calisanlarin ve orgiit haricindeki diger bireyler iizerinde
algilarin  olusmas1 sebebiyle, dis ortam imaji veya algilanan 1imaj olarak da
nitelendirilebilmektedir. Algilanan dis imaj, orgiitiin ¢alisanlarina onem vermesiyle, orgiitiin
disindaki diger bireylerin ise, orgiitii saygin, itibarli ve ¢ok iyi bilinen bir orgiitsel ortam
olarak degerlendirmesiyle c¢ekici hale gelmektedir (Kanten, 2012: 179). Algilanan imajin
cekiciligi, kisilerin saygin bir Orgiitiin bir parcasit olmaktan gurur duymalarina, kendilerini
degerli bulmalarina yol agmaktadir (Karabey ve Iscan, 2007: 233). Orgiitiin dis cevredeki
olumlu tarzinin ve prestijinin farkina varan, orgiitiin farkli nitelikleri olduguna inanmis, bu
tiir ozelliklerden hos olan bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesmeleri beklenmektedir (Fuller,
2006: 704). Boylelikle orgiit tiyelerinin algilanan olumlu tarz da imaj neticesinde 6z saygi
diizeylerinin artacagi ve orgiitle asir1 sekilde 6zdeslesecekleri ileri siiriilmektedir (Bartels,

2007: 176).
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3.8.2. Orgiitsel iletisim

Orgiitsel iletisim, orgiit isleyisi saglamak ile 6rgiitiin amaclarin1 gerceklestirmek icin
orgiitii olusturan unsurlarin birbirleri arasinda ve bu unsurlar ile orgiitiin dis ¢evresi arasinda
stirekli gerceklesen islenmis insan aklinin alabilecek gercek, olgu ve ilkelerin tiimiine
verilen ve diisiince aligverisidir (Demirtas, 2010: 413). Buna ek olarak orgiitsel iletigim,
orgiitsel amaclara ulasilmasinda, orgiit icerisindeki ¢alisanlarin arasinda uyumun ve olumlu
iliskilerin  yapilandirilma durumuna, calisanlarin rollerinin ac¢ik sistem olarak
belirlenmesinde de belirleyici bir rol oynamaktadir (Karcioglu, 2009: 60). Boylece orgiitiin
kendilerinden bekledigi katkinin, orgiitsel kaide olarak benimsenmis, yerlesebilmis ilkeye
veya yasaya uygun durum ve degerlerin farkinda olan ¢alisanlarin, iiyesi olduklar1 orgiite
olan ayidiyat duygularinin ve baghliklarinin artmasi beklenmektedir (Smidts, 2001: 1052).
Boylelikle, orgiitsel iletisim orgiit icerisindeki ¢alisanlarin kararlara katilmalarina, verilen
gorevlerini yerine getirmeleri icin gereken bilgileri edinmelerine imkan vererek, iiyesi
olduklar oOrgiitiin deger tarzinin de bireyler tarafindan algilanmasini saglamaktadir (Tiiziin

ve Caglar, 2008: 1014).

3.8.3.0rgiitsel Adalet

Calisanlar; orgiitsel adalet algisina, oOrgiitte kendilerine adil davranilip
davranilmadigina inceleyerek ve orgiite olan katkilarinin karsiliginda elde ettigi makro veya
mikro faydalar karsilastirararak sonuca ulasmaktadirlar ki, boylece karsilastirmalar sonucu
olarak caligsanlar Orgiitsel kaynaklarin dagitimina iliskin davranildiginda dagitimsal
dogrultusunda adalet algisina, bu verilen sonuclarin uygulandig: siiregler adil ise islemsel
adalet algisina, yonetmeliklerin ¢alisanlara aktarilmasinda ise etkilesimsel adalet algisina

sahip olmaktadirlar (Turung, 2011: 147).

Orgiitsel adalet algisi, calisanlarin orgiite yonelik fikirlerini sekillendirerek, onlarin
duygularini, tutum ve hareket tarzlarimi etkilemektedir. Boylelikle orgiitsel adalet algisina
sahip kisilerin, orgiitsel sartlar1 olumlu olarak degerlendirmeleri ve orgiitle 6zdeslesmeleri

beklenmektedir (Cheung ve Law, 2008: 213).
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3.8.4. Orgiit Kiiltiirii

Isgiiciiniin beklentilerine ve arzularina 6nem vermenin gerekliligini yakalayan
orgiitlerin, kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak goren ¢alisanlarin is alan1 agma saglayarak,
rekabet etme avantaji elde etmeleri miimkiin ki, dinamik ve rekabet¢i kosullarda orgiitler,
aidiyet duygusuna sahip ve Orgiitiin degerlerini benimseyen calisanlar araciligiyla

hedeflerini gergeklestirebileceklerdir (Oren, 2005: 3).

Orgiit kiiltiirii, degerler, normlar, dil, hikayeler ve yasal islerde uyulmasi gerekebilen
kural, yol ve yontemlerin tiimii gibi faktorlerle bireyleri birbirine yakinlastirmakta ve kisi ile

kurum arasinda bir bag olugsmasini saglamaktadir.

Bu olusan birliktelikle ile bireyler, kendilerini Orgiitiin tek bir parcasi olarak
hissetmekte ve paylasilan ortak degerleri benimseyerek, Orgiitleriyle daha fazla

Ozdeslesebilmektedirler.

Bagka bir deyisle, orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlar ¢alisanlar ve orgiit arasinda
samimi iliskiler kurulmasina firsat vermektedir. Boylelikle bu unsurlarin calisanlar
tarafindan issellestirlmesiyle de orgiitle biitiinlesme saglanabilmektedir (Polat ve Meyda,
2011: 158). Ornegin orgiitte icinde var olan, orgiit icinde ¢alisanlarin deger yargilarina ve
inancina kosut yapilandirilmis bir kiiltiiriin, onlarin kendilerini orgiite ait hissetmelerine
saglayacagini belirtilmektedir (Schrodt, 2002: 192). Ciinkii orgiit kiiltiiriiniin esas amaci
calisanlarin amaglariyla orgiitiin ereklerinin birlestirilmesi bodylece orgiitsel degerlerin

i¢sellestirilerek, 6zdeslesmenin ve bagliligin varolmasidir (Torun, 2012: 63).

3.8.5. Psikolojik Sozlesme

Orgiit icinde ¢alisan ile 6rgiit arasindaki bu karsilikli bir olgunun sonunda olmas1
umulan, gerceklesmesi beklenen sey, psikolojik s6zlesmenin ana esaslarini olusturmaktadir

(Ozgen ve Ozgen, 2010: 2).

Orgiit ile birey iliskilerinin temelini olusturmasi sebebiyle, psikolojik sozlesme

giinlimiiz ortaminda onem tagimaktadir ki, her iki tarafin yapmak zorunda olduklar1 ve

32



birbirlerinden beklentilerini ortaya koyarak, orgiitsel iliskilere agiklik kazandirmaktadir

(Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 2).

Orgiitlerde, birey ve orgiit arasinda olusturulan psikolojik sozlesmedeki yiikiimlii
olma durumu karsilikli olarak yerine getirilmesinin her iki tarafa da yarar saglamasi
beklenmektedir. Ornegin calisamin diiriist calismas1 ve gorevini en iyi sekilde yerine
getirmesi orgiitiin giivenini kazanmasina, hiyerarsi de terfi etmesine veya ise yonelik olumlu
sonuclar elde etmesine neden olurken, oOrgiitiin verdigi sozleri yerine getirmesi ise
calisanlarin giiven, saglam, giiclii ve icten ve baghilik duygularim arttirmaktadir (Karcioglu

ve Tiirker, 2010: 129).

Diger taraftan orgiit acisindan psikolojik s6zlesmenin ana unsuru olan vaatlerin
yerine getirilmesi, ¢alisanlara deger verildiginin ve saygi duyulmasinin bir isaretidir ki, bu
dogrultuda orgiitiin ana gorevlerini ve sozlerini yerine getirdigini géren orgiitiin ¢alisanlari,

orgiitleriyle 6zdeslesmeleri daha da kolay saglanabilecektir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 9).

3.8.6. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiite olan etkilerinin farkinda oldugunu ve
onlarin refahina gerekli deger verdigini ima ederek, onlarin ait olma, saygi ve kabul gérme

ihtiyaclarim karsilamaktadir (Cakar ve Yildiz, 2009: 75).

Orgiitiin ¢alisanlarin gerekli ihtiyaglarimi karsilamasi, orgiite olan katkilarii deger
verilmesi ve onlarin cikarlarin1 goz ardi etmemesi, Orgiite yarar saglayan ciktilarin elde
edilmesine sebep olabilecektir. Boylece orgiitsel destek, orgiit icinde calisanlarin verdigi
degeri gostererek, onlarin ise ve Orgiite yonelik olumlu tutum ve davraniglar géstermesini

saglayabilecektir.

Boylece calisanlarin orgiitlerine 6zdeslesmeleri ve orgiitte kalma istegi hissetmeleri

ile orgiitleriyle bir araya gelerek giiclenmesi beklenmektedir (Ozdemir, 2010: 242).
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Orgiitlerde, calisan kesimler tarafinda algilanan orgiitsel destek, onlarin is tatmin
olma duygularin1 arttirarak, orgiitlerine yonelik ruhbilimle bir bag gelistirmelerini

saglamaktadir.

Ozellikle iist kademedeki yoneticilerin alt kademedeki calisanlarin kararlara
katilmalarin1 desteklemeleri, onlardan beklentilerini net bir sekilde belirtmeleri ve orgiitsel
siireclerde daha fazla {izerine aldigi, uygulamak zorunda bulundugu ya da yaptig bir is
hakkinda gerektiginde hesap verme durumu almalarina firsat tanimalar1 gibi uygulamalarin,
acik olarak caligsanlara verilen degeri gosterecegi belirtilmektedir (Kanten, 2012: 165). Bu
verilen deger dogrultusunda ise oOrgiitte calisanlarin kendilerini Orgiitiin bir iiyesi olarak

hissetmeleri miimkiindiir (Cheung ve Law, 2008: 217).

Algilanan orgiitsel destek, orgiitte ¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bir tiyesi olarak
diistinmeleri saglamakla birlikte, 6z saygi seviyelerini de arttirarak, orgiitle 6zdeslesmelerini
kolaylastirabilecektir. Bu da kendilerine orgiit tarafindan destek verilen orgiit ¢alisanlari,
orgiite yonelik olumlu tutum ve duygular besleyebilecekler ve orgiitsel degerleri kendi icinde

hissederek, orgiitle 6zdesleslesebileceklerdir (Sluss, 2008: 459).

3.8.7. isin Ozellikleri

Isin ozellikleri, 6rgiitte calisanlarin giidiilenmelerini, performanslarini ve is hazlarini
arttirict, ise karsi devam etmeme ve isi birakma niyetlerini azaltici bir etkiye sahiptir ki, bu
dogrultuda isin 6zelliklerinin 6neminin derecesinin farkina varan orgiitler, ¢alisanlarin ise

yonelik beklentilerini bitirmek i¢in caba harcamaktadirlar (Kasli, 2007: 160).

Kendilerine giiven duygusu besleyen ve deger verilen calisanlarin ise orgiite bagh
hissetmeleri ve i¢- dis yapisal orgiitleriyle 6zdeslesmelerinin kolaylasabilecegi sdylenebilir

(Cohen ve Meitar, 2009: 361).

Otonomi, bireylerin is {lizerinde tasidigir rollerine iliskin belirsizligi ortadan
kaldirarak, asirt sorumluluk duymalarina yol agmaktadir ki boylece otonomi diizeyi yiiksek
olan kisilerin isleriyle duygusal bir iliski kurabilecekleri ve orgiitsel siireclerde rol otesi

davraniglar gostererek, orgiitleriyle de 6zdeslesebilecekleri belirtilmektedir (Katrinli, 2009:
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71). Ciinkii orgiitlerin ¢alisanlarina 6zerklik saglamasi, onlara 6nem ve deger verdiginin,
orgiitiin bir iiyesi olarak hissettiginin bir ifadesidir. Boylelikle oOrgiit tarafindan

onemsendigini hisseden Orgiit i¢i calisanlarin, orgiitleriyle bir arada oldugu soylenebilir.

3.9. Kisisel Faktorler

Sosyal agidan bakildiginda, olumlu ruh halinin, bireylerin sosyal iliskilerinde giiclii
olmalar1 ve calisma ortaminda yeni iligkiler gelistirmeleri {izerinde belirleyici bir rol

oynadig1 goriilmektedir.

Bununla birlikte, olumlu ruh hali bireylerin ¢alisma yasaminda motive olmalarini
saglayarak, yiiksek diizeyde performans gostermelerine ve rol Otesi davranislar

sergilemelerine yol agmaktadir (Baumeister ve Bushman, 2008: 182).

Olumlu ruh hali, bireylerin i¢inde bulunduklar1 orgiitii olumlu bir perspektiften
degerlendirmelerini etkilemektedir. Boylece olumlu bir pencereden orgiitii degerlendiren
bireyler, Orgiitin normlarindan, prosediirlerinden ve degerlerinden memnuniyet

duymaktadirlar.

Bu memnuniyet duygusu ve orgiite yonelik olumlu yaklagim, birey ve orgiit arasinda
daha giiclii iliskilerin olugsmasina zemin hazirlayarak, bireylerin orgiitle 6zdeslesebilmelerini
saglamaktadir (Kwong, 2005: 23). Ciinkii olumlu ruh hali, orgiitsel siireclerin olumlu bir
sekilde degerlendirilmesini tesvik eden sosyal bir unsur olarak, birey ve orgiit arasinda
gelisen bagin giiclenerek, orgiitsel 6zdeslesmenin de siireklilik kazanmasina neden

olmaktadir (Walsh, 2009: 43).

3.9.1. Olumlu Ruh Hali

Sosyolojik a¢idan incelendiginde, olumlu ruh halinin, kisilerin sosyal iliskilerinde
giiclii olmalar ve ¢alisma ortaminda yeni iliskiler gelistirmeleri iizerinde belirleyici bir rol
tistlendigi goriilmektedir. Buna ek olarak, olumlu ruh hali bireylerin caligma hayatinda
motive olmalarim1 saglayarak, yiiksek seviyede performans gostermelerine ve rol oOtesi

davraniglar sergilemelerine yol agcmaktadir (Baumeister ve Bushman, 2008: 182).
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Bu tarz da, olumlu ruh halinin, bireylerin ¢alisma sartlarindaki tutum ve davranislari
tizerinde 6nemli bir seviyede sahip oldugu diistiniilmektedir. Ciinkii olumlu bir bakis acisi,
orgiitiin bireyler tarafindan tamamiyla olumlu olarak algilanmasini saglamaktadir (Kanten,

2012: 181).

Memnuniyet hissi ve orgiite yonelik olumlu yaklasim, birey ve orgiit arasinda daha
giiclii iligkilerin olugsmasina temin ederek hazirladigi ortam, bireylerin Orgiitle
0zdeslesebilmelerini saglamaktadir (Kwong, 2005: 23). Ciinkii olumlu ruh hali, orgiitsel
sireclerin olumlu bir sekilde degerlendirilmesini tesvik eden sosyolojik bir unsur olarak, kisi
ve kurum arasinda gelisen iliskinin giiclenerek, orgiitsel 6zdeslesmenin de siireklilik

kazanmasina sebep olmaktadir (Walsh, 2009: 43).

Bu dogrultuda, olumlu ruh halinin, bireylerin bir orgiitii olusturan tiim siirecleri
icerisindeki iyimserlik penceresi seviyesinde degerlendirmesini sagladig1 ifade edilebilir

(Kreiner ve Ashforth, 2004: 8).

3.9.2. Orgiitteki Gorev Siiresi

Bireyin orgiitteki gorev siiresinin uzunca bir siire olmasi, orgiitii daha iyi tanimasini,
orgiitsel amaclari, degerleri ve diizgiileri daha iyi benimsemesini saglayarak, birey ile orgiit
uyumlagmasini da beraberinde getirmektedir ki boylece kisi ve 6rgiit arasindaki entegrasyon

seviyesinin, orgiitsel 6zdeslesmeyi kolaylastirdig1 diisiiniilmektedir (Polat, 2009: 35).

Diger bir ifade ile bireyin Orgiitte gérev yapma siiresinin artmasiyla, yerli olmama
duygusundan siyrilacagi ve orgiitle daha fazla beraber olacagi siiriilmektedir. Ciinkii gorev
siiresi arttik¢a bireyin, orgiitiin amaclarini ve degerlerini i¢sellestirerek, orgiite 6zdeslesmesi

duymasi beklenmektedir (Schrodt, 2002: 191).

Ozellikle orgiite yeni katilanlar ile uzun bir siire gorev alan calisanlar
karsilastirildiginda orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli bir diizeyde farklilastigi goriilmektedir

(Walsh, 2009: 77; Bamber ve Iyer, 2002: 27).
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3.9.3. Is Tatmini

Is tatmini, kisilerin orgiit icindeki islerine iliskin olumlu veya olumsuz duygu,
diisiince, inang, davranis ve degerlendirmelerini iceren tutumu ifade etmektedir (Kanten,

2012: 181).

Is tatminin olusu, kisilerin isine yonelik olumlu tutumu oldugunu isaret etmekte ve
orgiitsel stireglerinde basarisin1 onemli seviyede etkilemektedir (Polat, 2009: 42). Diger bir
ifade ile i tatmini bireylerin giidiilenmesini, performansini arttirarak, orgiitiin verimlilik

diizeyini de 6nemli 6l¢iide etki etmektedir (Yazicioglu, 2010: 242).

Bununla birlikte is tatminin, bireylerin orgiite olan 6zdeslesmelerini ve baglilik
duygularini arttirarak, orgiitle 6zdeslesmelerine katki saglamasi beklenmektedir (Cheung ve
Law, 2008: 215). Ayrica is tatmininin kisilerin motive olmalar1 {izerindeki kritik bir arac,

orgiite aidiyat ve aitlik hissi duymalarini da etkileyebilecektir (Walsh, 2009: 201).
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DORDUNCU BOLUM
ORGUT iKLiMi

Asagida orgiit iklimi algisinin tanimi ele alinip faktorleri, tanimlari, yoneticilerin

grubu etkileme bicimleri ele alinacaktir.

4.1. Orgiit ikliminin Tanim

Etimolojik yonden, iklim (climate) sozciigli Yunanca bir kelime olup buradan
dogmustur. Orgiitsel iklim kavrami; ortam, cevre, kiiltiir, hava ve duygu ile ayn1 anlamli
goriilmekte ve bu tiir kavramlar orgiitiin i¢sel kalitesini ve ozellikle bireylerin yasantilanni

yansittig1 one siiriillmektedir (Tagiuri ve Litwin, 1968: 26).

Orgiit iklimi, orgiitte yer tutan davramis ve tutumdan etkilenen ve onlar etkileyen
calisma grubunun essiz kisiligidir. Orgiitsel iklim, isletme de olan her seyi etkilemekte ile

orgiitte hemen herseyden etkilenmektedir (Paknadel, 1988: 27).

Orgiit iklimi ile ilgili bazi tanimlar1 s6yle siralayabiliriz:

« Orgiit iklimi; orgiitiin gecerliligi olan politikalarinin, 6rgiit tarafindan benimsenen
amaclarin ve bu amagclara ulagabilmek icin faydalanilan, ayn1 zamanda biitiin orgiitiin biitiin

asamalarinda faal olan siireclerin algilanma durumudur (Oztorun, 2018: 8).

» Orgiit iklimi, orgiite bagl bireylerin 6rgiitiin sosyal cevresinin kisisel ve orgiitsel

niteliklerini dengede tutmaya calismasidir (Donmez ve Korkmaz, 2011: 174).

o Orgiit iklimi, orgiit unsurlar1 (amagclari, is tatbiki, kurulusu v.b.) ile calisanlarin
kisisel unsurlarinin (karakteri, Olgiitleri, gereksinimleri vb.) uyum saglamasidir

(Menemencioglu, 2018: 84).

o Orgiit iklimi; bir orgiitii digerlerinden ayiran, kimligini olusturan, tasvir eden,

bagimsiz, orgiit iiyelerinin davranislarindan etkilenen ve onlar etkileyen, orgiit iiyelerinin
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hisleri ile algilanabilen, soyut ve tiim bu kavramlar1 kapsayan psikolojik bir terimdir

(Yiiceler, 2009: 447).

"Orgiitsel iklim" fikri bir 6zellige sahip olan calisma ortaminin nitelikleri kiimesi
olarak degerlendirilir. Orgiitsel iklim algilanan fikri belirsiz bir ortam gibi gériiniiyor olsada;

Orgiitiin veya algilayan bireyin bir niteligini ortaya koymay1 ifade ettigi yerdir.

Orgiitsel olciiler algilarin dogrulugu agisindan iklim degerlendirilmelidir ki fakat
bireye atifta bulunuyorsa, algilanan orgiitsel iklim sadece is tatmini veya ¢alisan tutumlari

icin farkli bir isim olarak da goriilebilir.

Orgiitsel iklim kavrami siiphesiz 6nemlidir, ancak aym1 zamanda bazi zamanlarda
ortaya ¢ikan en karmagik kavramlardan bir birisidir. Orgiit grubu var eden temel ana tasidir.
Bagslangicta, sosyolojik bir kavramdan ortaya cikan fiziksel iklim; bu nedenle bir
Ozniteligi olarak goriilmiis olabilir. Organizasyon veya organizasyonel birim veya sistem,

degiskenler kadar fiziksel iklim fiziksel diinyanin nitelikleri olarak goriiliir.

Ancak, ¢cogu Sosyoloji uzmanlar1 daha tecriibeli ve diisiinmede daha rahat bireylerin
nitelikleri hakkinda bilgi sahibi olmalar1 6rgiit ikliminin i¢inde buludugu ortamdan alindigini
dile getirir ki; "algilanan orgiitsel iklim" kavrami, girisimlerden daha popiiler hale gelmis
gibi organizasyonlarin niteliklerini daha dogrudan incelemek veya manipiile etmek olarak

ortaya cikmakmistir.

Orgiitsel iklim daha ¢ok metodolojik uygunlugun bir islevi gibi goriiniir. Farkl1 bir
yapiya gecme niyetinin kasitli olmasi; tam olarak kimin veya neyin calisma konusu oldugu
konusunda kafa karisiklig1 da devam etmektedir. Bu nedenle, bazen iklimi ana bir seyi ima
eden dil de davranis iizerinde etki veya etkilesim etkisi, disarida kisiye digsal ve bazen daha
biiyiik bir hassasiyetle degisken olarak "bireyin kendi iklimi hakkindaki algisin1" disariya
kars1 bu etkileri tiretmek olarak degerlendirilir (Evan, 1963:468 ).

Orgiit iklimi eski kullanimi basitce kullanish bir kisaltma olan "ortam" olabilir; fakat
alandaki bir¢ok kisiye iklim’in kuruluglarin niteliklerine veya insanlarin niteliklerine gore

degerlendirmesi orgiitsel toplulugun durmunu ortaya c¢ikarir (Evan, 1963: 469).
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Calisanlarin organizasyonlardaki davramiglari, kisisel ozelliklerinin performans
gosterdikleri ortamin sonucu olarak degerlendirilir. Calisanlarin is tutumu, c¢alisanlarin
calisma ortaminda olusturan cesitli orgiitsel 6zelliklerden veya sosyal iligkilerden etkilenir

(Churchill ve Ford, 1976: 323).

Calisanlarin calisma ortamlart hakkinda algilarina atifta bulunurken, orgiitsel iklim,
psikolojik iklim, kolektif iklim ve orgiit kiiltiirii gibi ¢esitli terimler ve tanimlar ortaya c¢ikar

(Parker, 2003: 402).

Orgiitsel iklim, ¢alisan davranislartyla dogrudan iliskisi bulunan orgiitsel ¢evreyle
ilgili 6nemli konulardan biridir. 1960'larin sonlarindan giiniimiize kadar, orgiitsel iklim
orgiitsel davranis literatiiriinde tartisilan popiiler bir konu olmustur ve ¢alisanlarin isle ilgili
tutum ve davranislarini anlamak i¢in hayati bir bakis agisi olarak kabul edilmistir (Payne

vd., 1971: 46).

Orgiitsel iklim, bireylerin calisma ortamlar1 hakkindaki algilar1 olan psikolojik

iklimlerin toplami olarak degerlendirilir (James vd., 2008: 16).

Bununla birlikte, bir organizasyonda iklimi tam anlamiyla tanimlamak kolay
olmayabilir, clinkii ¢alisanlarin algilar iizerine dayanir. Ayni zamanda, iklim c¢alisanlarin
aidiyet duygusuna, kisisel iliskilerine, is performansi ile ilgili tutum {izerinde etkin bir etkisi

oldugu kesinilk kazanmistir (Mullins, 2010: 67).

Yarim asirdan fazla diisinme ve arastirma, bir organizasyonel iklim hakkinda
kapsamli literatiir incelendiginde; en onemli sonuglardan birisi bireyin orgiitsel siirecte ilgili
bir faktor olarak tanimlanmasi ve kabul edilmesiyle alakalidir. Onemini acikca ortaya koyan
baglam Orgiitsel davranigin ayrilmaz bir pargasi olarak orgiitsel iklim ve galigmasi icin giiglii
bir nedendir. iklim, bir soyutlamadir. Cevre, deneyim ve davranis kaliplarina dayali olarak
insanlar her durumda algilar (Schneider ve ark. 2013: 362).

Sosyal kimlik ve siniflandirma teorilerinin ortaya koydugu gibi; gd¢cmenler gibi
bireyler siirekli olarak kimlik gelistirici mekanizmalar yoluyla benlik kavramlarini
gelistirmeye calismislardir (Tajfel ve Turner, 1986: 7). Diisiik statiilii gruplara mensup

bireyler, ornegin Meksikali go¢menler genellikle bireysel veya kolektif statiilerini
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tyilestirmek istermisler (Ellemers vd. 1990: 233). Ayrica bunu yapmanin bir yolu da
cogunluk grubunun kiiltiirel yonelimlerini benimsemek oldugunun farkini varmiglardir

(Ellemers vd., 1990: 233).

Orgiitlerdeki cogunluk grubu, tipik olarak ¢ogunlukla asagidakilerden olusan
gruptur. Aslen ev sahibi iilkede ¢alisanlar, kolektif kiiltiirel yonelimleri muhtemelen giiclii
tilkeninkini temsil eder. Bu durumda, orgiitlerde ¢ogunluk grubunun kiiltiirel yonelimlerini
benimsemek biiyiik olasilikla ayn1 zamanda ev sahibi kiiltiiriin kendi kendini gelistiren bir

kimlik mekanizmasi olarak benimsenmesini de etkiler (Ellemers vd., 1990: 241).

Kiiltiirlesme literatiiriinde gegirgen sinirlar genellikle gocmenlerin karsilama iklimi
baglaminda tasvir edilir. Ayrica cok kiiltiirlii tutumlar ve ¢esitliligin benimsenme derecesi

acisindan cercevelenmis diizeydedir.

Daha once belirtildigi gibi, bu baglamsal faktorler cesitli kiiltiirlesme modellerinde
kiiltiirlesme stratejileri icin Onciil olarak hizmet eder. Bu ¢esitlilik iklimi ve kiiltiirlerarasi
grup tarafindan tasvir edildigi sekliyle organizasyonel iklimlerin kurumdaki personelin
kiiltiirlesme stratejilerini etkileyerek isyerinde baglamsal faktorler olarak hizmet edebilir.

(Tajfel ve Turner, 1986: 8).

Cesitlilik iklimi, bir bireyin bir kurulusun cesitlilikle ilgili politikalari, prosediirleri
ve uygulamalarina iligkin algilarin1 temsil eder (Mor Barak vd., 1998: 82). Kiiltiirlerarasi
grup iklimi, bir bireyin grubun kiiltiirel farkliliklara deger verdigini ve gecmis yasanmislarini
tasvir etmektedir (Luijters vd., 2008: 154). Cesitlilik iklimi ve kiiltiirleraras1 grup iklimi, her

ikisi de cesitliligi temsil etmeleri bakimindan benzerdir.

Orgiit icindeki ideolojiler, farkl1 diizeylerde yaptiklari icin farklilik gosterir (sirastyla
orgiitsel ve grup) bu yilizdendir ki; iki baglamsal faktorde ¢esitliligin ne ol¢iide olabilecegini

temsil edilir.

Dolayisiyla, orgiitlerdeki sinirlarin gecirgenligi, bir kurulusun cesitlilik iklimi ve
kiiltiirleraras1 grup iklimi, daha sonra bir bireyin ev sahibi Kkiiltiiri benimseyip

benimsemedigini belirleyebilir.
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Uzerinde bir yandan, cesitlilik iklimine ve kiiltiirleraras1 grup iklimine aciklik,
muhtemelen daha gecgirgen sinirlar isaret etmektedir. Calisanlarin ¢ogunluk grubuna ait
olmanin ¢ogunlugun grup kiiltiirel yonelimleri miimkiin olduguna inanabilir ve evlat
edinerek sosyal kimliklerini gelistirmeye caligabilirler (Ellemers vd. 1990: 244). Sonug
olarak, daha yiiksek seviyelerde cesitlilik iklimi ve kiiltiirlerarasi grup iklimi, ev sahibi
kiiltiiriin daha yiiksek seviyelerini iceren bir kiiltiirlesme stratejisinin benimsenmesine yol

acabilir.

Diger yandan ¢esitlilik iklimi ve kiiltiirlerarast grup iklimi i¢in géz ardi edilmesmesi
gerekn konu, daha az gecirgen simirlara isaret etmektir. Bu nedenle, daha az kabul eden
baglamlar1 algilayan bireyler (6rnegin, daha diisiik cesitlilik iklimi ve kiiltiirleraras1 grup
iklimi seviyeleri) sunu bilirler: bir gruptan digerine gecmek miimkiin degildir ve ev sahibi

kiiltiirii benimsemeye direnme olasiliklart daha yiiksektir (Rumbaut, 2008: 108).

Orgiitsel alanda teori ve arastirmanin ilk varsayimi iklim, sosyal ortamlarin siirh
sayida boyutlar olurken, ancak yillar icinde iklim boyutlarinin sayisi cogalmistir. (Patterson

vd. 2005: 380).

Taylor ve Bowers 1973 yilinda bir dizi karar verme uygulamalarim listelemislerdir.
Bunlar iletisim akis1 ve temel iklimleri arasinda isin organizasyonu boyutlar olarak tarihe

gecmistir.

Arastirmacilar tarafindan dikkate alinan diger boyutlardan biri ise risk almaktir.
Akran iliskileri sosyal kontrol, degerlendirme ve merkezilestirme olarak bilinmektedir

(Litwin ve Stringer, 1968: 33).
Campbell, Dunnette, Lawler ve Weick (1970) bireysel ozerklik olarak dort boyut
belirlemistir; yap1 derecesi duruma dayatilan, 6diil yonelimi, anlayis, sicaklik ve destektir ki

bunlar orgiitiin icerisinde ¢ok iyi bir ortam saglamaktadir.

Is baglamlarinda araci rol oynayan rol stresi ve uyum eksikligi; is zorlugu ve

ozerklik; liderligin kolaylastirilmasi ve destegi calisma grubu isbirligi, samimiyet ve sicaklik
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bireylerin ¢calismalarina iligkin kiiresel veya biitiinsel bir alg1 gelistirdiklerini One siirdiigiinii

izahinda bulunmustur.

Bir dizi c¢alisma, oOrgiitsel iklim ve bireyler iklim arastirmacilar1 su etkiye
odaklanmalilardir. Bunlar, Orgiitsel sistemler gruplar ve bireyler lizerinedir (Joyce ve

Slochum, 1984: 721).

Arastirmalar sunu gosteriyor ki; orgiitsel iklim ayn1 zamanda is gibi isle ilgili ¢esitli
sonuclarla da ilgilidir. Ornegin memnuniyet, baglilik, iiretkenlik ve performanstirdir. Bu isle

ilgili sonuclar, orgiitsel iklime sahip tiyeler arasinda ¢ok fazla tartisitlmaktadir.

Bununla birlikte, hepsi {izerinde yogunlastigi o6zel isle ilgili durumlar da cok
ONemlidir. Bunlar organizasyonel calisma ihtiyacini gosterir, bunlarin nasil etkiledigini
gormek icin isle ilgili bu ozellikler birlikte ele alirsa iklim Orgiit iyeleri, literatiirdeki bu

boslugu doldurmak icin bayagi bir caba sarf etmeleri gerekir.

4.2. Orgiitsel iklimin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel iklim kavrami, 1950'lerin sonlarinda sosyolojik olarak ortaya ¢ikan bir
degisken olarak c¢ikmis olsa da bilim adamlar1 calisma ortamlarindaki varyasyonlari
incelemesi, aragtirmacilar olmasina ragmen egitim organizasyonlariyla orgiitsel boyutlari

tanimlamaklar1 ve dl¢meleri i¢in ¢ok ¢abalar sarfetmislerdir (Pace ve Stern, 1958: 269).

Orgiitsel iklim iizerine arastirma, organizasyon Kkiiltiiriiniin varolusunda bu yana
1980'erin basindan beri, kiiltiir perspektifi aslen orgiitsel arastirmalar sahnesine girmis ve
1980'erin ortalarinda birkag tane orgiitsel kiiltiir tizerine yayinlari ortaya ¢ikmistir (Denison,

1996: 619).

Bazi arastirmacilar kullandiginda orgiitsel kiiltiir terimi bazilar1 ise bunu su sekilde
etiketleyerek dile getirmistir ki: o da orgiitsel iklim ve kiiltiir arastirmacilar1 daha fazlaydi ki

sosyal sistemlerin zaman igindeki evrimi ile ilgilenirken, iklim arastirmacilar, Orgiitsel
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sistemlerin sahip oldugu etkiyle ilgilenmislerdir. Bunlar gruplar ve bireyler olarak iki

ayrilmistir (Denison, 1996: 620).

Iklim anlayisinin ortaya cikisi, motivasyon teorisi iizerine yapmis oldugu yazida 6n
plana c¢ikmistir. Arastimalar sunu belirtmistir: psikolojik alan oOrgiitsel davranis ve

motivasyonda etkilidir (Lewin, 1951: 332).

Sonra, iklimin bireye aracilik ettigini dile getirererek bunlarin giidiiler ve bu
giidiilerin davranislar iizerindeki etkileri olarak ifade etmistir. Iklim kavram bu sayede

tanimlanmistir (Tagiuri, 1968: 11).

Tiim cevrenin nispeten siireklilik gosteren ozelligi olarak belirli bir kurumda
calisanlar tarafindan algilanan, davranislarini etkileyen, ¢cevrenin birkag belirli 6zelliginden

olusmus ve bunlar literatiire girmistir.

Iklimin organizasyon hakkinda calisanlamalari; moral ve kalici olarak onu diger
organizasyonlardan ayiran organizasyonun Ozellikleri ve ¢calisanlarin 6zerklik, giiven, destek

konusundaki algilari, taninma, yenileme ve adalet olarak ifade etmistir (Schein, 1992: 42).

Iklim kiymetli bir sekilde uzun 6miirlii ve siirekli organizasyonel 6zellikler olarak
goriilmiis, calisanlar daha sonra dikkatler yogunlastigi organizasyonel 6zelliklerden ziyade
bireysel 0zelliklere gore iklimi bireyler acisindan tanimlamis ve iklimin iiyeler tarafindan

sosyal cevrenin algist oldugunu degerlendirilmistir (Schein, 1992: 42).

Iklim kavramin kullamslihig kisa siire sonra isletme akademisyenleri tarafindan
kabul edilmis olup, iklim baslangicta genel bir fikir olarak kullanilsa da orgiitsel yasamin
kalict kalitesini ifade etmistir (Tagiuri, 1968: 13).

Ekolojinin, ¢evrenin, sosyal cevrenin kalic1 ozelliklerinin belirli konfigiirasyonu
sistem ve kiiltiir bazinda belirli bir sistem oldugu kadar bir iklim de olusturacak olan kisisel
ozelliklerin konfigiirasyonu ortaya koymaya calismistir (Tagiuri, 1968: 14). Orgiitsel iklimi
diger organizasyonlardan gelen ve insanlarin davranislarini etkileyen organizasyon olarak

tanimlamisglardir (Gilmer, 1966: 57). Alginin bir iklimin kritik bileseni ve onu "bir dizi
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Olciilebilir 6zellik" olarak tanimlayan, yasayan insanlarin kolektif algilarina dayanan caligma
ortami ve cevredeki kisilerin tutum ve davranislarini etkiledigi olarak degerlendirilmistir

(Litwin ve Stringer, 1968: 3).

4.3. Orgiitsel iklimi Etkileyen Faktorler

Oncelikle, liderin davramisinin onemli bir faktor oldugunu bilindigi icin lider
davranig1 orgiitsel iklim {izerinde onemli bir etkiye sahiptir. Boylelikle diger her sey esitken
lider, tilkenin ikliminde biiytik bir fark yaratabilir, bir grup 6rnegin agik isbirligine dayal bir
iklimi kapali ve baskici olarak algilayabilir (Owens, 1998: 161). Diger faktorler de
onemlidir. Ornegin, organizasyonun mekanik veya biirokratik olma derecesi, baska bir
deyisle, calisanlarin "zincirine bagli kalmaya tesvik edilme derecesi" "kurallara ve
prosediirlere uyum ve son derece uzmanlagmis gorevleri yerine getirin" ¢alisanlarin grubun
iklimini su sekilde algilayip algilamamasina katkida bulunmasi kapali ve sinirlayict veya
acik ve destekleyici kurallarin derecesi ve prosediirler olduk¢a etkileyen faktorler oldugu
goriilmiistiir. Ornegin, calisanlarin 6gle yemegi icin tam olarak bir saat siirmeli, en gec 9'da
varmali ve siki bir sekilde gorev yapmalidir gibi ifadeler ayrica orgiitsel iklime iliskin

algilarina katkida bulunacaktir (Owens, 1998: 162).

Calisanlar, cesitli organizasyonlardan bir oOrgiitsel iklim ipuclarini olaylar ve bu
olaylar1 onlar i¢in anlamli bir modele uyduracak ortam olarak goriirler. Iklim daha sonra
Olciilebilir ve tamimlanabilir destek, isbirlikcilik ve aciklik gibi boyutlar agisindan
degerlendirilmistir (Litwin ve Stringer, 1968: 1).

Herhangi bir calismanin 6nemli ¢ikarimai, liderin orgiitsel iklim tizerinde cok 6nemli
bir etki yaratmasi, ayni derecede bile resmilestirme ve ayni organizasyon yapist ile, liderleri
degistirme veya bir liderin davranis degisikligine sahip olmasini saglamak da orgiitsel iklimi

de belirliyici etkisini One ¢ikaran etkenlerden birisidir (Litwin ve Stringer, 1968 :2)
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4.4. Orgiitsel iklimin Boyutlar

Tagiuri (1968) bir organizasyonda organizasyonel iklimi dort boyuttan olustugu

belirtilmektedir. Bunlar asagida tek tek aciklanmugtir.

4.4.1. Ekoloji

Ekoloji, organizasyondaki fiziksel ve maddi faktorleri ifade eder. Ornegin, binanin
biiytikligii, yasi, tasarimi, tesisleri ve kosullar1 vb. Ayni zamanda organizasyon masalarinda
ve sandalyelerinde insanlarin kullandig1 teknolojiye, tebesir panolar, asansorler,
organizasyonel faaliyetleri yiiriitmek i¢in kullanilan her sey ekoloji olarak bahsedilir

(Tagiuri, 1968: 19).

4.4.2. Sosyal Cevre

Organizasyondaki sosyal boyut olarak ifade edilmesinin yaninda sosyal cevre
anlamina da gelmektedir. Organizasyondaki insanlarla ilgili her seyi icerir. Buna irk ve etnik
koken, maas dahildir ki; o6gretmen diizeyi, 0grencilerin sosyoekonomik diizeyi, ulasilan
egitim diizeyleri ogretmenler, okulda yasayan yetiskinlerin ve ogrencilerin moralleri ve
motivasyonlari, i tatmini seviyesi ve buradaki insanlarin diger bir¢ok o0zelligi olan

organizasyon icerisindeki her sey dahil edilebilmektedir (Tagiuri, 1968: 19).

4.4.3. Sosyal Sistem

Sosyal sistem, sirketin organizasyonel ve idari yapisini ifade eder. Kurumun nasil
organize edildigini, kararlarin alinma sekillerini ve bunlarin alinmasina kimin dabhil

oldugunu, insanlar arasindaki iletisim kaliplarini (kim kiminle ne hakkinda konusuyor),

hangi ¢alisma gruplarinin oldugunu bunun gibi ¢cogu seyi kapsamaktadir (Tagiuri, 1968: 20)
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4.4.4. Kiiltiir

Kiiltiir, degerlere, inang sistemine, normlara ve diisiinme bicimlerine atifta bulunur
ki; organizasyondaki insanlarin ozellikleridir. Isleri yapma seklimiz, davranislarimiz vb

seylerden bahsedilebilir (Tagiuri, 1968: 21).

Iklimin organizasyon boyutunun ¢ogu, yoneticiler dogrudan veya giiclii bir sekilde
etkilemektedir. Yoneticiler yaptiklar1 secimler arasindaki yakin baglantilart anlar
orgiitlenme yollar1 ve organizasyonda ortaya c¢ikan iklim hakkinda o kadar ¢ok onemlidir ki

bu kurumun potansiyelini ortaya ¢ikarir (Tagiuri, 1968: 21).

4.5. Orgiit Tklimin Simflandirilmasi

Bir kurumun sosyal iklimi, kurumun karsilikl1 etkilerinden kaynaklanir. Calisanlarin
bir grup olarak davranis Oriintiisi ve bir grup olarak yoneticinin davranis Oriintiisii

etkilemektedir.

Tipki grubun Ozelliklerinin, kurum amiri liderligi uygulayabilir, dolayisiyla
yoneticinin davranis bi¢imi de calisanlarin kisilerarasi etkilesimlerini etkiler. Boylece
ortamdaki iklimler karsilikli dinamikler liderlik ve grup, ¢esitli kurumlarin belirlemenin

anahtarlar1 olarak goriiliir (Halpin, 1966: 39).

Alt1 profil kuruluslarda bulunan alt1 ayirt edici olarak kabul edilebilir ki; Acik, Ozerk,

Kontrollii, Tanidik, Baba ve Kapali olarak siniflandirilmistir.

4.5.1. Acik Iklim

Acik bir iklim, agiklik ve otantikligi tanimlamak i¢in kullanilir. Ag¢ik bir iklim
yonetici ve calisanlar1 birbirlerinin fikirlerine ve onlarin fikirlerine karsi isbirlikci,
destekleyici ve alic1 tutumlarinin ¢alisma taahhiidii yansitir (Hoy ve Sabo, 1998: 47).

Yonetici bu aragtirmacilara gére sunu gosterir ki; caligsanlar icin gercek ilgi; Personeli
motive eder ve tesvik eder. Personele gorevlerini yerine getirme ozgiirliigii verir. Bildikleri

seyin en iyi yol olarak goriir. Rutin gorevlere izin vermez. Yoneticilerin Ogretim
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sorumluluklarini ayrica agik iklim ile karakterize edilen kurum, ¢alisanlar1 hosgoriilii olarak

tasvir edilir, yardimsever ve saygili profesyoneller olarak tanimlanir.

Yoneticiler gerektiginde personele yardim etmeye isteklidir. Personeller ¢cok calisir,
boylece kurumdaki herkes basarili olur. Birbirlerine deger verir, sayg1 duyar ve yardim
ederler. Takim olarak Ogrencilerin basarisi i¢in ¢alismaktir. Hem yoneticiler hem de
personeller erisilebilir ve ulasilabilirdirler, insanlarla yakin iliskiler kurarlar (Halpin, 1966:

40).

4.5.2. Otonom iklim

Bu tiir bir iklim, caligsanlara bir kurumda faaliyet gosterme 6zgiirliigiiniin ol¢iisiidiir.
Yonetici cosku ve caliskanlik uyandirir. Hem yonetciler hem de ¢alisan astlar1 6zveri ile
calisirlar. Ortamda dis tehdit veya etki yoktur. Yonetici ile personel arasindaki yakin iliski,
kurumda 6zerk bir iklim yaratir (Halpin, 1966: 40).

4.5.3. Kontrollii iklim

Kontrollii ~ iklimin en  Onemli  Ozelligi  caliskanhk  ve  sertliktir.
Yonetici bagliligi modellemese de, sosyal hayata ¢cok az zaman verildigi veya hi¢c olmadigi

Olciide siki1 ¢alisma asir1 vurgulanmaktadir.

Her seye ragmen, calisanlar islerine baglidirlar ve kagit islerine 6nemli Olciide
zaman ayirirlar. Bu nedenle, cogu durumda, birbirleriyle etkilesim kurmak i¢in ¢ok az zaman

vardir (Silver, 1983: 45).

Personel ayn1 zamanda caliskandir, ancak personel calisma ortami disindaki
programlara katilmak icin ¢ok az zaman verilir. Yonetici genellikle personelle dogrudan bir
sik1 bir yaklagim kullanir, mesafesini korur asinaliktan kaginmak ic¢in uzak dururlar (Silver,

1983: 45)
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4.5.4. Tamdik iklim

Tamdik iklim, birakiniz yapsinlar atmosferini tasvir eder. Gorev pahasina basari
dostca bir atmosfer saglamaktan baska duyulacak herhangi bir endise olmaz. Bu nedenle,

personelin 6nemli bir yiizdesi, bu ortamda sakin ve ilimlidir.

Bazilar1 yoneticisinin uyguladigl bazi durumlara kiziyor, kurumu kendisi yonetmeye

kalkiyor. Yoneticilerle ayni1 ortami paylasmazlar.

Sonug olarak, taahhiitte karsilikli yoneticiyle ¢alisanlar arasinda bir sikinti oldugunda
bulunduklar1 ortamda kalmak istemezler, bu durumda ayn1 tutuma sahipler diger insanlarla

arkadas olurlar (Halpin, 1966: 42).

4.5.5. Babacan iklimi

Bu tiir bir iklim, yoneticinin ¢ok 1yi oldugu bir atmosferi tasvir eder. Ancak personel
tizerinde higbir etkisi yoktur; ¢ok asir1 ¢alisma ortami yoktur. Babacan iklim; yoneticinin,
calisanlarin1 kontrol etmekte zorlandig1 ve ¢aligsanlarin sosyal ihtiyacglarini karsilamada caba
ve gayretinin yetersiz oldugu iklim tiiriidiir. Bunun sonucu olarak da ¢alisanlarin performans
ve verimli c¢alismalarim1  gosteremedikleri, farklilasan  gruplara  béliindiikleri
gozlemlenmektedir. Ciinkii yonetici; c¢alisanlarina ayni bir anne/babanin c¢ocuguna
gosterdigi  davranis1  sergilemektedir. Calisanlarla yoOneticiler arasinda, arkadaslik
kurulamamaktadir. Bu iklim tiiriinde; evlat ile anne/baba iliskisine benzer iliski s6z konusu
oldugundan, calismalarda yiiksek bir verim saglanamamaktadir. Yonetici; ¢alisanin sosyal
ihtiyaclarim1 gidermeye calismakla birlikte, calisanin1 kontrolii altinda tutmak istemektedir.

Bu tutum ise basaril1 bir sonu¢ dogurmamaktadir (Raza, 2010: 47).

Yonetici ve astlart arasinda bir dereceye kadar yakinlik vardir, ancak yoneticinin
astlarindan beklentisi oldukca pratik olaylar degildir. Bu ortamda biitiin yoneticiler
diisiinceli ve enerjik, ancak liderlik yaklasimi iyilikseverdir. Sonu¢ olarak, ¢ogu astlar

yoneticiden ne uzaklik gosterir ne de cok yakinlik.
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Cogu zaman, astlar zorluklarm ifade edemezler, cesaret gosterip ailevi ilgili

sorunlarini oldugu zaman kuruma zaman ziyaret eder (Costley ve Todd, 1987: 562).

4.5.6. Kapah iklim

Kapal1 iklim, "agik iklimin antitezini" temsil eder. Halpin (1966) tarafindan
tanimlanan bu tiir iklimin temel 6zelligi, baglilik veya verimsiz baglantidan kopmadir.
Taahhiit edilmez, 6zellikle yonetici ve ¢alisanlar adina oreve vurgu olmadigi icin basar1 ¢ok
olmaz; daha ziyade yOnetici, rutin, onemsiz ve gereksiz yere vurgu yapar astlarin asgari

diizeyde yanit verdigi calismasi iklimi vardir.

Kapali iklimde; orgiit icinde catisma ve miinakasa fazladir. Calisanlar arasi
samimiyet, i$ doyumu ve c¢alisanlarin moral diizeyleri diisiiktiir. YOnetici; emir verendir ve
calisan basarist i¢in kolaylik saglamamaktadir. Ciinkii verimlilik alma istegi yiiksek, ancak
uygulama sonucu verimlilik diizeyi diisiiktiir. Bu iklimde kayitsizlik hakimiyet siirmektedir.
Calisanlarin, baghlik, ait olma ve basar1 hedefleri vardir. Is birligi goriilmemektedir.
Yoneticide, calisanlarin sosyal gereksinimlerini karsilamak ve calisma tatminleri
konularinda yeterli diizeyde caba bulunmamaktadir. Kapal1 iklimin 6zellikleri acik iklimin
tam tersidir (Arikan, 2003: 14). Calisanlar kararlara katilim gostermemekte ve ilgisiz tutum
sergilemektedir. Lider yonetimi; emredici, kontrolcii ve serttir, liderin calisanlarina fazla
destek vermeyen tavri ve antipatikligi vardir. Bu iklimde kayitsizlik hakim olmaktadir.
Calisanlarin; basari, ait olma ve baglilik hedefleri yoktur. Calisanlarda is birligi

goriilmemektedir.

Yonetici davraniglarinda kat1 ve serttir. Diisiincesiz, desteksiz ve tepkisizdir. Sonug
olarak, calisalarin cogu hiisrana ugramis ve tatminsiz hisseder kendi boyle bir iklim

icerisindedir. Yonetici ve astlar1 arasinda saygi eksikligi vardir (Hoyve Sabo, 1998: 125).
Hoy ve Miskel (2001) gibi baz1 akademisyenler her kurumun kendi kendi benzersiz

bir iklim icerisinde oldugunu dile getirir. Bunun nedeni, kurumun farkli sekillerde faaliyet

gostermesidir.
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Tipik bir kurumda hiikiim siiren iklim, yoOneticinin davramisinin karisimidir, o
kurumdaki ¢alisanlar bundan 6tiirii farkli bir iklim icerindedir (Hoyve Sabo, 1998: 125).

Farkli bir yonetici baz1 alisilmadik fikirler getirebilir, mevcut iklimi degistirebilir.
Bir kurumdaki yeni ise baslayan ¢alisanlar ayn1 sekilde bir kurumun hakim iklimi iizerinde

goze carpan etki yaratabilir.

Baska bir olasilik da yeni ise girenler bir kuruma farkli bir atmosfer getirebilir. Son
olarak yeni ¢alisanlar katilimiyla birlikte bir kurumun mevcut iklimini etkileyebilir. (Hoyve

Sabo, 1998:126).

4.6. Orgiit ikliminin Belirleyicileri
4.6.1.Yonetimsel Degerler

Yonetsel degerler kararlari etkileyen fiillere gitmesinden dolayi lider degerleri iklim
tizerinde etkin bir etkiye sahip olmustur. Diger bir deyisle yonetimsel degerler, yoneticilerin
orgiitsel siirecteki tutum ve davranislarini yonlendiren, almis olduklari kararlarin, sergilemis

olduklar: tutumlarin veya gostermis olduklar1 davranislarin dogru olduguna dair inanglardir.
Bu degerlerin veya bu degerlerin calisanlar {izerinde algilamasinin, konu hakkinda
orgiitiin formal veya informal, diktator veya katilimci (demokratik) ve kendi basina veya
dostca olup olmadig1 olgusu iizerinde ¢cok onemli bir yapist mevcuttur (Karioglu, 2001: 3).
4.6.2. Liderlik Tipi
Emri altindakilere giiven veren ve bunlar hakkinda isletme kararlarina dahil olmasin1
isteyen liderler, ehemmiyetli kararlar1 almaya ve siki kontrol siirdiirmeye 1srar eden
yoneticilerce meydana getirilenkinden ¢ok farkl bir iklim yaratabilirler (Karioglu, 2001: 3).
Liderlerin olmasi gereken o6zelliklerden birkaci soyle sirlanabilir:

« Vizyon sahibi olmasi.

o Tutkulu ve fedakar olmasi
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«  Inangly, kararli ve tutarli olmasi

«  Ornek teskil etmesi.

« Giiven. Giivenmesi/Takipgilerine giivenmesi.

« Motive etmesi.

« Beklentileri vizyonla biitiinlestirmesi.

+ [lham vermesi.

4.6.3. Ekonomik Sartlar

Orgiit icerisinde ekonomik durumun her tiirlii sartlar1 goz oniinde alindiginda 6rgiitiin

davraniglar1 degisebilmekte oldugu soylenebilir.

4.6.4. Orgiit Yapisi

Orgiitiin yapis1 ¢ok degiskenli olmas1 durumunda 6rgiit ikliminin belirleyici oldugu
sOylenebilir. Bunlar disinda iiyelerin ozelikleri, sendikalasma, orgiitiin hacmi, isin yapisi

orgiitiin belirleyicisi 6zelliklerindendir (Karioglu, 2001: 3).

Schneider ve arkadaslarina (1996) gore orgiit iklimi yapisi soyle aciklanmaktadir.

1. Kisilerarasi iliskilerin dogas:: Orgiit icindeki kisisel iligkiler paylasim ve giiven
lizerine mi, yoksa catisma ve giivensizlik iizerine mi kurulmustur? Birimler arast iliskiler
isbirligine mi, yoksa rekabete mi dayalidir? Orgiite yeni katilanlar icin destekleyici bir sosyal
ortam yaratilmakta midir? Kisilerin iyiligi iist yonetim ve diger calisanlar tarafindan

onemsenmekte midir?
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2. Hiyerarsinin dogas:: Isi ve is ortamini etkileyen kararlar sadece iist yonetim
tarafindan m1, yoksa bu karardan etkilenecek kisilerin katilimiyla m1 verilmektedir? Orgiitiin
niteligi ekip caligmas1 yaklasimiyla mi, yoksa bireysel rekabet yaklasimiyla mi

aciklanmaktadir? Yonetim ve ¢alisanlar arasinda bazi ayirimlar s6z konusu mudur?

3. Isin dogas:: Tlgi cekici degisiklige ve yeniliklere uygun bir is mi, yoksa rutin,
monoton ve sikict bir is mi soz konusudur? Isin yapilmasi icin gerekli kaynaklar orgiit

tarafindan saglanmakta midir?

4. Destek ve odiiller: Amaclar ve miikemmellik standartlart tiim calisanlar
tarafindan bilinmekte ve paylasilmakta midir? Yapilan isin niceligi mi, yoksa niteligi mi
onemlidir? Belirli igse alinma ol¢iitleri bulunmakta midir? Yeni elemanlar hangi standartlar
ve amagclar dogrultusunda egitilmektedir? Performans hangi Olgiitlere  gore

degerlendirilmekte ve ddiillendirilmektedir?

Belirtilen orgiit iklimi boyutlarindan ilk iicii isleyis, dordiincii boyut ise oOrgiitiin

amaglar ile ilgilidir.
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BESINCi BOLUM
CANAKKALE ILi KAPSAMINDA KAMU KURUMLARINDA BiR ARASTIRMA

5.1. Arastirma

Bu boliimde literatiirde ayrintili olarak tartisilan degiskenler arasindaki iligkiler anket
uygulamasiyla test edilecektir. Aragtirmanin drneklemi olarak Canakkale ili ve ilgelerindeki

kurumlarindaki yoneticiler arastirmaya dahil edilmistir.

5.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci, kamu kurumunda c¢alisan yoneticilerinin 6rgiit ikliminin ve
babacan liderligin orgiitsel 6zdeslesme {iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Calisma
cercevesinde liderlik tarzlari, oOrgiitsel Ozdeslesme ve Orgiit ikliminin incelenmesi

olusturmaktadir.

Arastirma c¢ercevesinde Canakkale’deki calisan kamu yoneticiler hakkinda konu ile
ilgili herhangi bir arastirmanin olmayisi, kamu kurumundaki yoneticilerin ast ve iistleriyle
iliskisinin 6rgiit iklimi, babacan liderlik ve orgiitsel 6zdeslesmenin arastirilmasidir. Literatiir
acisindan 6nemli olacagi diisiiniilmektedir. Bu calisma sadece biiyiik bir kamu idaresinin
kii¢iik bir parcasi olarak goziikse de aslinda tamamen caligma ortaminin tam merkezinde yer
almaktadir. Yoneticilerin mevzuata uygunlugu, tutum ve davranislari, konusma sekli, is yeri
ortami, isini benimseme, ast ve lstleriyle diyalogu arastirmanin konusunu dolayl ya da

dolaysiz bir sekilde etkiledigi diisiiniilmektedir.

Tez calismasinin 6nemi sunu gostermektedir ki, yapilan is, yonetim ve galisan kisi
arasinda ¢ok siki bir bag mevcut oldugu diisiiniilmektedir. Kamu kurumunda calisan
yoneticiler, orgiit icerisinde yeteri kadar varligin ortaya cikarmasi i¢in liderlik tarzlarini
kullanilmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Yoneticiler kamu kurumunda yapilan isleri ¢ok iyi
bilmesi iyi bir yonetici oldugu anlamina gelmeyebilir. Orgiitle 6zdeslesmesi icin liderlik
tarzlarint ve en Onemlisi ast ist iliskisinin 1yi bir konumda korumas: gerekebilir. Bu
degerlendirme cercevesinden yola cikarak; oOrgiit iklimi, babacan liderlik ve oOrgiitsel

0zdeslesme detayl bir sekilde incelenmesi yapilmasi gerekebilir.
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Kamu kurumunda calisma faaliyetlerindeki tiim personeli kapsayacak sekilde ¢ok
yonlii bir uygulamayla, gelecege saglam temeller lizerinde devam eden kamu kurumunun
dogru isleyisi gerekli bir oneme sahiptir. Bu unsurlar1 yegane unsurlarindan biri de kamu
kurumunun yoOnetici ve yonetilenlerdir. Ciinkii yoneticiler; kamu kurumundaki
faaliyetlerinde egitim politikasinin ama¢ ve hedeflerine ulagsmasinda, uygulanmasinda
biiyiik rol sahibidir. Yoneticilerin mesleklerine yonelik basariy1 etkileyen faktorlerin
belirlenmesi kamu faaliyetlerin devamlilig1 i¢in biiyiilk onem tasimaktadir. Bu baglamda,
yoneticilerin gorev yaptigr kurumlarinin calisma ortamindaki orgiit iklimi, kamu kurum
yoneticilerinin liderlik davranislari, kamu personelinin caligma Orgiitiin 6zdeslesmesi gibi

hususlar kamu kurumundaki iiretkenligini ve verimliligini etkileyebilmektedir.

Bu cercevede babacan liderligin ve orgiit ikliminin, 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda bir
iliski oldugu diistiniilmektedir. Belirtilen degiskenlerle iligkili kamu kurumunda alaninda
yeterince arastirma yapilmamis olmasi, literatiire katki saglamasi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Ayrica, babacan liderlik davranislarinin ast ve iist iliskisi orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iligkinin belirlenmesi, ayrica orgiit ikliminin yonetsel uygulamalara islevsellik
kazandiracagi bunun yani sira arastirma sonuglart kamu kurumu yoneticilerine,

uygulayicilara ve politika belirleyicilere katki saglamasi hedeflenmektedir.

5.1.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Aragtirma, konu ile uygulama acisindan sinirlandirilmig; zaman, maliyet ve imkanlar
acisindan belirli kisitlar tagimaktadir. Arastirmanin konu acisindan kapsami; kamu
kurumunda calisan yoneticilerin orgiit ikliminin ve babacan liderligin, orgiitsel 6zdeslesme
tizetrindeki incelenmesidir. Uygulama acisindan arastirma, Canakkale ili ve ilgeleri sinirlar
icerisindedir. Faaliyette bulunan kamu kurumundaki ¢alisan yoneticileri kapsamaktadir.
Arastirma, sonuglarinin genellenmesi gibi bir amag tasitmamaktadir. Arastirmanin sonuglari,

arastirma kapsamindaki kamu kurumunda calisan yoneticilere 6zgii sonuclardir.

5.1.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada survey yontemi kullanilmistir. Arastirmadaki ihtiya¢c duyulan veriler

toplanmasinda anket tekniginden yararlanilmistir. Arastirmanin ama¢ ve modeli
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dogrultusunda, yazinla ilgili 6lcekler arastirilmis ve temin edilmistir. Elde edilen 6lcekler
gerceklestirilen bir pilot arastirma (n=30) vasitasiile test edilmistir. Nihai uygulama 6ncesi
anket formunason sekli verilmistir. Aragtirmanin modeli, hipotezleri ve degiskenlere iliskin

elde edilen veriler, istatistiksel analizler edilen sonuclara asagida sirasiyla yer verilmektedir.

Arastirma Modeli

Arastirmada tanimlayict model kullanilmistir. Bu modele gore; ele alinan temel
degiskenler ve degiskenler arasi iligkiler test edilecektir. Arastirma modelinde, bagimsiz
degiskenler (Orgiit iklimi, babacan liderlik) ile bagimli degisken (orgiitsel 6zdeslesme)

arasinda iliski bulundugu varsayilmaktadir.

e
Otoriter Liderlik
Babacan | | yardimsever Liderlik
Liderlik<
Bilissel Ozdeslesme
Ahlaki Liderlik ~ Orgiitsel
| Duygusal Ozdeslesme Ozdeslesme
A
Fiziksel Ozdeslesme
Orgiit [klimi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmaya katilan kamu kurumunda calisan yoneticilerin anket formlarindaki
ifadeleri gercek durumu yansitmakta ve dogru bicimde cevapladiklar1 varsayilmaktadir.

Aragtirmanin amaci ve hazirlanan arastirma modeli dogrultusunda; degiskenler arasindaki

iliskilerin test edilmesine yonelik gelistirilen arastirma hipotezleri asagidaki gibidir:
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Hi: Orgiit iklimi yoneticilerin fiziksel 6zdeslesme diizeylerini etkilemektedir.

H2: Otoriter liderlik yoneticilerin fiziksel o6zdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

Hs: Yardimsever liderlik yoneticilerin fiziksel oOzdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

Ha: Ahlaki liderlik yoneticilerin fiziksel 6zdeslesme diizeylerini etkilemektedir.

Hs: Orgiit iklimi yoneticilerin duygusal 6zdeslesme diizeylerini etkilemektedir.

He¢: Otoriter liderlik yoneticilerin duygusal o6Ozdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

H7: Yardimsever liderlik yoneticilerin duygusal ozdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

Hs: Ahlaki liderlik yoneticilerin duygusal o6zdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

Ho: Orgiit iklimi yoneticilerin bilissel 6zdeslesme diizeylerini etkilemektedir.

Hio: Otoriter liderlik yoneticilerin bilissel o6zdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

Hii: Yardimsever liderlik yoneticilerin bilissel o6zdeslesme diizeylerini
etkilemektedir.

Hi2: Ahlaki liderlik yoneticilerin bilissel 6zdeslesme diizeylerini etkilemektedir.

Veri Toplama Araci ve Degiskenler

Orgiit iklimi Olcegi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Anket
formunda, kamu kurumunda calisan yoneticilerin babacan liderlik ve orgiit ikliminin
orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki iliskisini dl¢cmeye yonelik 3 ayr1 degisken bulunmaktadir.
Literatiirdeki caligmalardan elde edilen orgiit iklimi Olgegi, yOneticilerin algiladiklar
orgiitsel iklimi Olcebilmek amaciyla, Koys ve DeCotiis (1991) tarafindan gelistirilen,
Montes ve arkadaslar1 (2004) tarafindan yeniden diizenlenen ve Iscan ve Karabey (2007)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan orgiit iklimi 6lgegi kullanilmistir. Arastirmada dlgek gbzden
gecirilmis ve kamu kurumunda kullanabilmek amaciyla gerekli diizeltmeler yapilarak son
hali verilmistir. Arastirmada kullanilan ol¢ek 5 alt boyut ve 15 ifadeden olugmaktadir.

Kullanilan 6l¢ekte 25,26 ve 27. ifadeler orijinal dlcekte ters olarak kodlanmustir. Calismada
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bu ifadeler ters olarak kodlanarak diizenlenmis, analiz asamasinda doniistiirme yapilmistir.

Ornek ifadelerden bazilar1; “Kurumda yenilik¢i katkilar takdir edilir”, “Caligmalar yeteri

kadar denetlemem” ve “Egitim icin firsatlar 6nerilir” seklindedir.

Babacan Liderlik

Arastirmanin degiskenlerinden biri olan paternalistik liderlik Cheng, Chou, Wu,
Huang ve Farh (2004) tarafindan gelistirilen Paternalistik Liderlik Olcegi, Erben ve Okten
(2014) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan hali ile kullanilmistir. Olgek paternalist liderligin;
yardimseverlik, otoriterlik ve ahlaki olmak iizere ii¢ boyutunu 6lcen toplam 23 ifadeden
olusmaktadir. Ornek ifadelerden bazilari; “Astlarima siki1 bir disiplin uygularim”,
“Astlarimin aile bireylerini gozetirim” ve ‘“Astlarima aileden biri gibi davranirim”

seklindedir.

()rgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini 6lgmek iizere uyarlanarak kullanilan “Orgiitsel
Ozdeslesme Olcegi” Cheney (1982) tarafindan gelistirilen, Yavuz (2017) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan hali ile kullamlmigtir. Olgek orgiitsel 6zdeslesmenin; fiziksel
0zdeslesme, duygusal 6zdeslesme ve bilissel 6zdeslesme olmak iizere {i¢ boyut altinda
toplam 18 ifadeden olusmaktadir. Ornek ifadelerden bazilari; “Biitiin giiciimii isimde

kullanirim”, “Isimden keyif alirrm” ve “Isim beni heyecanlandirir” seklindedir.

Liderlik Tarzlan ile Orgiitsel Ozdesleme ve Orgiit iklimi Arasindaki iliski

Liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda siki gegerli anlasir sekilde bir bag oldugu
sOylenebilir. Calisan1 hareketli bir unsur olarak degerlendiren ortam ile baslayan yonetim

siireci giiniimiizde asir1 derecede farkli bir yaklasim gostermektedir.
Giliniimiiz orgiit ve kamu yOnetimi isgorenleri ile birlikte tiim paydaslar siirece dahil

eden bir anlayis benimsemis, biitiin paydaslar1 ile iligkilerine 6nem veren bir yapiya

dontismiistiir. Liderlikte 6zellikle teknolojinin ve sanayinin her sisteme hizla
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uygulanabilirligi ve taklit edilebilir olmasi nedeniyle taklitiimkanolmayan unsur olan insana

odaklanilmistir.

Bu anlamda orgiitlerde yonetim tarzi ile birlikte karizmatik liderlik 6n plana ¢ikarak
ve Orgiitlerin insan kaynaklar i¢cin dnemli olan karizmatik lider ve etkin ¢alisan; rekabette
orgiite 0zdesleme saglarken oOrgiitiin yapis1 orgiitiin 6zdeslesmesine neden olmaktadir

(Dogramaci, 2019: 61).

Lider orgiitlerin ¢alisanlarina verdigi egitim, sosyal haklar, tiretimden yonetime tiim
sireclere ¢alisanlarimi dahil etmesi, istleri ve liderleri ile iletisim kanallarinin oldugu
caligsanlar ile iliskilerini gelistirmek, artirmak ve motivasyonu saglamak amaciyla yapmis

oldugu calismalar orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan insana yapmis oldugu yatirimlardir.

Liderlik kuramlarinda gelistirilen yaklasimlarda ¢alisanlarin performansinin artmasi,
yeteneklerini gelistirmesi, grup iiyeleri ile uyumlu calismasi, , 6rgiit amaglarin1 benimsemesi
ve bu amacin gergeklestirilmesi icin ¢aba sarf etmesine yonelik bir takim amaglar vardir

(Dogramaci, 2019: 62).

Dogrudan veya dolayl bir sekilde orgiitsel 6zdeslesme ile iliskilendirebilecegimiz
bu amaclarin saglanmasinda liderin hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigi, eylem ve
yaklasimina yonelik olmasi gereken veya bu siire¢ sonrasindaki hangi liderlik tarzinin

olustuguna yonelik birtakim teoriler olusturulmustur.

Bu modellerdeki liderlik tarzlar1 da orgiitsel 6zdeslesmenin seviyesini etkileyecektir.
Calismada karizmatik liderlik, otoriter liderlik ve babacan liderligin orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisi incelenecegi icin bu ii¢ liderlik tarzi ele alinarak degerlendirme

yapilacaktir.
Orgiitsel 6zdeslesme perspektifinden bakildiginda, Allen ve Meyer (1991) orgiitsel

bagliligin bir iiyenin kalip kalamayacagini belirlemede 6nemli bir rol oynadigini belirtmistir

ki bu da organizasyonla kurumsal hedeflere dogru ulasmasini saglar.
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Den Hartog (1997)'e gore, doniistimcii liderligin dinamiklerinin giiclii liderle kisisel
kimlik, gelecegin ortak vizyonuna katilmaya da uygunluk oOdiillerinin kisisel c¢ikar

degisiminin 6tesine gecme olarak degerlendirmistir.

Orgiitsel 6zdeslesmede duygusal baglilik, calisanlarin islerine ve calistig
organizasyona bagli olmalarindan kaynaklanmaktadir ki baska bir deyisle, organizasyonun

yonetiminde de bir ¢esit tatmin edici isyeri olmasindan kaynaklanir.

Lee (2005) tarafindan yapilan bir calismada, doniisiimcii liderligin Orgiitsel
0zdeslesmeyle onemli Ol¢iide iligkili oldugu goriiliirken, islemsel liderlik orgiitsel baglilik

ile anlamli bir iligki gostermemektedir.

Ancak, Hayward ve arkadaslart (2004), Lo ve arkadaslar1 (2010) 'da belirtilen
doniisiimsel liderligin orgiitsel 6zdeslesme ile orta diizeyde pozitif korelasyona sahip
oldugunu bildirmistir. Bulgular1 ayrica Lee'nin (2005) islemsel liderlik arasinda bir iligki
bulamadigi konusunda hemfikirdir ve Orgiitsel Ozdeslesmenin tiim boyutlar

degerlendirilmistir.

Organizasyonlar, dinamik yapilar1 nedeniyle bugiin bilinen en karmasik sosyal yapiy1
temsil etmektedir. Calisanlar kuruluglardaki kilit oyunculardir ve kurulusglarin katilimi ve
baghilig1 sayesinde kuruluslar rekabetgiligi artar. Bununla birlikte, kuruluglar ve insanlar
arasindaki iliski dogas1 geregi birbirine baglidir (Kerego ve Mthupha, 1997: 19 ). Her iki
taraf da birbirlerinin olumlu sonuglar elde etme becerisini etkileyebilir. Kapsamli orgiit
ikliminin ve oOrgiit iklimi tek basmma olmadigini, ancak yapi gibi organizasyonel
degiskenlere bagli oldugunu vurgu yapilmaktadir. Bunlar boyut, iicret calisma kosullar1 ve

liderligi olusturan orgiitsel iklimin unsurlaridir (Zagenczyk ve Murrel, 2009: 118).

Bir ¢alisan, 6nceden belirlenmis siirecte yardimci olmasi i¢in yonetim tarafindan ise
alindiginda orgiitsel hedefler, orgiite kendi kisisel hedefleri, 6zlemleri, onyargilar1 ve
tercihleri ile gelir. Her calisan, rolleri ve baghligi ile ilgilenir. Ortama uyum saglamak i¢in
calisanin hedefleriyle organizasyonun hedeflerini birlestiren liderin islevi birlikte varolus
sebebidir. Bunu basarmak icin, yoneticiler etkili ve verimli bir sekilde liderlik etmeli ve

yonlendirmelidir.
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Enns (2005)'e gore; Yoneticinin yonlendirici ve kisitlayici olarak algilanan
davraniglarinin birbiriyle iligkili oldugu goriisiinii benimsemistir. Organizasyonel iklim ve
orgiite baghlik ile kurum i¢inde ayn1 zamanda calisanlarin performansini da artirmis olup,
ve bir calisan ne kadar gayretliyse, kurumdaki etkinligi o kadar artar.

Yazim kapsayici nitelikte oldugunu diistindiigiimiiz 6lceklere iliskin 6lgeklerin ifade

sayilar1 Tablo 3’de goriilebilir.

Tablo 3
Olgeklerdeki degiskenler ve degiskenlerdeki ifade sayilari

Olcek Degisenler IfadeSayis
Orgiit iklimi Olcegi Orgiit iklimi 15
Otoriter Liderlik 7
Babacan LiderlikOlcegi Yardimsever Liderlik 10
Ahlaki Liderlik 6
Fiziksel Ozdeslesme 6
Orgiitsel Ozdeslesme Duygusal Ozdeslesme 6
Olcegi Bilissel Ozdeslesme 6

Arastirmanin Orneklemi

Arastirma; zaman acisindan, maliyet acisindan, ulasilabilirlik acisindan, imkanlar
acisindan vb. kisitlardan dolayi, “Canakkale ili ve ilgeleri sinirlart icerisinde kamu kurum ve
kuruluglart ¢calisan yoneticiler arasinda” gerceklestirilmistir. Canakkale ilinde ve il¢elerinde
gorev yapan kamu kurumu yoneticileriyle yiiz yilize goriisme ve elektronik posta
bilgilendirme saglanmistir. Daha sonra anket calismasina baslanmistir. Bu dogrultuda,
kolayda 6rnekleme yontemiyle toplam 300 adet anket formu yoneticilere birakilmistir. 282

adet anket formu toplanabilmistir. Toplanan anketten 252 form degerlendirmeye alinmistir.

Uygulanan istatistiksel Teknikler

Arastirma verilerinin analizinde hipotezlere uygun olarak istatistiksel teknikler
kullanilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizi, “SPSS 24.0 for Windows”
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paket programi aracilifiyla gerceklestirilmistir. Arastirmada 6ncelikle, 6rneklemi agiklayan
degerlerin, diger iiyelerin degerlerinden olduk¢a sapmis olan, arastirmact goziiyle siipheli
yaklasilan degerler u¢ deger analizi cercevesinde cikarilmistir. Ug¢ de8er analizi
cercevesinde, siipheli yaklasilan 30 anket analiz kapsaminda cikarilmis, uygulanan 282
anketten geriye kalan 252 anket ile arastirma analizleri gerceklestirilmistir. Her bir 6lcegin
genel ve ayrica alt 6l¢eklerin (faktorlerin) ic tutarlik katsayilart (Cronbach’s Alpha degerleri)
hesaplanarak, giivenilirlik diizeyleri belirlenmistir. Olceklerin yapisal gegerliliginin test
edilmesinde “kesfedici faktor analizi” kullanilmistir. Bununla birlikte arastirma modelinde
ileri siiriilen degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesi amaciyla “pearson korelasyon
analizi (karsilikli iliski analizi)” kullanilmistir. Arastirma modelinde ileri siiriilen hipotezleri
test etmek amaciyla “regresyon analizi” kullanilmistir. Degiskenler arasindaki farkliliklari

test etmek amaciyla “anova ve T-testi” yapilmustir.

5.1.4. Arastirmanin Bulgulari

Demografik Bulgular

Arastirma kapsamindakikatilan kamu kurumunda c¢alisan yoneticilerindemografik

ozellikleri hakkindavilere frekans ve yilizde dagilimlar1 agagidaki gibidir:

Tablo 4

Katilimcilarin cinsiyet durumuna iliskin frekans dagilimi

Kiimiilatif
Cinsiyet Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Yiizde
Kadin 90 35,7 35,7 35,7
Erkek 162 64,3 64,3 100,0
Toplam 252 100,0 100,0

Cevap veren kamu kurumunda ¢alisan yoneticilerin icerisinde %35,70 kadin, %64,30

erkeklerden olusmaktadir.
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Tablo 5

Katilimcilarin yas durumuna iliskin frekans dagilimi

Yas Grubu Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
26-33 Yas Arah@ 26 10,3 10,3 10,3
34-41 Yas Arahg 92 36,5 36,5 46,8
42-49 Yas Aralhig 103 40,9 40,9 87,7
50 ve Uzeri 31 12,3 12,3 100,0
Toplam 252 100,0 100,0

Cevap veren kamu kurumu y6necileri icerisinde 26-33 yas arasinda %10,3, 34-41yas

arasinda %36,5, 42-49 yas arasinda %40,9, 50 yas yada yas iizerinde ve lizerinde %12,3 yas

araliginda oldugu goriilmektedir.

Tablo 6
Katilimcilarin egitim diizeyine iliskin frekans dagilimi
Kiimiilatif
Mezuniyet Diizeyi Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde

Lise 21 8,3 8.3 8,3
On Lisans 53 21,0 21,0 29,4
Lisans 155 61,5 61,5 90,9
Yiiksek Lisans 23 9,1 9,1 100,0
Toplam 252 100,0 100,0

Egitim diizeyi sorusuna cevap veren katilimlarin %61,5°1 lisans, %21,0’1 6nlisans,
%9,1°1 yiiksek lisans ve %8,3’ii lise egitime sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilar

acisindan degerlendirmeye katilanlarin ¢cogunlugu lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7

Katilimcilarin kurumunda ¢alisan personel sayisi iligkin frekans dagilimi

Calisan  Personel Kiimiilatif
Sayisi Frekans Yiizde Gecerli Yiizde | Yiizde
1-12 Kisi 223 88,5 88,5 88,5
13-25 Kisi 29 11,5 11,5 100,0
Toplam 252 100,0 100,0

Katilimeilarin kurumunda c¢alisan personel sayisidagilimlar incelendiginde, cevap
veren 252kamu kurumu yoneticileri igerisinde 1-12 kisinin %88,5,13-25 kisinin %11,5

oldugu goriilmektedir.

Tablo 8

Katilimcilarin kurumda toplam calisma siiresine iligkin frekans dagilimi

Kurumda Kiimiilatif
Toplam Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Yiizde
Calisma
Siiresine

0-3 Y1l 6 24 24 24
3-6 Y1l 26 10,3 10,3 12,7
6-9 Y1l 63 25,0 25,0 37,7
9-12 Y1l 117 46,4 46,4 84,1
12 Y1l ve Uzen 40 15,9 15,9 100,0
Toplam 252 100,0 100,0

Katilimcilarin gorev yaptig1 birim igerisinde toplam caligsma siiresi %46,4’ii, 9-12 y1l
arasinda, %?25,0’1 6-9 y1l arasinda, %15,9’u 12 yil ve lizerinde, %10,3’ii 3—6 y1l arasinda ve
%?2,4’1 0-3 y1l arasindagalismakta oldugu goriilmektedir.
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Giivenirlik ve Faktor Analizine iliskin Bulgular

Degiskenlere ait verilerin Olcegin yapr gecerliligi saglanmasit dogrultusunda
“kesfedici faktor analizine” sokulmus, ‘“varimaks dondiirme yontemi” uygulanilmistir.
Temel bilesenler analizi gergeklestirilen “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri” ile “Barlett
testlerine” iligkin bulgular neticesinde Olcek “genel ic¢ tutarlilik katsayilart (Cronbach’s

Alpha degerleri)” asagidaki tabloda verilmektedir.

Tablo 9
Olgeklerin KMO, barlett ve giivenilirlik test degerleri

Genel I¢ Tutarhhk
KMO Degerleri Barlett Degerleri | Barlett Anlamlihk (Cronbach’s Alpha)

,881 9165,684 ,000 ,894

KMO o6rneklem yeterlilik 6lciitii ,881 (%88,1) bulunanarak tespit edilmistir. Olcek
kapsaminda yer alan tiim degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu ve Barlett testi
sonuclarin ise veriler normal dagilimina sahip bulundugu aciklamaktadir (Kanten, 2012:
207). Genel kapsamnda kabul edilen “Cronbach’s Alpha deger aralig
(0,60<Cronbach’sAlpha<0,80) olduk¢ca giivenilir, (0,80<Cronbach’s Alpha<1,00)
aralifinda bulunan deger ise yiiksek giivenilirlikte” olarak literatiirde kabul edilmektedir
(Uzunsakal, 2018: 19). Modeli 6lcmeye yonelik sorular hakkindaCronbach’s Alpha degeri
0,894 (%89,4) cikmistir. Bu dogrultuda olgek, yliksek diizeyde giivenilir oldugu

goriilmektedir.

Olgekler hakkinda veriler faktor analizinin degerlendirilmesine girmesi ve varimaks
dondiiriilmesi ile faktor yiiklerinin 0.50’nin altindaki durumda kalan maddelerin analiz
dahilinde cikarilmistir. Faktor analizlerinin sonucunda bulunan faktorler, faktor yiikleri,
degisken ortalamalari, faktor ortalamalari, agiklanan varyanslar ve hesaplanilan i¢ tutarlilik

katsayilar1 kapsamindaki bulgular asagida 6zet olarak sunulmaktadir.
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Degiskenlerin Ortalamalar:

Tablo 10

Orgiit iklimi degiskeni faktor yiikleri

Olcek

Olcek
Maddeleri

Faktor
Katkisi

I¢ Tutarhhk

Katsayisilar

(Cronbach’s
Alpha)

Anlamhihk
Degeri

Aciklanan

Varyans

Orgiit
iklimi

,837

,826

,792

178

171

,761

7159

g A NN R

,636

912

,000

59,639

Orgiit iklimi degiskeni faktorii analizi sonucundaki, faktére bagh yiikiin 0.50’in

altinda bulanan 7 madde (A3, A10, All, Al12, A13, Al4, Al5) olcegin kapsamindan

cikarilmistir. Faktor analizinin sonucundakiorgiit iklimi degiskeni teori kapsaminda uygun

bir yap1 dl¢tiigii ve yapiya ait gecerlilige sahip bulundugu ifade edilebilir.

66




Tablo 11
Babacan liderlik degiskeni faktor yiikleri

Ic Tutarhlik
Olcek Olcek Faktor Katsayisilar | Anlamhihk | Aciklanan
Maddeleri Katkisi (Cronbach’s Degeri Varyans
Alpha)
10 ,806
Ahlaki 12 ,783
Liderlik 15 , 764
16 , 707
11 ,703
14 701 ,769 ,000 59,392
9 ,693
17 ,639
Otoriter 4 ,837
Liderlik 3 ,828
1 ,790
2 , 707
Yardimsever 23 ,802
Liderlik 22 ,800
21 ,705

Babacan liderlik degiskeni faktorii analizi sonucunda, ahlaki liderlik alt degiskenine
ait faktor yiikii 0.50’in altinda olan 2 madde (C8, C13), otoriter liderlik alt degiskenine ait
faktore bagh yiikiin 0.50’in altindaki olan 3 maddenin (C5, C6, C7) ve yardimsever liderlik
alt degiskenine ait faktore bagh yiikiin 0.50’in altinda bulunan 3 maddenin (C18, C19, C20)
Olcegin kapsamindan ¢ikartilmistir.Faktor analiz sonucundaki orgiit iklimi degiskeni teori
kapsaminda uygun bir yapiy1 Olctiigii ve yapiya ait gecerlilige sahip oldugu ifade
edilebilmektedir.
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Tablo 12

Orgiitsel 6zdeslesme degiskeni faktor yiikleri

Olcek Olcek Faktor Ic Tutarhlik | Anlamhihk | Aciklanan
Maddeleri Katkisi Katsayisilar Degeri Varyans
(Cronbach’s
Alpha)
7 ,813
11 ,813
Duygusal 10 , 798
Ozdeslesme 9 782
12 742
8 ,627
15 ,804
14 ,749
Bilissel 18 ,718
Ozdeslesme 17 709 929 ,000 73,687
13 ,623
16 ,536
2 ,879
Fiziksel 3 ,873
Ozdeslesme 6 ,714

Orgiitsel 6zdeslesme degiskeni faktorii analizi sonucunda, duygusal 6zdeslesme alt

degiskenine ve bilissel 6zdeslesme alt degiskenine ait faktore bagl yiikiin 0.50’in altinda

herhangi bir ifade bulunmamaktadir. Fizilsel 6zdeslesme alt degiskenine ait faktorlere ait

yiiklerin 0.50’in altinda bulunan 3 madde (B1, B4, BS) 0lcegin kapsami icerisinden

cikarilmistir. Faktor analiz sonucundaki orgiit iklimi degiskeni teori kapsaminda uygun bir

yap1 Ol¢tiigii ve yapinin gegerliligine sahip oldugu seklinde durum ifade edilebilir.
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Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirma

konu

kapsami

icerisindeki

degiskenler

arasindaki

iliskilerin

degerlendirilmesi amaciyla; Pearson korelasyon analizi ve bagimsiz degiskenlerin bagimli

degisken iizerindeki etki durumunu belirlemek amaci ile regresyon analizi Olcekler

dogrultusunda uygulanmistir. Bu degerlendirmelere iliskin bulgular asagida verilmektedir.

Tablo 13

Korelasyon analizi sonuglari

Orgiit Otoriter Yardimse | Ahlaki Fiziksel Duygusal | Biligsel
iklimi | Liderlik | ver Liderlik | Ozdesles | Ozdesles | Ozdesl
Liderlik me me esme
Orgiit PearsonCor | 1
Tklimi relation
Sig. (2-
tailed
Otoriter PearsonCor | ,018 1
Liderlik relation
Sig. (2- 782
tailed
Yardimse | PearsonCor | ;423" ,226" 1
ver relation
Liderlik -
Sig. (2- 000 000
tailed
Ahlaki PearsonCor | ,187" | ,039 309" 1
Liderlik relation
Sig. (2- ,003 533 ,000
tailed
Fiziksel | PearsonCor | ,315° | ,144 396" ,097 1
Ozdesles relation
me
Sig. (2- ,000 022 ,000 125
tailed
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Duygusal | PearsonCor | ;560" -,014 ,338" ,196” ,516" 1
Ozdesles relation
me
Sig. (2- ,000 ,821 ,000 ,002 ,000
tailed
Biligsel PearsonCor | ;503" -,021 ,396" ,184" 516" ,8017 1
Ozdesles relation
me Sig. (2- 000 | .739 1000 003 000 1000
tailed

**Korelasyon 0,01 diizeyinde/ * 0,05 diizeyinde anlamlidtr.

Yukaridaki taoda arastirma kapsami cercevesinde degerlendirilen degiskenler
arasindaki korelasyon analizinin sonuglari yer almaktadir. Arastirma
kapsamindakidegiskenlerler arasinda anlaml iliskilerin tespit edilmistir. Orgiit iklimi ile
yardimsever liderlik arasinda (r=0,423;p<0,001) pozitif yonlii anlaml iliski vardir. Orgiit
iklimi ile ahlaki liderlik arasinda (r=0,187;p<0,001) pozitif yonlii anlaml iliski vardir. Orgiit
iklimi ile fiziksel 6zdeslesme arasinda (r=0,315;p<0,001) pozitif yonlii anlaml iligki vardir.
Orgiit iklimi ile duygusal 6zdeslesme arasinda (r=0,560;p<0,001) pozitif yonlii anlamli iliski
vardir. Orgiit iklimi ile bilissel 6zdeslesme arasinda (r=0,503;p<0,001) pozitif yonlii anlamli

iliski vardir.

Otoriter liderlik ile yardimsever liderlik arasinda (r=0,226;p<0,001) pozitif yonlii
anlamh iliski vardir. Otoriter liderlik ile fiziksel 6zdeslesme arasinda (r=0,144;p<0,05)

pozitif yonlii anlaml iliski vardir.

Yardimsever liderlik ile ahlaki liderlik arasinda (r=0,309;p<0,001) pozitif yonlii
anlamh iliski vardir. Yardimsever liderlik ile fiziksel 0©zdeslesme arasinda
(r=0,396;p<0,001) pozitif yonlii anlamh iligki vardir. Yardimsever liderlik ile duygusal
0zdeslesme arasinda (r=0,338 p<0,001) pozitif yonlii anlaml iliski vardir. Yardimsever

liderlik ile biligsel 6zdeslesme arasinda (r=0,396;p<0,001) pozitif yonlii anlamli iligki vardir.

Ahlaki liderlik ile duygusal 6zdeslesme arasinda (r=0,196;p<0,01) pozitif yonlii
anlamli iliski vardir. Ahlaki liderlik ile biligsel 6zdeslesme arasinda (r=0,196;p<0,01) pozitif

yonlii anlaml iligki vardir.
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Fiziksel 6zdeslesme ile duygusal 6zdeslesme arasinda (r=0,516; p<0,001) pozitif
yonlii anlamli iligki vardir. Fiziksel 6zdeslesme ile bilissel 6zdeslesme arasinda (r=0,516;
p<0,001) pozitif yonlii anlamli iligki vardir. Duygusalézdeslesme ile bilissel 6zdeslesme

arasinda (r=0,801; p<0,001) pozitif yonlii anlamli iliski vardir.

Modeli igerisinde korelasyon analizi neticesinde en gii¢lii pozitif iligkinin algilanan
duygusal 6zdeslesme ile biligsel 6zdeslesme arasindadir. Korelasyon analizinde en zayif

iliskinin otoriter liderlik ile fiziksel 6zdeslesme arasinda oldugu gozlenmektedir.

Regresyon Analizine liskin Bulgular

Korelasyon analizi sonucunda, arastirma degiskenlerinin arasinda bulunan iligkinin
gerceklesip gerceklesemeyecegi test edilmistir. Analiz neticesinde hangi degisken digerini
hangi oranda etkileyebildigi gozlemlenebilmektedir. Korelasyon analizinin bulgulari
yardimlar1 ile arastirmada yer barindiran bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene ne

diizeyde etkilediginin aciklanmasinda yardimci olabilmektedir.

Arastirmada korelasyon analizinin sonucunda kabul edilen arastirma hipotezlerine
iliskilerin bagimsiz degiskenler ve bagimli degiskenler cercevesinde regresyon analizi
yardimu ile ¢oklu regresyon (bir bagimli degisken ile asgari iki bagimsiz degisken arasindaki

nedenselligin tespiti) kullanilmistir.

Tablo 14
Fiziksel 6zdeslesme etkisine yonelik regresyon tablosu
BagimhDegisken | BagimsizDegisken Standart
B Sapma B Anlamhhk
SABIT 2,069 ,354 ,000
- OTORITER -,067 ,055 -,072 227
ﬁIZIKSEL LIDERLIK
OZDESLESME
SLES YARDIMSEVER ,365 ,079 312 ,000
LIDERLIK
AHLAKI LIDERLIK | _ 031 ,050 -,038 ,534
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Otoriter liderlik boyutu (B=-,072;p>0,001) fiziksel 6zdeslesme boyutunu pozitif
yonlii ve anlamli sekilde etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalmasi sarti
ileotoriter liderlik boyutu diizeyinde artis fiziksel 6zdeslesme boyutunda (-,072) diizeyindeki

artis olacagi soylenebilir. Bu ifadeler dogrultusunda Hohipotezikabul edilmemistir.

Yardimsever liderlik boyutu (B=,312;p<0,001) fiziksel 6zdeslesme boyutunu pozitif
yonlii ve anlamh sekilde etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalmasi sarti
ileyardimsever liderlik boyutudiizeyinde artis fiziksel ©Ozdeslesme boyutunda (,312)

diizeyindeki artis olacag sdylenebilir. Bu ifadeler kapsaminda Hshipotezikabul edilmistir.

Ahlaki liderlik boyutu (B=-,038;p>0,001) fiziksel 6zdeslesme boyutunu pozitif yonlii
ve anlamli sekilde etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalmasi sarti
ileahlaki liderlik boyutu diizeyinde artis fiziksel 6zdeslesme boyutunda (-,0,38) diizeyindeki

artisa yol acabilecegi soylenebilir. Bu ifadeler kapsaminda Hshipotezikabul edilmemistir.

Tablo 15
Duygusal 6zdeslesme etkisine yonelik regresyon tablosu
BagimhDegisken | BagimsizDegisken Standart
B Sapma B Anlamhhk
SABIT 1,592 ,290 ,000
OTORITER 018 ,045 ,022 ,683
?UYGUSAL LIDERLIK
OZDESLESME
FLES YARDIMSEVER 115 ,065 ,109 ,075
LIDERLIK
AHLAKI LIDERLIK | (052 ,041 ,070 203

Otoriter liderlik boyutu ($=,022; p>0,001) duygusal 6zdeslesme boyutunu anlamli
olarak etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla ahlaki liderlik
boyutu diizeyindeki artis duygusal 6zdeslesme boyutunda (,022) diizeyinde artisa yol actigi

sOylenebilir. Sonug olarak Hshipotezikabul edilmemistir.

Yardimsever liderlik boyutu (f=,109; p>0,001) duygusal 6zdeslesme boyutunu

anlamli olarak etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla ahlaki
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liderlik boyutu diizeyindeki artis duygusal 6zdeslesme boyutunda (,109) diizeyinde artisa

yol agtig1 sdylenebilir. Sonug olarak H-hipotezikabul edilmemistir.

Ahlaki liderlik boyutu (B=,070; p>0,001) duygusal 6zdeslesme boyutunu anlamli
olarak etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalmak sart1 ileahlaki liderlik
boyutu diizeyindeki artis duygusal 6zdeslesme boyutunda (,070) diizeyinde artis sonucuna

yol a¢tg1 soylenebilir. Bu ifadeler kapsaminda Hghipotezikabul edilmemistir.

Tablo 16
Bilisgsel 6zdeslesme etkisine yonelik regresyon tablosu
BagimhiDegisken | BagimsizDegisken Standart
B Sapma B Anlamhhk
SABIT 1,805 273 ,000
o OTORITER ,029 038 038 492
) BILISSEL LIDERLIK
OZDESLESME
PLES VARDIMSEVER | 215 222 222 |.000
LIDERLIK
AHLAKI LIDERLIK | (29 ,042 ,042 451

Otoriter liderlik boyutu ($=,038; p>0,001) bilissel 6zdeslesme boyutunu anlaml
olarak etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosuluyla otoriter liderlik
boyutu diizeyindeki artis bilissel 6zdeslesme boyutunda (,038) diizeyinde artis seklinde yol

acabildigi soylenebilir. Bu ifadeler kapsamindaHiohipotezikabul edilmemistir.

Yardimsever liderlik boyutunun (B=,222;p<0,001) bilissel 6zdeslesme boyutunu
pozitif yonde ve anlamh sekilde etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenler sabit kalmak
sart1 ileyardimsever liderlik boyutu diizeyindeartis bilissel 6zdeslesme boyutunda (,222)
diizeyinde artis seklinde yol actig1 soylenebilir. Bu ifadeler kapsamindaH; hipotezikabul

edilmistir.

Ahlaki liderlik boyutu (B=,042; p>0,001) bilissel 6zdeslesme boyutunu anlamli
olarak etkilememektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalabilmek kosuluyla ahlaki
liderlik boyutu diizeyindeki artiginbilissel 6zdeslesme boyutunda (,042) diizeyinde artis

seklinde yol actig1 sOylenebilir. Bu ifadeler kapsamindaHzhipotezikabul edilmemistir.
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Tablo 17

Fiziksel 6zdeslesme orgiit iklimine etkisine yonelik regresyon tablosu

BagimhiDegisken | BagimsizDegisken Standart

B Sapma B Anlamhhk
FiZiKSEL SABIT 2,069 ,354 ,000
OZDESLESME | ORGUTIKLIMI [ 192 ,065 ,188 ,003

Yukaridaki tabloda regresyon analizi R?> determinasyon katsayis1 degerine gore,
kamuda calisan yoneticilerin fiziksel 6zdeslesme davranmiglarinda yaratilan degiskenligin
yaklasik %19’u orgiit iklimi yardimiyla aciklanmaktadir. Bagimli degiskenler ile bagimsiz
degiskenler arasinda iliskiyi aciklayan regresyon gecerlidir (F= 14,445; p<0,001).

Orgiit iklimi degiskeni (B=,188;p>0,001) fiziksel 6zdeslesme boyutunu pozitif yonlii
ve anlamli sekilde etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalabilmesi kosuluyla
Orgiit iklimi degiskeni diizeyinde artis fiziksel 6zdeslesme boyutunda (,188) seviyesinde

artis olacagi soylenebilir. Bu ifadeler kapsaminda H; hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 18

Duygusal 6zdeslesme orgiit iklimine etkisine yonelik regresyon tablosu

BagimhiDegisken | BagimsizDegisken Standart

B Sapma B Anlamhhk
DUYGUSAL SABIT 1,805 273 ,000
OZDESLESME | ORGUTIKLIMI | 338 401 401 ,000

Yukaridaki tabloda regresyon analizi R? determinasyon katsayis1 degerine gore,
kamuda calisan yoneticilerin duygusal 6zdeslesme davraniglarinda yaratilan degiskenligin
yaklasik %33,1’10rgiit iklimi degiskeni tarafindan aciklanabilmektedir. Bagimli degiskenler
ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski diizeyini agiklayan regresyon gecerlidir (F=

30,594;p<0,001).
Orgiit iklimi degiskeni (B=,501; p<0,001) duygusal 6zdeslesme boyutunu pozitif
yonlii ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Diger bagimsiz degiskenlerin sabit kalmak sarti

ileyardimsever liderlik boyutu diizeyindeki artisinduygusal 6zdeslesme boyutunda (,501)
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diizeyinde artis sonucuna yol actig1 soylenebilir. Bu ifadeler kapsaminda Hshipotezikabul

edilmistir.

Tablo 19
Bilissel Ozdeslesme Orgiit iklimine Etkisine Yonelik Regresyon Tablosu

BagimhiDegisken | BagimsizDegisken Standart

B Sapma B Anlamhhk
BILiSSEL SABIT 1,805 273 ,000
OZDESLESME ORGUT IKLiMi | 338 401 401 ,000

Yukaridaki tabloda regresyon analizi R?> determinasyon katsayis1 degerine gore,
kamuda calisan yoneticilerin biligsel 6zdeslesme davraniglarinda yaratilan degiskenligin
yaklasik %29,7°si oOrgiit iklimi degisken boyut tarafndan acgiklanmaktadir. Bagimlh
degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi aciklayan regresyon gecerlidir(F=
26,066 p<0,001).

Orgiit iklimi degiskeni (B=,401; p<0,001) bilissel 6zdeslesme boyutunu pozitif yonde
ve anlaml sekilde etkilemektedir. Diger yandan bagimsiz degiskenler sabit kalmak kosulu
ileorgiit iklimi degiskeni diizeyinde artis biligsel 6zdeslesme boyutunda (,501) diizeyinde
artisa yol acabildigi soylenebilir. Bu ifadeler kapsaminda Hohipotezikabul edilmistir.

Anova ve T Testi Analizlerine iliskin Bulgular

Degiskenler hakkinda farklilasmasina yonelik gerceklestirilen T-testi ve anova

sonuglart asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 20

Katilimcilarin cinsiyet durumuna yonelik regrasyon analizi t-testi sonuglari

Boyut Cinsiyet Degisken Standart
Ortalama Sapma F Anlamhhk

Bilissel Kadmn 4.1481 57052
Ozdeslesme Erkek 41626 66015 1,357 245
Duygusal Kadin 4,0981 ,67730
Ozdeslesme el 4,1296 69057 049 /825
Fiziksel Kadin 3,9037 ,70356
Ozdeslesme Erkek 3.9979 79029 563 454
Ahlak Kadmn 3.9963 1.04517
Liderlik Erkek 40370 84229 2,796 096
Yardimsever Kadin 3,7778 ,61403
Liderlik Erkek 3.8603 66806 923 337
Otoriter Kadmn 21778 85151 441 507
Liderlik Erkek 2.1775 79823
Orgﬁt Iklimi Kadin 3,8903 ,70781

Erkek 40432 76325 1,091 297

Yukaridaki bulgulara gore; bilissel 6zdeslesmenin cinsiyet durumu iizerinde
(F=1,357;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Duygusal 6zdeslesmenin cinsiyet durumu
tizerinde (F=0,49; p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Fiziksel 6zdeslesmenin cinsiyet durumu
tizerinde(F=0,563;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Ahlakli liderligin cinsiyet durumu
izerinde (F=2,796;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Yardimsever liderligin cinsiyet durumu
tizerinde (F=0,923;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Otoriter liderligin cinsiyet durumu
tizerinde (F=0,441;p>0,01)anlaml bir fark yoktur. Orgﬁt iklimi cinsiyet durumu iizerinde

(F=1,091; p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur.
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Tablo 21

Katilimcilarin mezuniyet durumuna yonelik regrasyon analizi anova sonuglari

Boyut Kareler Kareler F Anlamhihk
Toplanm Ortalamasi
Bilissel ,216 ,072 ,181 909
Ozdeslesme
Duygusal ,426 ,142 ,301 ,825
Ozdeslesme
Fiziksel ,305 ,102 174 914
Ozdeslesme
Ahlakh 4,324 1,441 1,725 ,162
Liderlik
Yardimsever 1,103 ,368 ,871 457
Liderlik
Otoriter 1,873 ,624 ,937 ,423
Liderlik
Orgiit Tklimi 741 247 441 7124

Yukaridaki  bulgulara

biligsel ©6zdeslesmenin

mezuniyet durumu

tizerinde(F=0,181; p>0,01)anlamli bir fark yoktur.Duygusal 6zdeslesmenin mezuniyet

durumu iizerinde (F=0,301p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Fiziksel 06zdeslesmenin

mezuniyet durumu iizerinde(F=0,174;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Ahlakli liderligin

mezuniyet durumu iizerinde (F=1.725;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Yardimsever

liderligin mezuniyet durumu iizerinde (F=0,871;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Otoriter

liderligin mezuniyet durumu iizerinde (F=0,937;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Orgiit

iklimi mezuniyet durumu iizerinde(F=0,441;p>0,01)anlaml bir fark yoktur.
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Tablo 22

Katilimcilarin personel sayist durumuna yonelik regrasyon analizi anova sonuglari

Boyut Kareler Kareler F Anlamhihk
Toplanm Ortalamasi
Bilissel ,122 122 ,308 ,580
Ozdeslesme
Duygusal ,146 , 146 ,310 578
Ozdeslesme
Fiziksel ,073 ,073 ,126 ,7123
Ozdeslesme
Ahlakh ,106 ,106 ,126 123
Liderlik
Yardimsever ,047 ,047 ,110 , 740
Liderlik
Otoriter ,106 ,106 ,159 ,691
Liderlik
Orgiit Tklimi ,033 ,033 ,059 ,808

Yukaridaki bulgulara gore; biligsel 6zdeslesmenin personel sayisi durumu iizerinde
(F=,308;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Duygusal 6zdeslesmenin personel sayist durumu
tizerinde(F=0,310; p>0,01)anlaml bir fark yoktur. Fiziksel 6zdeslesmenin personel sayisi
durumu {iizerinde (F=0,126; p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Ahlakli liderligin personel
say1st durumu iizerinde(F=0,126;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Yardimsever liderligin
personel sayist durumu iizerinde(F=0,110;p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Otoriter

liderligin personel sayis1 durumu iizerinde (F=0,159;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Orgiit

iklimi personel sayis1 durumu iizerinde (F=0,059; p>0,01)anlamli bir fark yoktur.
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Tablo 23

Katilimcilarin toplam ¢alisma siiresi (y1l) durumuna yonelik anova sonuclari

Boyut Kareler Kareler F Anlamhihk
Toplanm Ortalamasi
Bilissel 3,953 988 2,565 ,039
Ozdeslesme
Duygusal 4,635 1,159 2,532 ,041
Ozdeslesme
Fiziksel 2,683 ,671 1,163 ,328
Ozdeslesme
Ahlakh 3,541 ,885 1,051 ,381
Liderlik
Yardimsever 1,676 ,419 ,994 412
Liderlik
Otoriter 4,919 1,230 1,873 ,116
Liderlik
Orgiit Tklimi 1,618 ,404 123 S5T77

Yukaridaki bulgulara gore; biligsel 6zdeslesmenin personel sayisi durumu iizerinde
(F=2,565; p<0,05)anlaml1 bir fark vardir. Duygusal 6zdeslesmenin personel sayis1 durumu
tizerinde (F=2,532; p<0,05)anlamli bir fark vardir. Fiziksel 6zdeslesmenin personel sayisi
durumu {iizerinde (F=1,163; p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Ahlakli liderligin personel
say1st durumu iizerinde (F=1,051; p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Yardimsever liderligin
personel sayisi durumu iizerinde (F=0,994; p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Otoriter
liderligin personel say1is1 durumu iizerinde (F=1,873; p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Orgiit

iklimi personel sayis1 durumu iizerinde (F=0,723; p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur.
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Tablo 24

Katilimcilarin yas durumuna yonelik anova sonuclart

Boyut Kareler Kareler F Anlamhihk
Toplanm Ortalamasi
Bilissel 2,038 ,679 1,735 ,160
Ozdeslesme
Duygusal 2,964 ,988 2,136 ,006
Ozdeslesme
Fiziksel 157 ,252 ,433 , 729
Ozdeslesme
Ahlakh 4,788 1,596 1,914 ,128
Liderlik
Yardimsever 3,610 1,203 2,920 ,035
Liderlik
Otoriter 2,282 ,761 1,144 ,332
Liderlik
Orgiit Tklimi 5,082 1,694 3,120 ,027

Yukaridaki bulgulara gore; bilissel 0Ozdeslesmenin yas durumu {izerinde
(F=1,735;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Duygusal 6zdeslesmenin yas durumu iizerinde
(F=2,136; p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Fiziksel 6zdeslesmenin yas durumu iizerinde
(F=0,433;p>0,01)anlamlt ~ bir fark  yoktur.  Ahlakli liderligin yas durumu
tizerinde(F=1,914;p>0,01)anlaml1 bir fark yoktur. Yardimsever liderligin yas durumu
iizerinde (F=2,920; p<0,05)anlamh bir fark vardir. Otoriter liderligin yas durumu
iizerinde (F=1,144; p>0,01)anlamli bir fark yoktur. Orgiit iklimi yas durumu iizerinde
(F=3,120;p<0,05)anlaml1 bir fark vardir.

Hipotez Testi Sonuclarmm Ozeti

Korelasyon analizinin yardimiyla aragtirmadaki hipotezlerde ne siiriilen degiskenler
arasindaki iligkilerin gerceklestirilen analiz sonucunda varlig1 tespit edilmistir. Arastirma

modelinin kapsaminda bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri etkileme diizeyleri
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regresyon analizinin yardimi ile belirtilmeye calisilmistir. Arastirma kapsamindaki
gerceklestirilen korelasyon ve regresyon analizi sonucundaki elde edilebilen bulgular

asagidaki arastirma sonu¢ modelinde gozlemlenmektedir.

p
Otoriter Liderlik
Babacan | | yardimsever Liderlik
Liderlik<
Bilissel Ozdeslesme
Ahlaki Liderlik Orgiitsel
A Duygusal Ozdeslesme Ozdeslesme
A
Fiziksel Ozdesglesme
Orgiit [klimi

Sekil 2. Arastirmanin sonu¢ modeli
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Tablo 25

Arastirma hipotezlerinin kabul ve ret durumlari

Hipotez Bagimsiz Bagimh Degiskenler | Anlamhlik Sonuc¢
Degiskenler
H1 Orgiit iklimi Fiziksel Ozdeslesme ,003 Kabul Edildi
H2 Otoriter Liderlik Fiziksel Ozdeslesme ,227 Reddedildi
H3 Yardimsever Fiziksel Ozdeslesme ,000 Kabul Edildi
Liderlik
H4 Ahlaki Liderlik Fiziksel Ozdeslesme 534 Reddedildi
HS Orgiit Tklimi Duygusal Ozdeslesme ,000 Kabul Edildi
H6 Otoriter Liderlik Duygusal Ozdeslesme ,683 Reddedildi
H7 Yardimsever Liderlik | Duygusal Ozdeslesme ,075 Reddedildi
HS8 Ahlaki Liderlik Duygusal Ozdeslesme ,203 Reddedildi
H9 Orgiit iklimi Bilissel Ozdeslesme ,000 Kabul Edildi
H10 Otoriter Liderlik Bilissel Ozdeslesme ,492 Reddedildi
H11 Yardimsever liderlik | Bilissel Ozdeslesme ,000 Kabul Edildi
H12 Ahlaki Liderlik Bilissel Ozdeslesme 451 Reddedildi

5.2. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Arastirmanin amaci kapsaminda literatiirden hareketle, uygulanan aragtirma modeli

tizerinden toplamda on iki hipotez ileri siiriilmiistiir. Arastirma modelinin ve hipotezlerin,

Canakkale ilinde yer kamu kurumundaki calisan yonecilerin katlimlar1 sonucu elde edilen

verilerin 15181nda, test uygulanmasi calisilmistir. Aynmi sekilde degiskenlerin arasindaki

iliskiler hakkinda varlig1 ve degiskenlerin birbirleri arasinda etkileme diizeylerine yonelik

incelenmesi yapilmis, bulgular neticesinde degerlendirme gerceklestirilmistir. Arastirma

sonucundaki ulasilabilen bulgular hakkindaki degerlendirmeler asagida 6zetlenmektedir.
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Degiskenlerin birbirleri arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik uygulanan
korelasyon analizi sonuclarinda, arastirma hipotezlerine yonelik ortaya atilan iliskilerin
degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli seviyede varligi tespit edilmistir. Sirasiyla;
orgiit iklimi ile yardimsever liderlik, orgiit iklimi ile ahlaki liderlik, orgiit iklimi ile fiziksel
0zdeslesme, oOrgiit iklimi ile duygusal 6zdeslesme, Orgiit iklimi ile biligsel 6zdeslesme,
otoriter liderlik ile yardimsever liderlik, otoriter liderlik ile fiziksel 6zdeslesme, yardimsever
liderlik ile ahlaki liderlik, yardimsever liderlik ile fiziksel 6zdeslesme, yardimsever liderlik
ile uygusal 6zdeslesme, yardimsever liderlik ile biligsel 6zdeslesme, ahlaki liderlik ile
duygusal 6zdeslesme, ahlaki liderlik ile bilissel 6zdeslesme, fiziksel 6zdeslesme ile duygusal
0zdeslesme, fiziksel 6zdeslesme ile bilissel 6zdeslesme ve duygusal 6zdeslesme ile bilissel
0zdeslesme aralarinda oldugu goriilmektedir. Korelasyon analizleri sonucundaki belirlenen

iliskilerin niteligi hakkinda regresyon analizi araciligiyla a¢iklanma gergekletirilmis.

Regrasyon analizinde bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken arasindaki etkilesim
diizeylerini ortaya ¢ikarilmasi i¢in gerceklestirilen analiz sonucunda bulguler elde edilmistir.
Bu baglamda; orgiit ikliminin fiziksel 6zdeslesme davranisini etkileme yonelik uygulanan
regrasyon analizi sonucunda, orgiit ikliminin fiziksel 6zdeslesme davranisimi etkiledigi
gozlemlenmistir. Otoriter liderligin fiziksel 6zdeslesme davramisini etkilemeye yonelik
uygulanan regrasyon analizin sonucunda, otoriter liderligin fiziksel Ozdeslesmeyi
etkilemedigi gozlenmistir. Yardimsever liderligin fiziksel 0Ozdeslesme davranisini
etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon analizin sonucunda, yardimsever liderligin fiziksel
0zdeslesmeyi etkiledigi gozlemlenmistir. Ahlaki liderligin fziksel 6zdeslesmedavranisini

etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon analizin sonucunda etkilemedigi gozlemlenmistir.

Orgiit ikliminin duygusal 6zdeslesme davranisini etkilemeye yonelik uygulanan
regrasyon analizin sonucunda etkiledigi gozlemlenmistir. Otoriter liderligin duygusal
0zdeslesme davranisini etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon analizin sonucunda
etkilemedigi gozlemlenmistir. Yardimsever liderligin duygusal 6zdeslesme davranisini
etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon analizin sonucunda etkilemedigi gozlemlenmistir.
Ahlaki liderligin duygusal 6zdeslesme davranisinmi etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon
analizin sonucunda etkilemedigi gozlemlenmistir.

Orgiit ikliminin bilissel 6zdeslesme davranisim etkilemeye yonelik uygulanan

regrasyon analizin sonucunda etkiledigi gozlemlenmistir. Otoriter liderligin bilissel
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0zdeslesme davranisini etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon analizin sonucunda
etkilemedigi gozlemlenmistir. Yardimsever liderligin biligsel 6zdeslesme davranisini
etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon analizin sonucunda etkiledigi gozlemlenmistir.
Ahlaki liderligin bilissel 6zdeslesme davranisimi etkilemeye yonelik uygulanan regrasyon

analizin sonucunda etkilemedigi gozlemlenmistir.

Regrasyon analizi bulgular1 incelendiginde; cinsiyet durumlar1 acisindan orgiit
iklimi, duygusal 6zdeslesme, fiziksel 6zdeslesme, bilissel 6zdeslesme, yardimsever liderlik,
otoriter liderlik, ahlaki liderlik arasinda iliski gbzlemlenmemistir. Katilimcilarin mezuniyet
durumlar1 agisindan; orgiit iklimi, duygusal ©Ozdeslesme, fiziksel 6zdeslesme, bilissel
O0zdeslesme, yardimsever liderlik, otoriter liderlik, ahlaki liderlik arasinda iligki
gozlemlenmemistir. Katilimcilarin ¢alisan personel sayisi agisidan; orgiit iklimi, duygusal
0zdeslesme, fiziksel 6zdeslesme, bilissel 6zdeslesme, yardimsever liderlik, otoriter liderlik,
ahlaki liderlik arasinda iliski gozlemlenmemistir. Katilimcilarin toplam calisma siiresi
acisindan; orgiit iklimi, fiziksel 6zdeslesme, yardimsever liderlik, otoriter liderlik, ahlaki
liderlik arasinda iligki gdzlemlenmemistir. Buna bagli olarak katilimcilarin toplam calisma
siiresi acisindan; duygusal Ozdeslesme ve bilissel o6zdeslesme arasinda iliski
gozlemlenmistir. Katilimcilarin yas durumu agisidan; duygusal 6zdeslesme, fiziksel
O0zdeslesme, bilissel 0©Ozdeslesme, otoriter liderlik, ahlaki liderlik arasinda iligki
gozlemlenmemistir. Katilimcilarin yas durumu acisidan; yardimsever liderlik ve orgiit iklimi

arasinda iliskigozlemlenmistir.

Canakkale ilindeki kamu kurumdaki ¢alisan yoneticilerin kurum yoneticilerin bilgisi
dahilinde 2020 tarihi ile 421 kisi olarak diisiiniilmektedir. Ankete katilan katilimcilarin 252
katilimcinin degerlendirme katilimiyla %59,71 katilim orami saglandig diistiniilmektedir.
Katilimcilarin cinsiyet olarak; %35,7 kadin ve %64,3 erkek olarak belirtilmistir.
Katilimcilarin %61,5°1 egitim durumu olarak lisans mezuniyeti oldugunu belirtmistir.
Degerlendirme katilan katilimcilarin %40,9’u 42-49 yas ve araliginda oldugu belirtilmistir.
Degerlendirme katilan katilimcilarin %46,4’ti 9-12 yil arasinda kurumundaki gorevinde

devam ettigigoriilmektedir.
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Yeni diinya diizeninin hizla degistigi giiniimiizde ¢aga ayak uydarabilmek bir hayli
zorlastigini gorebiliriz. Bize bu o kadar farkli bir zamanin icinde oldugunu gosteriyor ki; her
seye sahip olabilmek degil orgiit ortaminin gerektirdigini duruma hakim olmak bile zor
gelibiliyor. Bu yiizden orgiit ikliminin ne kadar onemli oldugunu gorebiliyoruz. Tez
arastirmasinda kamu kurumlarinda ¢alisma sartlar1, ortamin iklimi, liderlik vasiflar1 ve 6rgiit

aidiyet baglilik 6zdeslesme biribirleriyle bagluoldugu ortaya ¢cikmaktadir.

Bir yoneticinin otoriter olsun yardimsever olsun veyahut ahlaki yonii iligkisini ¢cok
etkilemektedir. Kamu kurumunda yapilan calsima sonucunda babacan liderligin alt
boyutlarinda olan ahlaki ve yardimsever liderlik Orgiitsel 6zdeslemeyi dolayli yonden

etkilemektedir.

Nasil ki bir toplulukta 6rgiit iklimi o toplumun yapisinin, igerigini ve kimligini
ortayaya koyuyorsa kamu kurumunda da orgiit iklimi niregi noktasini olusturabildigini
sOylebiliriz. Hele ki orgiit iklimi, orgiitsel 6zdeslesemnin fiziksel ve duygusal boyutuyla
dolayli yoldan etkilemekte oldugunu sdylebiliriz. Bu yiizden kamu kurumdaki yoneticilerin
orgiitiin ikliminin kuruma aidiyet yoniiniin baghlig: fiziksel, duygusal veya biligsel yonden

etkildegini gorebiliyoruz.

Ast iist iliskisinde yOneticinin bu konuda hassas davranip nasil bir yonetim tarzi
uygulamasi gerektigini ¢ok iyi kurum ortaminmi analiz edip orgiitle 6zdeslemenin varligini
ortaya koyup daha iyiye nasil ileri seviyelere cikardigini regresyan analiz sonucunda

gorebilmekteyiz.
Tez arastirmanin bagimli degiskenin olan orgiitsel 6zdeslemenin orgiit iklimi ve

babacan liderlik yapisinin iletisimi halinde olup temel noktasinin sonucunda baglanmasi

goriilen degisken oldugnun soyleyebiliriz.
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Orgiitsel 6zdesleme kelime kavrami ne kadar anlagilir da olsa orgiite baghlikla i¢ ice
girmis olarak goziikmektedir. Aidiyet kavraminin direk igine alan kamu kurumdaki

yoneticileri baglayan bir unsur oldugunu soylebiliriz.

Yoneticinin tek ve essiz oldugu, insan i¢in 6nemli olan hususun kendi kisisel
bagimsizligina inanan kendini gruptan ayri bir sekilde bagimsiz bir birey olarak
tanimladiklar tizerine yogunlasmis bireyci olarak tespit etmisse, o halde bu kesimin 6zel
hassasiyetlerine 6zel 6nem verilmelidir. Bu kesime de babacan liderlik uygulamasi dogru
olmayacaktir. Zira, biiylik cogunlugu babacan liderligi 6zel hayata miidahale olarak
algilayan bu bireyci gruba babacan liderlik sergilenmesi daha ¢ok yildirma algilamalari
sebep olabilir. S6z konusu bu gruba uygun olabilecek bagka liderlik tarzlar1 uygulanmasi

daha yararh olacaktir.

Liderlikte 6zellikle teknolojinin ve sanayinin her sisteme hizla uygulanabilirligi ve
taklit edilebilir olmasi nedeniyle takliti imkani1 olmayan unsur olan insana odaklanilmistir.
Bu anlamda orgiitlerde yonetim tarzi ile birlikte karizmatik liderlik 6n plana ¢ikarak ve
orgiitlerin insan kaynaklar1 icin dnemli olan babacan lider ve etkin calisan; rekabette orgiite

0zdesleme saglarken orgiitiin yapis1 orgiitiin 6zdeslesmesine neden olmaktadir.

Bilgi, cevre, ortam, kiiltiir gibi kavramlarinin hepsini icine alan toplum yapisinin
kamu kurumunda devlet sisteminin daha iyi isleyebilmesi icin arastirmadaki ii¢ degiskenin
yani babacan liderlik, orgiit iklimi ve oOrgiitsel 6zdesleme cok iyi sonuglar dogrubildigini
sOylebiliriz. Ne var ki kavramlar cogu kurum yoneticilerin bildigi olmasina ragmen nasil bir
yol izlemesi, gerektigini bazi1 konularda anlagilmamigs olabilmektedir. Tez arastirmama da
bu konulara agiklik getirmis olup her birini ne kadar 6nemli oldugunu hepsinin yonetim

faaliyetinin bir parcasi olup nasil bir yol izlenilip nasil sonuclar ¢iktigini gorebilmekteyiz.

Tez aragtirmasindan 6nemli sonuclardan biri, otoriter yoneticinin ¢alisanlar fazla
yildirmasi ve otoriter sistemin negatif yonde etkilemesidir. Orgiitsel 6zdeslesme az seviyede
olmasi yonetici ve ¢alisanlarin iistiinde olumsuz duygu, inan¢ ve davranis olarak yansiyor
ve ortamda verimin diismesine neden olabilmektedir. Tez arastirmasinda kullanilan
degiskenlerin giiniimiiz diinyas1 isletmelerinin belki de en ¢ok ilgilenecegi bir kavram

olacag1 degerlendirilmektedir. Ciinkii her isletme calisanlarinin 6rgiite bagli olmasini ve
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calistigl isyerine kotii duygular beslememesi, husumet duymamasi i¢in ¢aba harcamak
durumundadir. Bu kapsamda organizasyonlar ve yoneticilerinin; liderlik, orgiit iklimim
orgiit icindeki etkisini yok etmek, azaltabilmek veya minimize etmek i¢in dogru ve etkili bir

liderlige ihtiya¢ duyacagi degerlendirilmektedir.

Her arastirmalarda oldugu gibi, tez arastirmanin bazi kisitlamalar1 mevcuttur. Bunlar
baz1 basliklar altinda toplanabilir. Birinci olarak, Arastirma tek bir bolgede yapilmistir ve
kisith sayida oOrneklemle yapilmistir. Daha biiyiik bir orneklem ortaminda yapilmasi
aragtirma sonucu acisinda daha faydali olabilir. ikinci olarak 6rneklem sadece kamu
calisanlariyla sinirli olup 6zel sektdrde calisanlar icin beraber yapilmasi daha faydali olacag:
ve tekrar yapilmasi iki ayri sektorde beraber yapilmasi uygun olacagi degerlendirilmektedir.
Uciincii olarak arastirma sadece anket yontemiyle yapilmstir. Yoneticiler o anki sosyal veya
durumun sartlarina gore cevaplamis olabilecegi degerlendirilmektedir. Dordiincii olarak,
Arastirmanin degiskenleri gecen zaman icinde degisime ugrayabileceginden, elde edilen
veriler, elde edildigi zaman kesiti ile sinirli kalmaktadir. Ayrica aragtirmanin sinirli yani
degiskenlerin ayni anda Olciilmesi; bagimsiz degiskenlerin ve bagimli olan etkisindeki rolii

hakkinda kesin yargilara varilarak genellenmesini uygun olmayacag diisiiniilmektedir.

Kisitlamalara ragmen, bu calisma y0neticilerin rolleri hakkinda niiansh bir anlayis
saglar. Babacan liderlik ve orgiit iklimi orgiitsel 6zdeslesme iizerinde bilingli ve duygusal
bir odak organizasyonla tanimlanir, Degisim yapma olasiliklar1 daha yiiksektir ve daha fazla
bilgi yaratmak i¢in uzmanliklarin1 ve deneyimlerini biitiinlestirir. Altinda bununla birlikte,
ekip lyelerinin kurulusla gereginden fazla Ozdeslestirildigi durumlarda, orgiit ikilimi

baglilig1 daha da yiikselir.

Bir kurulusun i¢ ortamini etkisini daha iyi anlamak i¢in i¢ organizasyon iiyeleri,
gelecekteki arastirmalar farklt digsal durumlar tiirlerine odaklanmalidir. Kuruluglarin
olusturdugu orgiit iklimi 6zellikle fiziksel, bilissel ve duygusal orgiit ilkimi alt boyutlarina
odaklanirken, kuruluslar, etkilesimi dagitmak icin siirekli olarak birden cok diger faktor
biciminlerini kullaniyorlar. Diinyaya gelecekteki arastirmalar, kurum iklimi ve babacan
liderlik farkli tiirlerini nasil etkiledigine de odaklanabilir. i¢ organizasyon iiyeleri benzersiz
ozellikleri nedeniyle kadrolu kurumlari odaklanmasi saglanabilir. Sonuclar hakkinda

endiselenmeden 6zgiirce konusma yetenegi, ancak gelecekteki ¢calismalar konsantre olabilir
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etkisini daha iyi anlamak i¢in bu liikks olmadan diger organizasyon liyeleri iizerinde harici

etkenler olabilir.

Gelecekteki arastirmalar, farkli organizasyonel yapilari da inceleyebilir. Orgiit
ikiliminin ve babacan liderligin orgiitsel orgiitsel 6zdeslesme disinda iiyeler iizerindeki
inceleyebilir. Son olarak, gelecekteki arastirmalar kurum dig1 orgiit iklimim ve babacan
liderlik kavramlarin yoneticilerin orgiitsel 6zdeslemeyi nasil etkiledigini anlamak igin
caligsanlarin isyerinde duygularin1 nasil yonettiklerini etkilerini daha fazla inceleme firsati
bulabilir ki; arastirmada incelenen degiskenler ¢alisanlarin is rollerinde otesine ge¢cmeleri
gerektigini One siirliyor. Bunun bulgular1 Onerilen calismalarin bulgulariyla birlikte,
caligmanin nasil yapilacagina dair fikir verebilir. Kuruluglar, yalnmizca igsel degil, aym
zamanda en iyi fayday1 saglamak i¢in dis orgiit iklimi faktorlerini de olusturmalidir. Sadece

yonetici ve ¢alisanlar degil, ayn1 zamanda dis organizasyon iiyelerini kapsamasi gerekebilir.

Kurumlarda yoneticiler fiziksel 6zdeslesmeye de asir1 sekilde ihtiyag duymaktadir.
Bunun i¢in orgiitiin i¢inde durumsallik faaliyetleri, gerekli materyaller, fiziki sartlarin iyi
olmas1 gibi durumlar da yoOneticiyle calisan kisiler arasinda ¢atismamaya ve kuruma bagl

olmasini saglayabilir.

Kamu kurumda c¢alisan yoneticiler liderlik tarzlarin1 her birini uygulamaktadir.
Arastirma sonuglar1 sunu gostermektedir ki babacan liderligin alt boyutlarindan otoriter
liderlik yonetilen ile yOnetici arasinda sikinti olusturabilmektedir. Uygulamada astlariyla
ilgili olmall, siirekli ast iist iligkisini diizgiin ayarlayabilmeli, yardimsever olmal1 ve iletisim
kabiliyeti yiliksek olmasi gerektigi diisiiniilmektedir. Kamu kurumunda eger yonetici kuruma
kicinde kendini baglh hissetmesse, kurumun bir parcasi oldugunu kabul etmsse yaptigi
isinden uzaklasir ve basarili olamayacagini diisiiniilmektedir. Kurumu biitiinlesmesi, kendini
oranin bir parcasi oldugunu cani goniilden istemesi geekliligi 6n plana ¢ikmaktadir. Her tiirlii
zorluklarin tistesinden gelebilmek i¢in mevzuata hakim olmali ki astlarina 6rnek olsun, astlar
da onu bir idol olarak goriip yoneticinin bulundugu konuma gelebilmek icin ¢alisabilir ve
cok 1yi bir 6rnek olarak kurumun basaraisinkazabilidigi diisiiniilmektedir. Kamu kurumunda
yoneticiyle yonetilen arasinda ilgkisinin liderlik tarzlari, orgiit iklimim ve Orgiitsel

0zdeslesmenin 6nemli oldugu 6n plana ¢ikmaktadir.
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