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SPOR ORGUTLERINDE LIDERLIK DAVRANISLARI PRESENTEIZM
VE ORGUTSEL BAGLILIK ETKIiLESIiMIiNiN iNCELENMESI
DOKTORA TEZi
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Bu arastirmanin amaci, spor oOrgiitlerinde calisanlarin doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik alg1 diizeyleri ile presenteizm ve oOrgiitsel baghlik diizeylerini
belirlemek, degiskenler arasindaki iliskiyi yapisal esitlik modeli ile incelemektir.
Aragtirma orneklemi, calisma evreni kapsaminda belirlenen 7 farkli sehirden
tesadiifi 6rneklem yontemi ile goniillii olarak arastirmaya katilan 465 tasra teskilat
calisanindan olusmaktadir. Calismada veri toplama araci olarak Cok Faktorli
Liderlik Olgegi (MLQ) kapsaminda: Déniisiimeii Liderlik Olgegi (DLO) ve
Etkilesimci Liderlik Olgegi (ELO) kullanilmustir. Kullanilan diger 6lgekler ise
Presenteizm Olgegi (PO) ve Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO)’dir. Verilerin analizi
asamasinda Ol¢lim araglarinin i¢-tutarliliklart Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi
ile hesaplanmistir. Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, kadro iinvani ve
toplam ¢alisma yili &zelliklerine gore DLO, ELO, PO ve OBO diizeylerini
belirlemek amaciyla MANOVA ve Pearson Korelasyon Testi uygulanmistir.
Ayrica, ELO, PO ve OBO arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla olusturulan
arastirma modeli, yapisal esitlik modeli (YEM) ile test edilmistir. MANOVA
sonuglart degerlendirildigide “yas” degiskenine goére ELO toplam puaninda,
“cinsiyet” degiskenine gére ELO ve PO toplam puanlarinda, “medeni durum”
degiskenine gore ELO ve OBO toplam puanlarinda anlamli farkliligin oldugu tespit
edilmistir. “Kadro iinvan1” degiskenine gore ise PO ve OBO toplam puanlarinda,
“toplam ¢aligma y1l1” degiskenine gére OBO toplam puanlarinda anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir. Pearson Korelasyon testine gére DLO puani ile “egitim
diizeyi” arasinda negatif yonlii, PO puan ile “egitim diizeyi” arasinda pozitif yonlii,
PO puam ile “gelir diizeyi” arasinda negatif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir.
YEM analizi sonuglarma gore etkilesimei liderligin presenteizm {izerindeki
etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Spor orgiitii, Déniisiimcii liderlik, Etkilesimci
liderlik, Presenteizm, Orgiitsel baglilik



ABSTRACT

EXAMINATION OF THE INTERACTION OF LEADERSHIP
BEHAVIORS, PRESENTEISM AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT IN SPORTS ORGANIZATIONS
PHD THESIS
YILMAZ UNLU
BOLU ABANT IZZET BAYSAL UNIVERSITY
INSTITUTE OF GRADUATE STUDIES
DEPARTMENT OF SPORT MANAGEMENT
(SUPERVISOR: PROF. DR. HASAN BIROL YALCIN)

BOLU, JUNE 2021
(XIV + 195)

The aim of this research is to determine the transformational and Interactive
(transactional) leadership perception levels, presenteeism and organizational
commitment levels of the employees in sports organizations, and to examine the
relationship between the variables with the structural equation model.The research
sample consists of 465 provincial organization employees who voluntarily
participated in the research with the random sampling method from 7 different cities
determined within the scope of the study universe. In the study, Transformational
Leadership Scale (TLS) and Interactive (Transactional) Leadership Scale (ILS),
within the scope of Multi-Factor Leadership Scale (MLQ) were used as data
collection tools. Other scales used are Presenteism Scale (PS) and Organizational
Commitment Scale (OCS). During the analysis of the data, the internal-consistency
of the measurement tools was calculated with the Cronbach Alpha reliability
coefficient. MANOV A and Pearson Correlation tests were applied to determine the
TLS, ILS, PS and OCS levels according to the age, gender, marital status, staff title
and total years of work of the participants. In addition, the research model, which
was created to examine the relationship between ILS, PS and OCS, was tested with
the structural equation model (SEM). According to the MANOVA results, it was
determined that there was a significant difference in the total score of ILS according
to the "age" variable, in the total scores of ILS and PS according to the "gender"
variable, and in the total scores of ILS and OCS according to the "marital status"
variable. It was determined that there was a significant difference in the total scores
of PS and OCS according to the "staff title" variable, and in the total scores of OCS
according to the "total working years" variable. According to the Pearson
Correlation test, it was determined that there was a negative correlation between the
TLS score and the "education level", a positive correlation between the PS score
and the "education level", and a negative correlation between the PS score and the
"income level". According to the results of the SEM analysis, it was concluded that
organizational commitment had a mediating effect on the effect of transactional
leadership on presenteeism.

KEYWORDS: Sports organization, Transformational leadership, Transactional
leadership, Presenteeism, Organizational commitment.
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GIRIS

Cagimizda kiiresel rekabetin yogun olarak yasanmasi, ekonomik siireclerin
ve yonetim anlayisinin hizla degismesine yol agmis, kuruluslarin bu degisime uyum
saglamak i¢in insan kaynaklari ile birlikte fiziki, mali kaynaklarini etkili ve verimli
bir sekilde kullanma zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu zorunluluklar igerisinde
calisma kosullarina bagli olarak insan unsuruna verilen 6nem ve deger kuruluslarin
gelecegi i¢in daha da Onemli hale gelmeye baslamistir. Kuruluslarin calisanlara
saglayacagi saglikli ¢calisma kosullari, onlarin fiziksel ve ruhsal acidan kendilerini
iyi hissetmelerine, dolayisiyla bireysel performans ve verimliligin artisina katki
saglamaktadir. Bu siirecin saglikli yiiriitiilmesinde en 6nemli unsur, liderler ve
uyguladiklar1 davranis politikalaridir. Bu baglamda, calisan ile yonetici arasindaki
etki ve giic farkindan dolayr oOrgiit yoneticilerinin benimsedikleri liderlik
davranislarinin calisanlar iizerinde belli etkiler olusturmasi olast bir durumdur.
Orgiitlerin uzun siire varliklarmi devam ettirebilmeleri ve hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in yonetici ve calisan arasindaki iliskiler oldukca 6nemlidir. S6z
konusu bu etkilesim siirecinde orgiitsel baglilik ve presenteizm (istemeyerek iste
var olma ya da kendini ise verememe) orgiitlerin gelecegi agisindan giderek daha
da 6nem kazanmaktadir.

Lider; insanlar1 belirli amaglar dogrultusunda etkileyen, onlara motivasyon
saglayan ve o kisilerin kendisini isteyerek izlemesini saglayan kisidir (Kogel, 2014:
668). Baska bir tanima gore lider, orgiit ¢alisanlarini belli hedefler ve amaglar
dogrultusunda pesinden siiriikleyen ya da diger insanlari belirli amaglar
dogrultusunda davranisa sevk eden kisiler olarak tanimlanmaktadir (Avci ve
Topaloglu, 2009: 3). Bu tanimlardan yola cikarak liderler; orgiit ¢alisanlarini
orgiitin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda harekete geciren ve yoOnlendiren,
birlestirici, arabulucu ve etkileyici 6zellikleri ile diger insanlardan ayrilan kisiler
olarak 0n plana ¢ikmaktadirlar. Liderlik ise takipgilerine ortak hedef ve amaclar
hatirlatan onlar1 bir araya getirerek bu amag¢ ve hedeflere yonlendirmede sartlara
uygun sekilde yol gosteren birlestirici unsurdur (Diker, 2014: 132). Genel olarak
liderlik “bir kisiyle bir grup arasinda gii¢ ve otoriteye dayali bir iliski ve grubun
diger iiyelerinden karizma, zeka, yetenek gibi Ozellikler agisindan sahip olunan
ustiinliiktiir” (Fiedler, 2005:187). Liderligin icerigine bakildiginda: lider, iiye, amag

ve ortamin liderligi olusturan temel kavramlar oldugu goriilmektedir.
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Orgiitsel baglamda liderlik, verimlili§i arttirmaya orgiitsel hedeflere
ulagsmaya yardimci1 olan yonetimin en dnemli bileseni konumundadir. Bass (1990)
tarafindan yapilan ¢alisma, organizasyonun basari ya da basarisizligina neden olan
toplam faktorlerin % 45 ila % 65’inin liderler tarafindan belirlendigini
gostermektedir. Farkli liderlik davraniglari ¢aliganlarin, orgiitiin stratejisini ve
kurumsal degerini benimsemelerini saglamasinin yaninda ¢alisan davranislari, is
performansi ve organizasyonel sonuclar iizerinde onemli etkiye sahiptir (Ehrhart,
2004). Yonetici konumundaki liderlerin kurumsal hedefleri desteklemek ve
calisanlar1 daha Ozverili hale getirmek i¢in oOrgiitsel baglilig1 psikolojik unsurlar
araciligiyla gelistirmeleri onem arz etmektedir. Bu dogrultuda farkli liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitsel davraniglarini farkli sekilde etkilemesinden
yola cikarak doniisiimcii, etkilesimci liderlik davranislarimin spor orgiitlerinde
presenteizm ve Orglitsel baglilik davranislarini etkileyecegi ongoriilmektedir.

Schepers vd. (2005)’e gore doniisimcii liderler calisanlarin yaratici
diisiinmelerine olanak saglamasinin yaninda 6rgiit i¢i sorunlara farkli bakis agilari
ile bakabilmeyi ve teknoloji kullanimini destekleyerek yeni c¢oziim yollar
kesfetmelerine katkida bulunmaktadir. Giiniimiizde kuruluslarin ¢evre konusundaki
bilgi ve farkindaliklarini artirmalari, hayatta kalmak ve gelismek icin genis
organizasyonel degisiklikler yaratmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda
organizasyonu gelecege tasiyan i¢ ve dis ¢evreyi taniyan ve uygun degisikliklerin
oniinii acan liderlerin rolii daha belirgin hale geldigi goriilmektedir. Dontistimcti
liderlik; liderlerin takipgilerinin degerlerini, inanglarin1 ve hedeflerini etkiledigi
karmasik ve dinamik bir siirectir. Bu liderler organizasyonlar1 gelecege tasir,
cevresel ihtiyaclart tanir ve uygun degisiklikleri kolaylastirir. Ayrica ¢alisanlara
potansiyel firsatlara farkli acilardan bakmalarini saglayarak degisime, Orgiit
kiiltiirtinii 1yilestirmeye ve kaynaklarin verimli kullanimi i¢in yeni stratejiler
tasarlamaya odaklanmiglardir (Avarsin vd., 2012: 23).

Dontistimceii liderler, ¢alisanlarini is sozlesmelerinde belirtilenden daha
fazlasin1 yapmaya motive ederler ve calisanlarin daha yliksek diizeydeki
ihtiyaglarina odaklanirlar. Bu liderler, kilavuz ve danigsman olarak hareket eder ve
calisanlarin kigisel gelisimine, 6grenmesine ve ihtiyaclarim1 karsilamaya 6zen
gosterir. Doniistimcii liderler; ¢alisanlar i¢in miicadele giicii, misyon duygusu, daha
genis perspektifler, sayg1 ve giiven saglarlar ve calisanlari i¢in rol model olarak

hareket ederler. Ayrica giiven atmosferi yaratarak calisanlar1 kendi ¢ikarlarinin
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Otesinde organizasyon icin ¢aligmaya motive ederler (Khorshid ve Pashazadeh,
2014: 7). Doniistimcii liderlik; takipgilerin ortak bir vizyona, organizasyonel
misyonlara ve hedeflere yiiksek diizeyde baglilik yaratir (Shamir vd., 1993).

Etkilesimci (Islemsel) liderlik tarzina sahip yoneticilerin becerilerini
gelistirme konusunda caliganlarin1 destekleme olasiliklarinin daha diisiik oldugu
belirtilmektedir. Bunun yerine, uygun odiiller vermeyi ve ¢alisanlarin rol ve gérev
gereksinimlerini netlestirmeyi tercih ederler (Kuhert, 1994). Etkilesimci (Islemsel)
liderligin bu nitelikleri, Orgiitsel etkililigin artmasina yol agabilir, c¢linkii
aragtirmalar bu liderlik tarzina sahip yoneticilerin muhtemelen gayretli ve agik
fikirli olduklarmi ileri siirmektedir ve liyelerin yeteneklerini gelistirmekten ¢ok
gorevlerin verimliligi ile ilgilenirler. Genellikle planlar, programlar ve biitgeler gibi
performansin kisisel olmayan yonlerini vurgularlar. Ayrica orgiitsel normlar1 ve
degerleri izleme egilimindedirler (Daft, 2000). Doniistimsel ve igslemsel liderlik
birbirini tamamlar ancak bu esit derecede 6nemli olduklar1 anlamina gelmez. Bu
nedenle Seltzer ve Bass (1990), etkili olabilmek i¢in islemsel ve doniisiimsel
liderlerin bir kombinasyonunun gerekli oldugunu ileri siirmiislerdir

Orgiitlerin ama¢ ve hedeflere ulasmada, varliklarin1 sorunsuz devam
ettirmede, liderlik davraniglar1 ve bu davranislara gore sekillenen c¢aligan algilari
olduk¢a onemlidir. Cilinkii ¢alisanlarin, liderlik davraniglarini algilama sekilleri,
islerin daha etkili ve verimli bir sekilde ilerleyip ilerlemeyecegini belirledigi i¢in
orgiitlerin gelecegi agisindan son derece 6nemlidir.

Calisanlar bir Orgiitiin basarisinin ayrilmaz bir parcast oldugundan
tyilestirilmis insan sermayesi potansiyel olarak bir rekabet avantaji saglayabilir
(Wright ve Kehoe, 2008). Insan sermayesi yonetimi, organizasyonel kaynaklarin ve
yeteneklerin optimal kullanimi i¢in giderek artan bir sekilde liderlik uygulamalarina
odaklanmaktadir. Insan sermayesinin tesvik edilmesi ve iyilestirilmesi ¢alisanlarda
orgiitsel baghligr artirabilir ve bunlar birbirleriyle olumlu bir sekilde
iligkilendirilebilir (Hollins, 2012; Puhakainen ve Siponen, 2010).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiitiin amaglarini kabullenerek bu amaglar
dogrultusunda caba gosterme isteklilikleri olarak tanimlanmaktadir (Subramaniam
vd., 2002: 304-305). Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin verimliliklerinde
arti, stres diizeylerinde ve isgiicii devir oranlarinda azalma oldugu ifade
edilmektedir (Shore ve Martin, 1989: 633). Verimlilik, stres ve isgiicii devir orant

gibi durumlar orgiitsel baglilik ve presenteizm kavramlarini da ilgilendirdiginden
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bu iki kavram arasinda farkli diizeylerde iliski oldugu 6ngoriilmektedir. Bununla
ilgili olarak Taifor vd. (2011), orgiitsel bagliligin prsenteizm tlizerindeki dogrudan
etkisini incelemis ve daha yiiksek oOrgiitsel bagliligin isyerinde daha diisiik
presenteizm durumu ile iliskili oldugunu bulmustur.

Orgiitlerde siireg ve isleyisin daha etkili olmasi i¢in sadece ¢alisanlarin degil
ayn1 zamanda kendilerine liderlik eden yoneticilerin de bir takim beklentilerinin
yerine getirilmesi gerekmektedir. Giliglii bir doniisiim lideri olan bir grupta
calisanlar, yiiksek Orgiitsel bagliliktan dolay1 hastaliklarini gérmezden gelerek ise
gelirlerse zaman iginde yliksek hastalik devamsizlik oranlarina sahip olma
olasiliklar1 yiiksektir. Bagka bir ifade ile ¢aligsanlar agisindan presenteizm, mevcut
hastaligin iyilesmesinin gecikmesi ve saglik durumunun daha da kétiiye gitmesiyle
sonuclanabilecegi gibi bir daha ¢alisma hayatina doniilememesi gibi risklere de yol
acabilmektedir (Aydin Tiikeltiirk, S., Sahin, D. ve Yilmaz, A. I. 2014: 300).
Buradan hareketle yonetici pozisyonunda olan doniisimsel ve etkilesimci
liderlerin, calisanlarin Orgiitsel baglilik ve presenteizm diizeylerini etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin presenteizm durumuna gore orgiitsel
baglilik diizeylerinin farkliliklar gosterecegi ongoriilmektedir.

Presenteizm, calisanlarin islerinin baginda olmalarina ragmen islerine tam
olarak odaklanamamalari, istenilen performans: gosterememeleri durumudur.
Bagka bir ifade ile calisanlarin fiziksel veya psikolojik problemler yagamalarina
ragmen ise gitmemeleri gerekirken, islerini kaybetme, kariyer ve hedeflerine
ulasamama korkusu gibi nedenlerden dolayr iste bulunmalari, isten
kacinamamalaridir (Lowe, 2002). Bircok aragtirma calisanlarin presenteizm
durumunun Orgiit performansina, verimlilige ve ekonomilere olumsuz bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Stewart vd. (2003)’ te Amerika’da presenteizmin
orgiitlere maliyetinin absenteizmden (ise devamsizlik) ii¢ kat daha fazla oldugunu
ortaya koymustur. Benzer sekilde 2010 yilinda presenteizmin Avusturalya
ekonomisine yilda 34.1 milyar dolarlik bir maliyet getirdigi ortaya konulmustur. Bu
maliyet Avusturalya’nin gayri safi yurti¢i hasilasinin % 2,7 sine denk gelmektedir.
Presenteizmin isletmeler ve ekonomiler tizerindeki olumsuz etkilerini aza indirmek
icin hizli bir sekilde dnlem alinmasi gerektigi goriilmektedir (Medibank, 2011).
Harvard Business Review gore ABD sirketleri presenteizm nedeniyle yillik 150
milyar dolar kaybetme ile kars1 karsiya kalmistir (Hemp, 2004). Sonraki yillarda

presenteizmden kaynakli ekonomik kayiplarin en biiyiigii yine 180 milyar dolar ile
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ABD olmustur. Bu rakam gayri safi yurt i¢i hasilanin % 1,7’sini olusturmaktadir
(Weaver, 2010). Presenteizm ile ilgili yukarida belirtilen ekonomik gdstergelerden
presenteizmin toplam maliyetinin hem orgiitler agisindan hem de ulusal ekonomiler
acisindan endise verici diizeyde oldugu goriilmektedir. Reuter vd., (2019)’da
yaptiklar1 aragtirma ile Tiirkiyenin de i¢inde bulundugu Avrupadaki ¢alisanlarin
yas, cinsiyet, is siiresi, caligma saatleri, meslek ve calisma sektorlerine gore
presenteizm egilimlerini ortaya koymaya ¢alismiglardir. Arastirma sonuglarina gore
Avrupa tilkelerinde presenteizm egilim oranlarinin % 40 dolayinda, Tiirkiye’de ise
bu oranin % 20 lerde oldugunu ortaya koymuslardir. Presenteizm ile ilgili tiim bu
gostergelere dayanarak c¢alisanlarin hastalandiklarinda ise gelmeleri olumlu bir
durum goriinmesine ragmen uzun vadede yol agtigi olumsuz sonuglar, ise
devamsizligin yol agtig1 olumsuz sonuglardan ¢ok daha fazladir. Bu olumsuzluklari
verimsizlik, motivasyon ve performans diigiikliigii, hastalik tadavi siirecenin ve
maliyetinin artmasi seklinde siralayabiliriz.

Presenteizmin orgiitler i¢in yarattigi olumsuz sonuglarin en aza indirilmesi
ve Oonlenmesinde orgiit ici liderlik davraniglarinin 6nemi oldukca fazladir. Konuya
iliskin alanyazinda (Ekpenyong 2013; Ferreira vd., 2015; Nielsen ve Daniels 2016;
Schmid vd. 2017) presenteizmin ana unsurunu insan olusturdugu i¢in insan
(calisan) odakli liderlik davraniglarinin presentizm iizerinde azaltici etkiye sahip
oldugunu belirtmislerdir. Bu baglamda doniistimcii liderligin (Ekpenyong, 2013) ve
etkilesimci liderligin kisiler arasi iliskilere ve calisan ihtiyaglarina énem veren
liderlik davraniglarim1 i¢inde barindirmasi sebebiyle bu liderlik davraniglarinin
presenteizm iizerinde etkili olacag: diigiiniilmektedir.

Bu arastirmanin teorik arka planinda “psikolojik sozlesme” kurami yer
almaktadir. Psikolojik s6zlesme teorisinin kokeni ve ilk gelisimi Argyris (1960),
Levinson, Price, Munden ve Solley (1962) ile Schein’in (1978) g¢alismalarina
dayandirilmaktadir. Psikolojik s6zlesme kavramini ilk kez kullanan Argyris (1960)
bu kavrami, “iki taraf arasinda, birbirlerinin normlarina saygili olmaya yonelik,
ortiilk ve yazili olmayan anlagsma” seklinde tanimlamistir. Levinson vd. (1962)
psikolojik sozlesmeyi, “calisan ile orgiit arasindaki karsilikli beklentilerin toplami1”
seklinde aciklamiglardir. Schein (1980) benzer bir tanimla “calisanin kendisi ve
icinde bulundugu orgiit arasindaki yazili olmayan karsilikli bir dizi beklentiler”

olarak tanimlamistir.



Psikolojik sozlesme iki kistmdan olugmaktadir. Birinci kismi, isverenin
caligsanlardan baglilik, diiriistliik, is kurallarina uyma, nitelikli is yapma gibi
beklentileri olusturmaktadir. Diger kismim1 ise c¢alisanin isinde nasil
degerlendirildigi, bilgi yetenek ve sorumluluklarin1 gelistirme olanaklar1 verilip
verilmedigi, iyi is iligkilerinin kurulmasi ile ilgili psikolojik beklentileri
olusturmaktadir. Bu beklentiler, psikolojik sdzlesmenin temellerini olustururken
kisinin beklentilerinin karsilanmamas1 durumunda veya kendilerine verilen
vaatlerin gergeklestirilmemesi durumu kiside hayal kiriklig1 olusacak ve ¢alisanin
zihninde yarattig1 sdzlesme bozulacaktir (Rousseau, 1995).

Psikolojik sozlesme ihlali algisi, “isgdren ve igveren iligkisinde, taraflarin
bekledikleri olanaklar1 elde edememesi ve ¢ikarlarina aykirt durumlarin olusmasini
algilamalar1” olarak ifade edilmistir (Kickul ve Lester, 2001: 192). Isgorenler,
psikolojik s6zlesmenin ihlali ile karsilastiklarinda isi terk etme, orgiitsel baglilikta
azalma, sadakat duygusuna azalma, ise devam etmede isteksiz olma, diisiik
performans gibi tepkiler verecektir (Van De, 2004: 6; Naus, 2007: 688). Benzer
sekilde (Cihangiroglu ve Sahin, 2010)’e gore psikolojik sézlesme ihlal algisi
giivensizlik ve belirsizlik yaratarak isten ayrilma egiliminin artmasi, Orgiitsel
baglilik ve motivasyonun diismesi, ise devamsizlik, dedikodu, performans ile
birlikte, verimin diismesi ve {iretim sapmasi gibi davraniglara sebep olabilmektedir.
Ozellikle yukarida belirtilen performans ve verimin diismesi (Sanderson vd., 2007:
65); motivasyon eksikligi (Chern Wan vd., 2014: 88) ve yonetici baskis1 (Patel vd.,
2012: 216) gibi durumlarin dogrudan presenteizm ile iliskili oldugu sdylenebilir.
Bu dogrultuda spor orgiitlerinde calisanlarin, orgiit ve orgiit liderleri ile kendileri
arasindaki psikolojik sozlesmenin ihlali durumunda orgiitsel baghliklarinda
azalma, presenteizm durumlarinda ise artis olacagi diistiniilmektir.

Bu baglamda spor orgiitlerinde ¢calisanlarin algiladiklar1 etkilesimci liderlik
davraniglar ile presenteizm egilimleri arasinda pozitif yonlii, etkilesimci liderlik
algilan ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii, orgiitsel baglhiliklar: ile
presenteizm egilimleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ve ayni zamanda
etkilesimci liderligin presenteizm lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik
etkisinin oldugu ongdriilmektedir.

Arastirmanin Amaci
Spor orgiitlerinde calisanlarin yoneticilerinde algiladiklari doniisiimsel ve

etkilesimci liderlik davranislari ile presenteizm ve orgiitsel baglilik etkilesiminin
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incelendigi bu arastirmada iki 6zel amag¢ 6n plana ¢ikmaktadir. Birincisi, spor
orgiitlerinde c¢alisanlar tarafindan algilanan etkilesimci liderlik davraniglarinin
presenteizm ve oOrgiitsel baglilik iizerindeki etkisini yapisal model ile inceleyerek
etkilesimci liderlik ile presenteizm arasindaki iliskide Orgiitsel bagliligin araci
etkisini belirlemektir. Ikinci amag ise spor &rgiitlerinde calisanlar tarafindan
algilanan doniisiimsel ve etkilesimci liderlik davraniglari, presenteizm ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilasma ve iliski durumunu
belirlemektir. Arastirmamizin  bagimsiz  degiskenini, liderlik davranislar
(doniistimcti, etkilesimcei), bagimli degiskenini, presenteizm (iste var olmama),
aract degiskenini ise orgiitsel baglilik olusturmaktadir.

Arastirmanin Onemi
Ulusal ve uluslararasi literatiirde liderlik, liderlik ve orgiitsel baglilik,

liderlik ve presenteizm, Orglitsel baglilik ve presenteizm iligkisini inceleyen
calismalar mevcut olmasina ragmen liderlik davranislart (doniisimcii ve
etkilesimci) presenteizm ve Orgiitsel baglilik iligkisini biitiinsel olarak inceleyen
calismalarin olmayis1 bu calismanin 6zglin kismini ortaya koymaktadir. Ayrica
yapisal model iceren bu calisma etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki
etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik etkisini incelemesi ile de diger ¢alismalardan
ayrilmaktadir. Orgiitsel davranis literatiiriine bakildiginda spor yonetimi alaninda
presenteizm ile ilgili caligmalarin sinirli sayida olmasi, ¢aligmanin spor drgiitlerinde
calisanlar iizerinde yapilmis olmasi, ¢alismayr daha 0Ozgiin ve Onemli hale
getirmektedir. Bu nedenle arastirma hem teorik hem de pratik olarak spor orgiitleri
ve emsal orgiitlerdeki liderlik literatiiriine, orgiit psikolojisine, insan kaynaklar
yonetimine ve is saglig1 alanina katki sunmasi agisindan 6nemli goriilmektedir.

Arastirma Problemi
Calisan tiretkenligi, kuruluslarin siirdiiriilebilir rekabet performansi igin

kritik bir basar1 faktorii haline gelmistir. Birgok orgiit yoneticisi, ise devamsizligin
(absenteizm) etkisinin farkinda olmasina ragmen presenteizmin (kendini ise
verememe / iste var olmama) isletmeler ve genel ekonomiler iizerindeki etkisinin
onemli bir yiik olmaya basladigin1 yeni yeni fark etmeye baslamislardir. Kuruluslar
yalmizca devamsizligin dogrudan saglik hizmeti maliyetlerine odaklandigindan
presenteizmin maliyetini gorememektedirler (Wright vd., 2002).

[s gorenlerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken liderlerini algilama

sekilleri onlarin, psikolojik ve fiziksel refahini etkilemektedir. Arastirmalar, farkli



liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarinda, ise
devamsizliklarinda 6nemli oldugunu gostermektedir. Bagka bir deyisle, ¢alisanlarin
liderlerini algilama sekilleri ile psikolojik ve fiziksel sagliklar1 arasinda bir iliski
oldugu ile ilgili birgok arastirma mevcuttur (Gilbreath ve Benson, 2004). Benzer
sekilde calisanlarin liderlik algilar ile presenteism davranislari arasinda iliskinin
varligina dair ¢alismalar da mevcuttur (Nyberg vd., 2008; Stordeur vd., 2001).

Presenteizm (kendini ise verememe/iste var olmama) ile absenteizm (ise
devamsizlik) karsit iki kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin psikolojik
acidan calismaya elverisli olmamalarina ragmen iste olmalar1 kendilerini, mutsuz
ve huzursuz hissetmelerine yol agacak ayn1 zamanda gorevlerini tam anlamryla
yapamayarak performans ve verim diisiikliigiine sebep olabilmektedir. Bu agidan
Baysal, (2012) faaliyet konulari ne olursa olsun presenteizm, organizasyonlari1 ¢ok
yakindan ilgilendiren, maliyet ve verim kaybina yol agan 6énemli bir sorun olarak
goriilmektedir.

Yoneticiler tarafindan farkli sekillerde baskiya, zorlamaya vb. durumlara
maruz kalan c¢alisanlarin hasta olduklarinda ise gitme egilimleri 6nemli dl¢lide
artmaktadir. Bu durum, liderlerin sergilemis oldugu davraniglar ile ¢alisanlarin
presenteizm durumlart arasinda farkli diizeylerde iligski oldugunu gostermektedir
(Aronsson vd. 2000). Aronsson ve Gustafsson (2005)‘e gore zaman baskisi,
yetersiz kaynaklar, personel degisimi, mali sikintilar gibi kisisel ve is ile ilgili
durumlar prsenteizmin nedenleri olarak goriilmektedir. Liderlik 6zelliklerinin
presenteizm Tlizerindeki etkilerinin incelendigi farkli arastirmalar olmasina
ragmen (Arnold vd., 2007; Boliir, 2018; Nyberg vd., 2008; Nielsen vd., 2008;
Sarp vd., 2019), doniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zellikleri ile presenteizm
arasindaki baglanti ve iliskileri inceleyen daha az sayida aragtirmaya rastlanmistir.
Organizasyonlar, insan sermayesi yonetimi, orgiitsel kaynaklarin ve kabiliyetlerin
en iyi sekilde kullanilmasi igin liderlik becerilerine giderek daha fazla 6nem
vermeye baslamistir. Organizasyonlarda insan sermayesine Onem verilmesi,
desteklenmesi ve gelistirilmesi, calisanlardaki oOrgiitsel baglilik siirecini
arttiracagl i¢in bu unsurlar birbirleriyle olumlu bir iliskiye sahiptir (Hollins,
2012).

Bu dogrultuda arastirmamizin ana problemi, spor orgiitlerinde ¢alisanlarin
yoneticileri ile ilgili algiladiklar1 doniisiimcii ve etkilesimci liderlik algilart ile

presenteizm diizeyleri ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda iligki var midir?
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Seklindedir.

Arastirma Alt Problemleri
Arastirma problemi 1: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin doniistimcii liderlik

algilar1 ile yas, cinsiyet, medeni durum, kadro iinvani ve toplam caligma yili
degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Arastirma problemi 2: Spor Orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimci liderlik
algilar1 ile yas, cinsiyet, medeni durum, kadro {invani ve toplam calisma yil
degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Arastirma problemi 3: Spor Orgiitlerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari ile
yas, cinsiyet, medeni durum, kadro linvani ve toplam calisma yili degiskenleri
arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Aragtirma problemi 4: Spor orgiitlerinde calisanlarin presenteizm diizeyleri
ile yas, cinsiyet, medeni durum, kadro {invani ve toplam ¢alisma yil1 degiskenleri
arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Arastirma problemi 5: Spor oOrgiitlerinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik
algilar ile gelir diizeyi ve egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iligki var
midir?

Arastirma problemi 6: Spor oOrgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimci liderlik
algilar ile gelir diizeyi ve egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iliski var
midir?

Aragtirma problemi 7: Spor orgiitlerinde calisanlarin 6rgiitsel bagliliklari ile
gelir diizeyi ve egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

Arastirma problemi 8: Spor orglitlerinde ¢alisanlarin presenteizm diizeyleri
ile gelir diizeyi ve egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iliski var midir?

Arastirma problemi 9: Etkilesimci liderlik, orgiitsel bagllik iizerinde nasil
bir etkiye sahiptir?

Arastirma problemi 10: Orgiitsel baghlik, presenteizm iizerinde nasil bir
etkiye sahiptir?

Arastirma problem 11: Etkilesimci liderlik, presenteizm iizerinde nasil bir
etkiye sahiptir?

Arastirma problem 12: Etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki

etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisi var midir?



Arastirma Modeli

Etkilesimci Liderlik (c'yolu) + Presenteizm

Sayiltilar
e Arastirmada kullanilacak olan veri toplama araglarinin, incelenecek olan

degiskenleri dogru bir sekilde 6l¢tiigii varsayilmistir.

e Anket formunda yer alan tiim maddelerin, cevaplayicilar tarafindan dogru
anlasilarak dolduruldugu varsayilmistir.

e Katilimcilarin anket formunda yer alan maddeleri samimi ve diiriist bir
sekilde doldurduklar1 varsayilmistir.

Stmirliliklar
e Arastirma, Spor Genel Miidiirliigii tasra teskilatt biinyesinde yer alan

Kocaeli, Sakarya, Bolu, Diizce, Zonguldak, Bartin ve Karabiik Geng¢lik ve
Spor I Miidiirliikleri ve bu illere bagh ilge miidiirliikleri ile bu
miidirliiklerde ¢alisan personel ile sinirlidir.

e Arastirma, igerisinde yer alan konularla ilgili ulagilan kaynaklarin sagladigi
veriler ile sinirhdir.
Tanmimlar

Bu boliimde anahtar kelimelerin kavramsal ve islevsel tanimlar1 verilmistir.
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Kavramsal Tanimlar

Spor Orgiitii: Spor yarismalarmin ve sportif amaca yonelik her tiirlii
faaliyetin planli ve programh bir sekilde organize edilmesini, yonetilmesini ve
gerceklestirilmesini saglayan kuruluslardir (Slack, 1997).

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baglilik, bir calisanin bir organizasyona ait olma
arzusu ve organizasyonun yararina ekstra ¢aba sarf etme istegidir (Sani, 2013).

Presenteizm: Calisanlarin iste olmamas1 durumunu gerektiren fiziksel veya
psikolojik hastaliga ragmen ise geldiklerinde ortaya ¢ikan olumsuz sonug olarak
tiretkenligin azalmasi durumudur (Gosselin vd., 2013).

Doéniisiimcii Liderlik: Liderlerin, takipgilerinin ahlaklarini, is performans ve
motivasyon diizeylerini arttirdigi ve takipgilerin liderlerinden ilham alip
almadiklar1 iizerine kurulan bir liderlik yaklagimidir (Bass, 1985; Hyypia ve
Parjanen, 2013).

Etkilesimci Liderlik: Takipcilerin liderin beklentilerine gore hareket
ettiklerinde degerli sonuglar elde ettikleri, lider ve takipgiler arasindaki aligverise
dayanan liderlik stirecidir (Odentunde, 2005).

Islevsel Tanimlar

Spor Orgiitii: Bu arastirmada Spor Genel Miidiirliigii tasra teskilati
biinyesinde yer alan genclik ve spor il ve ilce miidiirliiklerini ifade etmektedir.

Orgiitsel Baghlik: Katilimcilarin érgiitsel baglilik 6lgeginden aldig1 puanlar
onlarin orgiitsel baglilik diizeylerini ifade etmektedir.

Presenteizm: Katilimcilarin presenteizm 6l¢eginden aldigi puanlar onlarin
presenteizm diizeylerini ifade etmektedir.

Déniisiimcii Liderlik: Katihmcilarin Doniisiimcii Liderlik Olgeginden
aldiklar1 puanlar onlarin doniistimcii liderlik algi diizeylerini ifade etmektedir.

Etkilesimci Liderlik: Katilmcilarin  Etkilesimei Liderlik  Olgeginden

aldiklar1 puanlar onlarin etkilesimci liderlik alg1 diizeylerini ifade etmektedir.
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BIiRINCIi BOLUM

1. KURAMSAL CERCEVE

1.1 Liderlik Kavram
Liderlik insanlik tarihi boyunca siiregelen bir kavramdir. Sosyal bir

olusumun gerceklestigi yerde temel insani bir durum olan liderlik hep var
olmaktadir (Hackman ve Johnson, 2013: 2). Liderlik olgusu her zaman toplumu
olusturan hiikiimet, is giicii ve is piyasasi, meslekler, tiniversiteler, azinlik gruplar
ve her tiirlii sosyal olusumlar gibi tiim alt kurumlarda varli§i kabul edilen bir
olgudur. Liderlik bu toplumsal alt sistemlerden baslayarak biitiin sosyal alanlara
yayilmaktadir (Gardner, 1990: 18).

Hizla kiiresellesen diinyada degisen ekonomik siireglere uyum saglamak
icin Orgiitlerin insan kaynaklarini, fiziki ve mali kaynaklarim etkili ve verimli
kullanma zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Orgiit ¢alisanlarinin karar alma siiregleri
icinde yer almasi, motivasyonlar1 gibi durumlar orgiitlerin verimlilik artisinda ve
amaglarina ulasmada 6nemli bir unsurdur (Kozlowski ve Ilgen, 2006). Degisen
ekonomik ve sosyal sartlar giiniimiiz 6rgiitlerinde ¢alisan bireylerle etkin iligkiler
kurmay1 sagliklt bir iletisim seklini, onlarla grup halinde calisabilmeyi zorunlu
kilmaktadir. Bireylerin kendi istek, beklenti kisisel hedef ve amaglarini
gerceklestirebilmeleri i¢in bir gruba dahil olma ihtiyaglari ortaya ¢ikmaktadir. Bu
dogrultuda liderler bireylerde mevcut olan enerjiyi potansiyel enerjiye doniistiirerek
onlar1 hedefler dogrultusunda ¢aba gostermeye ikna etmeli, amaclar dogrultusunda
calistirmalidir (Eren, 2015: 435).

Lider; grup {iiyelerinin vizyon kazanmalari, kendi kisisel Ozelliklerini
gelistirmeleri ve kendi performans diizeylerinin {izerine ¢ikmalar1 noktasinda
yardimei olan kisidir (Drucker, 2000).

Lider; insanlar1 belirli amaglar dogrultusunda etkileyen onlara motivasyon
saglayan ve o kisilerin kendisini isteyerek izlemesini saglayan kisidir (Kogel, 2014:
668)

Liderlik, ingilizcede “leadership” kelimesinin fiil hali olan “lead” yol
gostermek, kilavuzluk etmek, rehberlik yapmak, Onciilik etmek anlamia

gelmektedir (Eraslan, 2004: 2).
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Liderlik, takipcilerine ortak hedef ve amaclari1 hatirlatan onlar1 bir araya
getirerek bu amag ve hedeflere yonlendirmede sartlara uygun sekilde yol gosteren
birlestirici unsurdur (Diker, 2017: 136).

Bass (1990: 19)’a gore “Liderlik, bir grubun iki veya daha fazla iiyesi
arasindaki, genellikle belirli bir durum ya da vakanin, grup iiyelerinin algilarini ve
beklentilerini yapilandiran veya yeniden yapilandiran bir etkilesim stirecidir”

Ozdemir’e gére liderlik belirli bir amac1 gerceklestirmek igin baskalarini
yonlendirme ve onlar etkileme siirecidir (Ozdemir, 2003).

Tekin (2008)’e gore liderlik, “Is ahlaki kurallarinin temele alindig1 yaratici
ve degisim odakli yonetim anlayisina sahip olmak, tiyeleri ile ortak bir sinerji
olusturarak onlar1 hedefler dogrultusunda yonlendirme c¢abasi”dur.

Liderlik, grup hedefleri olusturma ve bu hedeflere ulagma, astlara ilham
verme, grup bagliligin1 koruma gibi bir¢ok islevin toplamidir (Casimir ve Gian
2001).

Dubrin (2010: 3)’e gore liderlik, “Orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in ihtiyag
duyulan kisiler arasinda giiven ve destek saglama yetenegi” olarak tanimlanmistir.

Rost (1991: 94), liderligin temel anlamda “iyi yonetim” anlamina geldigini
ifade etmis, ayn1 zamanda lider ve takipgiler arasinda ortak amaglar1 yansitan bir
etki iligkisi oldugunu belirtmistir.

Yukl (2002: 7) liderligi “bagkalarini neyin yapilmas: gerektigini ve bunun
nasil etkili bir sekilde yapilabilecegini anlamalari i¢in etkileme siireci oldugunu ve
paylasilan hedeflere ulasmak i¢in bireysel ve kolektif cabalar1 kolaylagtirma siireci”
olarak tanimlamistir.

Yukarida yapilan liderlik tanimlamalarindan ¢ikarilabilecekleri soyle
Ozetleyebiliriz:

e Liderlik, belirli hedeflere ulagsmak i¢in baskalarinin davranislarini ve
caligmalarin1 yonlendirebilecegi ve etkileyebilecegi bir siirectir.

e Liderlik, takipgilerini giivenle ve gayretle calismaya tesvik etme
yetenegidir.

e Liderlik, bagkalarinin davranislarini etkileme potansiyeli oldugu gibi bir
hedefi gerceklestirmeye yonelik bir grubu etkileme kapasitesi olarak da

tanimlanabilir.
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e Liderlik ile ilgili yapilan tanimlamalarda genel olarak amac¢ ve hedefler,
takipgiler, etkileme, motivasyon, yol gosterme gibi kavramlarin daha fazla
kullanildig1 goriilmektedir.

1.1.1 Yonetici ve Lider Tliskisi

Iyi bir lider, kotii bir yonetici olabilecegi gibi iyi bir yOnetici iyi bir lider
olmayabilir. Yine de yonetici ve lider terimleri birbirinin yerine
kullanilmaktadir. Ancak liderlik ve yoneticilik ayn1 sey degildir. Liderligin varligi
orgiitlenmemis gruplarda goriiliirken ydneticilik organize ve yapilandirilmig
gruplarda mevcuttur. Konumsal rolii nedeniyle bir yonetici hedeflerin
gerceklestirilmesine yonelik insanlarin faaliyetlerini organize ve kontrol
etmelidir. Bir yonetici olarak kisi yonetimin tim islevlerini yerine getirmek ile
sorumlu iken bir lider olarak kisi daha ¢ok yonlendirici kisimla ilgilidir. Bagka bir
ifade ile lider insanlar1 hedeflere ulasmalari i¢in etkilemektedir. Bu nedenle liderlik,
yonetimin tamami degil, yonetimin bir pargasidir. Bu nedenle sik sik “Tiim
yoneticiler liderdir ancak tiim liderler yonetici degildir” denilmektedir. Liderler ve
yoneticiler hedeflere yonelik yonelimlerinde, isle ilgili kavramlarda, kisilerarasi
tarzlarda ve 0z algilarinda farklilik gostermektedir. Lider ile bir yonetici arasinda
ayrim yaparken liderler genellikle dramatik ve tarz olarak tahmin edilemezdir.
Vecchio (1988), “liderligin resmi veya gayri resmi bir temelde var olabilecegine”
isaret etmistir.

Ozetle, yonetici drgiitiin ve bireylerin hedefleri igin ¢alisirken lider, i¢inde
bulundugu orgiitiin hedeflerini belirleyen oOrgiit i¢i bireyleri motive eden ve
yonlendiren kisidir. Yoneticilikte baskalar1 tarafindan verilen sorumluluk soz
konusu iken liderlikte ise bir beceri s6z konusudur. Y Onetici, astlarina emir verirken

liderler, motivasyon yollarini kullanarak etkileme yoluna gider (Tunger, 2011).

Tablo 1.1. Kotter'in yonetici lider karsilastirmasi.

Farkhhk

Yonetici Lider
alanlan
Giindemi Planlama ve Biitgeleme Izlenecek Yolu (Rotay1) Cizmek
Olusturma

Istenen sonuglara ulagmak igin detayli | Vizyon belirleme ve bu vizyona

adimlar ve zaman tablolar1 diizenleme ve | erismek icin gerekli stratejiler

gereken kaynaklari saglama. gelistirme.
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Tablo 1.1’ in devamu.

Giindemi Orgiitleme ve Yéneltme Insanlar1 Idare Etme
Basarmak
%g:m 5 Planin uygulanabilmesi icin gerekli S6z veeylemlerle insanlart
Insan A1 yapiy1 olusturma calisanlars gorevlerine yonlendirme ve bunu
Gelistirmek ’ ren de vi
yeteneklerine uygun olarak belirlenen yaparken de vizyonu
gorevlere yoneltme, ¢alisanlara rehberlik anlayabilmeleri ve basarabilmeleri
etmesi igin politika ve prosedirler | '™ gerekli isbirligi ortamim
olusturma, metotlar geligtirme. yaratma.
Uygulama Kontrol Etme ve Problem Cézme .
Motive Etme ve Ilham Verme
Sonuglarla planlarin karsilagtirmasi,
) ) Calisanlart politik, biirokratik ve
sapmalar1 belirleme ve problemlerin
e den planl kaynak sinirlamalart  karsisinda
¢Ozlimii i¢in yeniden planlama ve
il temel ihtiyaglarii  saglayarak
orgiitleme yapma.
harekete gegirme.
Ciktilar Isletmenin cesitli cikar gruplarinm | Etkili bir degisim ortaya ¢ikarma
(Sonuglar) bekledigi sonuglar1 tutarli bir sekilde | ve daha etkili degisimleri
ortaya koyabilme. gerceklestirebilme kapasitesine
sahip olma

Kaynak: (Giirbiiz, 2011).

1.2 Doniisiimcii Liderlik

Dontistimceii liderligi Downton (1973)° te ilk olarak bir veya daha fazla
kisinin liderleri ile birbirlerini daha yiiksek motivasyon ve ahlak diizeylerine
yiikseltecek sekilde etkilesime girdigi bir liderlik tarzi olarak tanimlamistir. Burns
(1978) doniisiimcii liderlik kavramini, takipgilerinin degerlerini doniistiiren siyasi
liderlerin bir tanimi olarak agiklamis ancak Bass (1985)’te Burns’iin doniisen
liderlik teorisinin adin1 doniisiimcii liderlik teorisine ¢evirerek doniisiimcii liderlik
ve bilesenlerini daha da yapilandirmis ve ayrintili bir sekilde agiklamistir. Bass'in
dontigiimsel liderliginin igerigi, orgiitsel liderlerin, takipcilerinin ahlaklarini, is
performans ve motivasyon diizeylerini artirmak i¢in liderlerinden ilham alip
almadiklar tizerine kurulan bir liderlik yaklasimina dayanir (Bass, 1985; Hyypia
ve Parjanen, 2013). Bass (1985, 1990) daha sonra doniistimcii liderligin kapsamini
Orgiitsel ortamlara dahil edecek sekilde genisletmistir. O zamandan beri,
dontistimcii liderlik, degisen isyeri normlar1 ve calisanlar1 kendi beklentilerinin

otesinde performans gostermeleri i¢in motive etme konusundaki vurgusu nedeniyle
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en ¢ok calisilan liderlik tarzlarindan biri haline gelmistir (Yukl, 1989). Doniistimcii
liderler, astlarinin hedeflerini 6rgiitiin hedefleriyle birlestiren ve ilham verici bir
gelecek vizyonu saglayan kisilerdir (Bass, 1985).

Doniisiimcii liderlik tipik olarak dort ana bilesene ayrilir: (1) ilham verici
motivasyon (2) ideallestirilmis etki, (3) bireysel destek ve (4) entelektiiel uyarim.
[lham veren motivasyon, ¢alisanlara onemli kurumsal hedeflere ulasmalari icin
ilham verirken agik ve etkili bir sekilde iletisim kurma becerisini i¢erir. Doniistimcii
liderler, gelecek hakkinda konusurken hevesli ve iyimser olarak kabul edilir, bu
durum takip¢ilerinin motivasyonunu uyandirir ve yiikseltir (Dubinsky, Yammarino
ve Jolson, 1995). ideallestirilmis etki, takipgiler igin bir rol model olusturmaya
yardimc1 olan davranislart ifade eder. Bu tiir davranmislar, giiclii etik ilkeler
sergilemeyi ve bireysel faydalarin 6tesinde grup faydalarini igermektedir (Bono ve
Judge, 2004). Bireysel destek, her takipciye benzersiz ihtiyaglart olan bir birey
olarak davranmayi ve bu ihtiyaglara uygun sekilde desteklemeyi igermektedir
(Judge ve Bono, 2000). Bireysel destek kategorisine giren davraniglarin odak
noktasi, takip¢inin gelisimidir (Bass, 1985). Son olarak, entelektiiel uyarim,
takipgiyi yaratic1 olmaya tesvik etmeyi ve onu eski sorunlar1 yeni yollarla ¢ozmeye
yoneltmeyi icermektedir (Bass, 1985). Doniistimcii liderler, entelektiiel tesvik
yoluyla aktif diistinme kiiltiirii yaratir ve bu kiiltiir, takipgileri organizasyona daha

fazla dahil olmaya tesvik eder (Tims ve digerleri, 2011).

Lider: Takipcinin Lider: Takipcinin kendi Lider: Takipcinin
belirlenmis gorevierinin cikarianni 35?1135"-" ihtiyaclanni ust
ihtivaclanni genisletir. saglar. seviveye yukseltir.

Lider: Takipciyle
arasinda guveninsa
eder.

Lider: Belirlenmis
l hedefleri, takipciicin

degerli hale getirir.
Lider: Takipcinin
basanyaulasma
olasihigini arttinr.

Lider: Orguat kaitGrana
dedgistirir.

G

Takipgi: Belirlenen
hedefe ulasmakicin
yukseltilmis
motivasyon (ekstra

Takipcgi: Kendisinden
beklenilen

performansin mevcut

durumu performans)
Takipgi: Beklenilen Takipgi: Beklenilenin
performans ustunde performans

Sekil 1.1. Dontistimcii liderlik (Bass, Leadership: Good, Better, Best, a.g.e., s.32).
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1.2.1 Bass’a Gore Doniisiimcii Liderligin Boyutlar
Bass'in dontigiimsel liderlik teorisi dort ana boyuttan olusur: 1) entelektiiel

uyarim, 2) bireysel destek, 3) ilham verici motivasyon , 4) ideallestirilmis etki
(Bass, 1985; Grant, 2012; Olafsen, Halvari, Forest ve Deci, 2015 ; Pandey vd.,
2016). Dontistimsel liderligin bu dort boyutunun, calisanlarin is performansini
iyilestirmek ve kisisel ve mesleki gelisimi tesvik etmek i¢in motive ettigi
belirtilmistir (Caldwell vd., 2012).

Ideallestirilmis etki veya karizma sergileyen liderlere astlar1 tarfindan saygi
duyulur ve giivenilir (Bayram ve Ding, 2015). Doniisiimct liderler, orgiitiin ve
calisanlarinin gelecegine iligkin bir vizyon sunarak bu vizyona nasil ulasilacagina
dair cesaret verici bir iligkiyi miimkiin kilar (Okcu, 2014). Sonug olarak, idealize
edilmis etkiye sahip liderler kendinden emin ve iyimserdir, ayni zamanda riskler
ve zorluklar hakkindaki bilgileri takipcileriyle paylastiklart goriilmiistiir (Okcu,
2014). Son olarak, idealize edilmis etkiye sahip liderler, 6zellikle kendi eylemleri
yoluyla degerlerin ve ahlakin 6nemini vurgularlar (Bayram ve Ding, 2015; Okcu,
2014).

Doniistimceii liderligin ikinci boyutu olan ilham verici motivasyon, bir
liderin hedeflere ve beklentilere ulagsmak icin takipgilerini diisiinmeye ve harekete
gecmeye yoneltmesi ve onlart motive etme yetenegi olarak ifade edilebilir (Bayram
ve Ding, 2015). Ilham veren motivasyon, liderler, takipgilerinin bireysel ve kolektif
ozelliklerini bildiklerinde, takip¢ilerini daha iyi diisiinme ve davranisa ve igbirligine
dayali eyleme daha iyi yoOnlendirebileceklerini bildiklerinde daha miimkiin ve
etkilidir (Bayram ve Ding, 2015). Doniistimcii liderler, takipgileriyle iletisim
kurarken ve ortak bir vizyonu paylasirken, ayni zamanda bu vizyonun
gerceklestirilmesinde her bir bireyin roliiniin 6nemini vurgulamaktadir. Nitekim,
ilham verici motivasyonla ilgili en kritik becerilerden birinin, takipgilere vizyon,
misyon ve rollerini etkili bir sekilde iletme ve net bir sekilde anlatabilme yetenegi
oldugu gosterilmistir (Bayram ve Ding, 2015).

[lham veren motivasyon, liderin takipgilerini duygusal tesvik yoluyla
motive etme yetenegini ifade ederken, iiglincii boyut olan entelektiiel tesvik,
dontistimcii bir liderin, orgiitsel sorunlara ¢6ziim liretmeye ve problem ¢ozmede
yeni arayiglara yonelik entelektiiel uygulamalara katilma yetenegine atifta bulunur.
(Bayram ve Dinc, 2015; Marinova vd., 2015). Entelektiiel uyarimi kullanan

dontistimcii liderler, takipgilerin organizasyon igindeki sorunlar ve problemler
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hakkindaki farkindaligini artirabilirler. Entelektiiel tesvik, ¢alisanlarin is rollerini
genisletmelerine yardimei olarak, onlarin Ongoriilen gorev cagrisinin Gtesine
gecmesini saglayabilir. Calisanlar alisilmadik diisiince ve inovasyona katilmaya
tesvik etmek, onlarin daha genis bir beceri ve bilgi yelpazesi gelistirmelerine ve
kullanmalarina olanak tanir (Marinova vd., 2015). Bu tiir entelektiiel tesvik ve
artirllmig sorumluluk, ¢alisanlar arasinda bir giiclenme duygusu yaratir, bu durum
daha sonra yenilik¢i fikirler gelistirme, paylasma ve uygulama yeteneklerini
artirabilir (Marinova vd., 2015).

Son boyut olan bireysel destek, liderin astlarinin her birine sagladig: kisisel
ilgi ve pekistirmeyi ifade eder. Doniisiimcii bir lider, her takipgiye yeterli kisisel
zaman ve ilgi saglayarak, takipcilerinin kisiliklerini, yeteneklerini, ihtiyaglarini ve
arzularini anlayabilir ve tanimlayabilir (Bayram ve Ding, 2015). Sonug olarak,
bireysel destek boyutuna sahip doniisiimcii bir lider, astlarin gelecek i¢in bir vizyon
olusturmalara yardimei olabilir ve ayni zamanda onlara biiylime ve mesleki
gelisim icin firsatlar saglayabilir (Bayram ve Ding, 2015; Okcu, 2014).

Bazi ¢aligmada degisim liderligi, doniistiiriicii liderlik adi ile yer almistir
(Iscan, 2006: 160; Dilek, 2005: 21). Benzer sekilde Transaksiyonel liderlik
kavrami, Tiirkge literatiirde genellikle “etkilesimci liderlik” olarak ta gectigi
goriilmektedir (Iscan, 2006: 160).

1.3 Etkilesimci Liderlik
Etkilesimci liderlik, takipcilerin liderin beklentilerine gore hareket

ettiklerinde degerli sonuclar elde ettikleri, lider ve takipgiler arasindaki aligverise
dayan liderlik siirecidir (Den Hartog, Van Muijen ve Koopman, 1997; Odentunde,
2005; Mester vd., 2003). Yapilan is icin lider ve takipciler arasinda 6diil veya ceza
aligverisi vardir ve karsiliginda lider ¢aba, liretkenlik ve sadakat beklemektedir
(Laka-Mathebula, 2004; Naidu ve Van der Walt, 2005). Lider ve takipgiler, yapilan
is icin 6diil degisiminin hiikiimlerini kabul etmeli ve bunlara uymalidir (Bass,
Avolio, Jung ve Berson, 2003; Beukman, 2005). Degisim, lider-takipgi iligskisinin
temelini olusturur (Howell ve Hall Merenda, 1999) ve yalnizca miibadele her iki
taraf i¢in karsilikli olarak tatmin edici oldugu siirece siirer (Brewster vd., 2003;
Vishalli ve Mohit, 2004).

Lider, gorev tamamlama ve uyuma odaklanir. Gorevlerin amacindan ¢ok
yontemler, teknikler ve mekanizmalar vurgulanmaktadir (Kanungo, 2001). Rol

beklentileri, atamalar1 ve gorev odakli hedefler netlestirilir. Lider, performans
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standartlar1 ile ilgili olarak takipg¢ilerden ne beklendigini agiklar. Performans
karsiliginda verilen odiiller de acikliga kavusturulmustur (Mester vd., 2003; Naidu
ve Van der Walt, 2005). Takipg¢i davranisi, performansin yeterlilifine gore
odiillendirilir veya cezalandirilir (Beukman, 2005). Takipgiler, 6diil almak veya
cezadan kacinmak i¢in nasil performans gostermeleri gerektigini dgrenirler. Bu
nedenle etkilesimsel liderlik, pekistirme stratejisi olan bir organizasyonda ¢ok daha
iyi uyum saglamaktadir (Waldman, Bass ve Einstein, 1987). Tesvikler sembolik,
aninda veya gecikmeli, kismi veya biitlin, ddiiller veya kaynaklar seklinde olabilir
(Bass, 1997). Lider, dikkatini kaynaklar tahsis etme, ddiiller ve tesvikler gibi rutin
organizasyonel faaliyetlere yogunlastirir. Etkilesimci liderler organizasyonel
hedeflere ulasmak icin takipcileri izlemek ve kontrol etmek gibi gelecekteki
hatalardan kaginmak i¢in diizeltici eylemlerde bulunur (Kanungo, 2001; Naidu ve
Van der Walt, 2005). Performans degerlendirmeleri, performansla ilgili 6deme, is
tanimlari, hedeflere goére yoOnetim ve is derecelendirme, etkilesimci liderler
tarafindan kullanilan kabul gérmiis siire¢lerdir (Vishalli ve Mohit, 2004).

Etkilesimci lider, geleneksel bir biirokratik otorite ve mesruiyet rolii tistlenir
(Naidu ve Van der Walt, 2005). Dolayisiyla bu lider, kendi ¢ikarlarini yerine
getirmek i¢in, takipgilerinin tercih edilen sekilde davranmasini saglamak
icin kontrol stratejileri kullanir (Kanungo, 2001). Liderin giicli, 6diil verme
yeteneginden kaynaklanir (Bass, 1997; Naidu ve Van der Walt, 2005).
Organizasyona istenen Orgiitsel baglilig1 ve sadakati gostermek i¢in odiillerin,
yaptirimlarin, yetki ve gilic pozisyonunun kullanilmasi takipgileri etkilemektedir
(Kanungo, 2001). Etkilesimci liderler, hedefler belirler ve bu hedeflere
ulastiklarinda odiiller vererek takipgileri motive ederler (Beukman, 2005;
Yammarino ve Bass, 1990).

Bass'in  (1985) liderlik teorisinin orijinal formiilasyonu, etkilesimci
liderligin iki boyutunu igermekteydi; bunlar kosullu 6diil ve istisnai pasif
yonetimdir (Yukl, 2006). Teori hakkindaki mevcut literatiir artik ii¢ boyut
icermektedir: kosullu odiil, istisnaya gore aktif yonetim ve istisna yoluyla pasif
yonetim (Mester vd., 2003; Yukl, 2006). Kosullu 6diil, ¢alisanin 6diilii ve ¢abasi
arasindaki bagi miizakere siireci aracilifiyla agiklifa kavusturan proaktif liderlik
davranisini temsil eder (Densten, 2003; Howell ve Hall-Merenda, 1999;
Yammarino ve Bass, 1990). Istihdam iliskisindeki {icret karsihig1 is s6zlesmesini

aciklar. Neyin yapilmasi gerektigi ve takipeilerin anlagmaya uymalar1 halinde hangi
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Odiilleri alacaklari konusunda bir anlagma vardir (Avolio, Bass ve Jung, 1999;
Berson ve Linton, 2005). Calisanlara, gorevleri dogru bir sekilde
tamamladiklarinda 6diil alabilmeleri i¢in hangi gorevleri tamamlamalar1 gerektigi
ve bunlar1 nasil tamamlamalar1 gerektigi anlatilir (Bass ve Avolio, 1994; Bass vd.,
2003; Den Hartog vd., 1997; Odentunde, 2005). Lider beklentileri netlestirir; destek
icin vaatler ve kaynaklar degis tokusu; karsilikli tatmin edici anlagmalar diizenler;
kaynaklar1 miizakere eder; performans i¢in yardim aligverisinde bulunur; ve basarili
performans i¢in Odiiller saglar (Bass, 1997). Temelde kosullu 6diil, takipgilerin
yaptiklarini, ¢aligmalarina harcadiklari c¢abayi ve performanslari i¢in aldiklari
odiilleri kolaylastirir (Beukman, 2005).

Istisnalara gore ydnetim (aktif ve pasif), liderlerin takipgilerinin hatalarina
nasil tepki verdiklerini agiklar (Odentunde, 2005). Liderler, ikincil davranislar izler
ve takipgiler performans standartlarin1 karsilayamadiginda diizeltici eylemde
bulunur (Bass, 1994; Laka-Mathebula, 2004). Lider, “bozuk degilse, diizeltmeyin”
kuralina gore calisir. Performans hedeflerine ulasilirsa higbir degisiklik yapilmaz
(Den Hartog vd., 1997; Madzar, 2001). Istisnalara gére aktif ydnetim, liderin uyum
standartlarin1 ~ belirlemesi, etkisiz performansi belirlemesi, takipgilerin
performansini izlemesi ve sorunlar ortaya ¢iktiginda ve diizensizlikler meydana
geldiginde diizeltici eylemde bulunmasi ile karakterize edilir (Bass vd., 2003;
Howell ve Hall-Merenda, 1999; Mester vd., 2003). Lider, performansta ortaya
cikan veya ortaya ¢ikabilecek hatalar1 kontrol eder ve gelecekteki hatalari 6nlemek
i¢cin diizeltici 6nlemler alir (Avolio vd., 1999; Bass ve Avolio, 1994; Beukman,
2005; Yukl, 2006). Pasif istisnai yonetimde lider, olumsuz geri bildirimlerle
diizeltici eylemlerde bulunmadan 6nce sorunlarin olusmasini bekler (Bass vd.,
2003; Beukman, 2005; Laka-Mathebula, 2004; Mester vd., 2003) . Istisna yoluyla
pasif yonetim, geleneksel, blirokratik ve otoriter liderlikle yakindan iligkilidir
(Densten, 2003). Performans standartlarindan sapmalar1 diizeltmek ic¢in kosullu
cezalar ve diger diizeltici eylemler kullanilir (Yukl, 2006). Istisna yoluyla pasif
yonetim, liderin karar vermekten kacinmasiyla da karakterize edilir (Avolio vd.,
1999). Aktif ve pasif yonetim arasindaki fark, istisnai olarak liderin hatalara
tepkisinin zamanlamasinda yatmaktadir (Yargic ve Piccolo, 2004). Istisna bazli
aktif yonetimde lider hatalar1 arar, oysa istisnaya dayali pasif yonetimde lider

hatalarin olusmasini bekler (Den Hartog vd., 1997). Bass ve Avolio (1994)’ya gore,
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istisnai yonetim, kosullu odiilden daha az etkilidir, ancak bazi durumlarda
gereklidir.

Etkilesimci liderlik etkili olabildigi gibi etkisiz de olabilir. Lider, orgiitsel
kaynaklarin eksikligi, etkisiz degerlendirme sistemleri ve zaman baskisi nedeniyle
beklenen ddiilleri saglayacak durumda olmayabilir. Lider, olumlu pekistirmeyi
etkin bir sekilde kullanmak i¢in gereken becerilere sahip olmayabilir (Yammarino
ve Bass, 1990). Bass (1985), Etkilesimci liderligin, takipgilerin 6rgiitsel hedeflere

ve is tatminine ulasma ¢abalarini sinirlayabilecegini belirtmistir.

Lider: Takipcisinin
belidenmis Lider: Takipcisini 2 i
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: . i T
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eder tamamlamasi igin g
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v

Kaynak: (Bass, 1985).
Sekil 1.2. Etkilesimci liderligin uygulama asamalari.

1.3.1 Serbest Biraker Liderlik (Birakimiz Yapsinlar/ Laissez-faire)

Gorevlendirmelerden kaginan, bunlara miidahale etmeyen,
sorumluluklardan tamamen kagman, takipgilere rehberlik etmeyen veya
desteklemeyen bir lider, birakiniz yapsinlar (serbest birakici/ Laissez-faire ) tarzi
bir lider olarak kabul edilebilir. Bu liderin tarzi tatminsizlik, verimsizlik ve
etkisizlikle karsilastirilir (Limsila ve Ogunlana, 2008). Morreale (2002) 'ye gore bu
lider takima liderlik etmekte basarisizdir, lider olarak sorumluluklarini yerine
getirmez. Laissez-faire tarzi liderler, nadiren karar verme siirecine dahil olurlar ve
sadece rehberlik ve yonlendirmeye katkida bulunurlar. Bu liderlik tarzi, liderin
gercek bir yetki gostermemesi nedeniyle astlarin kendi kararlarin1 vermelerini
saglar. Lider sadece sorulara cevap verir ve gruba bilgi veya destek verir. Laissez-
faire liderlerinin astlari, nihai kararlar1 vermede kendilerine yardimc1 olacak baska
kaynaklar aramalidirlar (Liphadzi, Aigbavboa ve Thwala, 2015). Bu lider aym
zamanda en az performans gosteren ve en az etkili liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzi,
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diizenli olarak kararlar almaz ve astlar1 ile ¢ok az ilgilidir, rehberlik ve cesaret
verme noktasinda geri planda durur. Laissez-faire liderligi, astlarin ig sonuglarin
olumsuz etkilemektedir (Avolio, Waldman ve Einstein, 1988; Bass, 1990).
Doniisiimsel ve islemsel liderlige kiyasla, laissez-faire veya serbest birakici liderlik,
ne goreve yonelik ne de insan odakli yoneticileri tanimlar. Astlarin kendi baslarina
calismasina izin verilmektedir. Bu tiir liderler karar vermekten kaginirlar, genellikle
eyleme ge¢mekte tereddiit ederler ve gerektiginde ise gelmemeleri daha olasi bir
durumdur. Laissez-faire liderligi, istisnai-pasif liderlik ve yonetimle de ilgilidir
(Judge ve Piccolo, 2004). Bu tarz liderler ¢ok motive goriiniise sahip degillerdir.
Gigleri sadece organizasyondaki pozisyonlarindan gelir, fakat sorumluluklarini
yerine getirme olasiliklar1 daha diisiiktiir. Neredeyse kaginilmaz olarak, laissez faire
liderliginin ¢alisma ortami, calisanlarin saglig1 ve refahi i¢in zararli sonuglara yol
acmasi muhtemeldir (Corrigan vd, 2000).

1.3.2 Etkilesimci Liderlik ve Doniisiimsel Liderlik Arasindaki

Hiski

Burns'e (1978) gore, donlisiimsel ve etkilesimei liderlik arasindaki fark,
liderlerin ve takipgilerin birbirlerine sunduklar1 seydir. Her iki taraf da digerinin
giic iliskilerini kabul eder ve birlikte kendi amaglarinin pesinden gitmeye devam
ederler. Insanlar, karsilikli olarak benzer bir amagla birbirine bagl degildir.
Tersine, dontisiimsel liderlik, bir veya daha fazla kisi birbiriyle etkilesime
girdiginde, motivasyon ve ahlak diizeylerini artirdiginda ortaya ¢ikar. Giig, bu
ornekte, karsilikli olarak ortak bir amaci destekler (Burns, 1978: 20). Burns'iin
goriisii, doniisiimsel liderlik etkilesimci liderlikten daha etkilidir, burada
etkilesimci liderlik daha bencil endiselerden olusmaktadir. Dolayisiyla doniisiimcii
liderlikte sosyal degerlere bagvurmak, insanlar1 bireysel olarak ¢alismak yerine ve
potansiyel olarak birbirleriyle rekabet etmek yerine isbirligi yapmaya tesvik eder.
Ayrica  Burns, doniistimsel liderligi, etkilesimci yaklasimin  miinferit
aligverislerinden ziyade devam eden bir siire¢ olarak gérmektedir. Burns, dontistim
ve islemsel liderligin birbirini diglayan tarzlar oldugunu, bir bireyin doniisiimsel
liderlik veya islemsel liderlik sergileyebilecegini, ancak ikisini birden
yapamayacagini teorilestirmistir.

Diger liderlik arastirmacilari (Avolio, Bass ve Jung, 1999; Bass, 1999, 1998,
1985; Bycio, Hackett ve Allen, 1995; Bass ve Avolio, 1993; Waldman, Bass ve
Yammarino, 1990; Conger ve Kanungo, 1988) farkli bir goriise sahip olup,
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doniistimcii ve etkilesimei tarzlarin rekabet etmeyip birbirini tamamlayict nitelikte
oldugunu savunur. Ornegin, Conger ve Kanungo (1988), kosullu odiillere
(etkilesimci liderligin boyutu) ve karizmaya (doniisiimsel liderligin boyutu)
giivenen liderlerin, astlarini giiclendirmede basaril1 olabilecegini 6ne stirmiislerdir.
Avolio vd. (1999), etkili liderlerin hem doniisiimsel hem de islemsel davraniglarda
bulunduklarina inanmakta ve bu iddiay1 ampirik olarak desteklemektedir. Benzer
sekilde Bass (1985), doniisiimsel liderligin islemsel liderligin etkilerini arttirdigini
ve tiim liderlerin farkli derecelerde olsa da bu iki liderlik tarzini sergiledigini ileri
stirmistiir. Liderler hem doniistimsel hem de etkilesimci olma yetenegine sahiptir.
Bu anlamda, her ikisinin de istenen amag¢ ve hedeflere ulagmada baglantili
olabilecegi kabul edilerek, her iki stil de entegre olarak kabul edilmistir. Bu iki
liderlik tarzinin en temel farki, liderin astlar1 motive ettigi siire¢ ve belirlenen hedef
tirleridir (Hater ve Bass, 1988). Bass, (1985), etkilesimci liderligi maddi
ve ekonomik degis tokusa, doniistimsel liderligi ise sosyal degisime dayali olarak
tasvir etmistir. Bass, her liderin yukarida bahsedilen stillerin her birini bir dereceye
kadar sergiledigine inanmaktadir; bunu “Tam Kapsamli Liderlik Modeli” olarak
adlandirir (Bass, 1998: 7).

Bazi arastirmalar, seckin liderlerin hem doniisiimsel hem de islemsel tarzlar
sergiledigini One slirmesine ragmen, doniigiimsel liderligin bir¢ok durumda
islemsel liderlikten daha etkili olabilecegi goriilmektedir (Limsila ve Ogunlana,

2007; Judge ve Piccolo, 2004; KB Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996).

Tablo 1.2. Etkilesimci lider ve doniisiimcii lider arasindaki farklar.

Degisken Etkilesimci Lider Doniisiimcii Lider
- . | Yasal, Bigimsel, Uzmanlik, Dogustan, Begenlys . Dayali,
Giiciin Kaynag Esitim Karizma, Uzmanlik, Egitim,
& Kendisi ile Barigik
izleyenler Kurallara, Diizenlemelere, deeslestlrme, Duygusal Baglanma,
Standartlara Uyum Inanma
Durumsal - . .. .
Faktérler Duragan, Homojen Degisken, Heterojen, Kompleks
Kontrol Kurallardan, Standartlardan Bireye Onem Verme
Sapma
Motivasyon Odiil, Ovgii, Cezalandirma, Odiil, Ovgii, Kendini Gerceklestirme,
Y Tehdit, Diiriistliik-Baglilik Esitlik-Adalet
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Tablo 1.2’ nin devamu.

Hedef Giinliik, Haftalik, Ayhk, Yilhk | Vizyon, Misyon, Stratejik
Programlara Uyma, Isleri Bitirme | Hedefler, Amaglar, Plan ve
Programlar
Islevi Yonetici Lider, Degisim Ajan1

Kaynak: (Dogu, 2003: 37; Kilig, 2006: 160).

1.3.3 Etkilesimci ve Doniisiimsel liderlik Arastirmalar:

Liderler, organizasyonda 6grenmeyi tesvik etmek icin derin bir degisim
gelistirme ve siirdiirme goreviyle de karsi karsiyadirlar. Dahasi, Daft, (2000)
liderin orgiitsel 6grenme siirecindeki roliiniin {i¢ farkli role boliinebilecegini one
stirmiistiir. Birincisi, vizyon yaratmak ve paylasmak, ikincisi, bu vizyona
ulagilmasina yardimer olacak uygun bir yatay yapi tasarlamak, Ti¢iinciisi,
hizmetkar liderler olarak hareket etmek. Ayrica arastirmalar, orgiitsel 6grenmeyi
tesvik etmede doniisiimcii liderlik tarzinin 6zellikle 6nemli oldugunu ileri
stirmistiir (Bass, 1985b; Bass ve Avolio, 1989).

Dontistimsel  liderlik  yaklagiminin, bir organizasyonda islemsel
(Etkilesimci) liderlige kiyasla degisim yaratmada daha etkili oldugu o6ne
stiriilmiistiir. Bass (1985a) islemsel ve doniistimsel liderlik kavramlarini daha da
gelistirerek bunlart iki ayri teori olusturmus, doniisiimsel ve iglemsel liderligin
farkli 6zelliklerini ayirt etmistir (Judge ve Piccolo, 2004).

Bass (1985a), doniisiimcii liderlerin, 1idealize edilmis etkiye,
kisisellestirilmis diistinmeye ve ilham verici motivasyona odaklanarak,
calisanlarinin onlara giivenmesini, saygi duymasmi ve hayranlik duymasini
sagladiginmi ileri slrmiistiir. Ayni1 zamanda, eski varsayimlar1 ve statiikoyu
sorgulamak olarak tanimlanan entelektiiel uyarima olan ihtiyaci da ortaya
koymaktadir (Avolio ve Bass, 1995). Bu liderlik tarzi, daha yiiksek motivasyon
gelisimine odaklanma ve ilham vererek astlar1 motive etme egiliminde olan
yoneticileri tanimlar (Bass, 1997). Benzer bir sekilde Yukl (1999), karizmatik
liderlik ve doniistimcii liderligin kismen ortiisen kavramlar oldugunu kabul
etmistir. Dolayisiyla, doniistimcii liderligin kapsamli bir sekilde karizmatik
liderligi, vizyoner liderligi ve Kkiiltiirel liderligi kapsayan bir kavram olarak
diisiiniilebilecegini one siirmiistiir (Kuhert, 1994). Ozetle doniisiimcii liderlik,
organizasyondaki insanlari etkileyebilen liderlik siirecini, tiim organizasyon adina
tiretkenlik olusturmak i¢in c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmayr hedefleyen

yoneticileri agiklamaktadir.
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Dontistimeii  liderlik teorisi bir davramis teorisi olarak liderligin
Ogrenilebilecegi oOnciiliine dayanmaktadir (Bass, 1998). Daha da oOnemlisi,
dontistimcii liderligin daha yiiksek bireysel performans diizeylerini artirmaya
yardime1 oldugunu gosteren 6nemli kanitlar vardir (Avolio ve Yamamario, 2002;
Bass, 1985b; 1990). Bununla ilgili olarak Hater ve Bass (1988), Federal
Express'te dontigiimsel olarak derecelendirilen yoneticilerin daha yiiksek
performans degerlendirmesi aldigini ortaya koymustur.

Doniigiimcii  liderler genellikle geri doniisleri diizenleyebilen, yeni
girisimler baglatabilen ve oOrgiitsel liyelere ilham veren orgiitsel kahramanlar
olarak nitelendirilir. Bu bireyler, kisisel karizmalariyla kendilerine, vizyonlarina
ve eylemlerine giiven ve inang beslerler.

Doniistimsel ile karsilastirildiginda islemsel liderlik, biiylik Olcilide
liderligin geleneksel yonetim islevi olarak kabul edilmektedir (Bass, 1985a).
Islemsel liderligi olusturan ii¢ temel boyut vardir: kosullu ddiiller, istisna-aktif
yonetim ve istisna-pasif yonetim. Kosullu odiiller, liderin yapici islemler veya
astlarla takas kurma derecesini ifade eder. Islemsel liderlik, beklentileri netlestirir
ve bu beklentileri karsilamanin karsihiginda ddiilleri belirler. Ote yandan, istisna-
aktif yonetim, astlarinin davraniglarini izleyen, sorunlart 6ngdren ve diizeltici
Onlemler alan yoneticileri ifade eder. Buna karsilik, istisna-pasif yonetim
yoneticilerin, astlarinin davranislari halihazirda problem yarattiginda harekete
gecmeleri anlamina gelmektedir (Judge ve Piccolo, 2004).

Etkilesimci liderlik tarzina sahip yoneticilerin, becerilerini gelistirme
konusunda ¢alisanlarin1  destekleme olasiliklarinin  daha diisilk oldugu
belirtilmektedir. Bunun yerine, uygun ddiiller vermeyi ve ¢alisanlarin rol ve gorev
gereksinimlerini netlestirmeyi tercih ederler (Kuhert, 1994). Etkilesimci
(Islemse) liderligin bu nitelikleri 6rgiitsel etkililigin artmasina yol agabilir, ¢iinkii
arastirmalar bu liderlik tarzina sahip yoneticilerin muhtemelen gayretli ve acik
fikirli olduklarini da ileri siirmektedir. Uyelerin yeteneklerini gelistirmekten ¢ok
gorevlerin verimliligi ile ilgilenirler. Genellikle planlar, programlar ve biitgeler
gibi performansin kisisel olmayan yonlerini vurgularlar. Ayrica orgiitsel normlari
ve degerleri izleme egilimindedirler (Daft, 2000). Doniisiimsel ve islemsel liderlik
birbirini tamamlar, ancak bu esit derecede dnemli olduklar1 anlamina gelmez. Bu
nedenle, Bass (1985b) ve Seltzer ve Bass (1990), etkili olabilmek i¢in islemsel ve

dontisiimsel liderlerin bir kombinasyonunun gerekli oldugunu ileri stirmiislerdir.
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Bununla birlikte, baz1 ¢alismalar islemsel liderlik ve performans arasinda hem
pozitif hem de negatif korelasyonun iliskisi bulmuslardir (Geyer ve Steyrer, 1998;
Howell vd., 2005).

Jens ve Kathrin (2007) islemsel, doniisiimsel ve karizmatik liderlik
arasindaki iliskiyi ve bunlarin performans iizerindeki etkilerini incelemistir. 220
calisandan yoneticilerini derecelendirmeleri istenmis, verileri analiz etmek igin
hiyerarsik ¢oklu regresyon yontemleri kullanilmustir. 11k olarak, déniisiimsel ve
karizmatik liderligin orgiitsel etkililik ile iliskili oldugunu bulmuslardir. Ikinci
olarak, dontisiimsel liderligin organizasyonel etkililik ile etkilesimsel liderlige
gore daha giiclii bir iligskisi bulunmaktaydi. Doniistimcii liderligin orgiitsel
etkinlik iizerindeki etkileri Colbert vd., (2008), tarafindan da incelenmistir. 94 iist
yonetim ekibi ile ¢alisilmis doniisiimsel liderliginin, ekip i¢i hedef nem uyumu
ile olumlu bir gekilde iligkili oldugunu ve bunun da orgiitsel etkililik ile olumlu
bir sekilde iligkili oldugunu bulmuslardir. Benzer sekilde Howell vd., (2005)
liderlik ve orgiitsel etkinlik arasindaki iliskiyi incelemistir. 101 yOneticinin
orneklem olarak secildigi arastirmada doniistimsel liderligin is performansiyla
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu, kosullu 6diil liderliginin ise kurumsal etkinlik
ile dnemli 6lgiide iliskili olmadigini bulmuslardir. Ayrica bulgular, yoneticiler ve
calisanlar arasindaki fiziksel mesafenin doniisiimcii liderlik ile orgiitsel etkinlik
arasindaki iligkiye olumsuz yonde aracilik ettigini, ancak kosullu 6diil liderligi ile
orgiitsel etkinlik arasindaki iligkiye olumlu aracilik ettigini gostermektedir. Ek
olarak, cinsiyet ve liderlik stilleri arasindaki iligkiyi incelemeyen arastirmalar
cinsiyetin liderlik stilleriyle 6nemli dlctide iliskili oldugunu gostermistir. Kadin
yoneticilerin daha ¢ok doniisiimcii liderlik tarzlarini benimsediklerini ortaya
koymuslardir (Bass vd., 1996). Oshagbemi (2008) ise aksine, cinsiyetin
yoneticilerin liderlik stilleri ile 6nemli 6lgiide iliskili olmadigin1 bulmus, ancak
yasin yoneticilerin liderlik stilleri ile dogrudan iligkili oldugunu bulmustur.

Liderlik teorisi, insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel etkinlik konusundaki
caligmalarda da uygulanmistir. Weichun vd. (2005), insan kaynaklar1 yonetimi ile
yoneticilerin liderlik tarzlar1 arasindaki iligskiyi incelemistir. Toplam 170 firma
ornek olarak kullanilan bu calismada, insan kaynaklar1 yonetiminin, yoneticilerin
doniistimcii liderligi ile kurumsal etkililigin 6znel degerlendirmesi arasindaki
iliskiye tam olarak aracilik ettigini bulmuslardir. Y 6neticilerin, doniistimcii liderligi

ile devamsizlik arasindaki iliskiye de kismen aracilik ettigi ortaya konulmustur.
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Glastra vd. (2004), organizasyon tarafindan yaratilan 6grenme ortaminin,
yoneticileri glinlimiiz is diinyasinda gerekli sorumluluklar1 yerine getirmek igin
gereken becerileri gelistirmede destekleyebilecegini one siirmiistiir. Brown ve
Posner (2001), benzer sekilde, 6grenme stilleri ile yoneticilerin liderlik stilleri
arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Ogrenme stillerinin liderlik stilleri ile énemli
Olciide iliskili oldugunu bulmuslardir. Baska bir deyisle, insanlarin nasil
ogrendiklerinin yonetici olarak nasil davrandiklariyla 6nemli Olgiide iligkili
oldugunu buldular. Sonuglar ayrica, dort 6grenme stili ile (eylem, diisiinme,
hissetme ve baskalarin1 degerlendirme) sik sik mesgul olan yoneticilerin, meydan
okuma, ilham verme, kolaylagtirma, modelleme ve cesaretlendirme gibi daha cesitli
liderlik stillerini de kullandiklar1 ortaya konmustur. Ogrenme stilleri ile déniisiimcii
liderlik tarzinin kombinasyonu arasinda anlamli bir iliski vardir (r=0.33, p <0.001).
Dolayistyla, yoneticilerin 6grenme bi¢iminin liderlik tarzlarini sekillendirmede
hayati bir rol oynadig1 aciktir. Ogrenme stili, yoneticilerin liderlik stillerini
gelistirmek i¢in deneyimlerini nasil kullanacaklarini anlamalarina yardimer olabilir.
Boylece yoneticilerin farkli 6grenme yollarimin liderlik tarzlarinin gelisimini
etkileyebilecegini gosterebilir.

Fred vd., (2005) doniistimcii liderlik ile isle ilgili iki tutum, yani Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasindaki iliskinin dogasini incelemislerdir. Kenya ve ABD'yi
Kenya'dan % 82 ve ABD'den % 86'lik bir yanit oram1 elde ederek
karsilastirmislardir (Kenya'dan 158, ABD'den 189 katilimci). Doniigiimcii
liderligin, her iki kiiltiirde de (ABD ve Kenya) orgiitsel baglilik ve is tatmini ile
giiclii ve pozitif anlamli bir iliskisi oldugu sonucuna vardilar. Kristy vd. (2007), kar
amaci giitmeyen kuruluslarda yoneticilerin liderlik tarzi ile 6grenme stili arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Sonuglar, 6grenme ve liderlik arasinda gii¢lii bir baglanti
oldugunu gostermektedir. Deneyimlerden 6grenmek i¢in ¢esitli stratejilerin aktif
kullaniminin déniisiimcii liderlikle anlamli ve olumlu bir iligkisi oldugunu buldular.
Eylem yoluyla 6grenmenin doniisiimcii liderligin énemli bir yordayicisi oldugunu
ortaya koymuslardir.

Sonug olarak, Bass ve Avolionun liderlige yaklasimi tartismasiz ¢agdas
arastirmadaki en 6nemli liderlik teorilerinden biridir. Tiim organizasyon i¢in nasil
degisim yaratilacagi ve orgiitsel 6grenmenin nasil siirdiiriilecegi konusunda ¢ok
fazla fikir vermektedir (Avolio, 1999; Judge ve Bono, 2000; Bass 1985b; Bass ve
Avolio, 1989). Baz1 bilim adamlar1 liderligin orgiitsel etkililik ile pozitif bir sekilde
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iligkili oldugunu iddia etmektedir (Jackson vd., 2003). Kristy vd., (2007), liderlik
ve Ogrenme tarzlart ile ilgili olarak yoneticilerin demografik yapisinin da
incelenmesi gerektigini 6ne siirmiistiir. Bass (1985b) ve Seltzer ve Bass (1990),
Islemsel ve déniisiimsel liderligin ayr1 gorillemeyecegini belirtmislerdir. Islemsel
ve doniisiimsel liderligin, ¢alisanlara nasil ilham verilecegi ve bireylerin dikkate
alinmasi, entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon ve ideallestirilmis etkinin yan1
sira yoneticilerin uygun sekilde odiilleri nasil saglayabilecegi de dahil olmak {izere
orgiitsel etkinligi nasil artiracagi ile ilgili oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla, hem
Islemsel hem de Déniisiimsel liderligi uygulayan yoneticiler, drgiitsel etkinlik
diizeyini artirabilir.

1.3.4 Etkilesimci Liderlik ve Performans Iliskisi
Islemsel liderlik &diil ve cezalar sistemine dayandigindan, ilham agisindan

cok sey sunmamakla birlikte insanlar1 belli sinirlarin Gtesine gegmeye motive
etmemektedir. Bu gercek g6z Oniine alindiginda, islemsel liderlerin takipgileri
kayitsiz kalabilir ve yalnizca cezalardan kaginmalarma yardimei olacak asgari
beklentilere ulasma egilimi gelistirebilirler (Bass 1990). Bu nedenle, lider ve
takipei, takip¢inin miizakere edilen performans seviyesine ulastiktan sonra ne
alacagi konusunda bir anlagma i¢indedir. Bu tiir bir liderligin basarisi, liderin ve
takipcilerin bu performansa dayali degerlendirme sistemini takip etmede sahip
olduklart memnuniyet diizeyine baglidir.

Howell ve Avolio (1993) tarafindan yapilan bir arastirma, kosullu 6diil
liderliginin takipgilerin performans: lizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu
dogrulamaktadir. Kosullu 6diil, liderler ve takipgiler arasinda aktif ve olumlu bir
degisim olarak goriilmektedir, bu sayede takipgiler tizerinde mutabik kalinan hedefi
gerceklestirmeleri i¢in ddiillendirilmektedirler. Yoneticiler, kosullu 6diil vaatlerini
etkin bir sekilde takip etmezler ve dolayisiyla davranigsal tutarsizlik gosterirlerse,
etkisiz liderler olarak goriiliirler. Dahasi, Howell ve Avolio (1993), kosullu 6diil
liderligi diizeyinin organizasyonel baglama ve ortamlara bagli oldugunu oOne
siirmiislerdir. Ornegin, degisime ugrayan bir kurulus, islemsel liderlik tarzindan
muzdarip olabilir. Boyle bir istisnai yonetim sisteminde verilen cezalar, performans
ve memnuniyet lizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu, liderin herhangi bir
eylemde bulunmadan oOnce pasif bir sekilde sorunlart beklemesinden
kaynaklanmaktadir. Lider, bu stratejiyi izleyerek gerektiginde diizeltici 6nlemlerin

alinmasini saglar ve bunu yaparken takipeilerin rollerini ve beklentilerini pekistirir.
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Dolayistyla, bu davranis, islemsel liderligin énemli bir yoniini temsil etmektedir
(Bass, 1990).

Jayasingam, Ansari ve Jantan (2009), zorlayici giiclin etkisiz liderlikle
baglantili oldugunu ifade etmistir. Islemsel liderler 6diil ve zorlayici giicii
kullanirlar. Zorlayict gii¢, “hedefin, temsilcinin g¢esitli orgiitsel cezalar verme
yetenegine sahip oldugu algisina” dayanir ve islem liderlerinin zorlayici giicii
benimseme olasiliginin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Birinin isini kaybetme
veya riitbesi diisme korkusuyla ¢alismasi, calisan1 yalnizca etkisiz ve verimsiz
kilacaktir.  Ciinki  ¢alisan, zamaninin ¢ogunu liderlerin  beklentileri
karsilanmadiginda sonuglari hakkinda endiselenerek gecirir. Gorildigi gibi,
islemsel bir lider, iiyelerine liderlik etmek icin biiylik dlgiide giic ve yetkiye
giivenmektedir. Odiil ve ceza sisteminin kullanilmasi, bdylesi bir liderlik tarzinda
biitiinleyici bir rol oynar. Liderlik tarzlarinin g¢alisan performansi iizerindeki
etkilerinin organizasyonel baglama ve ortamlara bagli olduguna dair 6neriler vardir.
Howell ve Avolio'nun (1993) savundugu gibi, degisime ugrayan bir organizasyon
islemsel liderlik tarzindan muzdarip olabilirse, bunun tersi dogru olabilir mi?
Ozellikle, bir kurulus uzun bir ge¢mise sahipse ve uzun bir siire boyunca az ¢ok
degismemis bir is modeli altinda faaliyet gdsteriyorsa, islemsel liderlik gergekten
kurulusun performansini iyilestirebilir mi?

1.4 Liderlik ve Yonetim iliskisi
Bir lider ile bir yoneticinin rolleri belirli diizeyde farkli olsa da, liderligin

yonetimden ayr1 goriilmemesi gerektigi tartisilmistir. Bununla birlikte, bir liderin
ayn1 zamanda bir yonetici 6zelliklerine sahip olmasi beklenir. Williams (2012: 129)
kamu sektériinde yonetim {izerine calismis ve “yOnetim liderlerinin” amag ve
hedeflerine ulagmada basarili ve etkili olabilmeleri icin “yetenek” ve
“motivasyona” sahip olmalar1 gerektigini savunmustur.

1977'den beri geleneksel goriis, liderlerin ve yoneticilerin farkli tipte
insanlar oldugudur (House ve Aditya, 1997). Kotter (1990), “liderligi” degisim ve
hareket iiretmek, vizyonu birlestirmek, insa etmek, strateji olusturmak, iletisim
kurmak ve caliganlar1 motive etmek, ilham vermek olarak tanimlamistir. Kotter'e
gore, “yonetim” diizen ve tutarlilik iiretir ve planlama, blitceleme, organize etme,
kontrol, problem ¢6zmeyi icerir. Yoneticiler en ¢ok islerin nasil yapilacagi ile
ilgilenirler, liderler ise bagllik ve vizyonla ilgilenirler (Kotter, 1990). Burke ve

Litwin (1992) ayrica liderlik ve yonetim uygulamalar1 arasinda ayrim yapmustir.
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Liderligi, yon verme ve rol model olma rolii olarak tanimlamistir. YOnetim
uygulamalari ise, hedeflere ulagsmak icin Orgiitsel stratejiyi hayata gegirmek icin
insan ve malzeme kaynaklarini kullanan yoneticiler tarafindan sergilenen rutin
davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Kotter (1996), liderlik ve yonetim arasindaki
ayirimin karmasik, rekabetci ve dinamik olan oOrgiitsel ortamlarda giderek daha
onemli hale geldigini belirtmistir. (Katz ve Kahn, 1978: 302) liderligin “6rgiitiin
rutin direktifleriyle mekanik uyumun o6tesinde etkili bir artis” oldugunu One
stirmiistiir. Katz ve Kahn ayrica liderligin niifuz kullanimini i¢erdigine, yonetim ise
otorite kullanimini igerdigini ifade etmislerdir. Rost ,(1993: 145) yonetimi, “belirli
mal ve / veya hizmetleri tiretmek ve satmak icin faaliyetlerini koordine eden en az
bir yoOnetici ile bir ast arasindaki otorite iliskisi” olarak tanimlamistir. Rost,
yonetimi bir iliski olarak gordiiglinden, hem yoneticinin hem de c¢alisanin
davraniglarinin 6nemli degiskenler haline geldigini belirtmis ayrica yonetimin
faaliyetleri koordine ettigine, hedefler koyduguna ve performans hedeflerine
ulagsmak i¢in gerekli personel ve kaynaklarin dagitimi1 hakkinda kararlar aldigini
ifade etmistir. Yukl (1994), liderlerin yenilige, yoneticilerin ise istikrara yonelik
oldugu inanciyla liderlik ve yonetim arasindaki ayrimi agikliga kavusturmustur.
Yukl, yonetim ve liderlik arasindaki literatiirdeki Ortlismeyi tanimlarken
“yonetimsel liderlik” terimini kullanmistir. House ve Aditya (1971), yonetimin,
liderlerin vizyonunun ve liderler tarafindan getirilen degisikliklerin uygulanmasi ve
organizasyonel altyapilarin bakimi ve idaresi olduguna inanmiyordu. Agiktir ki,
yonetici olmadan da lider olunabilir, ancak liderligin tamamen olmadig: yerlerde
yoneticileri diistinmek daha zordur (Sourcie, 1994). Bununla birlikte, yonetim ve
liderlik kavramlar1 arasinda benzerlikler mevcuttur. Her ikisi de hedefe ulasmakla
ilgilenir, insanlarla ¢aligmay1 gerektirir ve baskalarin etkilemeyi igerir (Northouse,
1997). Collins vd. (2000), organizasyonlarin degisimi temel bir deger olarak
benimsemesi gerektigini belirtmistir. Ornegin, organizasyonun en iist seviyesi,
kiiresel olarak rekabet etmek i¢in stratejik diistinmeli, organizasyonel zorluklar1 ve
is giiclindeki demografik degisiklikleri karsilamak, miisteri taleplerini karsilamak
veya hizli teknolojik degisiklikleri kucaklamak i¢in organizasyonu siirekli olarak
yeniden yapilandirmalidir (Gibler, Carter, ve Goldsmith, 2000; Hooijberg, Hunt ve
Dodge, 1997).
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1.5 Liderligin Orgiit Performansi Uzerindeki Etkisi
Liderligin orgiitler lizerindeki etkilerine deginen ¢aligmalar arasinda ortak

bir bakis agis1 olmadigi goriilmektedir. Bazi bilim adamlar1 liderligin orgiitler
tizerinde Onemli oldugunu, bazilar1 da bdyle bir durumun olmadigimi ifade
etmektedir (Nohria ve Khurana, 2010; Pfeffer, 1989; Kotter, 2007). Ancak birgok
aragtirmaci, iyi liderlerin organizasyon performansi iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu bulmustur (Hambrick, 2009; Wasserman, Bharat ve Nohria, 2010).

Liderligin niteligi onemli mi? sorusuna bazi bulgular 6yle oldugunu
gostermektedir. Yukl ve Lepsinger (2004), kuruluslar arasindaki liderlik
kalitesindeki  farkliliklarin ~ performans  farkliliklarin1  acikladigimi  iddia
etmektedir. Liderler ayrica organizasyonda neler olup bittigine dair ¢alisan goriis
ve yorumlarini sekillendirerek organizasyon tlizerinde dolayl bir etkiye sahiptir. Bu
goriis ve yorumlar organizasyonel sonuglari etkilemektedir (Bass, 2009). Herzog
(2007), baz1 kiiresel organizasyonlarda lider eksikligi, biiyiimenin ve firmanin
karsilastigr Onemli is sorunlarini ¢6zmenin Oniindeki en biiyiik engellerden biri
oldugunu belirtmistir. Liderlik, sirketlerin esnekligi korumasina ve dolayisiyla
degisen ortama uyum saglamasina olanak tanimaktadir. Wasserman, Bharat ve
Nohria (2010), 1979'dan 1997'ye kadar 43 sektorden 531 sirketi analiz ettigi
caligmasinda liderin etkisinin Orgiit performansindaki varyansin % 14,7'sini
acikladigi sonucuna ulagsmistir.

Wageman ve Hackman (2010), iist yonetim ekiplerinin bir sosyal sistemde
liderligi uygulamaktan sorumlu olduguna isaret etmektedir. Ust yonetim ekipleri
organizasyonda yeni liderlerin gelismesine izin verir ve katilimcilar arasinda kogluk
ve kisisel beceri gelisimi saglar. Onde gelen bir ekibin varligi, uzun vadeli
performansi iyi olan sirketlerde daha sik goriilen bir 6zellik olan CEO
pozisyonunun sorunsuz bir sekilde devam edecegini gostermektedir. Collins
(2002), uzun vadeli performans ile liderlerin gelisimi arasinda pozitif bir iliski
bulmustur.

Bolton, Brunnermeier ve Veldkamp (2010), organizasyondaki liderlerin
kendi giindemlerini ve hedeflerini belirleyen kendi “fayda fonksiyonuna” sahip
olduklarim1 buldu. Bu nedenle, kuruluslarin bu hizmet islevlerini kurulus
hedefleriyle uyumlu hale getirmesi gerekmektedir. Schein (1996), gruplar

arasindaki uyum eksikliginin bir organizasyondaki degisimi ve Ogrenmeyi
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engelleyebilecegini belirtmistir. Bu nedenle, uyum ihtiyaci, liderlerin ortak bir
vizyon olusturmasi gerektigini gostermektedir.

Yukaridaki agiklamalardan liderligin ¢ok boyutlu ve ¢ok karmasik bir
durum oldugu gorilmektedir. Liderlikle ilgili ¢ok sayida teori, yorum ve
degerlendirmelerin olmasi bunun bir gostergesi konumundadir. Sonug¢ olarak
liderligin organizasyonel sonuglar {izerinde bir etkisi oldugu ve dolayisiyla liderlik
niteliklerinin Orgiitsel performansi etkileyecegi agiktir.

1.6 Liderligin Gii¢ Kaynaklari
Liderligin tanimlar1 dikkate alindiginda genel olarak en 6nemli ve fazla

gbze ¢arpan faktor “etkileme” dir ve bu faktor giic ile yakindan iliskilidir. Giig te
bir tiir etkileme basaris1 ya da becerisi olarak goriilmektedir (Northouse 2015: 4).
Aymni sekilde liderler giiclerini grup iiyelerinin davranislarini etkilemek, orgiitiin
isleyis ve uyumunu saglamak i¢in kullanirlar (Hoy ve Miskel, 2010: 208-209).
Liderin Gii¢ kaynaklar ile ilgili ¢esitli siniflandirmalar vardir. Bu siniflamalar
icinde en ¢ok kullanilan 1959 da French ve Raven tarafindan yapilan siiflamadir.
French ve Raven, (1959)’e gore lider giic kaynaklari, yasal gii¢, zorlayici giic,
odiillendirme giicii, karizmatik giic ve uzmanlik giicli seklindedir (Kogel, 2013:
556).

1.6.1 Yasal Giic
Yasal gii¢ bir orgiit icersinde hiyerarsik konumdan, ya da sahip olunan

mevkiden kaynaklanan gii¢ seklidir. Baska bir deyisle oOrgiit i¢i calisma
pozisyonundan dolay1 caligsanlart etkileme giicii seklinde de ifade edilebilir. Yasal
glicte calisanlar ya da izleyiciler yonetimin isteklerinin dogru oldugunu, bundan
dolay: iist kademeden gelen direktiflere uyulmasi gerektigini hissederler. Yasal
giicte ¢1kis noktas1 konuma bagli otoritedir (Saruhan ve Y1ildiz 2013: 320). Buradan
anlasildig lizere yasal giicte liderin ¢evresinde bulunan kisiler kendilerini lider
tarafindan verilen emirlere uymak zorunda hissederler. Fakat yasal gii¢c gereginden
fazla kullanildiginda calisanlar arasinda isteksizlik ortaya cikabilir. Yasal gii¢
zorlayict bir gii¢ oldugu i¢in ¢alisanlar kendilerini gorevlerini yerine getirmek i¢in
mecbur hissetmektedirler (Bakan ve Biiylikbese 2010: 74). Yasal giiciin ¢calisanlara
karst asir1 baskict ortam yaratmasi ¢alisanlarin ayak diretmelerine sebep
olabilmektedir. Bu gii¢ kullanilirken emir ve yasaklar agik bir dille belirtilmeli, bu

emir ve isteklerin dogru anlasilip anlagilmadigi kontrol edilmelidir. Yasal giicte
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ortaya ¢ikan sorunlardan biriside ¢alisanlarin neyi neden yaptiklarini tam olarak
bilmemeleridir (Yatkin 2007: 127).

1.6.2 Zorlayici Gii¢
Bu giic sekli liderlerin korku ve ceza ile g¢alisanlarin istedigi sekilde

davranmalarini saglamaya calistig1 bir giic seklidir. Eger lider otorite kurmakta
zorlaniyorsa zorlayici giicii bir ara¢ olarak kullanmayi tercih etmektedir (Ferrell,
Fraedrich ve Ferrell 2002: 141). Diger bir ifade ile liderin baskalarini etkilemek
amaciyla ceza yontemini kullanmasini ifade etmektedir (Schermerson ve Bachrach,
2015: 285). Zorlayict giic ile ilgili sorun, ¢alisanlar1 motive etmek yerine onlari
cezalandirarak sakincali davraniglarin gizlenmesine neden olmaktadir. Zorlayici
gii¢ kullanimt ile karsilasan kisiler isi diizglin yapmama, isi yavaslatma ya da st
kurumlara sikayet bulunma gibi misilleme davranislarina basvurabilmektedirler
(Hitt vd, 2012: 211).

1.6.3 Odiillendirme Giicii
Liderin bireyler i¢in faydali olan imkanlart kontrol etmesi temeline

dayananir. Lider bireylere 6diil verme ya da vermeme insiyatifini elinde tutar.
Liderin giiciiniin seviyesi ddiiliin yapisinin biiyiik ya da kii¢iik olmasi ile iliskilidir
(Mcshane ve Glinow 2010: 302-303). Mesru giice sik1 sikiya bagli olan 6diil giicii,
kisinin bir organizasyonda tesvik ve tazminat 6demeye yoOnelik sahip oldugu
yetenektir. Buna, maas artiglar1 ve ikramiyeler, 6vgii, takdir ve terfi dahildir. Adil
bir sekilde kullanilan 6diil giicii, ¢alisanlar i¢cin olduk¢a motive edici olabilir. Ancak
odiiller haksiz yere verilirse ve iltimash davranilirsa bu onlarin motivasyonunu
kiracak ve &diil giiciinii daha az mesru hale getirecektir. Odiillendirme giiciiniin
etkili olmasi, 6diilii alacak kisiler i¢in anlamli ve degerli olarak algilanmasi
gerekmektedir. Bazi bireyler i¢in terfi veya maas artis1 takdir edilmekten ¢ok daha
fazla anlam ve deger ifade edebilir. Kisiye uygun o&diillerin secilmesi hem
performanst hem de baglilig arttirmaktadir (Barutgugil, 2014: 57)

1.6.4 Uzmanlhik Giicii
Liderin uzmanlik giiciiniin temelini belirli bir konudaki bilgi, yetenek ve

tecriibeler olusturmaktadir. Bagka bir deyisle bir isin yapilis esnasinda sahip
olunan, onu digerlerinden ayiran ve onlar1 etkilemelerini saglayan yeterliliklerdir
(Mcshane ve Glinow 2010: 303). Liderin bir konuda uzman olmasi takipgilerin
liderin tavsiyeleri dogrultusunda hareket etmelerini daha kolay hale getirmektedir.

Uzmanlik giicii potansiyel bir gili¢ kaynagidir. Uzmanlik giicline en iyi 6rnek doktor
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hasta iligkisi verilebilir. Hastalarin doktorlarin yo6nlendirmelerine uymalari
doktorlarin resmi makamina dayali gliciinden degil, hasatalarin hastaliklar ile ilgili
olumsuz sonugclarla karsilasmak istememeleridir (Hitt vd., 2012, 213).

1.6.5 Karizmatik Giic¢
Liderin kisisel ozellikleri ve takipgilerini etkileme giicli s6z konusudur.

Calisanlarin lidere karst hayranlik ve baglilik seviyesi arttik¢a liderin karizmatik
giicii artmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese 2010: 78). Liderin astlarina karsi adil
davranmasi, onlarin istek ve duygularini anlayip karsilik vermesi liderin karizmatik
gli¢ sahibi olmasina sebep olacaktir. Bu durumun aksine astlarina kars1 ayirimeilik
yapan ve olumsuz davraniglarda bulunan liderler karzmatik giiciinii
kaybetmektedir. Bu gii¢ kaynagi liderin etkili bir lider olmasini saglayacaktir
(Uysal vd. 2012: 943). Liderler, astlarinin davranis ve performanslarini
etkileyebilmek icin yukarida belirttiimiz bes gilic kaynagmnin tiimiini
kullanabilirler. Fakat 6nemli olan astlarin bu gii¢ kaynaklarina nasil tepki
verecekleridir. Bu durumda ti¢ kavramdan soz edilebilir: Baglilik, direng gdsterme
ve boyun egmedir (Daft, 2003).

1.7 Liderlik Teorileri
Liderligi anlayabilmek icin ¢ok sayida arastirma yapilmig ve bunun

sonucunda farkli teoriler gelistirilmistir. Bu teoriler liderligi farkli bakis acilariyla
ele almis, eksik yonlerinin elestirilmesi sonucu bu teoriler gelistirilmistir (Findike1,
2009: 59). Liderlik siirecini ve olayini nasil anlayabiliriz? Hangi durumlarda hangi
tiir liderlik gereklidir? Lider olacak kisilerin 6nceden belirlenmesi miimkiin miidiir?
Bu tip sorulara yanit bulabilmek amaciyla cesitli liderlik teorileri gelistirilmistir.
Farkli teoriler liderligin farkli yonlerini ele almis, bunu yaparken farkli degiskenlere
odaklanmuistir. Ortaya konan teorilerin tiimiine ve yapilan bir¢ok aragtirmaya gore
hala liderlik siirecini tam anlamiyla agikliga kavusturan, siireci anlamamiza yardim
eden kapsamli bir teori gelistirilememistir (Kogel, 1999).

1.7.1 Ozellikler Teorisi
Liderlik ile ilgili en eski teorilerden biridir. Bu teori liderin diger

insanlardan farkli olaganiistii kisik oOzelliklerine sahip oldugu goriisiine
dayanmaktadir. Bu teorinin savunucularina gore lideri diger insanlardan ayiran en
onemli Ozellik sahip olunan kisisel ozelliklerdir. Bu kisisel o6zellikler onlara
dogustan verilmistir (Findik¢1, 2009: 61). Bu teoriye gore liderin sahip oldugu

ozellikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli etkendir. Diger ifade ile
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kisinin bir grup igerisinde diger kisiler arasindan ayrilarak lider olarak belirmesi
veya kabul gérmesi ve grubu grup amaglari dogrultusunda harekete gegirip
yonlendirmesinin nedeni kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir (Kogel, 1999). Bu
kurama gore liderin basarili olabilmesi i¢in belli kisisel 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Bu ozellikler sosyal gegmis, kabiliyet, degerler, giidiilemeler ve
beceriler seklindedir. Fakat yapilan arastirmalar gostermistir ki liderin etkili
olabilmesi i¢in hicbir 6zellik gerekli degildir (Christensen, 2010: 32).

Ozellik yaklasimini benimseyen bilim adamlari, fizyolojik (goriiniim, boy
ve kilo), demografik (yas, egitim ve sosyoekonomik arka plan), kisilik, (kendine
giiven ve saldirganlik), entelektiiel (zeka, kararlilik, muhakeme ve bilgi) gibi
ozellikleri belirlemeye ¢alismislardir. Gorevle ilgili ise basar1 diirtiisii, insiyatif,
sebat ve lider etkinligi ile sosyal oOzelliklerin neler oldugu belirlenmeye
calisilmigtir. 20. yiizyilin sonlarma dogru yapilan bir¢ok arastirmada, basarili
liderlerin bir dizi temel 6zelligi tespit edilmistir. Bu 6zellikler yalnizca bir kisinin
basaril1 bir lider olup olmayacagini belirlemekten ziyade esasen insanlara liderlik
potansiyeli kazandiran 6n kosullar olarak goriilmiistiir. Bu 6zellikleri asagidaki gibi
siralayabiliriz (https://www.managementstudyguide.com/).

e Basan diirtiisii: Yiiksek diizeyde ¢aba, yiiksek diizeyde hirs, enerji ve
insiyatif.

o Liderlik motivasyonu: Bagkalarini ortak hedeflere ulagmaya yonlendirmek
i¢cin yogun bir istek.

e Diiriistliik ve dogruluk: Giivenilirlik ve aciklik.

o Ozgiiven: Kisinin kendine, fikirlerine ve yetenegine olan inanc.

» Biligsel yetenek: Sagduyulu, gii¢lii analitik yetenekler.

o Isletme bilgisi: Endiistri bilgisi ve diger teknik konular.

e Duygusal Olgunluk: Ciddi psikolojik durumlardan muzdarip olmamak.
Kisilik 6zelliklerini anlamak, giiclii ve zayif yonlerini bilmek ve onlarla
uzlasmak.

o Digerleri: Karizma, yaraticilik ve esneklik.

Ozellik yaklasiminin birgok noktada yetersiz kalmasi, bir¢ok arastirmacinin
liderlik yetenekleri hakkinda daha iyi bir agiklama bulmaya c¢alismasina neden
olmustur (Griffin, 1990). Sonug olarak, 1950'lerin baslarinda, arastirmacilar, odak
noktalarin1  liderlerin  kisisel oOzelliklerinden ¢ok liderin gozlemlenebilir

davraniglarini incelemeye yoneltmislerdir. (Schermerhorn vd, 1982). Yine de;
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aragtirmanin  odagindaki bu degisim, Ozellik teorisinin tamamen ortadan
kalkmasina yol agmamuis, teori, 1990'lara kadar arastirmalarda dikkate alinmis ve
ve uygulanmistir (Bryman, 1996).

1.7.2 Davramssal Teori
1950'lerde arastirmacilar, 6zellik teorisinin liderlik etkinligini agiklamak

icin yeterli bir yaklasim olmadigini gozlemlediklerinde, liderlerin davranigsal
Ozelliklerine odaklanmaya baglamiglardir. Arastirmacilar ozellikle, liderin ne
yaptigina ve nasil yaptigina odaklanmaya basladilar (Ivancevich vd., 1977: 277).
Bu yaklasim, belirli bir davranis tarzina sahip basarili liderlerin, belirli hedeflere
ulagsma yolunda kisi ve gruplar1 yonlendirmede verimli olmasinin beklendigini ve
bunun sonucunda yiiksek tiretkenlik ve morale yol agtigini varsaymaktadir (Ansari,
1990). Davranigsal yaklasim, liderin sergiledigi belirli davramis tiirlerini
tanimlamay1 ve bu tiir davranislarin astlar iizerindeki etkilerini belirlemeyi
amaclamistir. Bu davranislarin bir bilesimi, liderlik tarzi olarak adlandirilmistir.
1.7.2.1 Ohio State Liderlik Arastirmalari
1940'larin sonlarinda, en ¢ok bilinen ¢alismalardan bazilar1 Ohio Eyalet
Universitesi'ndeki arastirmacilar tarafindan yiiriitiilmiistiir. Calismalarinin amaci,
liderlerin sergiledikleri davranis tiirlerini belirlemek ve liderlik tarzinin galigma
grubu performansi ve memnuniyeti tizerindeki etkilerini belirlemekti (Fleishman,
1957). Ohio State Liderlik aragtirmalari liderlik davranisiyla ilgili 1.800 ifadeyi test
etmistir. Arastirmalarda, davranislar siirekli olarak analiz edilerek iki temel faktore
ulasilmistir. Bunlar: yapinin degerlendirilmesi ve baglatilmasidir. Ohio state
calismalarinda belirlenen bu iki birincil bagimsiz faktér olan, yapinin
degerlendirilmesi ve baslatilmasi, diger iiniversitelerde de eszamanli olarak
yiiriitiilen ve benzer bulgularla sonuclanan arastirmalart ortaya ¢ikarmistir. Bu
calismanin etkisi, kismen liderligin dogustan gelen bir 6zellik olmadigi, bunun
yerine ¢alisanlara etkili liderlik yontemlerinin Ogretilebilecegi fikriydi (Saal ve
Knight, 1988). Ohio liderlik aragtirmalari, davraniglarin 6gretilebilmesi i¢in hangi
davraniglarin liderleri takipgilerinden ayirdigini belirlemede olduk¢a basarili
olmustur. Bu arastirmanin bir baska etkisi, yonetimin odak noktasinin hem insan
odakl1 faaliyetleri hem de gorev odakli faaliyetleri icerecek sekilde genisletilmesi
olarak goriilmektedir. (Homer, 1997).
Sonug olarak, bu yaklasim ayni zamanda alandaki arastirmacilardan ¢ok

elestiri almistir. Bununla birlikte, bariz eksikliklere ragmen, Ohio state Liderlik
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arastirmalarinin katkilari ile liderlerin davraniglarini agiklamaya izin veren bir
teorinin evriminde 6nemli yap1 tasi olmasi saglanmistir. Ozetle, bu ¢alismalar,
daha sonraki arastirmalarin iizerine insa edildigi bir temel olusturmustur
(Ivancevich vd., 1977).

1.7.2.2 Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Ohio state arastirmacilarin liderlik ¢alismalar: yiiriitiircken ayn1 zamanda
Michigan Universitesinde aym konuyla ilgili baska calismalar da devam
etmekteydi. Michigan Universitesindeki arastirmalar, artan calisma grubu
performanst ve memnuniyeti ile sonuglanan liderlik tarzlarini belirlemeye
calismistir. Ohio state arastirmacilarina benzer sekilde, Michigan arastirmacilari,
iiretim merkezli ve calisan merkezli liderlik stilleri olarak adlandirilan iki farkl
liderlik tarz1 gelistirmislerdir (Ansari, 1990). Michigan ¢alismalari, iretim merkezli
liderlik stiline sahip liderlerin yakin denetim, mesru ve zorlayici giic gibi
kavramlar1 vurguladigini ortaya koymustur. Calisan merkezli liderlik tarzina sahip
liderler, astlar1 hakkinda daha endiseli insanlar olarak tanimlandi. Bu liderler, refah,
ilerleme ve biiylime gibi takip¢i ihtiyaglarimi kabul etmislerdir. Michigan
Universitesi arastirmacilari, calisan odakls liderlik tarzinin daha yiiksek iiretkenlige
ve daha yiiksek is tatminine yol acacagi savunmuslardir (Robbins, 1994). Yapilan
calismalar sonucu etkili ve etkisiz lider davraniglarini birbirinden ayiran iki lider
davraniginin oldugu ortaya konmustur. Bunlar iligki baglantili davranislar ile gorev
baglantili davraniglardir. Bu durumun bir sonucu olarak bireye yonelik liderlik
davraniglarinin daha etkili oldugu ifade edilmektedir. Liderler yapici, destek verici
ve katilimc1 olmalarma ragmen sorumluluklarini astlarina devretmemektedirler
(Kogel 2015: 680).

1.7.2.3 Blake ve Mouton Yonetim Izgaras1 Modeli

Michigan Universitesi liderlik arastirma sonuglar1 Blake ve Mouton
tarafindan yonetim tarzi matrisi haline getirilmistir. Bu yonetim matrisinde insana
yonelik ve tiretime yonelik olarak 5 tip liderlik tarzi tanimlanmistir. Olusturulan
modelde “takim tipi” en iist diizeyde ilgi gérmiis ve en etkili liderlik tarzi olarak
benimsenmistir. Fakat bazi durumlarda (ise devam, is zenginlestirmesi, verimlilik)

“takim tip1” liderligin bagsarili olmadig1 ortaya ¢ikmustir (Daft, 2000).
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Kaynak: (Kogel, 2003, 5.593).
Sekil 1.3. Yonetim tarzi matrisi.

Sekil 2.3’ de goriildiigii gibi 9;1 tipi yonetici liretime ve ise Onem veren fakat
kisiler arasi iliskiye 6nem vermeyen tipi gostermektedir. 1;9 tipi yoneticinin nem
verdigi, duyarli oldugu konu ise astlariin duygu, his ve memnuniyetleridir. 5;5
tipi, hem kisilere hem de iiretime duyarlilik gdsteren yoOnetici tipini ifade
etmektedir. Sunulan bdyle bir modelin en dnemli faydasi yonetici ve liderlere
davraniglarini kavramsallastirma imkan1 vermesidir (Kogel, 2005:593-594; aktaran
Kiictikdzkan, 2015, 93). Bu modeldeki liderlik tipleri siras1 ile 1;1 Tipi — Liberal
yonetim bicimi, 1;9 tipi — Insancil ydnetim bigimi, 5;5 tipi — Ortayol ydnetim
bicimi, 9;1 tipi — Otoriter yonetim bi¢imi, 9;9 tipi — Demokratik Y 6netim bi¢imidir.

1.7.2.4 Mc Gregor’un X ve Y teorisi

McGregor, (1985) yoneticilerin genellikle ¢alisanlarin dogas1 hakkinda iki
farkli goriise sahip oldugunu ifade etmistir. Teori X ydneticileri, calisanlarin
genellikle tembel, giivenilmez ve calismaya isteksiz olduklarina ve orgiitsel basari
icin fikirlere ve yaraticilifa katkida bulunma yetenegine veya arzusuna sahip
olmadigina inanmaktadirlar. Teori Y yOneticileri, ¢alisanlarin genellikle ¢aligkan,
diiriist, yetenekli ve kuruma fikir ve yaraticiliklar1 ile katkida bulunmaya istekli
olduklarini ifade etmektedir. Teori X yoneticileri, motivasyon araglar1 olarak dis
faktorlere ve zorlamaya yonelecek, ¢alisanlar1 yakindan izleyerek daha yonlendirici
ve kontrolcii olacaklardir. Teori Y yoneticileri, motivasyon araglar1 olarak igsel
faktorleri kullanarak, ¢alisanlara farkli kaynaklar saglayip islerini kolaylastirmaya
yardimct olurlar ve astlardan fikirleririni 6nemserler. Teorisi X / Y ayrica

yoneticilerin davranislarinin astlarin tutumlarini yonetici inanglarina uygun olarak
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dontistiirdiigiinii ileri siirer. Esasen, calisanlarinin tembel ve verimsiz olduguna
inanan bir yonetici, motive edilmemis ve iiretken olmayan astlarla kars1 karsiya
kalacaktir (McGregor, 1985). Kogel, (2015)’ e gore X teorisi kapsamindaki
yoneticilerin caliganlari, genel olarak isten kagan, kendi c¢ikarlarim1 diisiinen,
memnuniyetsiz olarak goriilmektedir. Bundan dolayr calisanlar siirekli kontrol
altinda tutulmali, zorlanmal1 ve gerekli goriildiigiinde cezalandirilmalidir (Kogel,
2015: 683). Y teorisi kapsaminda yoneticiler ise, eger bir c¢alisan tembellik
yapiyorsa bunu sebebini, ¢alisanin farkli deneyimlerle karsilasmasina baglayip, her
calisanin kendine 6zgii bir beceri potansiyeli oldugunu ortaya koymaktadirlar. Bu
dogrultuda Y kuramindaki yonetciler daha katilimer ve demokratik davranirken, X
kuramindaki yoneticiler daha baskici ve miidahalecidirler (Akdol 2015: 7).
Tablo 1.3. Mc Gregor'un X ve Y teorileri.

Teori X

Teori X'e Gore
Yoneticinin Calisan

Algisi

Teori Y

Teori Y 'e Gore
Yoneticinin

Calisan Algisi

Motive unsurlari
tarihlere,
sonuglara, igin
tamamlamasina
ve genelde
cezaya dayalidir.

Calisanlar islerini
sevmez, Bu yilizden
calisanlar1 motive
etmek,
odullendirmek,
kontrol etmek,
cezalandirmak
gerekir.

Yaratici bir
sekilde
calisanlarini
motive ederek
calisanlarina
yon veririler.

Islerini severek yapan,
calisma istekleri olan
calisanlar vardir.
Calisanlar1
cezalandirmak ve kontrol
etmek yerine ¢aliganin
kendi kendisini
yoneterek denetleyerek
calisacagi bir ortam
olmalidir.

Astlarindan talepte
bulunarak sinirli ve
soguk yonetim
sergiler ve
genellikle emir
vericidir. Bu
ylizden iletisim tek
yonliidiir.

Calisanlar gelecegi
goremezler degisime,
gelismeye acik
degildir. Caliganlar,
yonetmek degil
yonetilmek isterler.

Degismeye,
gelismeye agik
bir goriis
Ekseninde yeni
fikirleri
hosgorti ile
kabul eden ¢ift
yonlii bir
iletigim vardir.

Calisanlar gelecege dair
islerine yansitabildikleri
yeni fikirleri vardir
degisim ve gelisime
aciktirlar. Dogru
secimler yapabilirler.

Karar
stireclerine
calisanlar dahil
edilmezler, yetki
ve sorumluluk
astlara verilmez.

Riski ve sorumlulugu
liderler alir. Caliganlar
sorumluluk ve risk

almazlar.

Arkadasg yanlisi
bir karar siireci,
sorumluluk
verebilme ve
yetki devri vardir.

Astlar da sorumluluk
alabilecek bir yapidadir.
Uygun ¢aligma ortami
saglandiginda ¢alisanlar
sorumluluk almay1
Ogrenirler

Kaynak :(Aktan, 2011: 395; Seker, 2014: 36, 37).
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1.7.2.5 Likert'in Sistem 4 Modeli
Rensis Likert’in teorisi 1950° lerde etkin liderlik ile etkin olmayan liderlik

davraniglarinin farklarini ortaya koymak i¢in yiirittiigii ¢alismalara dayanmaktadir.
Bu arastirmalar neticesinde likert, klasik orgiit teorilerini benimseyen liderler,
davranigsal yaklasimi benimseyen liderlere gore daha az etkili olamaktadirlar
sonucuna ulagmistir (Kenneth vd.1977: 35).

Tablo 1.4. Likert'in sistem 4 modeli.

Sistem Sistemin ismi Sistemin Isleyisi

Kararlar lider tarafindan alinir ve
. uygulatilir.

SISTEM 1 Otoriter Lider )
Talimatlar ve emirler lizerine kurulu

bir yonetim hakimdir.

Sistem I 'in biraz daha yumusatilmig

r . bi¢imidir. Kararlarin alinmasinda ve
lyiliksever  Otoriter

SISTEM 2 ¥ uygulatilmasinda  lider tek soz
sahibidir. Ancak Sistem I 'deki gibi
lider kat1 degildir.

Bazi konularla ilgili lider ¢alisanlara
danigmaktadir.

SISTEM 3 Katilimer Lider Onem arz eden kararlar lider tarafindan
alinmaktadir.

Ast diizeylerde kismi bir delegasyon
bulunmaktadir.

Fikir biriligi ve ekip caligmasina
dayali bir yonetim anlayist

SISTEM 4 Demokrat Lider bulunmaktadir.

Yoneticiler, ¢aliganlar ve lider beraber

karar alirlar.

Kaynak: Aksel. 1. (2008).

Yukarida tablodaki sistem inclendiginde, sistem 1 ile sistem 4’{in birbirine
z1t olduklar1 goriilmektedir. Sistem 3 ile sistem 2’nin birbirine yakin yapilar oldugu,
ayni zamanda sistem 3’te sistem 2’ye nazaran ¢alisana daha fazla sz hakki verildigi
sOylenebilir. Sistem 2’ de sistem 1’e gore calisanlarin daha fazla dinlenildigi ifade
edilebilir (Yildiz, 2013:33; akt. Kara, 2020).

1.7.3 Durumsallik Teorisi
Durumsallik teorisi, Fiedler'in durumsal elverislilik kavrami veya takipgileri

etkileme kolayligi, lider-iiye iliskileri, gorev yapist ve pozisyon giiciiniin birlesimi
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olarak tanimlanmistir. Her birini yiliksek veya diislik olarak olgen Fiedler, sekiz
durumsal elverislilik siniflandirmasi ortaya atmistir. Daha sonra lider stilini 6l¢mek
icin “En Az Tercih Edilen Is Arkadas1 6lcegi” ad1 verilen bir anket gelistirmistir.
Arastirmas1 sonucunda, belirli liderlik tarzlarmnin belirli durumlarda daha etkili
oldugunu ifade etmistir (Fiedler, 1967). Bu modelin yayinlanmasi, Fiedler’in ve is
arkadaglarinin modelin gegerliligini incelemek amaciyla kapsamli arastirmalar
yapmasina yol agmistir (Mitchell, Biglan, Oncken ve Fiedler, 1970). Durumsallik
teorileri; kullanilan liderlik tarzi, takipgilerin durumu veya bir dizi bagka faktorlere
bagli oldugundan hic¢bir liderlik tarzinin bagimsiz olarak kesin olmadigini
aciklamaktadir. Bu teoriye gore, “liderlik etmenin tek bir dogru yolu yoktur. Cogu
durumda liderler sadece dinamikleri ve ortami degistirmez, organizasyon i¢indeki
calisanlar da degistirir.” Genel anlamda, liderlik durum teorileri 6rgiitlenmenin en
iyi tek bir yolu olmadigina ve bazi durumlarda etkili olan liderlik tarzinin
digerlerinde etkili olmayabilecegi goriisiine dayanan bir goriistiir (Greenleaf, 1977).

Durumsal liderlik teorisi, liderlik tarzinin astlarin olgunluguyla uyumlu
olmas1 gerektigini ileri siirmektedir (Bass, 1997). “ilk kez 1969’da tamitilan
durumsal liderlik modeli, liderlik etmenin essiz bir yolu olmadigini ve bu liderlerin
etkili olabilmeleri i¢in duruma adapte olabilmeleri ve liderlik tarzlarini goérev odakl
ve iliski odakli arasinda degistirebilmeleri gerektigini teorilestirmistir.”

Hersey-Blanchard durumsal liderlik teorisini, takipgilerin durumu ve
olgunluk diizeyi g6z oniine alindiginda bir liderin saglamasi gereken yon ve sosyo-
duygusal destegin miktarina dayanmaktadir seklinde ifade etmektedir (Allen,
1998). Hersey ve Blanchard, yoneticiler i¢in en iyi davraniglarin olabilecegini,
ancak en iyi liderlik tarzimin olmadigmi savunmustur. Ornegin, tiim yoneticiler
iretim ve insanlarla ilgilenmelidir. Ancak bu endiseli tutum, duruma bagl olarak
farkli liderlik tarzlarinda ifade edilebilir (Hersey ve Blanchard, 1996).

Yol-Amag olasilik teorisi, liderler tarafindan yonetilen insanlarin analiziyle
ilgilenmektedir. Liderlik, takipgilerin hedefleri ile lider arasindaki bir etkilesim
olarak goriilmiistiir (House ve Mitchell, 1974). Yol amag teorisi, liderlerin dncelikli
olarak takipcilerin hedeflerine veya istenen sonuglara ulagsmalarini saglayacak
davraniglar gelistirmelerine yardimcit olmaktan sorumlu olduklarint  6ne
stirmektedir (yani lider, astlarinin is hedefleri, kisisel hedefleri ve amaclarina iliskin
algilarin1 nasil etkilemektedir?) Lider davranisi, astlarin ¢evresel belirsizliklerle,

baskalarindan gelen tehditlerle veya psikolojik baskilarla basa ¢ikmalarina

41



yardimci oldugu dl¢iide motive edici olmaktadir (House ve Mitchell, 1974).

Vroom ve Yetton (1973), Vroom-Yetton Modeli olarak bilinen modeli
gelistirmislerdir. Bu model, karar vermenin ¢esitli yollar1 oldugunu ve ¢oziilecek
sorunun niteligi ve kararin verilecegi baglam goz oniine alindiginda bir yoneticinin
en uygun yolu se¢mesi gerektigini belirtir. Model, hangi karar verme durumunun
benimsenecegini belirlemek i¢in bir dizi kriter saglar. Takipgilerin karar alma
siirecine katilim diizeyi ile ilgili belirli kosullar altinda liderlerin ne yapmasi
gerektigini aciklar (Medcof, 2001).

Lider-iiye degisimi teorisi olarak da bilinen Vroom-Yetton Teorisi (Linden
ve Graen, 1980) liderler ve takipgiler arasindaki iliskinin dogasini ve bu iliskinin
liderlik stirecini nasil etkiledigini ag¢iklamaktadir. Bu nedenle liderlikle ilgili ¢esitli
calismalar, liderlik etmenin bircok uygun yolunun oldugunu 6ne siirmektedir.

1.7.4 Cagdas Liderlik Teorileri
Liderlik, kisisel olarak ellerinden gelenin en iyisini yapmalar1 icin

baskalarina yardim etme ve rehberlik etme yetenegidir. Tarih boyunca liderlik i¢in
net bir tanim benimsenmemistir, ancak “takipcileri ortak bir hedefe ulagsma yoniinde
etkileme siireci” olarak tanimlanmaktadir. Liderlik tarzi ise bir lider veya yonetici
tarafindan takipgileri, nihai hedefe ulasmaya yonlendirmek icin benimsenen
davranistir (Farag, McGuinness ve Anthony, 2009).

1.7.4.1 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik teorisi, hem liderlerden hem de takipgilerden ne
beklenecegini aciklar. Karizmatik liderlik, tanimlanabilir ancak diger liderlik
tarzlarina gore daha az somut olarak algilanabilen bir liderlik tarzidir (Bell,
2013). Genellikle doniisiimsel liderlik tarz1 olarak adlandirilan karizmatik liderler,
ekiplerinde isteklilik uyandirir ve calisanlar1 ileriye gitmeleri i¢in motive etme
konusunda enerjiktir. Ekiplerde ortaya ¢ikan heyecan ve baglilik, iiretkenlik ve
hedefe ulasmada cok biiyiik bir etkiye sahiptir. Karizmatik liderligin olumsuz yani,
calisanlardan ¢ok lidere duyulan giivenin miktaridir. Bu durum, organizasyondan
liderin ayrilmasi bir projenin veya organizasyonun ¢okmesi riskini yaratabilir.

(Roberson ve Strickland, 2010)’ a gore karizmatik liderlik, entelektiiel ve
bireysel ilham, cekicilik, yliksek 6zgiiven gibi belirli niteliklere sahip liderlerle
baglantilidir. Kosullar belirsiz oldugunda bu liderler netlik saglayarak 6rnek teskil
eder ve ilk fedakarlikta bulunma egilimindedirler. Bu nedenle karizmatik liderin

takipgileri her zaman onu taklit etmeye c¢alisirlar. Karizmatik lider genellikle
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takipgilerinden kendilerini ve mevcut durumu iyilestirmeleri i¢in modern bir ¢6ziim
isteyerek ise baslarlar. Takipgiler, lidere ve ugrastiklar: herhangi bir goreve karst
iyimser, kendinden emin, daha yiliksek performans gostermek icin son derece
motive durumdadirlar.

1.7.4.2 Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik etrafindaki takipgilere gerekli gorevleri yerine
getirmeleri i¢in hizmet etmeye odaklanan liderliktir (Worth, 2012: 110). Neden
bagkalarina hizmet eden lider olur? Genellikle, emir komuta zincirinde daha diisiik
olan hizmet vermesi beklenendir; toplum liderligin bu sekilde islemesini bekler.
Hizmetkar liderler genellikle “hizmete ¢agrildiklarini” hissederler (Manning, 2012:
147). Hizmetkdr liderlerin, ¢alisanlarin istediklerini elde etmek igin
kullanabilecekleri birer piyon olmadigim1 agikliga kavusturmak Onemlidir.
Hizmetkar liderler, hedeflere ulasmada saglam bir temele sahipken, etrafindakilere
de bu hedeflere ulagsmada yardimci olurlar ve hizmet ederler. Calisanlarin yasamlari
tizerinde bir etkiye sahip olmak, liderin itibarin1 ve onlara olan giivenini insa
edecektir. Hizmetkar liderler cogu zaman astlarmin giivenini kolaylikla kazanir;
takip etmeye deger biri haline gelirler (Manning, 2012: 147-148). Hizmetkar lider
baskalar1 i¢in giiglii bir endiseye sahiptir ve onlarin basarili oldugunu gérmek ister.
Ister hizmet yoluyla ister etkili iletisim yoluyla, gerekli eksiklikleri diizeltmek ve
baskalarinin potansiyellerine ulagmalarma yardimci olmak i¢in elinden geleni
yaparlar. Hizmetkar liderler, miimkiin olan her sekilde yardim etmeye isteklidirler.

1.7.4.3 Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik tarzi, orgiitsel operasyonlar i¢in kilavuz goérevi goren
politikalarin formiilasyonunda grup ve lider katilimini vurgular. Lider, giic ve
otoriteyi takipgilerinden alir. Hernon'a (2007) gore, kisa vadede zaman alicidr,
ancak uzun vadede grup {iretkenligini tesvik eder ve bu tarzla sekillenen personel
daha olgun ve daha objektiftir. Grup tiiyelerinin karar verme silirecinde daha
katilimc1 bir rol istlendigi bir liderlik tarzidir. Hernon ve Rositer (2007),
demokratik liderlik ortaminin personelin daha yaratici ve yenilik¢i olmasina neden
oldugunu ve bunun sonucunda verimliligi artirdigini ifade etmistir. Demokratik
liderler, calisanlarin karar alma siirecine katkida bulunmasina izin vererek ve
onlarin kendilerini evde hissetmelerini saglayarak, daha yiliksek verimlilik ve
olumlu is tutumu elde etmeye calisirlar. Liderlik tarzlari iizerine yapilan

arastirmalar, demokratik liderligin grup iiyeleri arasinda daha ytiksek iiretkenlige
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yol agtigin1 ve bunun da olumlu ¢alisma tutumu sergilemenin bir sonucu oldugunu
gostermistir. Eze’ye (2011) gore demokratik liderligin temel 6zellikleri, liderin
kararlar iizerinde nihai soze sahip olmasina ragmen personelin fikir ve
diisiincelerini paylasmaya tesvik edilmesi, yaraticiliklarma destek verilmesidir.
Calisanlar diisiincelerini paylagsmaya tesvik edildigi icin, demokratik liderlik, fikir
ve sorunlara daha yaratic1 ¢oziimler sunmada 6n plana ¢ikmaktadir. Demokratik
liderlik ¢ogu zaman en iyi liderlik tarzi olarak kabul edilse de, bazi sinirlamalari
vardir (Olatunde, 2010). Bu sinirlamalar 6rnegin, rollerin tanimlanmadigi, zaman
cizelgelerinin gerekli oldugu ve personelin deneyimsiz oldugu durumlardir.
Demokratik liderlik, personelin yetenekli oldugu ve bilgilerini paylasmaya istekli
oldugu durumlarda en iyi sonucu verir ve personeli karar almanin bir parcasi
olmaya tesvik eder.

1.7.4.4 Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik sayesinde liderler, organizasyonun gelisme yOniinii de ele
alirlar ve “istenen sonuglar ve kaynaklar iizerinde tam kontrole sahip olurlar”
(Schuh ve digerleri, 2013). Otokratik liderler, genellikle astlarindan gelen korii
koriine takip ve itaati memnuniyetle karsilarlar ve Bass ve Steidlmeier'in (1999)
belirttigi gibi, sozde doniisiimcii liderleri karakterize eder. Bu tiir liderlerin
davraniglarinin astlari tarafindan “saygisizlik, degersizlestirme ve buna bagli olarak
liderlerinin benmerkezciliginin gostergeleri” olarak algilanmasi ¢ok muhtemeldir
(Chan vd., 2012).

Aragtirmalar  otokratik liderlik davraniglarinin  astlarinin =~ “kolektif
cabalarmmi” {i¢ acidan yok etme egiliminde oldugunu gostermistir. Ilk olarak,
Blau'nun (1964) sosyal degisim aksiyomlarina gore, otokratik liderlik
davraniglarinin, astlarin misilleme tepkilerine neden olma olasilig1 daha yiiksektir.
Astlar liderlerinden saygisizlik ve deger kayb:r algiladiklarinda, isyerinde yararli
davramislar1 gdstermemeye ¢alisacaklardir (Harris vd., 2007). Ikinci olarak liderler
genellikle organizasyonlarini temsil ettikleri i¢in, davramglart astlarinin
organizasyonlarina yonelik eylemleri iizerinde etkiye sahiptir (Levinson, 1965).
Sonug olarak, liderlerin davranislar1 astlarinin ¢ikarlarina zarar veriyor olarak
algilanir ve yorumlanirsa, ilgili astlarin "organizasyon i¢in miicadelede ve ¢aba da
daha az motive olmalar1 olas1 bir durumdur (Aquino vd., 1999). Bagka bir deyisle,
(Tepper vd., 2001; Yorges vd., 1999)’e gore liderlerin benmerkezci davranislari,

otoritelerini ve astlar1 {izerindeki etkiyi zayiflatacaktir. Bu tiir bir durumda,
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calisanlarin bireysel ¢ikarlarina odaklanmalar1 daha olasi bir durum olacaktir ve
grup odakli veya organizasyon odakli faaliyetlerde bulunma tutkulari da énemli
Olctlide zayiflayacaktir.

1.7.4.5 Katilimci Liderlik

Majeed vd. (2010) katilimcr liderlik tarzinin ¢alisanlarin beklentileri ve
degerleri lizerinde olumlu bir etkiye sahip olduguna inanmaktadir. Bu tiir bir
liderlik, astlarin goriislerini ve fikirlerini tesvik ederek bu bireyleri karar alma
siireclerine ve yonetime katilmaya tesvik ederek gerceklestirilir. Arastirmacilar
ayrica astlarin karar alma siirecine katilmalarina izin vermenin onlarin bilgi ve
beklentiler hakkindaki farkindaliklarini artirdigini vurgulamislardir (Majeed vd.,
2010). Buna ek olarak, astlarin performansi dogrudan 6diillerle ve fazladan caba
sarf ederek elde edilen destekle dogrudan iligkilidir (Majeed vd., 2010). Astlar,
kurumu etkileyen sorunlara ¢0ziim arama siirecine dahil olurlarsa, oOrgiitsel
sorunlart ¢d6zmek i¢in daha motive olacaklardir. Majeed vd. (2010), yonetimin,
astlarin karar verme siirecinde yer almasina izin verdiginde katilimci liderligin artan
motivasyonla sonuclandigini gostermistir.

1.8 Presenteizm Kavrami
Presenteizm terimi, ilk olarak Amerika dogumlu Ingiliz psikolog olan Sir

Cary Cooper tarafindan ortaya atilmistir. Cooper, (2011) presenteizmi, hastalik
durumuna ragmen ise devam etmek olarak tanimlamistir. Literatiirdeki
presenteizm, ise devamsizligin (absenteizm) tersi olarak belirtilmektedir (Wright
vd., 2002; Goetzel vd., 2004). Hasta iken ise devam etmek ve calismak tam
kapasite ile ¢alisamamak olarak ifade edilmektedir (Halbesleben vd., 2014). Bu
kavram, ¢esitli orgiitsel uygulayicilar ve arastirmacilar tarafindan hem ortiilii hem
de acik bir sekilde, verimlilik kaybina yol acan bir kavram olarak ortaya
c¢ikmaktadir (Johns, 2010; Scuffham vd., 2014). Bu nedenle presenteizm,
calisanlarin iste olmamasi durumunu gerektiren fiziksel veya psikolojik hastaliga
ragmen ise geldiklerinde ortaya ¢ikar ve sonug olarak iiretkenligi azaltir (Gosselin
vd., 2013). Presenteizm ile baglantili bu maliyet ve verimlilik kaybinin,
devamsizliktan (absenteizm) kaynakli maliyet ve verimlilik kaybindan daha fazla
oldugu bulunmustur ( Schultz ve Edington, 2007). Chapman (2005) presenteizmin
tanimlamasini1 yaparken calisanlarin davranigsal ve ekonomik perspektiflerinden
bakarak tanimlamistir. Ornegin, bazi arastirmacilar hasta calisanlarin iste olmasi ve

tiretken olmamasi konusuna odaklanirken digerleri davranigsal tepkilerini dikkate
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almaktadir. Dolayisiyla, presenteizm tanimi hem ekonomik hem de davranigsal
agidan ifade edilebilir.

Ekonomik a¢idan presenteizm, ¢alisanlarin saglik kosullar, orgiit
politikalar1 ve onlar1 istenen iiretkenlikten uzaklastiran ¢calisma kosullar1 gibi diger
durumlar nedeniyle isyerinde iiretkenligin azalmasi olarak tanimlanir (Turpin vd.,
2004). Pek ¢cok calisma, presenteizmi hastalik nedeniyle iiretkenlik kaybi olarak
tanimlar ve saglik durumlarinin ve semptomlarinin c¢alisanlarin genel iiretkenligi
tizerindeki etkisini 6l¢cmeye calisir (Koopman vd., 2002).

Davranigsal perspektiften, presenteizm, fiziksel veya psikolojik hastalik,
isyerinde hayal kirikligi, algilanan adaletsizlik ve zayif is-yasam dengesi
diizenlemeleri gibi bir dizi durumu kapsamaktadir. Bu nedenle, davranigsal bakis
acilar1, presenteizmi cesitli sekillerde tamimlar. Ornegin Evans (2004), kendini
sagliksiz hissetmesine ve genellikle devamsizligi zorunlu kilacak bir duruma
ragmen ¢aliganin iste olmasi, bu durumu agiklayici niteliktedir.

Johns (2010) kendi tanimini1 da iceren 10 farkli tanimdan olusan bir liste
hazirlamistir; Tanimlarin ortak noktasi, ¢alisanlarin fiziksel veya psikolojik olarak
sagliksizken isyerinde bulunma endisesine sahip olmalar1 olarak ifade edilmistir.
Bu caligma, sonug¢ olarak, Aronsson vd., (2000) tanimina atifta bulunarak,
“presenteizm” terimini “hastalik presenteizmi” olarak kullanmaktadir. Diger bir
ifade ile calisanin hasta iken (fiziksel, psikolojik veya her ikisi de) ise gitmesi,
ancak tam kapasite ile calisamama durumu, arastirmamizdaki presenteizm
kavraminin en basit ve en net tanimidir.

1.8.1 Presenteizm ve Absenteizm
Absenteizm, liretkenlik kaybiyla ilgili geleneksel bir konu olarak, is ve orgiit

psikolojisi alaninda uzun siiredir arastirilmaktadir. Son 40 yilda, yiizlerce ¢alisma
bu fenomeni incelemis ve sadece bu kavramin belirleyicilerini degil, ayn1 zamanda
hem kacinilmaz hem de istenmeyen sonuglarini da anlamaya ¢alismistir (Rhodes ve
Steers, 1990). Absenteizm ile ilgili literatiire bakildiginda, bu tanim iizerinde genel
bir fikir birligi oldugu goriilmektedir. Uzun zamandir incelenen bir konu olmasina
ragmen, devamsizlik diinyanin her yerinde birgok organizasyonda hala orgiitsel bir
sorun olarak goriilmektedir. Geri ¢ekilme modeli, ise uyum modeli, ¢catisma modeli
gibi bir dizi teori bu davranis1 agiklamak i¢in farkli yollar icermektedir. Bazi
entegre modeller, 6rnegin Nicholson katilim motivasyon modeli, Brooke ve Price

modeli, absenteizmin ve bunlarin etkilesimlerinin temel belirleyicilerini agiklamak
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icin Onerilmistir (Gosselin, 2013). Bu modellere gore, devamsizligin temel
belirleyicileri; sosyal demografik gostergeler, kisilik, isyeri davranisi, sosyal
baglam ve karar siirecinin kendisi olarak ifade edilmektedir. Daha spesifik olarak,
arastirmalar diisiik is tatmini ve diisiik orgiitsel taahhiitlerin devamsizliga dogru bir
basamak teskil etmesi olarak vurgulamistir (Punnett, Greenidge ve Ramsey, 2007).
Ancak, bir dizi model absenteizm davranisini basarili bir sekilde tanimlamis olsa
da, bu modelin de bazi sinirlamalar1 vardir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetimi
sorunu olarak absenteizm, arastirmacilarin yani sira yoneticilerin de endise
duyduklar1 bir konudur. Kisacasi, absenteizm, hala daha fazla aragtirilmasi gereken
karmagik bir konudur.

Presenteizm, absenteizme kiyasla daha az arastirilmis bir konudur.
Geleneksel arastirmalar her zaman ¢aligsma ortaminda saglikla ilgili dogrudan ve
dolayli kayiplarin absenteizmden kaynaklandigini kabul eder. Yakin zamana kadar
presenteizm yeni bir konu haline gelmis, daha fazla arastirmaci bu alanda
calismalar yapmustir. Pek ¢ok arastirmaci, presenteizmden kaynaklanan iiretkenlik
kayiplarinin, absenteizmden (ise devamsizliktan) daha Onemli olabilecegini
dogrulamistir (Schultz ve Edington, 2007). Absenteizm ile karsilagtirildiginda,
presenteizm fenomenini Olgmek daha zordur. Absenteizm ¢alisanlarin ise
gelmedigi giinler ve siire ile dl¢iilebilir. Bununla birlikte, presenteizm durumunun
orgiitsel iiretkenlik iizerindeki etkisini 6lgmek daha zordur (Johns, 2010).

Smith (1970) ¢aligsanlar i¢in goriisme ve danismanligin presenteizmde etkili
bir odaklanma saglayabilecegini ve kuruluslarin resmi politikalarina dahil edilmesi
gerektigini One siirmiistiir. Bundan sonra, 1980’ lerde ve 1990 larda, sirket
birlesmeleri ve kiiciilmeler, yonetimi normal saatlerin 6tesinde ¢alismaya devam
etme konusunda etkilemis ve uygulayicilarin presenteizm’e daha fazla
odaklanmasini saglamistir. Bunun sebebini Aronsson vd., (2000), bircok beyaz
yakali c¢alisan i¢in uzun c¢alisma saatlerinin, hastaliklara, sosyal yardim
seviyelerinin dlismesine ve kuruluslar i¢in hastalik tazminatinin artmasina
baglamistir.

Absenteizm ve presenteizm arasindaki maliyetin karsilastirilmasi literatiirde
bircok kez tartisilmistir. Kumar vd., (2003), absenteizm ve presenteizmin birbirine
gbre tam zit artis ve azalma oranlar sergiledigini one slirmiistiir. Caligsmalarinda,
is1 yapmak i¢in harcanan daha uzun saatlerin absenteizmin azaldigin1 géstermesine

ragmen, presenteizmin Onemli Ol¢iide arttigini1 ortaya koymuslardir. Dahasi,
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Stewart vd., (2003), ABD’deki presenteizm maliyetinin, absenteizmin
maliyetinden {i¢ kat daha yliksek oldugunu buldu.

1.8.2 Presenteizm ve Tiikenmislik
Bazi aragtirmacilar tarafindan bir stres tiirii oldugu diisiiniilen tiikenmislik,

yiiksek diizeyde kisilerarasi temas iceren stresli ¢alisma kosullarina kronik bir
duygusal tepki modelidir (Cordes ve Dougherty, 1993: 625). Ayrica, Maslach ve
Jackson'in (1981) tanimladig1 gibi, tilkenmislik, bir tiir “insan isi” yapan kisiler
arasinda  siklikla  goriilen  bir  duygusal  tikenme ve  sinizm
sendromudur. Tiikenmislik kavramma bagli birden fazla teori vardir. Ilk
tiikkenmislik sendromu teorisinin yaygin olarak Herbert Freudenberger'e (1980) ait
oldugu diisiiniilmektedir. Pines ve Aronson (1988), tiikenmisligi duygusal olarak
zorlu durumlara uzun siireli katilimin neden oldugu fiziksel, duygusal ve zihinsel
tilkenme durumu olarak tanimlamaktadir.

Tiikenmislik, uzun siireli ve yogun is stresine maruz kalmanin son adimi
olarak kabul edilebilir (Tsigilis vd., 2006). Tikenmislik, kuruluslar i¢in kritik bir
konudur ve iiretkenlik lizerinde 6nemli bir etkisi vardir (Kahn, Schneider, Jenkins-
Henkelman ve Moyle 2006). Buna paralel olarak, tiikkenmislik yasayan calisanlar,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi orgiitsel davraniglar1 gosterme egilimindedirler
(Maslach, Schaufeli ve Leiter 2001). Bireysel tilkenmislik iilser, kardiyovaskiiler
bozukluklar, kanser, psikosomatik belirtiler, anksiyete ve depresyon gibi fiziksel ve
psikolojik sorunlar1 etkilemektedir (Guglielmi ve Tatrow 1998). Maslach ve
Jackson (1986) tanimina gore tliikenmislik ¢ farkli boyut olarak
kavramsallagtirilabilir: (1) duygusal tiikenme, (2) kisisel basari, ve (3) Sinizm.
Duygusal tiikenme, duygusal ve fiziksel olarak asir1 gerginlik hissini ifade eder.
Ornegin, dgretmenlerin isleri yiiziinden kendilerini tiikkenmis hissederler. Kisisel
basar1, basarityr ve yeterlilik duygularim1 ifade eder. Sinizme gelince, kisisel
tepkilerin eksikligi ve baskalarina kars1 duygularin yoklugu ile iliskilidir. Bu model
deneysel olarak test edilmistir (Evans ve Fischer 1993). Bagkalariyla iligkisel
temas1 olan isler tiikenmislik diizeylerini artirma egilimindedir. Literatiir,
ogretmenlerin hemsireler, akil saglig1 uzmanlari ve kisisel bakim uzmanlarina gore
daha fazla tiikkenmislik sergiledigini gostermistir (Shirom ve Ezrachi 2003).
Yonetim ve bilgisayarla ilgili isler gibi diger meslekler ve mesleki olmayan alanlar
(6rnegin, sporcular ve politikacilar) is titkenmisligi ile yiliksek oranda iligkili olma

egilimindedir (Maslach 1999). Tiikenmislik ilk etapta bireysel bir rahatsizlik gibi
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gorliinmesine ragmen zamanla calisanin ailesini, ¢evresini ve is yasantisini da
etkileyerek toplumsal bir problem haline gelmektedir. Tiikenmis birey ya da ¢aligan
her tiirlii saglik problemine agik olup, beraberinde psikolojik ve psikosomatik
hastaliklarla karsilasma olasili§i artmaktadir. Bu durum presenteizm sorununu
ortaya ¢ikarmaktadir (Ciftci, 2010: 159).

Literatiire bakildiginda bazi calismalar tiikenmislik ve stres sebebiyle
psikolojik problemlere bagl olarak presenteizmin yiiksek diizeyde ortaya ¢iktigin
ileri stirmiistiir (Boles vd., 2004; Hemp 2004; Pelletier vd., 2004; Van de Heuvel,
2010). Demerouti vd., (2009)‘da presenteizm ile tilkenmislik arasinda istatistiksel
acidan anlamli iliskinin oldugunu tespit etmis; Ferreira ve Martinez (2012)’de
yaptig1 calismada presenteizmin tiikenmisligin yordayicist oldugu sonucuna
ulasmistir. Benzer sekilde Yildirim vd., (2014) calismasinda tiikenmigligin
presenteizmden kaynakli bir durum oldugunu ortaya koymustur.

1.8.3 Presenteizmin Sebepleri
Calisanlar hasta olduklarinda veya tibbi tedaviye ihtiyaglart varken

calismaya devam etmeleri ya da zorlanmalari verimlilik kayiplarina neden
olabilmektedir. Organizasyonlarda presenteizmin ortaya ¢ikisini cesitli faktorler
etkileyebilir. Ornegin Johns (2010), presenteizmi etkileyen birincil faktorlerin
calisanlarin kisisel mali zorluklari, isle ilgili stres ve ise gitmeleri ig¢in
yoneticilerinden ve is arkadaglarindan gordiikleri baski oldugunu belirtmistir.

Presenteizmin en sik dile getirilen nedenlerinden biri c¢alisanlarin is
giivenligidir. Johns (2007), presenteizmin nedenlerinden birinin orgiitsel kii¢iilme
veya yeniden yapilanmadan kaynaklanan is gilivensizligi hissi oldugunu One
siirmiistir. Bu nedenle, isten ¢ikarma donemlerinde hastalik devamsizlik
oranlarindaki ani diisiislerin en olas1 agiklamasi is giivencesinin olmayis1 kabul
edilmektedir (Luz ve Green, 1997). Patton (2012), hastalandiginda ise gitmek
isteyenlerin yarisinin kararlarinin en 6nemli sebebinin is giivencesi oldugunu ortaya
koymustur. Benzer sekilde, Worrall ve Cooper (2007), ¢alisanlarin pozisyonlarinda
kendilerini glivencesiz hissettiklerinde gayretli gériinmek i¢in uzun saatler boyunca
calistiklarim1 ve bu da presenteizm durumunu daha olasi hale getirdigini 6ne
siirmiislerdir.

Maddi zorluklar, kisisel ya da hastalik izninin olmamasi nedeniyle bazi
calisanlar hasta iken ise gidebilmektedirler. ABD'de CIGNA Corporation

tarafindan yapilan bir arastirma, katilimcilarin % 25'inin paraya ihtiyaglari oldugu
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icin hasta olarak ise gittigini ve % 38'inin calistiklar1 kuruma karsi bir gorev
duygusu ile hareket ettikleri igin ise gittiklerini ortaya koymustur (Casale, 2008).
Benzer sekilde, bir¢ok arastirma presenteizm durumunun mali zorluklar, kisisel ya
da hastalik izninin olmamasindan ¢ok, gorev duygusuyla ilgili olabilecegini 6ne
stirmektedir (Quazi, 2013).

Calisma ortami, presenteizm lizerinde dnemli bir rol oynamaktadir. Dew vd.
(2005), ¢alisma ortamini, ¢alisanlarin karsilasti§i baskilar ve calisanlarin basa
¢ikma, kontrol etme ve se¢im yapma sekli gibi faktorlere bagli olarak bir savas alani
veya siginak olarak tanimlamistir. Caverley vd. (2007), is giivencesi, amirler ve
meslektaglar ile iligkiler gibi isle ilgili faktorlerin presenteizmle dnemli dlgiide
iligkili oldugunu 6ne siirmiistiir. Dahasi, ekip ¢aligmasinin etkisi ve meslektaslarin
baskis1 da hasta olmasina ragmen iste hazir bulunmanin itici giicii olarak
goriilmektedir (Grinyer ve Singleton, 2000).

Calisanlarin psikolojik durumlari, hemen hemen her kurulusta daha biiyiik
ve yaygin presenteizm sorununa neden olabilir (Quazi, 2013). Ornegin, bazi
calisanlar isi kagirdiklar i¢in kendilerini sug¢lu hissedebilirler, bu da islerine olan
giiclii bagliliklarina atfedilebilir ve bu da hastalik presenteizm olasiligimi artirir. Is
gorevlerini yerine getirmede daha yiiksek diizeyde isbirligi gerektiginde, ¢calisanlar
igyerlerinde gorevlerin tamamlanmasi i¢in birbirlerine daha c¢ok bagimh
olduklarindan, daha yiiksek dilizeyde sunum sergilenmektedir (Hansen ve
Andersen, 2008). Benzer sekilde, Luz ve Green (1997), grup baghliginin
calisanlarin ise gelmemesini engelleyebilecegini ortaya koymustur. Ornegin Quazi
(2013), calisanlarin, meslektaslarinin yokluklar1 sirasinda kendileri i¢in ek is yiikii
tasimalar1 konusunda daha endiseli olduklarini, bu nedenle hasta hissetmelerine
ragmen ige gittiklerini 6ne slirmektedir. Bu nedenle, meslektaslarina sadakatten
dolayi hastalandiklarinda ¢aligmaya ve ise gitmeye egilim gostermektedirler (Dew
vd., 2005).

Ramsey (2006), ¢alisanlarin hasta olmalarina ragmen ise gelmelerinin alti
nedeni iizerinde durmustur. Birincisi “geride kalma korkusu.” Ornegin, calisanlarin
hastalik nedeniyle eksik islerin onlar1 programin gerisine koyabilecegini
diisiinmeleridir. Ikincisi, “demir adam zihniyetidir.” Ornegin, baz1 ¢alisanlar
hastalik nedeniyle isten kagmanin bir zayiflik isareti olduguna inanir ve bunu
diisiiniirler. Onlar i¢cin yenilmez olduklarim1 gdstermek daha énemlidir. Uciinciisii,

“hastalik izni kullanma konusundaki isteksizliktir.” Calisanlar hastalik iznini,
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Ozellikle nakde cevirme firsati bulduklarinda biriktirmek isterler. Dordiinciisii,
“vazgecilmez insan teorisidir.” Bazi c¢alisanlar kuruluglarinin onlarin varligi

2

olmadan ¢alisamayacagini diisiiniirler. Besincisi, “arzulu diisiincedir.” Bazi
insanlar isi kag¢irmadan daha iyi olacaklarim1 umarlar. Altincis1 ise, “yanlis
anlasilmis bir gérev duygusudur.” Ornegin, bazi galisanlar son derece vicdanl
olabilir ve hastalik nedeniyle isi kagirmalari durumunda is arkadaslarini,
patronlarini ve tiim kurulusu yliziistii birakma konusunda endiseli olabilir.

1.8.4 Presenteizmin Maliyeti
Demerouti vd. (2008) presenteizm olgusunun yalnizca iiretkenlikte

azalmaya ve insan hatasi olasiliginin artmasina neden olmayacagini, ayn1 zamanda
presenteizm durumunun ¢alisan i¢in hem yorgunluga hem de kisiligini yitirmesine
yol acacagini belirtmektedir. Aston (2010), Birlesik Krallik'ta prsenteizm
maliyetinin, sasirtici bir sekilde devamsizlik (absenteizm) maliyetinin neredeyse iki
kat1 oldugunu kuruluglarin yalnizca ¢alisanin iyiligi i¢in degil, kurulus sagligina
daha proaktif bir yaklasim benimsemesi gerektigini belirtmistir. Son on yilda,
presenteizm ile baglantili gercek verimlilik kaybinin maliyetlerini tahmin etmek
icin ¢ok fazla calisma yapilmistir (Collins vd., 2005; Koopman vd., 2002).
ABD'deki Bank One, presenteizmin yillik 311,8 milyon dolara mal oldugunu, tibbi
tedaviler ve receteler, devamsizlik ve sakatlik i¢in yillik toplam maliyetin 176,2
milyon dolar oldugunu bulmustur (Hemp, 2004).

Presenteizm, hem mikro (6rgiitsel) hem de makro (ulusal) ekonomiler
tizerinde ekonomik bir yiik olusturmaktadir. Kuruluslar i¢cin Goetzel vd., (2004),
presenteizm maliyetlerinin dogrudan tibbi masraflar astigini ve depresyon ve diger
psikolojik hastaliklarin presenteizm iizerinde etkisinin olduk¢a fazla oldugunu 6ne
stirmiistiir. Goetzel vd. (2003) ayrica iiretkenlikle ilgili kayiplarda psikolojik
kosullarin fiziksel durumlardan daha yiiksek etkiye sahip oldugunu belirlemistir.
Ozminkowski vd. (2004) presenteizm maliyetinin her yil ¢alisan basina 2.000 ila
2.800 § arasinda oldugunu ifade etmistir. Harvard Business Review'de yapilan bir
aragtirma, ABD sirketlerinin presemteizm nedeniyle yilda 150 milyar dolar
kaybedebilecegini tahmin etmistir (Hemp, 2004). PriceWaterhouseCoopers (Pwc,
2009) tarafindan yapilan aragtirma, presenteizmin isverenlere yillik ¢alisan basina
devamsizliga (absenteizm) gore yedi kat daha fazla maliyetli olabilecegini ortaya
cikardi. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) rakamlarini
temel alarak, presenteizmin maliyetini ilgili ¢alisan basina yillik 5.000 £ (yaklasik
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7.960 Avustralya Dolar1) olarak hesaplamistir. Ulusal diizeyde, presenteizm
Avustralya ekonomisine 2009-2010 y1il1 i¢in 34,1 milyar dolar ve gayri safi milli
hasilanin % 2,7'sine mal olmustur (Medibank, 2011). Bu durum ABD'de daha da
yiiksektir. 2010 i¢in, presenteizm ABD ekonomisine 180 milyar dolara ve gayri
safi milli hasilanin % 1,7'sine mal olmustur (Weaver, 2010). Benzer sekilde,
Birlesik Krallik'ta presenteizm yillik 13 milyon is giinii kaybina mal oldugu ortaya
konmustur (Hardy ve digerleri, 2003). Bu nedenle, presenteizm, g¢alisanlarin
iiretkenligi lizerinde 6nemli bir etkiye isaret etmekte ve hem isletmeler hem de
ulusal ekonomiler iizerinde dnemli bir ekonomik yiik olusturmaktadir.

1.8.5 Presenteizm ve Is Giicii Uretkenligi
Presenteizm, iggiicii liretkenligini ifade etmekle birlikte iste bulunan ancak

psikolojik veya fiziksel rahatsizliklar1 nedeniyle tam kapasiteyle ¢alisamayan is
gorenlerin durumunu ifade etmektedir (Burton vd, 1999). CCH Incorporated’
(2003: 163) gore, presenteizm “Insan kaynaklar1 uzmanlari tarafindan, galisanlarin
hasta olsalar bile ise geldikleri durumu ve diisiik tliretkenlik yaratan kosullari
tanimlamak icin kullanilan bir terimdir”. Benzer sekilde, Levin-Epstein (2005)
presenteizmi, hasta olmasimna ragmen calisanlarin ise gelip normalin altinda
calismasi ile meydana gelen tiretkenlik kayb1 olarak tanimlamistir.

Son yillarda, isgiicii iiretkenligi lizerine yapilan tartigmalar, odak noktasini
calisganin yoklugundan presenteizme kaydirmistir (Halbesleben vd., 2014).
Ornegin, saglik hizmetlerinin yetersiz olmasi veya hi¢ olmamasi (Athey, 2009),
calisma ortam1 hakkindaki algilar (Pilette, 2005), denetcilerden veya 1is
arkadaslarindan algilanan baskilar (Grinyer ve Singleton, 2000), disiplin cezasi
korkusu ve terfi riski firsatlar (McKevitt vd., 1997), is taleplerini karsilama
(Halbesleben vd., 2014), is gilivencesizligi (MacGregor vd., 2008) ve c¢alisanlarin
hastaliklarinin veya tibbi durumlarinin evde kalmay1 garanti edecek kadar siddetli
olmadigina dair inanci ( Johns, 2010), calisanlarin sagliklar1 bozuldugunda bile ise
gitmelerine neden olabilir, ancak varliklar1 yalnizca fizikseldir ve tiretkenlikleri
zarar gorur.

Bireysel bakis acisindan, presenteizm, caliganlarin verilen is ylkiine iliskin
algilarindan kaynaklanabilir (Athey, 2009). Ornegin, baz1 ¢alisanlar sagliksiz bir
sekilde caligsmakta ve yapacak ¢ok isleri oldugunu, son teslim tarihlerinde iglerin
yetismesi gerektigini, ahlaki agidan zorunluluk hissettiklerini ve is sorumluluklarini

yerine getirmek i¢in kisitli zamana sahip olduklarini diisiinmektedirler (Athey,
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2009; Johns, 2010). Sonug¢ olarak, presenteizm c¢alisanlarin iiretkenliginin
niceligine ve kalitesine oldugu kadar ¢aligma ekiplerinin ve is arkadaslarinin birey
olarak iiretkenligine de zarar verirler. Bu nedenle, presenteizm, mevcut saglik
sorunlarinin siddetlenmesine, islev bozukluguna bagh kazalar ve hatalar, gorevleri
tamamlamak i¢in gereken ek siire, sinirlilik, yorgunluk, zayif konsantrasyon ve
azalan motivasyonla sonuglanabilir (Aronsson vd, 2000; Hemp, 2004; Johns, 2010;
Pilette, 2005). Bu nedenle presenteizm, performans ¢iktisini azaltabilir ve ¢alisma
grubu iiretkenligini olumsuz yonde etkileyebilir (Aronsson ve Gustafsson, 2005;
Hemp, 2004; Scuftham vd, 2014).

1.8.6 Presenteizmin Sonuclar
1990’ 11 yillarda ilk kez ortaya ¢ikan presenteizm kavrami yonetim alaninda

son birka¢ yildir giindemden diismeyen ©Onemli bir konu haline gelmistir.
Presenteizmin Grgiitlere ve kuruluslara 6zellikle insan ve madi kaynaklar ag¢isindan
verdigi zararlarin farkedilmesi, bu kavramin Onemini giderek arttirmistir.
Presenteizm, ¢alisanlarin islerinin basinda bulunmasina ragmen saglik sorunlari
nedeni ile optimum diizeyde verimsiz calismalari durumu olarak karsimiza
cikmaktadir. Hasta olan calisanlar genel olarak hem is kosullarim1 hem de is
arkadaslarin1 negatif yonde etkileyebilir (Luter, 2009: 1). Ek siireler, is
kalitesindeki diisiisler, etkin olmayan yonetim fonksiyonlari, calisma ortamindaki
bozuk sosyal iligkiler, hata yapma oranlarindaki artis, is kazalar1 ve motivasyon
diisiikligi gibi durumlar presenteizm sonucunda meydana gelen olumsuz
durumlaradir (Cser, 2010: 24). Presenteizmin ortaya ¢ikardigi sonuglarla ilgili
farkli arasatirmalar yapilmig, bu arastirmalar sonucunda literatiirde kabul gormiis
durumlar asagidaki gibi siralanabilir.

1.8.6.1 Performans ve Verim Diisiikliigii

Herhangi bir orgiitiin mevcut kaynaklarimi dogru kullanmasi1 o Orgiitiin
verimliligi agisindan Onemli hususlarin baginda gelemektedir. Verimlilik,
kuruluglarin tiretim faaliyetlerinden elde ettikleri ¢iktilarin girdilere oran1 seklinde
aciklanabilir (Akdemir, 2014: 116). Bir is ortaminda verimlilik diisiikse orada
calisanlardan dogru bir sekilde yararlanilmadigi anlami ¢ikmaktadir. Calisanlarin
verim disiikliigiine sebep olan en 6nemli unsur, fiziksel ve ruhsal sorunlardir
(Kogoglu, 2007: 39). Yapilan bir arastirmada saglik problemi yasayan c¢alisanlarin
normal calisma hizindan daha yavas calisacagi dolayisiyla bu durumun diisiik

kaliteli iretime sebebiyet verecegi ileri siirtilmiistiir. Devaminda diisiik ¢calisma hiz1
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ve hata yapma oranimin yiiksek olmasi, bunun yaninda konsantrasyon ve
motivasyon zorluklart verilen isin verimsiz bir sekilde yapilmasina sebebiyet
verebilmektedir (Hemp, 2004: 6). Bu durumda orgiitlerin yapmasi gereken
presenteizme sebebiyet veren Onciillerin tespit edilerek gerekli onlemleri almaktir.

ABD’deki bir¢ok kurulus presenteizmin farkina varmakla birlikte bu soruna
farkli acilardan yaklagsmislardir. Bu kuruluslarin  bir kismi ¢alisanlarin saglikli
olmalarina katki saglayan programlara yonelirken diger kisim ise izin ve rapor
politikalarin1 tekrar ele almaya yonelmislerdir (Kessler vd., 2007). Buradan
hareketle ¢alisanlarin presenteizm sorunu yasamadan dnce bununla ilgili her tiirlii
tedbirin alinarak bu olumsuz siirecin Oniine gecilmesi kuruluslar i¢in hayati bir
Onem tasimaktadir.

1.8.6.2 Absenteeism (Ise Devamsizhik)

Genel olarak ise devamsizligin sebebi hastalik gibi goriinmesine ragmen bu
durumun altinda yatan farkli nedenler de yer almaktadir. Bunlardan bazilari:
calisan bireyin yoneticisi ve is arkadaglari ile geginememesi, isinde yetkin
olamamasi, ya da igse gore ¢alisanin ¢ok daha nitelikli olmasinin kiside yarattig diis
kiriklig1, maruz kalinan baskilar ve bunlarla miicadele edememek, tembellik gibi
nedenler devamsizlik davranisina neden oldugu arastirmacilar tarafindan ortaya
konmustur (Moris ve Aykan, 2001: 16). Buna benzer olarak Hanebuth, (2005)
absenteeisme (ise devamsizlik) sebeb olan durumlari, zamanlama, tekrarlanma
siklig1, ayrica meydana geldigi ortama bagl olarak is yerinden kacis olarak
nitelendirmistir. Bazi hallerde kisinin ise karst memnuniyetsizliginin bir géstergesi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin yaninda, meslek hastaliklari, is kazalari, is
calisma saatleri, kotii hava kosullari, ¢alisanlarin kendini degersiz hissedisi, yeni is
arayist gibi nedenler absenteeismi tetikleyen sebepler arasinda gosterilebilir
(Aydin, 2008: 208-209).

Literatiir incelendiginde absenteizm ve presenteizmi ortaya c¢ikaran
sebeplerin birbirine benzer oldugu goriilmektedir. Deery, Walsh ve Zatzick, (2014:
362)’de presenteizm ile absenteizm arasinda pozitif yonlii iliski bulmasi bu durumu
desteklemektedir.

1.8.6.3 Isten Ayrilma Niyeti

Mevcut orgiit ¢alisanlari ve yeni ise alinacak personelin ¢alisacagi ise uygun
nitelikte olmasit bunun yaninda kendisinin ve Orgiitiin amaglarinin Ortliigmesi,

orgiitsel vatandaslik davranisinin yiiksek diizeyde olmasi gerekmektedir. Kendisini
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ise veremeyen, is yerinin bir parcgasi olarak géremeyen, isinde mutlu olamayan
calisanin ortaya koymus oldugu davranis sekli isten ayrilmak olarak belirtilmigtir
(Taslak, 2008: 125). iki énemli unsurun ¢alisanlarin ise gitme kararlarinda etkili
oldugu sdylenebilir. Bunlarin ilki bireyin ise gidebilme imkanidir. Ise gidebilme
imkani ile kisinin saglik durumu ve ig sorumlulugu, bunun yaninda ulagim ve hava
sartlar1 gibi durumlar kastedilmektedir. Ikincisi calisanin ise gitme istegidir. Bu
istek kisinin is yeri ile ilgili duygu ve diisiincelerinden etkilenmektedir (Steers ve
Rodes, 1978: 392).

Literatlir arastirildiginda ¢alisanlar1 isten ayrimaya iten sebepleri farkli
sekillerde agiklamislardir. Khatri, vd., (2001) adalet algis1 isten ayrilmayi etkileyen
faktordiir. Haque, (2015: 27) is tatmini ile presenteizm ve isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonde anlaml bir iligski oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde
Laine vd., (2009: 420) is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
yonde ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulagsmislardir.

1.8.6.4 ise Yabancilasma

Karl Marx tarafindan ortaya atilan ise yabancilagma kavrami “soguma” ve
“seylesme” olarak iki anlam ifade etmektedir. Soguma, uzaklasma hissi olarak
bireyde aitlik hissinin kaybolmasi ile olusan sosyo-psikolojik tabanli bir durumdur.
Seylesme ise kisinin kendini kaybederek kisiliksiz hale geldigini hissettigi
psikolojik bir durumdur (Bell, 1959: 933). Yabancilasmay:r Seeman, (1959)
Marksist diislincenin tersi olarak diisiinmiis ve bireyin sosyal ortam igindeki
yabancilagsmasi olarak ele almistir. Bu kapsamda yabancilagmay1 c¢alisanin hem
diistince hemde duygusal anlamda yaptig1 isten psikolojik olarak kopmasi olarak
ifade etmistir. Bu durumu bes unsur ile agiklamistir. 1- Giigsiizliik, 2- Normsuzluk,
3- Yalitilmiglik, 4- Anlamsizlik, 5- Kendine yabancilagsma. Giigsiizliik, ¢alisanin
yaptig1 is lzerinde sOz sahibi ve kontrol yetkisinin olmadigi durumu ifade
etmektedir. Normsuzluk, calisanin is yerinde uyumsuz davranarak kurallar1 kabul
etmemesi durumudur. Yalitilmighk, bireyin kendini sosyal iliskilerden ve
bulundugu ortamadan soyutlamasidir. Anlamsizlik, ¢alisanin yaptig1 ise anlam
verememesi ve is ¢iktilarini anlamsiz bulmasidir. Kendine yabancilagsma, ¢aliganin
is ortaminda s6z hakkinin olmamasindan dolay1 kendini gii¢siiz hissederek yaptigi

isi anlamsiz bulmasidir (Seeman, 1959: 783-791).
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1.9 Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kavramu, orgiitsel performans ve etkililik iizerinde anlamli
bir etkiye sahip olabilecek ¢ok boyutlu bir yap1 olarak kabul edilir (Meyer ve
Herscovich, 2001). Genel olarak orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin orgiitsel hedeflerle
0zdeslesmesinin gliciinii ve orgiitte kalmanin 6nemini ifade eder (Mowday vd.,
1982). “Baglhilik” terimi, ¢alisanlar ve kuruluslart arasindaki psikolojik bag dikkate
alir. Baglhiligin temel 6zellikleri su sekilde de ifade edilmektedir: (1) kurulusun
hedeflerine ve degerlerine inang ve onay. (2) Hedeflere ulasmak icin bir ¢calisma
cabasi gostermeye uygunluk. (3) Organizasyonda ¢alismaya devam etme arzusu
(Allen ve Meyer, 1990; Porter vd., 1974). Kuruluslarin tarihsel olarak modern
literatiire gore, genellikle ¢alisan performansinda temel bir unsur olarak kabul
edilen calisan bagliligi kavramina 6nem verdiklerini ifade etmektedirler (Kouzes
ve Posner, 1993; Peters ve Waterman, 1982). Bu nedenle orgiitsel baglilik,
calisanlarin baglilik seviyesinden kaynaklanan etkilerden dolay1 kuruluslar ve
toplum iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabileceginden siirekli olarak ilgi
cekmektedir (Mowday vd., 1982). Cesitli arastirmalar Orgiitsel bagliligin,
calisanlarin degisim ve belirsizlik zamanlarinda oOrgiitii terk etme egilimi ile
olumsuz bir iliskisi oldugunu gostermektedir (Meyer ve Allen, 1997; Tett ve Meyer,
1993). Birgok arastirmada orgiitsel baglilik, calisanlarin isle ilgili degiskenlerinin
hem sonucu hem de onciilii olarak degerlendirilmistir (Hunt ve Morgan, 1994).
Yine pek c¢ok arastirma, orgiitsel baghliktaki artigin kuruluslarin tiretkenligini, kar
marjlarini ve ¢alisanlarin saglik ve refahini artirma potansiyeline sahip oldugunu
one stirmektedir (Meyer vd., 1993; Mitchell vd., 2001; Tett ve Meyer, 1993).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlar ve orgiitleri arasindaki psikolojik bir bagi ve
calisanlarin orgiitlerinden goniillii olarak ayrilmama olasiligini ifade eder (Allen ve
Meyer, 1996; Meyer ve Allen, 1991). Bununla birlikte, ¢esitli akademisyenler ve
arastirmacilar farkli bakis agilar1 ile gesitli tanimlamalar sunmuslardir. Ornegin,
Mowday vd., (1982) orgiitsel bagliligin, bir bireyin kimliginin ve organizasyonuna
katiliminin goreceli giiciinii gosterdigini 6ne siirmiistiir. Bununla birlikte Marsh ve
Mannari (1977) baghligi ahlaki sorumluluk olarak kabul etmislerdir; burada
calisanlar, kuruluslarinin ne kadar az statii artist veya tatmin sagladigina
bakmaksizin, ¢alisanlarin kurulusta calismayi siirdiirmek zorunda hissettikleri
yerlerdir. Orgiitsel bagllik, bir calisanin bir organizasyona ait olma arzusu ve

organizasyonun yararma ekstra ¢aba sarf etme istegidir (Sani, 2013). Orgiitsel
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baglilik, memnuniyet, orgiitsel vatandaslik ve iste kalma veya ayrilma niyeti gibi
isyeri ile ilgili birgok davranis ve tutumu etkilemektedir (Taing, Granger, Groff,
Jackson ve Johnson, 2011).

Yonetim ve davranig bilimleri alanindaki arastirmacilar, orgiitsel baglilig
bireyler ve kuruluslar arasindaki iliskide onemli bir etki olarak tanimlamaktadir
(Rehman, Shareef, Mahmood ve Ishaque, 2012). Ellenbecker ve Custman (2012)
orgiitsel baglilig1 kisisel bir baglilik ve ¢esitli nedenlerle bir sirkette kalma arzusu
olarak tanimlamistir. Benzer sekilde Dey (2012), orgiitsel bagliligin ¢aligsanlarin,
istihdam eden kuruluslara baglilik diizeyi, bu kuruluslar adina c¢alismaya
isteklilikleri ve organizasyona liye kalma olasiliklar1 oldugunu ileri stirmiistiir. Tiim
bu tamimlar, calisanlar ve onlar1 istthdam eden kuruluslar arasindaki baga
odaklanmustir.

Cogu arastirmaci, orgiitsel baglhiligin ¢alisan ve orgiit arasindaki psikolojik
bag1 olusturdugu konusunda hemfikirdir ancak bu tanimlar, tanimlanan psikolojik
durumun dogas1 bakimindan farklilik gosterir (Meyer ve Allen, 1997). Bunun
nedeni, arastirmacilarin orgiitsel bagliligin dogasini iki temel yaklasimi kullanarak
incelemeleridir. Bunlar davranigsal yaklasim ve tutumsal yaklagimdir (Akhtar ve
Tan, 1994). Aralarindaki temel fark, tutumsal bagllik arastirmasinin g¢alisanlarin
once gruba bagli oldugu ve daha sonra iyi performans gosterdigi fikrini
desteklemesi, davranigsal baglilik yaklasimi ise calisanlarin iyi performans
gostermesi ve ardindan gruba baglilik fikrini desteklemesidir (Mowday vd., 1982).
Baz1 teorisyenler, etkilerini daha iyi anlamak i¢in Orgiitsel baglilig1 bilesenlere
ayirmiglardir Ornegin Caldwell vd. (1990) uyum, &zdeslesme ve icsellestirme
taahhiidii olarak ifade etmistir. Uyum taahhiidiiniin, ¢alisanlar somut odiiller
kazanmak i¢in belirli davranislar1 benimsediklerinde ortaya ¢iktigini; 6zdeslesme
taahhiidii, calisan grupla 6zdeslesmekten gurur duyduklarinda gergeklestigini,
igsellestirme baglilig1 ise bir bireyin degerlerinin organizasyonun degerleri ile
uyumlu oldugunda ortaya ¢iktigini ifade etmistir (Caldwell vd., 1990). Baglhlik
teorisinin bir bagka yapisinda da Meyer vd., (2006) ¢alisanlarin bagliliginin hem
bilissel hem de duyussal unsurlara sahip oldugunu one siirmiistiir. Ilki, taahhiidiin
temelini olusturan davramsal ifadelerdir. Ikincisi, zihnin uyandirdigi duygulari
(6rnegin, gurur veya sucluluk) kapsar. Meyer ve Allen’in ¢aligsmasi, kiiltiirler arasi
bir calisma da dahil olmak {izere gesitli calismalarla genis ¢apta alintilanmis ve

onaylanmistir (Kacmar vd., 1999). Bu teorinin derinligi giivenilirliginde
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yatmaktadir ve bu da onu mevcut calisma i¢in uygun bir cerceve haline

getirmektedir.

Normatif
Baghhk

Devam Nedenleri

Nedenleri

Seceneklerin Az Olmasi Sosyallesme

Yatirimlar Psikolojik Sozlegme

Duygusal
Baghhik

Nedenleri Sonuclan
Karakter Ozellikleri isgucu Devri
Is Tecriibesi

Deger ve Kaltar Uyumu I5 lle ligili Davramslar

Kaynak: Kreitner and Kinicki, (2004).
Sekil 1.4. Orgiitsel baglhlik modeli.

1.9.1 Orgiitsel Baghligin Onciilleri

Daha oOnce de belirtildigi gibi, oOrgiitsel bagliligin duygusal baglanma,
sorumluluk duygusu ve kazang-kayip degerlendirmesi ile ilgili ii¢ ana bilesent
vardir. Bu nedenle orgiitsel bagliligin yordayicilari, kisisel psikolojik faktorleri,
isyeri deneyimlerini ve disaridaki potansiyel olarak daha yiiksek fayda saglayan
diger is alternatiflerini igermektedir. Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baghiligin
onciil degiskenlerini kisisel ozellikler, is ozellikleri, orgiitsel 6zellikler, rol
durumlart ve grup / lider iligkileri olmak {izere bes kategoriye ayirmistir.

Mowday vd., (1982) orgiitsel baghiligin onciil degiskenleri demografik
degiskenler, bireysel farkliliklar, is deneyimleri ve yatirimlar olarak dort gruba
ayrilmistir. Demografik degiskenler: yas, cinsiyet, egitim, orgiitsel gorev stiresi ve
medeni durumu igerir. Bireysel farkliliklar: kontrol odag1 ve 6z-yeterliligi igerir. Is
deneyimleri ise oOrgiitsel destegi, doniisiimsel liderligi, rol belirsizligini, rol
catismasini, etkilesimsel, dagitimsal ve prosediirel adaleti icermektedir.

Ik olarak, kisisel dzellikler arasinda yas, cinsiyet, egitim, medeni durum,
pozisyon, Orgiitsel gorev siiresi, algilanan kisisel yetkinlik, yetenek, maas ve is
seviyesi yer almaktadir (Angle ve Perry, 1981; Glisson ve Durick, 1988; Mathieu
ve Zajac, 1990). Angel ve Perry (1981) yasin pozitif oldugunu ve egitim
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seviyesinin Orgiitsel baglilikla negatif yonde iligkili oldugunu gostermistir. Bu
sonucu yaglandikca alternatif bulma yeteneginin gittikce zorlagmasiyla
aciklamislardir. Meyer ve Allen (1991) ise, degerli beceri ve yetenekler edinmis bir
calisanin, daha gencg ve daha az tecriibeli olanlara gore alternatif bir isi daha kolay
bulabilecegini savunmustur. Yetenekli bir ¢alisanin, organizasyonda gecirdigi uzun
calisma yillar1 nedeniyle yiiksek devamlilik taahhiidiiniin olmas1 gerekmez. Ayrica
geng c¢alisan, alternatiflerin farkinda olmayabilecegi i¢cin mevcut ise devam etmeyi
bir zorunluluk olarak gorebilir. Daha yiiksek egitim seviyesine sahip olan ve
dolayistyla igle ilgili becerileri daha yiiksek olan calisanlarin, disik egitimli
calisanlara gore belirli bir zamanda bagska bir is bulma sans1 daha yiiksektir (Angle
ve Perry, 1981).

Mathieu ve Zajac (1990), egitim ile orgiitsel baghilik arasinda zayif ve
olumsuz bir iliski bulmustur. Mowday vd., (1982) egitimli ¢alisanlarin
kurumlarindan beklentilerinin daha yiiksek oldugu ve genglerin bu beklentilerini
daha yashh calisanlara gore yerine getirmelerinin zor oldugu iddiasiyla
ortiismektedir. Bu nedenle egitimli c¢alisanlar arasinda is ve organizasyon
memnuniyetsizligi dogal olarak daha yliksektir. Mathieu ve Zajac, (1990)
aragtirmasinda medeni durum ve maas durumunun, baglhlik ile zayif bir pozitif
korelasyona sahip olduguna belirtmistir. Evli ¢calisanlarin mevcut isten ayrilma ve
alternatif bir ig bulma riskini alma olasilig1 daha diistiktiir. Hem pozisyon hem de
orgiitsel gorev siiresinin baglilik {lizerinde kiigiik bir etkisinin oldugunu ortaya
koymustur.

Angle ve Perry (1981), kadinlarin orgiitlerine erkeklerden daha giiglii bir
bagliliga sahip olduklarini belirtmistir. Bu sonucu iki noktadan bahsederek
aciklarlar. Birincisi, tarihsel olarak kadmlar isle erkeklerden daha az
ilgilenmislerdir, ikincisi kadinlar erkeklerden daha az Orgiitler arasi1 hareketlilige
sahiptir, bu ylizden orgiitlerinde kalma egilimindedirler. Ayrica cinsiyetin farkl
egitim diizeyleri lizerinde dnemli bir etkisinin olmadigini da belirtmislerdir.

Is ozellikleri; beceri gesitliligi, gorev dzerkligi, zorluk ve is kapsamini
icermektedir. Orgiitsel 6zellikler 6rgiitsel boyut ve merkezilesmedir; rol durumlar
ise rol belirsizligini, catismay1 ve asir1 yilkklenmeyi icermektedir. (Mathieu ve Zajac,
1990). Glisson ve Durick (1988) tarafindan yapilan bir arastirma liderligin, drgiitiin
yasinin, c¢alisma grubu biiyiikliigiiniin ve caligma grubu tarafindan saglanan

hizmetin, baglhiligin 6nemli yordayicilar: oldugunu gdstermistir.
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Organizasyonun bilytikliigii bagliligin bir bagka 6nemli onciiliidiir. Rhodes
ve Eisenberger (2002), biiyiik kuruluslarin, ¢alisanlarini kiiciik kuruluglara gore
daha az 6nemsedigini iddia etmislerdir. Kii¢iik kuruluslar, ¢calisanlarinin talep, 6neri
ve ihtiyaglarina daha duyarlidir ve bu ihtiyag ¢alisan entegrasyonunu artirmaktadir.
Sommer vd., (1996) daha biiyiikk organizasyonlarda 6zdeslesme, karar verme
siirecine katilim ve entegrasyonun da zorlastigindan kisilerarasi iliskilerin,
calisanlar arasindaki igbirliginin, Orgiitsel kararlara katkinin karmasiklagtigini ve
zayifladigin1 belirtmektedir. Ote yandan daha biiyiik organizasyonlarda ddiillerin,
O0deme ve kariyer adimlarinin daha tatmin edici olmasi beklenebilir.

Orgiitsel bagliligin yordayicilariin son kategorisi grup / lider iliskileri, grup
bagliligi, gorev bagimsizligi, lider diislincesi, lider iletisimi ve katilimc liderligi
icerir (Mathieu ve Zajac, 1990). Kisileraras1 etkilesimlerin orgiitsel baglilikta
onemli bir rol oynadig1 agiktir. Daha 6nce bahsedildigi gibi, isyerinde kabalik ve
saldirganlik stres gibi olumsuz duygular yaratir. isyerinde kabaligin bu olumsuz
sonuclar1 diisiik oOrgiitsel baglilik diizeyinin yordayicisi haline gelmektedir.
Orgiitsel baglilhigin duygusal ve normatif bilesenleri, drgiitiin insan varhig ile
yiiksek oranda iliskili oldugundan kisileraras: iligkiler, liderlik ve c¢alisan
etkilesiminin orgiitsel iliskilerin 6nemli yordayicist olmasi1 dogaldir. Daha 6nce de
belirtildigi gibi, kisilerarasi iliskiler bagliligi artirirken, tiretken olmayan is
davraniglar1 ve igyeri kabalig1, hedeflenen ¢alisanlarin adaptasyonunu, katilimini ve
orgiitsel baghligini azaltir.

Orgiitsel bagliligin ii¢ bileseninin dzellikleri birbirinden farkli oldugu icin,
orgiitsel bagliligin bilesenleri ile yordayicilari arasinda bir¢ok farklilik mevcuttur.
Meyer vd., (2002) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarina gore demografik
degiskenlerin bagliligin tiim bilesenleri ile korelasyonunun pozitif ancak zayif
yonde oldugu sonucuna ulagsmistir. Ancak beklendigi gibi devam bagliliginin yas
ile daha giiclii bir korelasyona sahip oldugu test edilmistir (Angel ve Perry, 1981).
Meyer vd., (2002) ayn1 ¢caligmada digsal kontrol odag1 orgiitsel baglilikla negatif
iliskili, 6z-yeterlik ile pozitif iligkili ancak duygusal baglhlikla diisiik korelasyon
gostermistir. Is deneyimlerinin baglilikla dnemli iliskisinin oldugu, duygusal
baghligin, is deneyimi degiskeni ile giiclii bir korelasyona sahip oldugu tespit
edilmis, devam bagliligi, duygusal ve normatif baglilikla ters yonde korelasyona
sahip oldugu ortaya konmustur. Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi1 duygusal baglilikla

giiclii bir sekilde iliskiliyken, rol ¢atismasi ile devam baglilig1 arasinda giiclii iligki
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goriilmiistiir. Son olarak, duygusal bagliligin, is doyumu ve ise baglilik ile devam
baglilig1 ve normatif bagliliktan sonra gii¢lii ve anlamli diizeyde korelasyona sahip
oldugu tespit edilmistir (Meyer vd.,2002). Meyer ve Herscovitch (2001), duygusal
baghligin devam ve normatif bagliliga gére onciil baghlik degiskenleriyle daha
yiiksek diizeyde korelasyona sahip olmasinin ardindaki nedenin duygu ve sevginin
farklilagsma etkisinden kaynaklandigini iddia etmislerdir. Meyer ve Allen (1991)
kisisel ozelliklerin organizasyon yapisinin ve is deneyimlerinin duygusal bagliligin
onemli yordayicilar1 oldugunu belirtmistir. Ayrica c¢alisan / yonetici iliskileri, rol
netligi gibi is deneyimleri de duygusal baghlik iizerinde dolayl: bir etkiye sahip
olabilecegini belirtmistir.

Meyer vd. (2002) baglilik ile i doyumu arasinda bir korelasyon oldugunu,
en giiclii korelasyonun duygusal baglilikla oldugunu belirtmistir. Johnston vd.,
(1990) orgiitsel bagliligin onciillerini rol belirsizligi, liderlik, rol netlestirme, rol
catigmasi ve ig tatmini olarak siralamislardir. Williams ve Hazer (1986) yaptiklart
calismada esitlik, rutinlestirme, aragsal bilgi, isttihdam 6ncesi beklentiler, algilanan
is Ozellikleri, liderlik diislincesi ve yasin is tatmini yoluyla orgiitsel baglilik
tizerinde dolayli etkisi oldugunu iddia etmisglerdir.

Ozetle drgiitsel bagliligin onciilleri kisisel, kisilerarasi ve isle ilgili orgiitsel
faktorleri igermektedir. Yas, gorev siiresi ve egitim seviyesi gibi demografik
degiskenler, orgiitiin yapis1 ve biiyiikliigii, isin 6zellikleri ve igerigi ve kisilerarasi
iligkiler orgiitsel baglilig1 dogrudan etkilemektedir.

1.9.2 Orgiitsel Baghihgin Boyutlari

Orgiitsel bagliligin boyutlarmi duygusal, devam ve normatif baglilik olarak
tanimlayan Meyer ve Allen (1991, 1997) bu bilesenlerin dogas1 geregi birbirinden
farkli olsa da, c¢alisan davranisi ile orgiitsel sonuglar arasindaki iligkinin analizine
izin verdigini ifade etmistir. Ornegin, bu tiir bir analize dayali politikalar, kuruluslar
i¢cin ¢alisan devir hiz1 olasiligini azaltabilir. Solinger vd., (2008) bu {i¢ boyutun
calisanlarin psikolojik durumunu yansittigini ve Orgiitsel bagliligin tutumsal
bigimlerini ele aldigmi ifade etmislerdir. lIkinci olarak, bu {i¢ unsurun
organizasyonlarla iligkili oldugu varsayilarak orgiitsel bagliligin bir tutum oldugu
fikrini yansitmaktadir. Ugiinciisii, bu ii¢ bilesen ayn1 anda diisiiniilebilir. Bu nedenle
bilesenlerin kavramsallastirilmasi igin orgiitsel baglilik bu ii¢ psikolojik durumun

“net toplam1” olarak kabul edilmelidir (Allen ve Meyer, 1990).
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1.9.2.1 Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bir ¢alisanin organizasyonuna karsi besledigi yakinlik ve
sevgidir (Meyer ve Allen, 1997). Bu yakinlik calisan ve organizasyon arasinda
paylasilan bir kimlik duygusunu gosterir. Genellikle bu paylasilan kimlik,
calisanlarin ig siirecine anlamli bir sekilde katkida bulunmalar igin biiyiik
motivasyon saglayan ortak bir deger igerir. Ek olarak yoneticiler, yiiksek duygusal
bagliliga sahip ¢alisanlar i¢in Orgiit politikasina daha yiiksek diizeyde baglilik ve
daha diisiik is devir hiz1 ortaminin olustugunu ifade etmistir (Mowday vd., 1982).
Sonug¢ olarak, yiiksek duygusal baglilik calisanlarin daha iyi is performansi
gostermesine yol acgacaktir (Rhoades vd., 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002).
Duygusal baglilik ayni zamanda bir kisinin 6rgiite bagliligini, katilimini ve ona
duygusal bagliligini da yansitir (Stinglhamber vd, 2002). Jaros vd., (1993), “Bireyin
baglilik, sevgi, sicaklik, aidiyet, mutluluk gibi duygularini 6n planda tutarak
istihdam eden bir organizasyona psikolojik olarak baglanma derecesidir” (Jaros vd.,
1993: 954). Mowday vd. (1982) duygusal baghligi, bir calisanin belirli bir
organizasyonla 6zdeslesmesinin ve buna dahil olmasinin goreceli giicli olarak
tanimlamistir.

1.9.2.2 Devam Baghhg:

Devam bagliligi, calisanlarin bir iste istedikleri icin degil, kalmalar
gerektigi icin kalmalar1 anlamina gelir (Meyer ve Allen, 1997). Bu baglilik kavrami
ile ¢alisanlar, maliyeti ayrilma ile iliskilendirir ve artik gruba kars1 bir yakinlik
hissetmediklerinde bile mevcut pozisyonda kalirlar. Devam baghligi, kizgilik
duygular yaratabilir ve ¢alisanin katilimi gibi performans gostergeleri ile negatif
yonde iligkili olabilir (Meyer ve Allen, 1991). Devam baglilig1, organizasyondan
ayrilma maliyetini artiran ve bu tiir kararlarla iligkili duygusal yonleri igermeyen
eylemlerin veya olaylarin bir sonucu olarak gelistirilebilir. Meyer ve Allen (1991),
bu eylem ve olaylar1 iki Onciil degisken agisindan Ozetlemistir: Birincisi
calisanlarin yaptig1r cesitli yatirinmlar ve var olduguna inandiklart istihdam
alternatifleri; ikincisi ¢alisanlarin, yatirnmlarin ve / veya alternatif eksikliginin isten
ayrilmalarin1 daha maliyetli hale getirdigini kabul etmeleridir.

Calisanlar, maliyetlerin organizasyondan ayrilamayacak kadar yiiksek
oldugunu algiladiklarinda, siirekli istihdami saglayacak goérevleri yerine getirmeleri
daha muhtemeldir. Bununla birlikte, devam baglilig: ile terfi potansiyeli arasinda

olumsuz bir iliski oldugu ifade edilmistir (Meyer vd., 1989; Shore vd.,
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1995). Kacmar vd., (1999) calisanlar isten ayrilmaya karar vermeden once, bir
hayal kiriklig1 donemi oldugunu 6ne siirmiistiir.

1.9.2.3 Normatif Baghhk

Meyer ve Allen tarafindan tanimlanan ii¢ boyutlu modelin {i¢iincii bileseni
normatif bagliliktir. Bu durumda, calisanlar organizasyonda bir yiikiimliiliik
duygusuyla kalirlar ve algilanan yiikiimliiliikler nedeniyle kalmalar1 gerektigini
disiintirler (Meyer ve Allen, 1991; 1997). Bdylece normatif bagliligi yiiksek
calisanlar, yapilacak dogru veya ahlaki bir durum olduguna inandiklari i¢in islerine
devam ederler (Meyer ve Allen, 1991; Wiener, 1982). Normatif baglilik altindaki
calisanlar, organizasyonlarinda kalmanin ahlaki ac¢idan dogru oldugunu da
hissedebilirler (Meyers ve Allen, 1991). Normatif baglilik ile ¢alisan performans
sonuclar1 arasindaki iliski pozitiftir, ancak duygusal bagliliktan daha zayiftir
(Randall vd., 1990). Meyer ve Allen (1991) normatif baglili§in faydali etkilerinin,
orgiitsel bagliligin diger iki bilesenine kiyasla drgiitler i¢in kisa vadeli olabilecegini
One siirmektedir.

1.9.3 Yiiksek Orgiitsel Baghhk ve Presenteizm

Asirt baglilik, ¢alisanlarin tanimlanan gorevlerle uyumsuz bir sekilde basa
cikmaya calistigi “bilissel motivasyon” modeli olarak karsimiza g¢ikmaktadir
(Siegrist vd., 2004). Literatiirdeki asir1 baglililk kavrami, orgiitsel baglilik
literatiiriinde daha kapsamli bir sekilde caba-6diil dengesizligi teorisi olarak
tanimlanmaktadir. 1990’larda ortaya atilan “caba-6diil dengesizligi modeli” daha
yuksek miktarda algilanan ¢aba ile daha diisiik diizeyde algilanan 6diil arasinda bir
dengesizlik oldugunda hastalik ve sikinti riskinin arttigini ortaya koymaktadir
(Siegrist, 1996). Teori, isle ilgili faydalarin isteki ¢aba ve odiiller arasindaki
karsilikli bir iligkiye bagli oldugunu savunmaktadir. Dolayisiyla bu model, hem
ylksek caba hem de az ddiille karakterize edilen ¢alismanin maliyetler ve kazanglar
arasindaki karsiliklilik acigini temsil ettigini ifade etmektedir (Vegchel vd., 2002).
Bu modelde isteki ¢aba, yeterli ddiille karsilik verilen sosyal sozlesmenin bir
unsurudur. Dahas1 odiiller ii¢ verici sistem tarafindan dagitilir: saygi, kariyer
firsatlar1 ve 15 glivenligi (Siegrist vd., 2004). Bu model isle ilgili asir1 stresi ve
hastaliklari, calisanlarin ¢aba ve aldiklar1 ddiiller arasindaki dengesizlige baglar
(Siegrist, 1996). Buradan hareketle asir1 ya da yiiksek Orgiitsel bagliligin
calisanlarin presenteizm diizeylerine etki edecegi ©ngdriilmekedir. Ornegin,

calisanlarin asir1 baglilig1 koroner kalp hastaligr riskini artirir (Kuper vd., 2002;
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Preckel vd, 2005). Yiiksek lipid seviyeleri ve hemostatik risk unsurlart dahil olmak
tizere 6nemli fizyolojik kardiyovaskiiler riskleri vardir (Peter vd., 1998); depresyon
(Dragano vd., 2008); kaygiya neden olmaktadir (Godin ve Kittel, 2004). Ayrica
baska arastirmalarda yliksek diizeyde asir1 bagliligin, azalmis is tatmini (Li vd.,
2005), daha fazla is-aile ¢atigmasi (Kinman ve Jones, 2008) ve artan devamsizlik
(Godin ve Kittel, 2004) ile baglantili oldugunu bulunmustur.
1.9.4 Orgiitsek Baghhga Iliskin Yaklasimlar
1.9.4.1 Kanter Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Kanter’e ait bu yaklagim tutumsal baglilikla ilgili en bilinen yaklagimlardan
biridir. Bu yaklasimda Kanter’e gore orgilitsel baglilik, kisilerin enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sisteme iletmede istekli oluslar1 yaninda bu istek ve
ihtiyaglarim1 karsilayacak sosyal baglarla kisiliklerinin birlestirilmesi anlami
mevcuttur. Kanter’e gore igletmeler de birer sosyal sistem olduklarindan onlarinda
belirli ihtiya¢c ve istekleri bulunmaktadir. Isletmelerin bu istek ve ihtiyaglari,
calisanlarin kendilerini isletmeye adamalari ve olumlu duygularini isletmeye
yansitmalari ile gerceklesmektedir. Kanter, “kisilik sistemi ve sosyal sistem’ olarak
bagliligin iki sistemden meydana geldigini ifade etmistir. Normatif, bilissel ve
duygusal yonelimler, kisilik sistemini ortaya ¢ikarmakta; sistemin devamliligi, grup
birligi ve sosyal kontrol, sosyal sistemi ortaya ¢ikarmaktadir (Kanter, 1968). Kanter
Yaklagiminda orgiitsel baglilik tice ayrilmaktadir. Bunlar: devama yonelik baglilik,
kenetlenme bagliligi, kontrol ya da denetim bagliligi. Devama yonelik baglilik,
calisanin isletmenin siirekliligine kendini adayarak o isletmede siirekli kalma
egiliminde iiyeligini devam ettirme ¢abasi olarak ifade edilebilir. Kisi, isletmede
kalmanin ve ayrilamanin maliyetini karsilastirarak baghilik gelistirir. Eger
isletmede kalma maliyeti ayrilma maliyetinden daha fazla ise kisi ayrilma egilimine
girmektedir. Kenetlenme bagliliginda ise isletmede ¢alisan herkes olumlu iliskiler
icerisinde ortak hedef ve amagclar noktasinda birlikte hareket etmektedirler. Tiim
problemler isbirligi igerisinde ¢0Oziiliir isletmeye yeni gelenler diglanmaz,
catismalar, c¢ekismeler ve kiskancgliklar olugsmamaktadir. Kontrol bagliliginda
calisanlar kurumun her tiirlii kural ve kaidelerini kabul eder. Ciinkii ¢calisan ile 6rgiit
kural ve kaideleri birbirlerinin degerleri ile uyum igerisindedir (Usta ve Kiigiikaltan,
2012).

1.9.4.2 Etzioni Orgiitsel Baghhik Yaklasimi

Etzioni’nin 1961 ve 1975 yillarinda iizerinde durdugu orgiitsel model,
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aragsal ve duygusal drgiitsel baglanma bigimlerini icerir. Orgiitsel katilim modeli
makro bir teori olmasina ragmen ¢alisanlarin bagliligint kavramsallagtirmanin bir
yolu olarak goriiliir. Baskin 6rgiit uyum sistemi baskin bir katilim boyutunu ortaya
cikartmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 45-46). Etzioni, ¢alisanlarin orgiite katilim
tiriine gore bir smiflandirma gelistirmistir. Bu katilim sekilleri ii¢ sekilde
simiflandirilmigtir: 1- Ahlaki katilim 2- Cikara dayali katilim 3- Yabancilastirict
katilim. Ahlaki katilimda orgiite yonelik yogun ve pozitif bir yonelim ile 6rgiitiin
amag ve degerlerinin benimsenmesi s6z konusudur. Normatif orgiitler ile ahlaki
katilim baglantili goriilmektedir. Genel olarak siyasi orgiitler ve dini orgiitlerde bu
tiir katilimlara rastlamak miimkiindiir. Normatif orgiitler katilimeilar i¢in normatif
giiclin en diisiik oldugu, kontrol kaynaginin ise en biiylik oldugu orgiitlerdir. S6z
konusu bu orgiitler ahlaki katilim ile olusturulmustur. Cikara dayali katilim ise esit
bir degisim algisi ile orgiitlerde yerine getirilen hizmet ve katkilar ile ddiillendirme
arasinda adaletli bir degisimin algilanmasimma dayanmaktadir. Yabancilastiric
katilim, calisanlarin katkilarinin siirlandirildigir ve olumsuz iliskilerin oldugu
siireci yansitmaktadir. Orgiite diisiik katilim yiiksek yabancilasma ile katilimcilar
tizerindeki konrol amacli baskinin kaynagi olan yabancilastirict katilimi
beraberinde getirir. Ornek olarak cezaevlerinde yabanci katilimi gelistirmek
miimkiindiir. Orgiitlere katilimlarin birgogu zorlayic1 araglarla kontrol edilmektedir
(DeCottis ve Summers, 1987: 445-470)

1.9.4.3 Becker’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Becker, baglhilig1 faaliyetlerin devam etmemesi durumunda kaybedilecek
olan “yan bahislerin” toplami olarak “tutarli faaliyet gOstermek” olarak
nitelendirmistir. Orgiitsel baglhlig: ise tutarli faaliyetleri siirdiirerek orgiitteki
tiyeligin siirdiirtilmesi olarak aciklamistir. Kisiyi oOrgilite baglayan sey zarar
tehdididir (Meyer ve Allen, 1984: 372-373).

Becker, sosyologlar insan davraniglarin1 tam anlamiyla agiklayabilmek icin
“bagliliklar1” kullandiklarini ifade etmistir. Bunun nedenini sosyologlarin insan
davraniglarin1 tutarli ve dogru bir sekilde ortaya koyan diger diisiincelerden
memnun olmamalarma baglamistir. Bireyin orgiit ile karsilikli olarak bahse
girmesi, kendisi adina ortaya koydugu sey ne kadar degerli ise orgiitsel baglilik ta
o kadar yiiksek olacaktir. (Becker, 1960: 32- 40; Meyer ve Allen, 1984: 373).
Becker’e gore tutarli davranislar farkli faaliyetler icin olsalar da uzun siireden beri

gelen davraniglarsa, ayni amaci gostermeye yonelik davraniglardir. Kisiler bu
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davraniglar1 amaglara ulagmada bir ara¢ olarak gordiikleri i¢in tekrarlama geregini
gostermektedir. Yan bahisle Becker, kisilerin tutarli davranis gosterme
gerekcgelerini ifade etmektedir. Yan bahis terimi, herhangi bir davranisla ilgili
kararin s6z konusu o davranigla ¢ok fazla ilgisi olmayan ¢ikarlar1 etkilemesi
anlamina gelmektedir. Buradan hareketle orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitleri ile
karsilikli olarak bahse girdikleri siire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. Zaman igerisinde
calisanin yaptig1 yatirimlar arttikga diger is firsatlarinin ¢ekiciligi azamaktadir
(Becker, 1960: 33-35).

1.9.4.4 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Bu yaklagima gore baghlik kisiler arast ve kisiler iginde farkliliklar
gostermektedir. O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, bireyin orgiite yonelik olan
psikolojik baglilig1 olarak ifade etmistir. Bu baglilig1 ti¢ boyutta ele almiglardir: 1-
Uyum boyutu 2- Ozdeslesme boyutu 3- Igsellestirme boyutu. Uyum boyutu,
belirlenen 6diilleri kazanmak amaci ile ortaya konulan davraniglara karsilik tutum
olusturma olarak meydana gelen siirectir. Ozdeslesme, kisilerin iliskilerinde tatmin
duygusunu korumay1 ya da etki kurmay1 kabul ettigi zaman meydana gelmektedir.
Icsellestirme ise, mevcut degerlerle ilgili uyumlu olan kisinin tutum ve
davraniglarint  benimsemeye yonelik etkinin kabul edildi§i zaman ortaya
cikmaktadir. Daha acik bir ifade ile ¢alisanin ve orgiitiin degerlerinin uyusmasi ile
olusan bagliliktir (O’Reilly ve Chatman 1986: 493). O’Reilly ve Chatman, uyum
ile devretme arasinda pozitif bir bag bulmustur. Uyum baglilik tiiriinde kisiler
orgiite inanmaktan ¢ok cezadan kurtulmay1 ve uyumlu davranislar sergilemeyi ve
odiillerin bazilarin1 kazanmay1 tercih etmektedir. Uyum baghiligi yiizeysel bir
baglilik olup cezalarn iticiligi ve odiillerin gekiciliginden kaynaklanmaktadir.
Bireyler orgiitiin bir liyesi olmaktan gurur duymaktadir ve isletme ile kendini
ozdeslestirmektedir. i¢sellestirmede ise bireyin kendi degerleri, davranislar1 ve
tutumlart ile isletmenin amac¢ ve degerleri ile uyum saglamasi durumu soz
konusudur. Bu durum sonucu birey isletmesini benimsemektedir (Cetin ve Kayar,
2010: 40-64)

1.9.5 Allen ve Meyer'in Orgiitsel Baghihk Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik alaninda en yaygin olarak kullanilan model Allen ve
Meyer’a aittir. Allen ve Meyer {i¢ boyutlu bir Orgiitsel baglilik modeli
olusturmustur. Bu boyutlar sirast ile tutumsal baglilik, devamlilik baglilig1 ve

normatif baghliktir. Allen ve Meyer’e gore s6z konusu her bir boyut, davranig
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tizerinde farkl etkilere sahiptir. Bu boyutlarin her biri ¢alisanlari orgiitlerine baglar
fakat bu baglarin her biri birbirinden farklilik gostermektedir. Ayrica bu
bilesenlerin her biri orglitsel bagliliga ait merkezi bakis agisini yansitmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991: 67).

Tutumsal baglhilik, calisanin orgiitiine karst duygusal baglilik duymasi
seklinde aciklanabilir. Bununla birlikte ¢alisan ile 6rgiit arasinadaki bagin kalitesini
ve dogalligin1 yansitan bir tutum olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitler genel olarak
calisanlara giiclii tutumsal baglilik verdiklerinde calisanlar rgiitlerinde ¢alismaya
devam edeceklerdir. Bireysel 6zdeslesme gerceklestigi i¢in ¢alisanlar orgiitleri i¢in
calismaktan zevk duyarlar (Aven vd., 1993 :65; Meyer ve Allen, 1991: 72).

Devam bagliligi, orgiit calisanlarinin iiyeliklerinin sona ermesi ile maliyetin
ortaya ¢ikmasina dayali drgiite yonelik baglantinin kurulmast siirecidir. Orgiitlerin
stireklilik ve istihdami saglama agisindan giiclii ve stirekli baglilik duygusuna
ihtiyaglar1 vardir. Orgiitte ¢alisanlarin bagl kalmas1 orgiit iiyeleri ile 6rgiit arasinda
karsilikli ¢ikara dayali yakinlasma sozkonusudur. Allen ve Meyer devam
baghiligin1 farkli alternatiflerin olusu ve yatirnm fonksiyonu olarak
gelistirilebilecegini ifade etmiglerdir (Becker, 1960: 32-40; Meyer ve Allen, 1991:
73).

Orgiatsel Baghh&in [higkileri
* Is Tatmini
= Ise Baghhik
+ Ddesleki Baglihk

Duygusal Bagzhliz
Fidleven Fakts I .
= - ye}élisi:l;]oﬂer = 3 Isten Sxmlraa Niveti
Ozellikler aIEus . e
+ Is Denesiraleri BaZhlik Isgiicii Devir Hiz
Devarahhk Baghlifim Isteki Davrarslar
Etkileyen Faktorler Devamhhk + Devarasizhk
+ Kisilik Bashlis +  Orgiitsel
Ozellikleri BT Vatandashk
+ Altermatifler Davrarasa
+ Vatmualar + Perfonmans
Normatif Baghlis
Etkileyen Faktorler
- gfélﬁf{klen Nornuaatif Cahsanlann Sazlis
i e
¥ Zaovellesrds i Refala
Deneyirmleri
+ Orgiitsel
Yatmiralar

Kaynak: Meyer, Stanley, Herscovitch and Topolnytsky, (2002: 2).
Sekil 1.5. Orgiitsel baglhiligim ii¢ bilesenli modeli.
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Giliglii normatif bagliliga sahip calisanlar kendilerini zorunlu olarak o
Orgiitiin bir ¢aligan1 olarak goriirler. Normatif baglilik, orgiitsel amag ve hedeflere
yonelik katkida bulumak, igsellestirilmis normatif baskilar olarak ortaya
cikmaktadir. Normatif baglilik, 6rgiit tarafindan saglanan beklenmedik bir tesvikle
orgiitsel toplumsallasma yoluyla, kiiltiirel sosyallesme ve ailevi yollarla orgiite
bagl kalmaya yonelik normatif zorunlulugun igsellestirilmesi ile gelisir (Weiner,
1982: 423).

1.9.6 Wiener’in Orgiitsel Baghlik Modeli
Wiener’e gore iki tiir baglhilik vardir. Bunlar aragsal baglilik ve normatif

bagliliktir. Aragsal baglilik, kendi ¢ikarlarinin diisiiniildiigii hesapg1 ve ¢ikarci bir
durumu ifade etmektedir. Normatif baglilik (6rgiitsel baglilik) ise ahlaki bir temele
dayanan baglilik ile gerceklesmektedir. Bu ahlaki ve normatif inanglar, ¢calisanlarin
orgiitiin amag, c¢ikar ve hedeflerine uygun davranmayi saglar. Buradan hareketle,
aragsal baglilikta bireyein kendi Oncelik ve ¢ikarlart 6n planda iken normatif
baglilikta orgiitiin amag ve ¢ikarlar1 6n plana ¢ikmaktadir (Wiener,1982). Wiener’in
modelini bagka bir ifade ile agiklamak gerekirse, orgiitsel baglilik ahlak ve normlari
on plana ¢ikarirken aragsal baglilik bireye yararlilik, ¢ikar ve hesap gibi
kavramalar1 yapsinda bulundurur (Balay, 2000: 22).

1.9.7 Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Mathieu ve Zajac (1990) diisiik orgiitsel bagliligin sonuglarmni iki kategoriye
ayirmistir: is performansi ve geri ¢ekilme davraniglari. Benzer sekilde Mowday vd.,
(1982) diisiik baghligin en koti etkisinin is performansindaki diisiis oldugunu
savunmustur. Mathieu ve Zajac (1990) yaptiklar1 ¢alismada, ge¢ kalma ve devir
arasinda negatif bir iligski oldugunu ifade etmistir.

Yine bu ¢aligsma, ciro ile tutumsal baglilik arasindaki korelasyonun ciro ile
hesaplayict baglilik arasindaki korelasyondan daha giiclii oldugunu ortaya
koymustur Bagliligin, calisanin is alternatifleri algisi ile hicbir iligkisinin olmadigi
ve yine baglilik, is alternatifleri arama niyetiyle ve isten ayrilma niyetiyle daha
giiclii bir iligki icerisinde oldugu ifade edilmistir. Meyer vd. (2002) caligmasinda
orgiitsel bagliligin sonuglarini bes gruba aymwrmistir: devir, geri c¢ekilme, is
performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi, stres ve is-aile catigmasi. Bagliligin
tiim bilesenleri ciro ile olumsuz iliskili olup duygusal baglilik en gii¢lii iligkiye

sahiptir.
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Diger aragtirmacilarin da belirttigi gibi, baglilik ve geri ¢ekilme davraniglart
arasindaki iliski gercek cirodan daha yiiksektir. Duygusal baglilik yine en giiclii
iliskiye sahip olmakla birlikte, ardindan geri ¢ekilme davraniglari i¢in sirasiyla
normatif ve siireklilik gelmistir. Ikinci olarak, devamsizligin duygusal baglilikla
olumsuz bir sekilde iliskili oldugu sonucuna ulagilmig, normatif ve devam bagliligi
ile olumlu fakat zayif bir iliski i¢inde oldugu ortaya konmustur. Ugiinciisii is
performansi, duygusal ve normatif baglilikla pozitif olarak, devam baglilig1 ile
negatif olarak iliskilendirilmistir. Vatandaslik davranmisi duygusal ve normatif
baglilikla pozitif bir iliskiye sahipken, devam baglilig1 ile herhangi bir iligkisinin
olmadigi tespit edilmistir. Son olarak, stres ve ig-aile ¢atigmasi duygusal ve devam
baglilig1 ile olumsuz olarak iliskilendirilmis ve normatif baglilikla iliskisinin
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Meyer vd., 2002). Buradan hareketle yiiksek
orgiitsel bagliliga sahip calisanlar daha yiiksek orgiitsel vatandaglik davranisina, is
performansina ve daha diisiik stres seviyelerine, geri ¢ekilme davranislarina ve isten

ayrilma niyetine sahip olma egilimindedir.

(")rgiitsel Baghhgin Oncelleri (")rgiitsel Baghhgn Sonuclari

Bireysel Faktorler
*Psikolojik sozlesme
*Kisisel ozellikler vb.

— « PERFORMANS
Orgiitsel Faktorler UBCGU TSI, *KIDEM
*Isin niteligi, 6nemi BAGLILIK * DEVAMSIZLIK

*Y6netim tarzi . *STRES
*C)rgiits;l adalet vb. Duygusal Baghhk I]U[::> *ISE GEC KALMA
Devam Baghihg : S T
. *ISTEN AYRILMA
Normatif Baghhk NIYETI

*ISGUCU DEVIR
ORANI

Orgiit Disi Faktorler
*Yeni is bulma
olanaklar
*Profesyonellik
*Sosyo-ckonomik
kosullar vb.
Kaynak: Suliman, (2002).

Sekil 1.6. Orgiitselsel bagliligin éncelleri ve sonuglari.
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IKINCi BOLUM
2. GEREC VE YONTEM

Arastirmanin bu béliimiinde arastirma modeli, evren ve 6rneklem, veri
toplama araglari, verilerin toplanmasi ve analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

1.2 Arastirma Modeli
Bu arastirmada kullanilan model, nicel arastirma desenlerinden iligkisel ve

nedensel arastirma modelidir. iliskisel arastirmalar, iki veya daha fazla degisken
arasinda birlikte degisimin varligini belirlemek i¢in kullanilir (Biiytikoztiirk, 2015).
Nedensel aragtirmalar ise bir ya da birden fazla bagimli degisken tizerinde bagimsiz
degisken ya da degiskenlerin etkisinin tespit edildigi tarama c¢aligmalarini
kapsamaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018:108).

1.3 Evren ve Orneklem
Arastirmanin genel evrenini Genglik ve Spor Bakanligi Spor Genel

Midiirligu tasra teskilati biinyesinde yer alan genclik ve spor il ve ilge
miidiirliiklerinde calisan personel olusturmaktadir. Calisma evreni, arastirma
evreninin biitlin niteliklerini temsil eden ve ulasilabilirligi olan, onun kiiciik bir
modelidir (Karasar, 1998). Calisma evreni, Kocaeli, Sakarya, Bolu, Diizce,
Zonguldak, Bartin, Karabiik II’leri ve bu ilI’lere bagh ilge genglik ve spor
midirliikleridir. Calisma evreni kapsamindaki iller belirlenirken Tiirkiye
Istatistik Kurumunun (TUIK) hazirlamis oldugu 2. Diizey Istatistiki Bolge
Birimleri Smiflamasindan (2005) yararlanilmistir. Bu dogrultuda TR42 kodlu
Kocaaeli, Sakarya, Diizce ve Bolu illeri; TR81 kodlu Zonguldak, Bartin ve
Karabiik illeri (tuik.gov.tr) arastirmaya dahil edilmistir. Orneklem grubu ise
calisma evreni kapsaminda belirlenen 7 farkli sehirden tesadiifi 6rneklem yontemi
ile goniillli olarak arastirmaya katilan ve yonetici pozisyonunda olmayan 465 tasra
teskilati calisanindan olusmaktadir. Arastirmamizda yonetici pozisyonunda
olmayan ifadesi ile il ve ilge miidiirii, sube miidiirti, genglik merkezi miidiirti, yurt
midiiri, sporcu egitim merkezi miidiirii, olimpik hazirlik merkezi miidiirii, kamp
ve spor tesisi miidiirii ile sef pozisyonunda olan calisanlarin disinda kalan
anretndr, sportif egitim uzmani, spor uzmani, genglik lideri, uzman, teknisyen
vb personel kastedilmektedir. Arastirmada 6rneklem biiytikliigii tespit edilirken

genel evren ve calisma evrenindeki c¢alisan sayisi tam olarak tespit edilemedigi
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icin Orneklem hesaplamada farkli referanslar géz Oniinde bulundurulmustur.
Bununla ilgili olarak aragtirmanin yontemine gore degismekle birlikte sosyal
bilim arastirmalarinda 30 ile 500 arasindaki Orneklem biiyiikligii yeterli
olabilmektedir (Roscoe (1975). Nitel calismalarda dogasi geregi genellikle kiigiik
orneklemler tizerinde calisilirken, tarama tiirii arastirmalarda ise 6rneklem daha
genis (200-300) tutulur (Gilirbliz ve Sahin, 2018:128). Genel olarak 6rneklem
bliytikliigii olarak 100 zayif, 200 orta, 300 iyi, 500 ¢ok iyi ve 1000 miikemmel
olarak nitelendirmistir (Comrey ve Lee, 1992). Orneklem biiyiikliigiiniin madde
sayisinin bes kati ila on kat1 arasinda olmasi gerekmektedir (Bryman ve Cramer,
2001; akt., Tavsancil, 2002). S6z konusu bu referansalara dayanarak
arastirmamizda toplam 465 calisana ulasildigl i¢in 6rneklem hacminin yeterli
oldugu ongoriilmiistiir.

1.4 Veri Toplama Araclar
Arastirmada veri toplama aract olarak ilk boliimde arastirmaci tarafindan

hazirlan “kisisel bilgi formu”, ikinci béliimde “Cok Boyutlu Liderlik Olgegi”
(MLQ), ii¢iincii boliimde “Presenteizm (Stanford Kendini Ise Verememe)
Olgegi”, dordiincii boliimde ise “Orgiitsel Baglihk Olgegi” kullanilmistir.
Arastirmada kullanilacak olgeklerle ilgili detayli bilgiler agagida verilmistir.

Cok Boyutlu Liderlik Olgegi (MLQ): Arastirma kapsaminda spor
yoneticilerinin liderlik davranmiglarinin astlar1 ya da calisanlart tarafindan
degerlendirildigi bu o6lcek, orijinali Bass ve Avolio, (1995) tarafindan liderlik
tarzlari c¢ok faktore gore belirlemek amaciyla gelistirilmistir. Cok Boyutlu
Liderlik Olgegi (CBLO) kiiltiirleraras1 kullanim 6zelligi olan, her organizasyonda
ve bu organizasyonlarin her kademesinde uygulanabilen bir dl¢ektir (Korkmaz,
2007). Bu o6l¢ek Akagiindiiz vd., (2015) ve Babalola, (2016); Antonakis vd.,
2003; Bulug, 2009; Cetin vd., (2012); Fernandes ve Awamleh, 2004; Korkmaz,
2007, tarafindan gecerlilik ve gilivenilirlikleri saglanarak ¢alismalarinda
kullanmiglardir.  Arsatirmada Cetin vd., (2012) tarafindan gecerlik ve
giivenilirligi yapilan Cok Faktorlii liderlik Olgegi (MLQ) kullamlmistir. Cok
Faktorlii Liderlik Olgegi toplam 36 maddeden olusmaktadir. 5°li likert tipine gore
hazirlanan 6l¢ek, Higbir Zaman (1) Nadiren (2) Bazen (3) Genellikle (4) Her
zaman (5) seklinde derecelendirilmistir. Déniisiimsel Liderlik Olgegi, bes alt
boyut ve her alt boyut dort madde olmak iizere toplam 20 maddeden olusmaktadir.

Bu alt boyutlar: 1-ideallestirilmis etki atfedilen 2-ideallestirilmis etki davranis 3-
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telkinle giidilleme 4-entelektiiel uyarim 5-bireysel destek seklindedir.
Etkilesimsel Liderlik Olgegi, dort alt boyut ve her alt boyut 4 madde olmak iizere
toplam 16 maddeden olusmaktadir. Bu alt boyutlar: 1-Kosullu 6diil 2-istisnalarla
yoOnetim aktif 3-istisnalarla yonetim pasif 4-laissez-faire liderlik (serbest birakici)

seklindedir.

Tablo 2.1. Cok faktorlii liderlik 6lcek (MLQ) degerlendirmesi.

LIDERLIK TARZLARI | Alt Boyutlar Madde sira numarasi

Ideallestirilmis Etki (atfedilen) 10, 18, 21, 25
Ideallestirilmis Etki (davranig) 6, 14, 23, 34

Doniistiimcii Liderlik

Olgegi (DLO) Telkinle Giidiileme 9, 13, 26, 36
Entelektiiel Uyarim 2,8, 30, 32
Bireysel Destek 15,19, 29, 31
Kosullu Odiil 1, 11,16, 35

Etkilesimci Liderlik [stisnalarla (Aktif) Yonetim 4,22,24,27

Olgegi (ELO) Istisnalarla(pasif) yonetim 3,12, 17,20
Serbest Birakci Liderlik 5,7, 28, 33

Presenteizm (Kendini Ise Verememe Olgegi Kiv-6): Koopman vd.
(2002) tarafindan gelistirilen Stanford Presenteizm Olgek, daha sonraki yillarda
Baysal, (2012); Bayram vd. (2018); Kigozi vd. (2014); Ulu vd. (2016); Uribe vd.
(2017) tarafindan kullanilmistir. Arastirmada Coskun, (2012) tarafindan
gecerlilik ve gilivenilirligi yapilan 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgegin gegerlilik ve
giivenilirlik ¢alismas1 beyaz yakali ¢alisan 209 kisi ile yapilmistir. Olgegi
olusturan maddelerin Cronbach alpha i¢ tutarlik katsayis1 %77,8 diizeyinde
bulunmus olup bu durum ©6lgegin yeterli diizeyde giivenilir oldugunu
gostermektedir. KIV-6 6lgegi icin yapilan Varimax rotasyonu ile faktdr analizi
uygulandiginda olgekte iki boyutlu bir yapir ortaya ¢ikmaktadir. Birinci boyut
2,5,6 nolu maddelerden, ikinci boyut 1,3,4 nolu maddelerden olusmaktadir.
Presenteizm (KIV-) &lgeginde yeralan maddeler toplam varyansin %75,3{inii
acgiklamaktadir (Coskun, 2012).

Olgekte, calisanlarin basarili olmalar1 ve is amagclarina ulasmalari, fiziksel
ve mental sikintilarla bas edebilmeleri i¢in algi, odaklanma ve enerji diizeylerinin
degerlendirilmesi yapilmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi seklinde puanlanmus, 1,3,4
numarali maddeler diiz puanlanirken 2,5,6 numarali maddeler ters puanlanmistir.
Olgek ifadeleri: Kesinlikle Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3)
Katiliyorum (4), Kesinlikle Katilryorum (5) seklindedir. Olgekten alian yiiksek
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puanlar yliksek diizeyde presenteizm diizeyine isaret etmektedir.

Tablo 2.2. Presenteizm (kendini ise verememe KiV6) 6lgek degerlendirmesi.

Presenteizm Olgegi Alt Boyutlar Madde sira numarasi
(PO) Isi tamamlama 2% _5%_G*
Dikkat dagimikligindan kaginma 1-3-4

Orgiitsel Baghilik Olgegi: Bu 6lgek egitim kurumlarinda ve is drgiitlerinde
calisanlarin orgiitlerine baglilik durumlarin1 6lgmek amactyla siklikla kullanilan
bir Olgektir (Meyer ve Allen 1997). Arastirmada, Meyer ve Allen (1997)
tarafindan gelistirilen ve literatiire kazandirilan Daghi vd., 2018 tarafindan
gecerlilik ve giivenirlilik ¢aligmasi yapilan Orgiitsel Bagllik Olgegi
(Organizational Commitment Scale) kullanilmistir. Olgek, duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik olmak iizere 3 boyuttan olusmaktadir.
Duygusal baglilik 6 maddeden (1,2,3.4,5,6), ikinci boyut olan devam baglilig1 6
maddeden (7,8,9,10,11,12), ii¢lincli boyut olan normatif baglilik yine 6 maddeden
(13,14,15,16,17,18) olusmaktadir. 3,4,5 ve 13. maddeler ters maddelerdir.
Toplam 18 maddeden olusan orgiitsel baglilik 6l¢egi Meyer ve Allen (1997)
tarafindan gelistirilen orijinal dlgek ile uyum gostermektedir ( Dagli, 2018). Olgek
5°’li likert skalasina gore tasarlanmis olup, Olgek ifadeleri: Kesinlikle
Katilmiyorum (1) Katilmiyorum (2) Kararsizim (3) Katiliyorum (4) Kesinlikle
Katiliyorum (5) seklindedir.

Tablo 2.3. Orgiitsel baglilik dlgek degerlendirmesi.

Alt Boyutlar Madde sira numarasi
Orgiitsel Baghlik Olgegi | Duygusal Baghlik 1-2-3*-4*-5%-6
(OBO) Devam Baghlig 7-8-9-10-11-12
Normatif Baghhk 13*-14-15-16-17-18

1.5 On Uygulama
Aragtirmacinin anketteki olasi hatalar1 en aza indirebilmesi i¢in anketin

katilimcilara dagitilmadan once belli sayida kisiye uygulanmasidir. Ankette
muhtemel ifade hatalarinin 6niine gegmek i¢in anketin katilimcilarina benzer bir
gruba uygulanmasi gerekmektedir. Bu 6n uygulama en az 10 kisi lizerinde
yapilmali, bununla birlikte anketin ne kadar siire i¢inde doldurulabilecegi
belirlenmelidir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010: 90). On
uygulama kapsaminda arastirma evreni ile benzer 6zelliklere sahip fakat aragtirma
evreninde yer almayan 14 calisan ile google form teknigi ile online olarak anket

uygulanmistir. Bu uygulama ile anlasilmayan sorularin olup olmadigi kontrol
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edilmis, anlagilmayan sorunun olmadigi tespit edilmistir. Uzman gorisi
alindiktan sonra dlcek asil katilimeilara uygulanmistir. Tiim anketin cevaplama
stiresi toplam 8-10 dk aras1 oldugu belirlenmistir.

1.6 Verilerin Analizi
Arastirmada demografik degiskenlere ve Ol¢cek maddelerine iligkin

betimsel istatistikler ile Manova ve korelasyon testleri yapilmgtir. Olgeklerin veri
ile uyumunu test etmek ve modele uygunlugunu belirlemek amaciyla dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulanmis, DFA sonucu elde edilen yap1 yapisal esitlik
modeli (YEM) ile test edilmistir. Verilerin analizinde SPSS 24.0 paket programi,
yapisal esitlik model testinde AMOS programi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan tim test Olglimlerinin anlamlilik diizeyi (*p <0.05) olarak kabul
edilmistir.

Arastirmada kullanilacak olan O6lgme araglar1 katilimcilara Covid-19
Pandemi siireci nedeni ile google form seklinde online olarak uygulanmistir.
Uygulama sonrasi1 6rneklem hacmine uygun olarak 465 katilimc1 dontis saglamistir.
Veri toplama siireci bittikten sonra toplanan tiim veriler analiz edilmeden once veri
ayiklama siirecine tabi tutulmustur. Bu dogrultuda bos, hatali ve ayni1 anketi birden
fazla gonderen katilimcilara ait 47 veri, veri setinden g¢ikartilmigtir. Asir1 uglu
maddeler tek degiskenli normallik analizi ile test edilmis ve 17 veri, veri setinden
cikartilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). DLO, ELO, PO, OBO ve alt boyut
puanlarinin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +1 ile -1 arasinda oldugu
belirlenmistir. Cok degiskenli u¢ degerlerin normallik analizi Mahalanobis uzaklik
hesaplamasi ile yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda uzaklik degerleri (p<.1)
anlamlilik diizeyinde .01°den kiicilik olanlar veri setinden ¢ikarilmistir (Giirbiiz ve
Sahin, 2018). Olgeklerin ¢oklu normallik varsayimlari ise AMOS programinda
dogrulayici faktor analizinde test edilmis, ¢ikan degerlerin +1 ile -1 arasinda oldugu
ve bu degerlerin mormallik varsayimini sagladigi kabul edilmistir (Giirbiiz ve
Sahin, 2017).

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliliklerini test etmek amaciyla
dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Daha sonra arastirmada kullanilan 6lgtim
araclarinin giivenirlik diizeylerini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha i¢ tutarlik
katsayilari, Yap1 Giivenirlik (CR) ve Aciklanan Ortak Varyans (AVE) katsayilari
hesaplanmistir. Birbirinden farkli ikiden fazla grubun iki veya daha fazla bagimlh

degiskene gore ortalamalarinin karsilastirilmasinda MANOVA testi kullanilmistir.
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Verilerin grup varyanslarinin homojenligi Levene Testi ile test edilerek coklu
karsilastirmalarda hangi Post Hoc testinin se¢ilecegine karar verilmistir. Daha sonra
katilimeilarm Déniisiimeii Liderlik Olgegi (DLO), Etkilesimei Liderlik Olgegi
(ELO), Presenteizm Olgegi (PO) ve Orgiitsel Baglhilik Olgegi (OBO) ile gelir
diizeyi ve egitim diizeyi arasinda iligski olup olmadigini tespit etmek icin Pearson
korelasyon analizi yapilmistir.

Dogrulayict faktor analizine iliskin degerlendirmeler YEM testi ile ilgili

siirece dahil edilerek bulgular kisminda verilmistir
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UCUNCU BOLUM
3. BULGULAR

1.7 Dogrulayic1 Faktor Analizi Oncesi Olcek Giivenilirlikleri
Cronbach Alpha katsayisinin giivenirlik diizeyi tespitinde asagida yer alan

araliklar referans alinmistir.

0,00 < a < 0,40 ise olgek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dlgek giivenilirligi diigtiktiir.

0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise giivenilirligi yiiksektir (Ozdamar, 2004).

Bu dogrultuda Déniisiimcii Liderlik Olgegi’nin orjinal formunda yer alan 20

madde ile giivenilirlik analizine tabi tutulmus, sonuglar Tablo 3.1. de verilmistir.

Tablo 3.1. Déniisiimcii liderlik 6lgegi (DLO) alfa giivenirlik katsayilari.

Olgek Alt Boyutlar Madde Sayis1 | a

Ideallestirilmis etki (atfedilen) 4 madde 0.92

Dontistimctl : o :

Liderlik Ideallestirilmis etki (davranis) 4 madde 0.86

Olgegi Telkinle giidiileme 4 madde 0.87

(DLO) Entelektiiel uyarim 4 madde 0.87
Bireysel destek 4 madde 0.88
TOPLAM 20 Madde 0.95

DLO’niin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayismin tiim alt boyut
puanlari i¢in yiiksek diizeyde gilivenilir oldugu, elde edilen boyut puanlarinin ise
0.86-0.92 arasinda degistigi, DLO’niin toplam puan iizerinden i¢ tutarlilik
katsayisinin 0.95 oldugu tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde Cetin ve
digerleri (2012) DLO’niin Tiirk¢e gecerlik ve giivenirlik test sonuglarinda, dlgek
alt boyutlarinda Cronbach’s Alpha katsayilarmin 0.73-0.85 arasinda oldugu
goriilmektedir. Benzer sekilde, Korkmaz (2007) DLO’niin toplam puan
lizerinden test ettigi i¢ tutarlilik katsayisinin 0.95 oldugu tespit edilmis, DLO niin
toplam puani iizerinden yapmis oldugumuz i¢ tutarlilik katsayisi ile benzestigi
goriilmektedir. DLO’ niin bu arastirmada yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢iim
aract olarak kullanilabilecegi ve elde edilen i¢ tutarlilik kat sayilarmin

literatiirdeki diger ilgili ¢alismalarin bulgulariyla benzestigi tespit edilmistir.

Etkilesimci Liderlik Olgegi’nin orjinal formunda yer alan 16 madde ile
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giivenilirlik analizine tabi tutulmus sonuclar Tablo 3.2. te verilmistir.

Tablo 3.2. Etkilesimci liderlik 6lgegi (ELO) 1. asama alfa giivenirlik katsayilar1.

Olgek Alt Boyutlar Madde Sayis1 | a
Kosullu 6diil 4 madde 0.84
E?Si}ﬁ?li(md Istisnalarla yonetim (aktif) 4 madde 0.34
Olgegi Istisnalarla yonetim (pasif) 4 madde 0.48
(ELO) Serbest Birakici (Birakiniz yapsinlar) | 4 madde 0,89
TOPLAM 16 Madde 0.52

ELO’niin orijinal formunda yer yer alan 4 faktdr ve 16 madde, giivenilirlik
analizine tabi tutuldugunda istisnalarla yonetim (aktif) boyutu Cronbach’s Alpha
i¢ tutarlik katsayisinin 0,34 ile giivenilir olmadigy; istisnalarla yonetim (pasif)
boyutu Cronbach’s Alpha i¢ tutarlik katsayisinin 0,48 ile diisiik giivenirlikte
oldugu tespit edilmistir. Istisnalarla yonetim (aktif) boyutuna ait 27. maddenin ve
istisnalarla yonetim (pasif) boyutuna ait 17. maddenin eksi yliklenmesi ve madde
toplam puan korelasyon analizinde korelasyon katsayisinin 0,30’un altinda olmast,
(27.madde: -0,20; 17.madde: -0,15) ve sdz konusu maddeler silindiginde
(Cronbach’s Alpha If Item Deleted) boyut giivenilirlik katsayisini artmasi sebebi
ile bu maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 157). Kosullu 6diil
boyutu i¢ tutarlik katsayisinin 0,84, serbest birakict boyutu i¢ tutarlilik
katsayismin 0,89 ile yiiksek diizeyde giivenilir oldugu tespit edilmis, ELO toplam
puan giivenilirlik katsayisnin 0,52 ile diisiik diizeyde giivenilirlige sahip oldugu

belirlenmistir.

Tablo 3.3. Etkilesimci liderlik 6lgegi (ELO) 2. asama alfa giivenirlik katsayilari.

Olgek Alt Boyutlar Madde Sayis1 | a
Kosullu 6diil 4 madde 0.84
Eglgi:lriisli(md Istisnalarla yonetim (aktif) 3 madde 0.68
Olgegi Istisnalarla yonetim (pasif) 3 madde 0.80
(ELO) Serbest Birakici (Birakiniz yapsinlar) | 4 madde 0,89
TOPLAM 14 Madde 0.89

Tablo 3.3 incelendiginde, ELO niin istisnalarla yonetim (aktif) boytundan
27. madde ile istisnalarla yonetim (pasif) boyutundan 17. madde ol¢ekten

cikartilarak giivenilirlik analizi tekrarlanmistir. Analiz sonucunda istisnalarla
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yonetim (aktif) boyutunun 0,68 ile oldukg¢a giivenilir oldugu, diger boyutlarda ise
istisnalarla yonetim (pasif) 0,80; kosullu 6diil 0,84; serbest birakic1 0,89 ile
giivenilirlik katsayilarmin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmis, ELO’niin ise
toplam puan iizerinden i¢ tutarlilik katsayisinin 0.89 oldugu tespit edilmistir.
Alanyazini incelendiginde, Uzun, (2020) Liderlik Tarzlar1 ve Orgiitsel Kiiltiiriin
Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisi konulu ¢alismasinda Etkilesimci Liderlik
Olgegi’nin Cronbach’s Alpha katsayisini 0.87 olarak belirlemistir. Benzer sekilde
Cinnioglu, (2018) “Etkilesimci Liderlik, Doniisiimcti Liderlik, Hizmetkar
Liderlik, Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti liskisi” konulu ¢alismasinda
ELO’niin i¢ tutarhilik katsayisinin tiim alt boyut puanlari igin yiiksek diizeyde
giivenilir oldugu, elde edilen puanlarin ise 0.75- 0.92 arasinda degistigi
belirlenmistir. Aym calismada ELO’niin toplam puan iizerinden i¢ tutarlilik
katsayisinin 0.89 oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak ELO’niin bu arastirmada

yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢iim araci olarak kullanilabilecegi sdylenebilir.

Tablo 3.4. Presenteizm &lgegi (PO) alfa giivenirlik katsayilar1.

Olgek Alt Boyutlar Madde Sayis1 a
Presenteizm Isi tamamlama 3 madde 0.85
Olgegi (PO) Dikkat dagmikligindan kagmma | 3 madde 0.80

TOPLAM 6 Madde 0.87

PO’niin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin alt boyut puanlari igin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu, isi tamamlama boyutunda 0,85; dikkat
daginikligindan kaginma boyutunda ise 0,80; PO’niin toplam puan iizerinden ig
tutarlilik katsayisinin ise 0.87 oldugu tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde
Iscan ve Mog, (2018) “Calisanlarmn Presenteizm (iste sozde var olma)
Davranislarinin  Ise Yabancilasmalarma Etkisi” konulu calismada PO’niin
gecerlik ve gilivenilirlik testi yapilmis, calismada Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 0,88 olarak tespit edilmistir. Etyemez, (2016) “Is Giivencesizliginin
Iste Var Olamama Sorununa Etkisinde Siirekli Kaygimin Aracilik Rolii” konulu
calismasinda “Iste varolmama” (presenteizm) dlgegi ile ilgili yaptig1 gegerlik ve
giivenirlirlik ¢aligmasinda Cronbach’s Alpha katsayisini 0.76 olarak test etmesi
arastirmamizdaki giivenilirlik degerleri ile benzesmektedir. Bu dogrultuda
PO’niin arastirmamizda yiiksek derecede giivenilir bir &l¢iim araci olarak

kullanilabilecegi sdylenebilir.
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Tablo 3.5. Orgiitsel baghlik 6lcegi (OBO) alfa giivenirlik katsayilar1.

Olgek Alt Boyutlar Madde Sayis1 o
Duygusal Baglilik 6 madde 0.90
Orgiitsel ———
Baglilik Devam Baglilig1 5 madde 0.79
Olgegi Normatif Baglilik 6 madde 0.84
(OBO)
TOPLAM 18 Madde 0.90

OBO’niin i¢ tutarlilik katsayisinm tiim alt boyut puanlari icin yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu, elde edilen puanlarin ise 0.79-0.90 arasinda degistigi
goriilmektedir.

OBO’niin toplam puan iizerinden i¢ tutarlilik katsayismin 0.90 oldugu
tespit edilmistir. Ancak, devam baglilig1 boyutunda 12. maddenin madde toplam
puan korelasyon analizinde korelasyon katsayisinin 0,30’un altinda olmas1 (0,26)
sebebi ile bu madde Olgekten ¢ikartilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018;157). Bu
dogrultuda OBO niin bu arastirmada yiiksek derecede giivenilir bir dlgiim araci
olarak kullanilabilecegi sdylenebilir.

Literatiire bakildiginda Dogramaci, (2019) “Doniisiimcii ve Etkilesimci
Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel Bagliliga Etkisi” konulu ¢alismasmda OBO niin
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin tiim alt boyut puanlar i¢in yiiksek
diizeyde giivenilir oldugu, elde edilen boyut puanlarinin ise 0.74-0.87 arasinda
degistigi belirlenmistir. Aym calismada OBO’niin toplam puan iizerinden ig
tutarlilik katsayisinin 0.84 oldugu tespit edilmistir. Bagka bir calismada Sevgin,
(2019) “Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik Davranismin s Yasam Kalitesi ve
Orgiitsel Baglilk Uzerine Etkisi” konulu ¢alismasinda, giivenirlik test
sonuglarnda OBO’niin i¢ tutarhilik katsayisinin tiim alt boyut puanlari igin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu belirlemis, elde edilen puanlarin 0.86-0.93
arasinda degistigini tespit etmistir. S6z konusu bu degerler arastirmamizdaki
giivenilirlik degerleri ile benzesmektedir.

1.8 Olcek Gecerlilikleri
Aragtirmada kullanilan oOlceklerin gegerliliklerini test etmek amaciyla

dogrulayic1 faktér analizi uygulanmistir. DFA uyum indeksleri tablo 3.6’da

verilmistir.
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Tablo 3.6. Dogrulayici faktor analizi uyum iyiligi indeksi ve degerleri.

Indeks (Uyum Istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Degeri Uyum Degeri

x'/df <2 <5

GFI >0,90 0,85-0,80
AGFI >0,90 0,85-0,80
CFI >0,95 >0,90
RMSEA <0,05 <0,08
RMR <0,05 <0,08
SRMR <0,05 <0,08

Kaynak: (Capik, 2014:199; Byrne, 2010: 80; Simsek, 2007: 14; Hooper ve digerleri, 2008:53-55;
Meydan ve Sesen, 201 1:37; Forza ve Filippini, 1998:14; Doll vd., 2014).

Bes alt boyut ve toplam 20 maddeden olusan Doniigiimcii Liderlik
Olgeginin 4 maddelik ideallestirilmis etki atfedilen, 4 maddelik ideallestirilmis
etki davranig, 4 maddelik telkinle giidiilleme, 4 maddelik entellektiiel uyarim ve
yine 4 maddelik bireysel destek boyutu birinci diizey faktor yapist SPSS-24 ve
AMOS 24 programi kullanilarak test edilmisir. Besli likert olgeginde 401
katilimcidan toplanan verilerin normal dagilim gdstermesi sebebi ile maximum
likelihood hesaplama metodu kullanilarak kovaryans matrisi olsturulmustur
(Kline, 2011). Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) sonucunda boyutlar1 yeteri kadar
aciklayamayan ifadeler ¢ikarilarak onerilen diizeltmeler yapildiktan sonra uyum
istatistikleri degerlendirilmistir. Bu asamada convergent validity (yap1 gegerliligi)
ve her bir boyutun ayr1 yapilar oldugunu test etmek icin discriminant validity
(ayrim gegerliligi) test edilmistir. Olg¢iim modelinden gecerli sonuglar elde
edildikten sonra arasatirma modeli (yapisal model) test edilmistir.

1.9 Déniisiimcii Liderlik Olgcek Boyutlari icin Birinci Dereceden
Dogrulayici Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi genel olarak gecerlilik analizlerinde ve dlgek
gelistirme calismalarinda kullanilmasinin yaninda degiskenler arasinda daha
onceden belirlenmis bir yapiin dogrulanmasi, model ya da hipotezin test edilmesi
amaci ile de kullanilmaktadir (Bayram, 2010: 42). Dogrulayict Faktor Analizi
daha once kesfedilmis olan bir yapinin arastirmanin yapildigi 6rneklemde benzer
olup olmadigini test etmek i¢in yapilmaktadir (Byrne, 1998 akt. Meydan ve Sesen,
2011: 21). Bu baglamda Doniistimcii Liderligin agikladig: tespit edilen boyutlarin

ve boyutlar arasi iligkilerin analizi Dogrulayici Faktor Analizi ile aragtirilmigtir.
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Sekil 3.1. Doniisiimcii liderlik ait 1.diizey standardize edilmis DFA modeli.

Dontigiimsel Liderligin 5 faktorlii yapist incelendiginde, ideallestirilmis
etki atfedilen 4 madde, ideallestirilmis etki davranis 4 madde, telkinle glidiileme 4
madde, entellektliel uyarim 4 madde ve bireysel destek 4 madde Olcekte yer
almaktadir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda model uyum indeksleri
incelenmigstir. Bu sonuca gore: CMIN= 373,47; DF= 160; p= ,000; CMIN/DF=
2,334; RMSEA= ,058; GFI= ,915; CFI=,964 degerlerin belirlenen simirlar
igcerisinde oldugu tespit edilmistir. Uyum 1yiligi indeksine bakildiginda, kurulan
modelin 6rneklemden elde edilen veri ile uyumlu oldugu, baska bir ifade ile
Déniisiimeii Liderlik Olgegi’nin uyum iyiliklerinin tatmin edici diizeyde oldugu
ve 5 faktorliik yapinmn dogrulandigi sdylenebilir. Doniisiimeii Liderlik Olgegi
faktorleri altinda yer alan tiim maddelere ait yol katsayilarinin 0,64 ile 0,92

arasinda degerler aldig1 ve istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir.
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1.10 Doniisiimsel Liderlik Boyutlarimin Gegerlilik ve Giivenilirlik
Analizleri
Konuk, (2008:169) yapisal gecerliligi 6lgmek i¢in benzesim gegerliligi ve

ayirim gecerliligi olmak tiizere iki temel yontem mevcuttur. Yapr gecerliligi,
diintistimcii liderligin dogrulayic1 faktor analizi ile her bir boyuta ait olan
maddelerin, o boyutu ne diizeyde temsil ettigi, standardize edilmis regresyon
katsayilar1 ve uyum indeksleri ile incelenmistir. Cikan sonuglarin tatmin edici
olmas1 Olgekteki ifadelerin, boyutlar1 iyi derecede temsil ettigini gostermektedir
(Sttiitemiz, 2005). Ayirim gecerliligi, yapilarin birbirleri ile ayr1 yapilar olup
olmadiklarini agiklar. Bu dogrultuda Dontisiimcii liderlik 6lgeginin dogrulayici
faktor analizinde kisitlanmis ve serbest modeller kullanilarak ayirim gegerliligi
test edilmistir. Ayirim gegerliligini test etmek amaciyla modeldeki boyutlararasi
korelasyonlar 1’e sabitlenerek “kisitlandirilan model” ile, boyutlararasi
korelasyonlarin serbest birakildig: “kisitlandirilmamis model” ile test edilmigtir

(Bagozzi ve dig., 1991 akt. Siitiitemiz 2005: 157) .

Tablo 3.7. Doniisiimcii liderlik 6lgek boyutlarinin ayirim gegerliliginin

degerlendirilmesi.
z2 df
Kisitlandirilmis model 424 4 170
Kisitladirilmamais model 373,5 160
AXZ 5 0,9
Adf 10

Tablo 3.7°de kisitlandirilmis ve kisitlandirilmamis model i¢in ki-kare ve
serbestlik degerleri ile bu degerler arasindaki farklar yer almaktadir. Sonuglari
degerlendirmek amaciyla ki-kare dagilim tablosuna baktigimizda 10 serbestlik
derecesinde ve 0,05 anlamlilik diizeyinde y* kritik degerinin 18,30 oldugu
goriilmektedir. Ay2 degerinin x> kritik degerinden biiyiik (50,9 >18,30) olmasindan

dolay1 ayirim gecerliliginin saglandig1 sylenebilir.

Tablo 3.8. Dontisiimcti liderlik 6lgek boyutlarinin giivenilirlik analizi sonuglari.

Cronbach Alpha A.V.E C.R
[deallestirilmis etki (atfedilen) 0,92 0,75 0,92
[deallestirilmis etki (davranis) 0,86 0,61 0,86
Telkinle giidiileme 0,87 0,62 0,87
Entelektiiel uyarim 0,87 0,62 0,86
Bireysel destek 0,88 0,65 0,88
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Yapisal gegerliligin olciilmesinde bir diger kural benzesim gecerliligidir.
Benzesim gegerliligi, her bir maddenin bagli oldugu yap1 ile olan iligkisini
arastirir.  Modelin benzesim gegerliligi “composite reliability” (CR) bilesik
gilivenirlilik, ¢ikarilan ortalama varyans “average variance extracted” (AVE)
araciligr ile test edilmistir. Benzesim gegerliliginde A.V.E degerinin 0,50 den
biiylik, C.R degerinin de A.V.E den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Calik, Altunisik
ve Siitiitemiz, 2013: 154). Tablo 3.8. de doniisiimcii liderlik dlgeginin tiim alt
boyutlar1 i¢cin C.R degerlerinin A.V.E degerlerinden biiyiik oldugu goriilmektedir.
A.V.E degerlerinin de 0,50 ve iizerinde oldugu icin tiim boyutlarda benzesim
gecerliliginin saglandig1 sdylenebilir. Diger taraftan Dontlisiimcii liderlik 6l¢eginin
her bir alt boyutu i¢in giivenilirliklerinin belirlenmesinde Cronbach Alpha, C.R.
ve A.V.E. degerlerine basvurulmustur. Cronbach Alpha degerlerinin 0,70’ten
biiylik olmas1 Hair vd., (1998: 612) beklenirken, C.R.’nin 0,70’den A.V.E.’nin ise
0,50’den biiyiik olmas1 beklenmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo. 3.8

incelendiginde alt boyutlara ait tlim degerlerin kritik degerlerin iizerinde oldugu

goriilmektedir.
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Sekil 3.2. Doniigiimcii liderlik dlgegine ait 2.diizey standardize edilmis DFA
modeli.
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5 gizil ve 20 gosterge degisken ile test edilen birinci seviye dogrulayici
yapiya ikinci seviye Donlisiimcii gizil degiskeni eklenerek ikinci seviye faktor
modelinin test edilmesi sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri CMIN=394,054;
DF= 166; p=,000; CMIN/DF= 2,374; RMSEA=,059; GFI=,912; CFI=961 olarak
bulunmustur. Bu degerler verinin kabul edilebilir uyum gosterdigini ortaya
koymaktadir.

Uyum 1yiligi indeksine bakildiginda kurulan modelin 6rneklemden elde
edilen veri ile uyumlu oldugu, baska bir ifade ile Doniisiimcii Liderlik Olgegi’nin
uyum iyiliklerinin tatmin edici diizeyde oldugu ve 5 faktorlik yapinin
dogrulandig1 sdylenebilir.

Déniisiimcii Liderlik Olgegine ait ikinci diizey dogrulayici faktdr analizinde
5 boyutta yer alan biitiin maddelere ait yol katsayilar istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur.

En diistik yol katsayisinin 0,64 ile bireysel destek boyutunda 19.madde; en
yiiksek yol kaysayisinin 0,92 ile ideallestirilmis etki atfedilen boyutunda 25.
Madde oldugu tespit edilmistir.

1.11 Etkilesimci Liderlik Olg¢ek Boyutlar: I¢in Birinci Dereceden
Dogrulayici Faktor Analizi

Dort alt boyut ve toplam 14 maddeden olusan Etkilesimei Liderlik
Olgeginin (4 maddelik kosullu 6diil; 3 maddelik istisnalarla yonetim aktif; 3
maddelik istisnalarla yonetim pasif; 4 maddelik serbest birakici) birinci diizey

faktor yapisi SPSS-24 ve AMOS 24 programi kullanilarak test edilmisir.

Besli likert 6l¢eginde 401 katilimecidan toplanan verilerin normal dagilim
gostermesi sebebi ile maximum likelihood hesaplama metodu kullanilarak

kovaryans matrisi olsturulmustur (Kline, 2011).

Dogrulayict Faktdr Analizi (DFA) sonucunda boyutlar1 yeteri kadar
aciklayamayan ifadeler c¢ikarilarak onerilen diizeltmeler yapildiktan sonra uyum
istatistikleri degerlendirilmistir. Bu asamada convergent validity (yap1 gegerliligi)
ve her bir boyutun ayr1 yapilar oldugunu test etmek icin discriminant validity

(ayirim gecerliligi) test edilmistir.

Ol¢iim modelinden gegerli sonuglar elde edildikten sonra arasatirma modeli

(yapisal model) test edilmistir.
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Sekil 3.3. Etkilesimci liderlik boyutlarina ait 1.dlizey standardize edilmis DFA
modeli.

Etkilesimci liderligin toplam 4 faktorlii yapisi incelenmistir. Incelenen
yapida 4 maddelik kosullu 6diil; 3 maddelik istisnalarla yonetim aktif; 3 maddelik
istisnalarla yoOnetim pasif; 4 maddelik serbest birakici faktorleri o6lgekte yer
almaktadir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda model uyum kriterleri incelenmis
elde edilen uyum kriterlerinin istenen smirlarda olmamasindan dolay:
modifikasyon indekslerine bakilmigtir. Indeks incelemesi sonucunda istisnalarla
yonetim aktif boyutunda yer alan 22 ile 24. Maddelerinin hata terimleri
kovaryanslarinda diizenleme yapilmistir. Istisnalarla yonetim aktif boyutunda 22.
Madde ile 24. Maddelerin kovaryanslarinda diizenleme yapildiginda CMIN=
195,412; DF= 70; p= ,000; CMIN/DF= 2,792; RMSEA= ,067; GFI= ,930;
CFI=,958 olarak belirtilen sinirlar igerisinde oldugu tespit edilmistir. Uyum iyiligi
indeksine bakildiginda, kurulan modelin 6rneklemden elde edilen veri ile uyumlu
oldugu, baska bir ifade ile Etkilesimci Liderlik Ol¢egi’nin uyum iyiliklerinin tatmin
edici diizeyde oldugu ve 4 faktorliik yapinin dogrulandigi sdylenebilir. Etkilesimci

Liderlik boyutlarina ait birinci diizey dogrulayici faktdr analizinde 4 boyutta yer
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alan biitlin maddelere ait yol katsayilari istatistiksel olarak anlamli bulunmus, en
diisiik yol katsayisinin 0,52 ile kosullu 6diil boyutunda 1.madde; en yiiksek yol
kaysayisinin 0,91 ile yine kosullu 06diill boyutunda 16.madde oldugu tespit
edilmistir.

1.12 Etkilesimci Liderlik Boyutlarinin Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizleri
Ayirim gegerliligi, yapilarin birbirleri ile ayr1 yapilar olup olmadiklarimi

aciklamaktadir. Bu dogrultuda Etkilesimci Liderlik Olgeginin dogrulayici faktdr
analizinde kisitlanmig ve serbest modeller kullanilarak ayirim gegerliligi test
edilmistir. Kisitlandirilms modelde ayirim gegerliligini test etmek amaciyla
modeldeki boyutlararast korelasyonlar 1’e sabitlenerek; kisitlandirilmamis
modelde ise boyutlararasi korelasyonlar serbest birakilarak ile test edilmistir
(Bagozzi ve dig., 1991 akt. Siitiitemiz 2005: 157) .

Tablo 3.9. Etkilelsimci liderlik 6l¢ek boyutlar1 ayirim gegerliliginin

degerlendirilmesi.
%2 df
Kisitlandirilmis model 1064,8 76
Kisitladirilmamais model 1954 70
Ay? 869.,4
Adf 6

Tablo 3.9°da kisitlandirilmis ve kisitlandirilmamis model i¢in ki-kare ve
serbestlik degerleri ile bu degerler arasindaki farklar yer almaktadir. Sonuclari
degerlendirmek amaciyla ki-kare dagilim tablosuna baktigimizda 6 serbestlik
derecesinde ve 0,05 anlamhlik diizeyinde > kritik degerinin 12,59 oldugu
goriilmektedir. Ay2 degerinin ¥ kritik degerinden biiyiik (8694 > 12,59)
olmasindan dolay1 ayrim gegerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 3.10. Etkilesimci Liderlik Olgek Boyutlari Giivenilirlik Analizi Sonuglar.

Cronbach Alpha A.V.E C.R
Kosullu 6diil 0,85 0,60 0,85
[stisnalarla yonetim (aktif) 0,68 0,51 0,65
[stisnalarla yonetim (pasif) 0,80 0,58 0,70
Serbest birakici 0,90 0,68 0,89

Etkilesimci Liderlik Olgeginin boyutlarina ait giivenilirliklerin tespit
edilmesinde Cronbach Alpha, C.R. (composite reliability) ve A.V.E. (average
variance extracted) degerlerine bagvurulmustur. Cronbach Alpha kritik degeri

0,70 ve tistli olmas1 gerekirken (Hair vd.,1998: 612), C.R. degerinin 0,70’den,
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A.V.E degerinin ise 0,50’den biiyiik olmas1 gerekmektedir (Fornell ve Larcker,
1981). Tablo 3.10°daki bulgular degerlendirildiginde, istisnalarla yonetim aktif
boyutu diginda tiim boyutlarin Cronbach Alpha ve C.R. degerlerinin kritik deger
olan 0,70’den biiyiik oldugu goriilmektedir. Istisnalarla ydnetim aktif boyutunun
Cronbach Alpha ve C.R. kritik degerlerinin 0,70’in altinda olmasini, bu boyutun
sadece li¢ goOzlenen degisken ile Olgiilmiis olmasina baglayabiliriz. Bazi
durumlarda bu degerin 0,50 ile 0,60 arasinda da kabul -edilebilecegi
belirtilmektedir (Nunnally, 1978: 244 akt. Yilmaz, 2013: 92). A.V.E degerlerinin
ise kritik deger olan 0,50’nin tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda biitiin
boyutlar i¢in Cronbach Alpha ve C.R. giivenilirlik degerlerinin saglandigi

sOylenebilir.
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Sekil 3.4. Etkilesimci liderlik 6lcegine ait 2.diizey standardize edilmis DFA
modeli.

4 gizil ve 14 gosterge degisken ile test edilen birinci seviye dogrulayict
yapiya ikinci seviye etkilesimei gizil degiskeni eklenerek ikinci seviye faktor
modelinin test edilmesi sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri incelenmis uyum
degerlerin istenen smirlarda olmamasindan dolayr modifikasyon indekslerine
bakilmistir. indeks incelemesi sonucunda istisnalarla ydnetim aktif boyutunda yer

alan 22 ile 24. maddelerinin hata terimleri kovaryanslarinda diizenleme
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yapilmugtir. Istisnalarla yonetim aktif boyutunda 22. madde ile 24. maddelerin
kovaryanslarinda diizenleme yapildiginda CMIN= 207,734; DF= 73; p= ,000;
CMIN/DF= 2,846; RMSEA=,068; GFI=,925; CFI=,955 olarak belirtilen sinirlar
igcerisinde oldugu tespit edilmistir. Uyum 1yiligi indeksine bakildiginda, kurulan
modelin 6rneklemden elde edilen veri ile uyumlu oldugu, baska bir ifade ile
Etkilesimci Liderlik Olgegi’nin ikinci diizey DFA uyum iyiliklerinin tatmin edici
diizeyde oldugu ve 4 faktorliikk yapinin dogrulandigi sdylenebilir. Sekil 3.4” de
etkilesimci liderlik boyutlarina ait ikinci diizey dogrulayici faktor analizinde 4
boyutta yer alan biitlin maddelere ait yol katsayilari istatistiksel olarak anlamli
bulunmus, en diisiik yol katsayisinin 0,52 ile kosullu 6diil boyutunda 1. madde; en
yiiksek yol kaysayisinin 0,91 ile yine kosullu 6diil boyutunda 16.madde oldugu
tespit edilmistir.

1.13 Orgiitsel Baghihk Olgek Boyutlar: i¢in Birinci Dereceden
Dogrulayici Faktor Analizi
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Sekil 3.5. Orgiitsel baglilik boyutlarina ait 1.diizey standardize edilmis DFA
modeli.
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Orgiitsel bagliligin toplam 3 faktorlii yapisi incelenmistir. incelenen yapida
6 maddelik Duygusal baglilik; 5 maddelik Devam Baghligi ve 6 maddelik
Normatif baglilik faktdrleri olgekte yer almaktadir. Dogrulayict faktor analizi
sonucunda model uyum kriterleri incelenmis elde edilen uyum kriterlerinin istenen
sinirlarda olmamasindan dolayr modifikasyon indekslerine bakilmistir. indeks
incelemesi sonucunda duygusal baglilik boyutunda yer alan 4 ile 5. maddelerin ve
normatif baglilik boyutunda yer alan 15 ile 17. maddelerin hata terimleri
kovaryanslarinda diizenleme yapilmistir. Duygusal baglilik boyutunda yer alan 4
ile 5. maddelerin ve normatif baglilik boyutunda yer alan 15 ile 17. maddelerin
hata terimleri kovaryanslarinda diizenleme yapildiginda CMIN= 386,480; DF=
114; p= ,000; CMIN/DF= 3,390; RMSEA= ,077; GFI= ,895; CFI=,917 olarak
belirtilen simirlar igerisinde oldugu tespit edilmistir. Uyum iyiligi indeksine
bakildiginda, kurulan modelin 6rneklemden elde edilen veri ile uyumlu oldugu,
baska bir ifade ile Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin uyum iyiliklerinin tatmin edici
diizeyde oldugu ve 3 faktorliikk yapinin dogrulandigi sdylenebilir. Sekil 3. 5°de
Orgiitsel Baglilk Olgegi boyutlarina ait birinci diizey dogrulayic faktor
analizinde 3 boyutta yer alan biitiin maddelere ait yol katsayilar1 istatistiksel olarak
anlamli bulunmus, en diistik yol katsayisinin 0,55 ile devam baglilig1 boyutunda
11.madde; en yiiksek yol kaysayisinin ise 0,86 ile yine devam baglilig1 boyutunda
8. madde oldugu tespit edilmistir.

1.14 Orgiitsel Baghlk Olgek Boyutlarinin Gegerlilik ve
Giivenilirlik Analizleri
Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin dogrulayici faktdr analizinde kisitlanmis ve

serbest modeller kullanilarak ayirim gegerliligi test edilmistir. Kisitlandirilms
modelde ayirim gegerliligini test etmek amaciyla modeldeki boyutlararas:
korelasyonlar 1’e sabitlenerek; kisitlandirilmamis modelde ise boyutlararasi
korelasyonlar serbest birakilarak ile test edilmistir (Bagozzi ve dig., 1991 akt.
Siititemiz, 2005: 157).

Tablo 3.11. Orgiitsel baglhilhk &lcek boyutlart aymrim  gegerliliginin
degerlendirilmesi.

%2 df
Kisitlandirilmis model 535,5 117
Kisitladirilmamais model 386,5 114
Ay? 149
Adf 3
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Tablo 3.11°de kisitlandirilmig ve kisitlandirilmamis model igin ki-kare ve
serbestlik degerleri ile bu degerler arasindaki farklar yer almaktadir. Sonuglari
degerlendirmek amaciyla ki-kare dagilim tablosuna baktigimizda 3 serbestlik
derecesinde ve 0,05 anlamlilik diizeyinde > kritik degerinin 7,81 oldugu
goriilmektedir. Ay2 degerinin ¥ kritik degerinden biiyiik (149 > 7,81) olmasindan
dolay1 ayrim gegerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 3.12. Orgiitsel Baghilik Olgek Boyutlar1 Giivenilirlik Analizi Sonuglari.

Cronbach Alpha A.V.E C.R
Duygusal baglilik 0,90 0,58 0,89
Devam baglilig 0,80 0,45 0,80
Normatif baglilik 0,84 0,46 0,83

Orgiitsel Baghlik Olgeginin boyutlarina ait giivenilirliklerin tespit
edilmesinde Cronbach Alpha, C.R. (composite reliability) ve A.V.E. (average
variance extracted) degerlerine basvurulmustur.

Cronbach Alpha kritik degeri 0,70 ve istii olmas1 gerekirken (Hair vd.,1998:
612), C.R. degerinin 0,70’ten, A.V.E degerinin ise 0,50’den biiyiikk olmasi
gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 3.12°deki bulgular degerlendirildiginde tiim boyutlarin Cronbach
Alpha ve C.R. degerlerinin kritik deger olan 0,70’ten biiyiik oldugu goriilmektedir.

A.V.E degerlerinin ise duygusal baglilik disinda kritik deger olan 0,50 nin
altinda oldugu goriilmektedir.

Diger giivenilirlik kritik degerleri saglanmasi durumunda, A.V.E.’nin
0,50’nin biraz altindaki degerlerin kabul edilebilecegi soylenebilir (Fornell ve
Larcker, 1981 akt. a.g.e., 2013: 93).

Sonug olarak tiim boyutlar igin giivenilirligin saglandig1 goriilmektedir.
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Sekil 3.6. Orgiitsel baglilik dlcegine ait 2. diizey standardize edilmis DFA modeli.

3 gizil ve 17 gosterge degisken ile test edilen birinci seviye dogrulayici
yapiya ikinci seviye orglitsel baglilik gizil degiskeni eklenerek ikinci seviye faktor
modelinin test edilmesi sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri incelenmis, uyum
degerlerin istenen sinirlarda olmamasindan dolayr modifikasyon indekslerine
bakilmigtir. Indeks incelemesi sonucunda duygusal baglilik boyutunda yer alan 4
ile 5. maddelerin ve normatif baglilik boyutunda yer alan 15 ile 17. maddelerin hata
terimleri kovaryanslarinda diizenleme yapilmistir. Duygusal baglilik boyutunda
yer alan 4 ile 5. maddelerin ve normatif baglilik boyutunda yer alan 15 ile 17.
maddelerin hata terimleri kovaryanslarinda diizenleme yapildiginda CMIN=
414,390; DF= 115; p= ,000; CMIN/DF= 3,603; RMSEA= ,081; GFI= ,887;
CFI=,909 olarak belirtilen siurlar igerisinde oldugu tespit edilmistir. Uyum iyiligi
indeksine bakildiginda, kurulan modelin 6rneklemden elde edilen veri ile uyumlu
oldugu, baska bir ifade ile Orgiitsel Bagllik Olgegi’nin uyum iyiliklerinin tatmin
edici diizeyde oldugu ve 3 faktorliik yapinin dogrulandigi soylenebilir. Sekil 3. 6’da
Orgiitsel Baglilik Olgegi boyutlarma ait ikinci diizey dogrulayici faktér analizinde
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3 boyutta yer alan biitiin maddelere ait yol katsayilari istatistiksel olarak anlamli
bulunmus, en diisiik yol katsayisinin 0,56 ile devam baglilig1 boyutunda 10.madde;
en yiiksek yol kaysayisinin ise 0,87 ile yine devam baglilig1 boyutunda 8. madde
oldugu tespit edilmistir.

Is_tamam

CMIN=17,372;DF=8;p=,026:CMIN/DF=2,171;RMSEA=,054;GF|=,985:CFI=,992
Sekil 3.7. Presenteizm 6lgek boyutlarina ait 1.diizey standardize edilmis DFA
modeli.

Presenteizm Olgegi 2 faktdrlii yapist incelendiginde, isi tamamlama 3
madde ve dikkat daginikligindan kaginma 3 madde seklinde oldugu goriilmektedir.
Dogrulayict faktor analizi sonucunda model uyum indeksleri incelenmistir. Bu
sonuca gore: CMIN= 17,372; DF=§; p=,026; CMIN/DF= 2,171; RMSEA= ,054;
GFI= ,985; CFI=992 degerlerin belirlenen simirlar icerisinde oldugu tespit
edilmistir. Uyum 1yiligi indeksine bakildiginda, kurulan modelin 6rneklemden
elde edilen veri ile uyumlu oldugu, baska bir ifade ile presenteizm 6lgegi’nin uyum
tyiliklerinin tatmin edici diizeyde oldugu ve 2 faktorlik yapinin dogrulandig:
sdylenebilir. Presenteizm Olgegi boyutlarmna ait birinci diizey dogrulayici faktor
analizinde 2 boyutta yer alan biitiin maddelere ait yol katsayilar istatistiksel olarak
anlamli bulunmus, en diistik yol katsayisinin 0,64 ile isi tamamlama boyutunda
2.madde; en yiiksek yol kaysayisinin ise 0,93 ile yine isi tamamlama boyutunda 5.
madde oldugu tespit edilmistir.

1.15 Presenteizm Olcek Boyutlarimin Gegerlilik ve Giivenilirlik
Analizleri
Ayirim gecerliligi, yapilarin birbirleri ile ayr1 yapilar olup olmadiklarim

aciklamaktadir. Bu dogrultuda Presenteizm o6l¢eginin dogrulayici faktor
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analizinde kisitlanmis ve serbest modeller kullanilarak ayirim gecerliligi test
edilmistir. Kisitlandirilms modelde ayirim gegerliligini test etmek amaciyla
modeldeki boyutlararas1 korelasyonlar 1°e¢ sabitlenerek; kisitlandirilmamais
modelde ise boyutlararasi korelasyonlar serbest birakilarak ile test edilmistir

(Bagozzi ve dig., 1991 akt. Siitiitemiz, 2005: 157).

Tablo 3.13. Presenteizm 6lgek boyutlari ayirim gecerliliginin

degerlendirilmesi.
X2 df
Kisitlandirilmis model 30,7 9
Kisitladirilmamais model 17,4 8
Ay? 13,3
Adf 1

Tablo 3.13’de kisitlandirilmis ve kisitlandirilmamis model i¢in ki-kare ve
serbestlik degerleri ile bu degerler arasindaki farklar yer almaktadir. Sonuglari
degerlendirmek amaciyla ki-kare dagilim tablosuna baktigimizda 1 serbestlik
derecesinde ve 0,05 anlamlilik diizeyinde > kritik degerinin 3,84 oldugu
goriilmektedir. Ay2 degerinin > kritik degerinden biiyiik (13,3 > 3,84) olmasindan

dolay1 ayrim gegerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 3.14. Prsenteizm Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari.

Cronbach A.V.E C.R

Alpha
Isi tamamlama 0,85 0,67 0,75
Dikkat dagiikligindan kaginma 0,80 0,58 0,70

Presenteizm Olgeginin boyutlarina ait giivenilirliklerin tespit edilmesinde
Cronbach Alpha, C.R. (composite reliability) ve A.V.E. (average variance
extracted) degerlerine bagvurulmustur. Cronbach Alpha kritik degeri 0,70 ve {istii
olmasi gerekirken (Hair vd.,1998: 612), C.R. degerinin 0,70’den, A.V.E degerinin
ise 0,50’den biiyiikk olmas1 gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Tablo
3.14’teki bulgular degerlendirildiginde tiim boyutlarin Cronbach Alpha ve C.R.
degerlerinin kritik deger olan 0,70’den biiylik oldugu goriilmektedir. A.V.E
degerlerinin ise kritik deger olan 0,50’nin {lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda biitiin boyutlar i¢cin Cronbach Alpha, A.V.E.ve C.R. giivenilirlik

degerlerinin saglandig1 sdylenebilir.
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Tablo 3.15. DLO, ELO, OBO, PO’niin puanlarinin dagilimi ve garpiklik basiklik

degerleri.
En En
Olgek Alt Boyutlar "1 disiik. | fazla Ort. | Ss. | Car. | Bas.
Ideallestirilmis etki (atfedilen) 401 | 1.00 | 5.00 | 333 | 1,12 | -369 | -,699
Ideallestirilmis etki (davranis) 401 1.00 5.00 3.61 | ,940 | -,590 | -,109
Dontistimceti
Liderlik Telkinle giidiileme 401 | 1.00 | 5.00 | 3.59 | 990 | -.583 | -.286
g
Olgegi
(DLO) N
Entelektiiel uyarim 401 1.00 5.00 3.39 | ,987 | -,436 | -,303
Bireysel destek 401 | 1.00 | 5.00 | 332 | 1,03 |-342 | -,626
TOPLAM 401 | 1.00 | 5.00 | 3.32 | ,807 |-362 | -,305
Kosullu &diil 401 | 1.00 | 5.00 | 3.45 | ,893 | -452 | -,183
Etkilesimci Istisnalarla yonetim (aktif) 401 1.00 5.00 2.76 | ,905 | ,000 | -,931
Liderlik
Olgegi (ELO) | Istisnalarla yonetim (pasif) 401 1.00 500 | 2.44 | 898 | ,405 | -,635
Serbest birakici 401 | 1.00 | 5.00 | 2.05 | ,966 | ,770 | -,137
TOPLAM 401 | 1.00 | 5.00 | 243 | ,713 | ,621 | -309
Duygusal Baglilik 401 | 1.00 | 5.00 | 3.51 | ,896 | -499 | -,161
Orgiitsel
Baglilik Devam Bagliligt 401 | 1.00 | 5.00 | 3.42 | ,759 |-468 | ,017
Olgegi
(OBO) Normatif Baglhlik 401 | 1.00 500 | 323,795 |-378 | -305
TOPLAM 401 | 1.00 | 5.00 | 3.38 | ,653 | -446 | -,099
Isi tamamlama 401 1.00 5.00 2.90 | 1,05 ,081 | -,907
Presenteizm
Olgegi (PO) | Dikkat dagmikligindan kaginma | 401 1.00 5.00 332 | 1,04 | -418 | -,618
TOPLAM 401 | 1.00 | 5.00 | 3.11 | ,938 | -173 | -,606

Arastirma kapsaminda verilere uygulanacak analizleri belirlemek amaciyla
normal dagilim testi uygulanmigtir. Normal dagilimi belirlemek i¢in yaygin olarak
Ol¢iit alinan parametreler, ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleridir.
Tablodan goriilecegi iizere DLO’niin genel toplamda carpiklik katsayisi -,362,
basiklik ise -,345 olarak belirlenirken, ELO niin garpiklik katsayis1, 621, basiklik
-,309; OBO’niin carpiklik katsayisi -,446 basiklik katsayisi -,099; PO’niin
carpiklik katsayisi -,173, basiklik katsayisi -,606 olarak tespit edilmistir. Carpiklik
ve basiklik degerlerinin -1 ve +1 araliginda olmasi, verilerin normal dagilima sahip
oldugunu géstermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Olgek ortalamalarina
bakildiginda ise DLO ortalamast X= 3,32; ELO ortalamas1 X= 2,43; OBO
ortalamas1 X=3,38; PO ortalamas1 X= 3,11 seklindedir. En yiiksek ortalamaya
OBO sahipken en diisiik otalamaya ELO ‘niin sahip oldugu gériilmektedir.
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1.16 Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozelliklerine
Mliskin Bulgular
Tablo 3.16. Demografik 6zelliklere gore dagilimlar.

N=401 Yiizde (%)
Yas
20- 30 yas 115 28,7
31 -60 yas 286 71,3
Cinsiyet
Erkek 281 70,1
Kadin 120 29,9
Medeni Durum
Evli 259 64,6
Bekar 142 354
Egitim Durumu
Lise 45 11,2
Universite 306 76,3
Lisansusti 50 12,5
Cocuk Durumu
Cocuksuz 182 45,4
Cocuklu 219 54,6
Kadro Unvam
Antrenor 191 47,6
Sportif egitim uzm. 124 30,9
Memur 86 21,4
Yasanilan Yer
Ilce 112 27,9
11 174 43,4
Biiyiiksehir 115 28,7
Gelir diizeyi
Diisiik 72 18,0
Orta 234 58,4
lyi 95 23,7
Kurumda Cahsma Yil
1-5 yil 192 47,9
6-10 y1l 163 40,6
11 yil ve listil 46 11,5
Toplam Calisma Yih
1-5 yil 140 34,9
6-10 yil 132 32,9
11-15 yal 62 15,5
16 yil ve iistii 67 16,7

Tablo 3.16 incelendiginde katilimcilarin %28, 7’si “20-30 yas” arasi,
%71,3’1 “31 yas ve ustii” oldugu belirlenmistir. Arastirmaya katilan calisanlar
cinsiyetleri bakimindan degerlendirildiginde % 70,1°’1 “erkek”, %29,9’u “kadin”
oldugu, katilimcilarin agirlikli olarak erkeklerden olustugu goriilmektedir. Medeni
durum incelendiginde, c¢alisanlarin % 64.6° st “evli”, % 35,40 “bekardir”.
Katilimcilarin  egitim diizeyi incelendiginde, % 11,2°si “lise”, % 76,3’
“Universite”, % 12,5’1 “lisansiistii egitim” diizeyindedir ve ayrica katilimcilarin
agirlikli olarak tiniversite egitim diizeyinde oldugu goriilmektedir. Arastirmaya

katilan calisanlarin % 45,4’1 “cocuksuz”, % 54,6’s1 “cocuklu”, kadro iinvanlarina
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gore dagilima bakildiginda, % 47,6’s1 “antrenér”, % 30,9’u “sportif egitim
uzmani”, % 21,440 “memur” seklindedir. Katilimcilarin gelir diizeylerine
bakildiginda, % 18,0’min “diisik” diizeyde, % 58,4’linlin “orta” diizeyde,
%23,7’sinin “iy1” diizeyde oldugu, yasanilan yere bakildiginda ise % 27,9 unun
“ilge” de, % 43,4’lnlin “iI” de % 28,7’sinin “bliyliksehir” de yasadigi tespit
edilmistir. Katilimcilarin kurumda c¢alisma yili incelendiginde % 47,9’u “1-5 y1l”,
% 40,6’s1“6-10 y11”, % 11,51 “11- y1l ve Ustii” seklindedir. Katilimcilarin meslekte
toplam caligsma yilina bakildiginda, %34,9’unun “1-5 y11”, % 32,9’unun “1-6 y11”,
%15,5’inin “11-15 y11”, % 16,7 sinin “16 y1l ve iistii” oldugu goriilmektedir.
1.17 Déniisiimcii Liderlige fliskin Bulgular

Tablo 3.17. DLO puanlarinin yas degiskenine gore MANOVA test sonuglari.

geE;TiL Yas n o Ss Sd F p
TR e o B B B
kit [oigye [ [ as [ os | 2 | 8 | o
T e e T e U P
B v . Ml M M
Bireysel Destek i?:zg z:: ;;2 ;;2‘ 18? 1-399 6.22 013

Tablo 3.17 incelendiginde, “yas” degiskeninin DLO diizeyindeki temel
etkisinin anlamli olmadig1 [A=0.98, F(5.395) =1.382; p>0.05] belirlenmistir. Ancak
alt boyutlar diizeyinde “Ideallestirilmis Etki (atfedilen)” [F(1-399)= 5.26; p<0.05]
“ Ideallestirilmis Etki (davranis)”, [F(1-399)= 5.63; p<0.05]; “Telkinle Giidiileme”
[Fa-399= 3.66; p<0.05]; “Bireysel Destek” [F(-399) = 6.22; p<0.05] boyut
puanlarinin anlamli olarak farklilagtig1 tespit edilmistir. “Entellektiiel uyarim”
[F1-399) = 3.66; p>0.05] boyut puaninin anlamli olarak farklilasmadigi tespit
edilmistir. Katihmeilarin  yas seviyelerine gore 20-30 yas grubunun
“Ideallestirilmis Etki (dav.)” puan ortalamalarinin en yiiksek (X=3.79); 31-60 yas
grubunun “Bireysek destek” puan ortalamalarinin en diisiik (X= 3.24) ortalamaya

sahip oldugu belirlenmistir.

96



Tablo 3.18. DLO puanlarmin medeni durum degiskenine gore MANOVA test

sonuglart.
l?ezgilsrlr(l:n Medeni durum n Ort. Ss Sd F p
Idéiﬂf ?;rfl.l)mls Bif;r ﬁz ;ig 11(3) 1-399 4.16 ,042%
Idﬁiﬁfﬁ;ﬂ?‘s Biﬁ;r ﬁg ;32 8:2(5) 1-399 4.64 032+
i e P
Panm e i [ as [ ose | P | 4% | o
Bireysel Destek B]i\l;l:lr ﬁz 24212 igi 1-399 3.34 ,068

Tablo 3.18 incelendiginde, “medeni durum” degiskeninin DLO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli olmadigi [Pillai's Trace (V)= 0.14, F(5.305) =1.085; p>0.05]
belirlenmistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde “Ideallestirilmis Etki (atfedilen)” [F-
309) = 4.16; p<0.05];  Ideallestirilmis Etki (davranis)”, [F-399) = 4.64; p<0.05];
“Telkinle Giidiilleme™ [F(1-399) = 4.64; p<0.05]; “Bireysel Destek [F(i-309) = 3.34;
p<0.05] boyut puanlarinin anlamli olarak farklilastig1 tespit edilmistir. “Bireysel
destek” [F(1-399)= 3.34; p>0.05] boyut puaninin anlamli olarak farklilasmadig1 tespit
edilmistir. Katilimeilarin medeni durumuna gore “bekar” grubun “Ideallestirilmis
Etki (davranis)” puan ortalamalarinin en yiiksek (X= 3.75), “Evli” grubun ise
“Ideallestirilmis Etki (atfedilen)” (X= 3.24) en diisiik ortalamaya sahip oldugu

belirlenmistir.

Tablo 3.19. DLO puanlarinin cinsiyet degiskenine gore MANOVA test sonuglar.

];Sezgilstl?; Cinsiyet n Ort Ss Sd F p
e [ 5 Lo L o | |
o [ o Lo o o | |
e e e
ol e e T
Bireysel Destek gzi ?2(1) ;ig ?:?? 1-399 1.69 194

Tablo 3.19. incelendiginde, “cinsiyet” degiskeninin DLO diizeyindeki temel
etkisinin anlamli olmadig1 [Pillai's Trace (V)= 0.13, Fs.305) =1.007; p>0.05]

belirlenmis, boyut puanlarinin anlaml olarak farklilasmadig: tespit edilmistir.
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Tablo 3.20. DLO puanlarinin kadro iinvani degiskenine gére MANOVA test

sonugclari.
Bagiml . Ort.
Degisken Kadro Unvam n Ss Sd F P
ideallestirilmi Antrendr 191 3.32 1.12
CaLESUIIINIS - g ortif.egt.uzm. 124 3.40 111 2398 | 460 632
Etki (atf.)
Memur 86 3.24 1.16
ideallestirilmi Antrenor 191 3,58 0.93
ca TeSUIMIS g ortif egt.uzm. 124 3.67 0.94 2398 | 407 666
Etki (dav.)
Memur 86 3.60 0.95
Telkinl Antrenor 191 3.57 0.97
o anie Sportif.egt.uzm. 124 3.63 0.98 2-398 | 191 826
Giidiileme
Memur 86 3.57 1.02
Entellektiicl Antrenor 191 3.40 0.95
eI, S portif.egt.uzm. 124 343 0.99 2398 | 351 /705
Uyarim
Memur 86 331 1.05
Antrenor 191 3.29 1.00
Bireysel Destek | Sportif.egt.uzm. 124 3.38 1.03 2-398 ,284 ,753
Memur 86 231 1.08

Tablo 3.20. incelendiginde, “kadro iinvan1” degiskeninin DLO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli olmadig1 [Pillai's Trace (V)= 0.15, F0-790) = .601; p>0.05]

belirlenmis, boyut puanlarinin anlaml olarak farklilasmadigi tespit edilmistir.

Tablo 3.21. DLO puanlarinin toplam galisma yili degiskenine gore MANOVA
test sonuclari.

Bagiml Meslekte Ort.
Degisken caligma yil1 i Ss Sd F P
1-5 yil 140 3.53 1.12
Ideallestirilmis 6-10 y1l 132 3.13 1.16
. 3-397 2.98 ,031*
Etki (atf.) 11-15 y1l 62 3.38 1.06 o ?
16 y1l ve tistii 67 3.25 1.05
1-5 y1l 140 3.75 0.94
Ideallestirilmis 6-10 y1l 132 3.40 0.94 "
Etki (dav.) 11-15 yil 62 3.78 0.56 3-397 390 009
16 y1l ve istii 67 3.59 0.94
1-5 y1l 140 3.77 1.00
Telkinle 6-10 y1l 132 3.40 0.97 "
Giidiileme 11-15 yil 62 3.67 0.90 3-397 3.46 016
16 y1l ve istii 67 3.52 1.02
1-5 y1l 140 3.53 1.05
Entellektiiel 6-10 yi1l 132 3.22 0.98
- 2.4 4
Uyarim 11-15 y1l 62 3.49 0.83 3-397 3 06
16 yil ve iistii 67 3.36 0.96
1-5 yil 140 3.49 1.05
. 6-10 y1l 132 3.17 1.02
Bireysel Destek 1115 yil o2 334 0.99 3-397 2.26 ,080
16 yil ve iistii 67 3.24 0.99

Tablo 3.21 incelendiginde, “Meslekte calisma yili” degiskeninin DLO
diizeyindeki temel etkisinin anlamli olmadig1 [Wilks' Lambda (A) = 0.94, Fs-1085)
= 1.403; p>0.05] belirlenmistir. ~ Alt boyutlar diizeyinde “ideallestirilmis etki
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(atfedilen) [F3-397)=2.98; p<0.05], “ideallestirilmis etki (davranis)” [F3-397)= 3.90;
p<0.05], “telkinle giidiileme” [F3-397) = 3.46; p<0.05] boyut puanlarmin anlaml
olarak farklilastig1 tespit edilmistir. Yapilan Levene Testi sonucu gruplararasi
varyanslarin esit oldugu belirlenmistir (p>0.05). Farkliligin kaynagini tespit etmek
icin Post Hoc testlerinden Scheffe Testi yapilmis, farkliligin “ideallestirilmis etki
(atfedilen)”, ideallestirilmis etki (davranis) ve “telkinle giidiilleme” boyutlarinda “1-
5 y1l” ile “6-10 y11” grubu arasinda oldugu, ortalama degerler incelendiginde olusan
farkliligin “1-5 y11” grubu lehine oldugu tespit edilmistir.
1.18 Etkilesimci Liderlige iliskin Bulgular

Tablo 3.22. ELO puanlarinin yas degiskenine gére MANOVA test sonuglari.

Bagiml Ort

Degisken Yas n ' Ss Sd F p
Kosullu odiil 32?_'36% nys ;;2 igg g:gf 1-399 3.89 049%
T Do L D Lo | | o
oy e e e
Serbest birakici 5(1):28 izz ;;2 ;?i g:g; 1-399 9.79 002+

Tablo 3.22. incelendiginde, “yas” degiskeninin ELO diizeyindeki temel
etkisinin anlaml1 oldugu belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.96, F4-306) = 3.14;
p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “kosullu &diil” [Fa-399) = 3.89; p<0.05],
“istisnalarla yonetim aktif” [F(-399)= 6.02; p<0.05], ve “serbest birakic1” [F(1-399) =
9.79; p<0.05], boyut puanlarinin anlamh olarak farklilastif1 tespit edilmistir.
Katilimeilarin yas seviyelerine gore 20-30 yas grubunun “kosullu 6diil” puan
ortalamalarinin en yiiksek (X= 3.58); 20-30 yas grubunun “‘serbest birakic1” puan

ortalamalarinin en diisiik (X= 1.82) ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.23. ELO puanlariin medeni durum degiskenine gore MANOVA test

sonuglart.
];S:ggi;rll(l;l Medeni durum n Ort. Ss Sd F P
Kosullu 6diil B]i\l/(l:lr ?23 ;gz 83§ 1-399 3.40 ,066
e TR R P P
g v T AT e
Serbest birakict B]i\l?;r Tiz ?ég (1)(;(1) 1-399 15.13 ,000%*
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Tablo 3.23. incelendiginde, “medeni durum” degiskeninin ELO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Pillai's Trace (V)= .042, Fu-396) =
4.291; p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “istisnalarla yonetim aktif” [Fq-399)= 7.51;
p<0.05]; “istisnalarla yonetim pasif” [F-399) = 5.20; p<0.05] ve “serbest birakic1”
[Fa-399) = 15.13; p<0.05] boyut puanlarinin anlamli olarak farklilagtigi tespit
edilmistir. Katilimcilarin medeni durumuna gore en yiiksek puan ortalamasina

A

“kosullu 6diil” boyutunda “bekar” grubun (X= 3.56); en diisiik puana ise “serbest

ALId

birakic1” boyutunda “bekar” grubun (X= 1.80) sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.24. ELO puanlarmin cinsiyet degiskenine gére MANOVA test sonuglar.

]?eaggilsll?el;l Cinsiyet n Ort Ss Sd F P
Kosullu il Eﬁi ?ié ;;? 8:22 1-399 3.10 079
e ey g
s T e on o Low T |
Serbest birakict Eﬁi fg(l) fég 8:;’2 1-399 457 033%

Tablo 4.24. incelendiginde, “cinsiyet” degiskeninin ELO diizeyindeki temel
etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Pillai's Trace (V)= .033, Fu-396) = 3.360;
p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “istisnalarla yonetim aktif” [Fq-399) = 11.80;
p<0.05]; “serbest birakic1” [F(1-399)= 4.57; p<0.05] boyut puanlarinin anlamli olarak
farklilagtig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore en yiiksek puan
ortalamast “kosullu 6diil” boyutunda kadin grubunda (X= 3.57), en diisiik puan
ortalamasi “serbest birakic1” boyutunda (X= 1.90) ile yine “kadin” grubuna ait
oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.25. ELO puanlarmin kadro iinvani degiskenine gére MANOVA test

sonuglart.
Bagiml . Ort.
Degisken Kadro tinvani n Ss Sd F P
Antrenor 191 3.49 0.90
Kosullu 6diil Sportif.egt.uzm. 124 3.43 0.87 2-398 0.59 ,055
Memur 86 3.37 0.89
istisnalarl Antrendr 191 2.87 0.81
Susnalarta e orifegtuzm. | 124 | 2.68 | 097 2-398 3.26 ,039%
yonetim (aktif)
Memur 86 2.61 0.96
istisnalarl Antrendr 191 2.49 0.86
susnataria g tifegtuzm. | 124 | 240 | 0.94 2-398 0.51 059
yonetim(pasif)
Memur 86 2.41 0.91
Antrendr 191 2.11 0.93
Serbest birakic1 | Sportif.egt.uzm. 124 2.00 0.95 2-398 0.74 476
Memur 86 2.05 1.06
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Tablo 3.25 incelendiginde, “kadro iinvan1” degiskeninin ELO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.97, F(s-790)
=1.418; p>0.05]. Ancak alt boyutlar diizeyinde “Istisnalarla yonetim (aktif)” [F -
398= 3.26; p<0.05] boyut puaninin anlaml olarak farklilastigi tespit edilmistir.
Anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan
Scheffe testi ile farkliligin “antrendr” ile “memur” grubu arasinda, farkliligin ise

antrendr grubu lehine oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.26. ELO puanlarinin meslekte ¢alisma yili degiskenine gore MANOVA
test sonuclari.

Bagimli Meslekte
Deggisken calisma yili n O S Fd o P
1-5 y1l 140 3.58 0.84
o 6-10 yil 132 3.32 0.95
Kosullu 6diil 3-397 2.27 ,079
11-15 y1l 62 3.50 0.81
16 y1l ve Ustii 67 3.36 0.90
1-5 yil 140 2.69 0.90
"Istisnalarla. 6-10 y1l 132 2.92 0.91 . 2o 076
yonetim (aktif) 11-15 y1l 62 2.68 0.91
16 y1l ve {istii 67 2.64 0.84
1-5 yil 140 2.38 0.89
istisnalarla 6-10 y1l 132 2.59 0.94 3-397 1.74 ,158
yoOnetim(pasif) 11-15 y1l 62 2.42 0.89
16 y1l ve Ustii 67 2.33 0.85
1-5 yil 140 1.91 0.95
6-10 y1l 132 2.24 1.01
EE‘I:;(el(Sltl I 1—15yyll 62 | 207 | os7 | >¥7| 278 0417
16 y1l ve lstii 67 1.98 0.95

Tablo 3.26 incelendiginde, “kadro {invan1” degiskeninin ELO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Wilks' Lambda (L) = 0.96, F(12-1042)
=1.357; p>0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “serbest birakic1” [F3-397y=2.78; p<0.05]
boyut puaninin anlamh olarak farklilastid1 tespit edilmistir. Anlamli farkliligin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Scheffe test ile
farkliligin “1-5 y11” ile ”6-10 y11” grubu arasinda ve “6-10 y11” grubu lehine oldugu

belirlenmistir.
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1.19 Orgiitsel Baghihga iliskin Bulgular
Tablo 3.27. OBO puanlarinin yas degiskenine gére MANOVA test sonuglar.

Bagiml v Ort. d F
Degisken a3 n Ss S p
20-30 yas 115 3.65 0.89
%“Xgl‘isli‘l 1-399 3.65 057
aghtit 31- 60 yas 286 3.46 0.89
20-30 yas 115 3.48 0.72
Devam Baglihg 1-399 879 349
evam Bagel M3 60 yas | 286 | 340 0.77
Normatif 20-30 yas 115 3.37 0.74
ormartit
- *
Baglilik 31-60 yas 286 3.17 0.80 1-399 561 018

Tablo 3.27 incelendiginde, “yas” degiskeninin OBO diizeyindeki temel
etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Pillai's Trace (V)= 0.15, F3-397) = 2.070;
p>0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “normatif baglilik” [F(1-399)= 5.61; p<0.05] boyut
puaninin anlamli olarak farklilastigi tespit edilmistir. Katilimcilarin yas
seviyelerine gore en yiiksek ortalamaya “duygusal baglilik” boyutunda 20-30 yas
grubunun (X= 3.65), en diisiik ortalamaya “normatif baglilik” boyutunda 31-60 yas
grubunun (X=3.17) sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.28. OBO puanlarinin medeni durum degiskenine gore MANOVA test

sonuglart.
Bagiml Ort.
Degisken Medeni durum n Ss Sd F p
Duygusal Evli 259 3.45 0.90 1300 . o2
Baglilik Bekar 142 3.62 0.87 ' ’
Evli 259 3.38 0.78
Devam Baglilig1 Bekar 142 348 0.70 1-399 1.60 ,206
: Evli 259 3.13 0.79
I\ézgﬁit: Bekar o T A D o

Tablo 3.28 incelendiginde, “medeni durum” degiskeninin OBO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.97, F3:397) =
3.95; p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde ‘“normatif baglilik” [F(1-399)= 11.8; p<0.05]
boyut puaninin anlamli olarak farklilastigi tespit edilmistir. Katihmcilarin medeni
durumuna gore en yiiksek ortalamaya “duygusal baglilik” boyutunda bekar grubun
sahip oldugu (X= 3.62); en diisiik ortalamaya “normatif baglilik” boyutunda evli
grubun (X= 3.13) sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.29. OBO puanlarinin cinsiyet degiskenine gore MANOVA test sonuglari.

Bagimli Ort.
Degisken Cinsiyet n Ss Sd F P
D | Erkek 281 3.49 0.88
uygusa
1- 414
Baglilik Kadin 120 3.57 0.92 399 /669 ’
Erkek 281 3.41 0.75
Devam 1-399 | 131 17
Baglilig: Kadin 120 3.44 0.77
Normatif Erkek 281 3.23 0.78
ormati
C11x 1-399 ,002 ,962
Baglilig Kadn 120 322 0.82

Tablo 3.29. incelendiginde, “cinsiyet” degiskeninin OBO diizeyindeki

temel etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Wilks’ Lambda (A) = 0.99, F-
397y = .351; p>0.05].

Tablo 3.30. OBO puanlarinin kadro iinvan1 degiskenine gore MANOVA test

sonugclari.
Bagiml Ort.
Degisken .I.(adro n Ss Sd F p
unvanit
Antrenor 191 3.47 0.90
Duygusal
Baghlik | Sportif egt. Uzm. 124 | 360 | 087 2-398 819 A42
Memur 86 3.49 0.92
Antrenor 191 3.49 0.80
Devam
Baglilig Sportif egt. Uzm. 124 | 345 | 0.68 2-398 3.19 023*
Memur 86 3.22 0.73
Antrenor 191 3.22 0.75
Normatif
Baghlik Sportif egt. Uzm. 124 | 333 | 083 2-398 226 105
Memur 86 3.09 0.80

Tablo 3.30 incelendiginde, “kadro iinvan1” degiskeninin OBO diizeyindeki

temel etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Pillai's Trace (V)= .032, F-794) =

2.13; p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “devam bagliligi” [F-398)= 3.79; p<0.05]

boyut puaninin anlamli olarak farklilastig1 tespit edilmistir.

Anlaml farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla

yapilan Scheffe testi ile farkliligin antrendr ile memur grubu arasinda, farkliligin

ise antrendr grubu lehine oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3.31. OBO puanlarmin toplam ¢alisma yili degiskenine gsre MANOVA
test sonuglari.

Bagimhi Meslekte Ort.
Degisken calisma yili n Ss Sd F P
1-5 yil 140 | 3.66 | 0.85
Duygusal 6-10 yil 132 | 348 | 0.89 3.397 )18 090
Baghlik 11-15 yil 62 3.37 0.86 ' '
16 y1l ve {istii 67 3.40 0.99
1-5 yil 140 | 3.45 0.75
Devam 6-10 yil 132 | 3.53 0.72 3397 395 002
Baghhg 11-15 yil 62 336 | 0.79 ' '
16 yil ve iistii 67 3.19 0.77
1-5 yil 140 | 340 | 0.74
Normatif 6-10 yil 132 | 3.15 0.83 3.397 415 006+
Baghlik 11-15 yil 62 3.03 0.77 ' ’
16 y1l ve {istii 67 3.18 0.77

Tablo 3.31 incelendiginde, “medeni durum” degiskeninin OBO diizeyindeki
temel etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.93, F9-961) =
2.85; p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “devam baglilig1” [F3-397y= 3.25; p<0.05]
ve “normatif baglilik” [F3397= 4.15; p<0.05] boyut puanlarinin anlamli olarak
farklilastig1 tespit edilmistir. Anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi ile farkliligin “devam baglhilig1”
boyutunda “6-10 y11” ile “16 y1l ve iistii” grubu arasinda “6-10 y1l” grubu lehine
oldugu, “Normatif baglilik” boyutunda 1-5 yil ile 11-15 yi1l grubu arasinda 1-5 y1l
grubu lehine oldugu tespit edilmistir.

1.20 Presenteizme iliskin Bulgular

Tablo 3.32. PO puanlarinin yas degiskenine gore MANOVA test sonuglari.

Bagiml Ort.
Degisken Yas n Ss Sd F p
20-30 yas 115 3.04 1.03
Isi tamamlama 1-399 2.75 ,098
31- 60 yas 286 2.84 1.05
Dikkat 20-30 yas 115 3.47 1.03
dagiikligindan 1-399 343 ,065
kaginma 31-60 yas 286 3.26 1.04

Tablo 3.32 incelendiginde, “yas” degiskeninin PO diizeyindeki temel
etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.99, F2-308) =
1,93; p>0.05].
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Tablo 3.33. PO puanlarinin medeni durum degiskenine gére MANOVA test

sonuglart.
Bagiml . Ort.
Degisken Medeni durum n Ss Sd F p
) Evli 259 2.89 1.06
Isi tamamlama 1-399 ,010 919
Bekar 142 291 1.02
Dikkat Evli 259 3.25 1.05
dagiikligindan 1-399 2.95 ,086
kaginma Bekar 142 3.44 1.00

Tablo 3.33. incelendiginde, “medeni durum” degiskeninin PO
diizeyindeki temel etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Pillai's Trace (V)=

011, Fp398)=2.19; p>0.05].

Tablo 3.24. PO puanlarnin cinsiyet degiskenine gére MANOVA test sonuglari.

Bagiml L Ort.
Degisken Cinsiyet n Ss Sd F p
) Erkek 281 2.83 1.03
Isi tamamlama 1-399 3.74 ,054
Kadin 120 3.05 1.06
Dikkat Erkek 281 3.21 1.02
dagmikligindan 1-399 9.97 ,002%*
kacinma Kadin 120 3.56 1.03

Tablo 3.34. incelendiginde, “cinsiyet” degiskeninin PO diizeyindeki temel
etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.97, F2-398) = 4.97;
p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde ‘“dikkat daginikligindan kaginma” [F(1-399)= 9.97;
p<0.05] boyut puaninin anlamli olarak farklilastig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin
cinsiyet durumuna gore kadin grubunun “dikkat daginikligindan kaginma” puan
ortalamalarinin (X= 3.56) ile en yiiksek; erkek grubunun “isi tamamlama” puan

ortalamalarinin (X=2.83) ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.25. PO puanlarinin kadro {invan1 degiskenine gére MANOVA test

sonuglart.
Bagimli Kadro Ort.
Deggisken unvani n S Sd F P
Isi tamamlama Antrenor 191 2.70 1.03 2-398 8.70 ,000*
Sportif egt. Uzm. 124 2.96 1.03
Memur 86 3.25 1.02
Dikkat Antrenor 191 3.12 1.05
dagiikligindan | Sportif egt. Uzm. 124 3.45 0.98 2-398 6.76 ,001%*
kaginma Memur 86 3.56 1.02

Tablo 3.35. incelendiginde, “kadro {invan1” degiskeninin PO diizeyindeki

temel etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir. [Wilks' Lambda (A) = 0.95, F(4-794)
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= 5.15; p<0.05]. Alt boyutlar diizeyinde “isi tamamlama” [F-398= 8.70;
p<0.05]; “dikkat dagimikligindan kacinma” [Fp-398= 6.76; p<0.05] boyut
puanlarinin anlaml olarak farklilagti81 tespit edilmistir. Anlamli farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Scheffe testi ile
farkliligin “isi tamamlama” boyutunda memur ile antrenér grubu arasinda,
antrenor grubu lehine oldugu belirlenmistir. “Dikkat daginikligindan kaginma”
boyutunda farkliligin sportif egitim uzmani ile antrendr grubu arasinda, antrenér
grubu lehine; memur ile antrendr grubu arasinda, antrendr grubu lehine oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 3.26. PO puanlarinin toplam galigma yili degiskenine gore

MANOVA test sonuglari.
Bagiml Meslekte Ort.
Degisken calisma yili n P Sd F P
1-5 yil 140 2.80 1.03
. 6-10 yil 132 2.84 1.06
Isit 1 - 1. ,1
si tamamlama 1115 yil 02 303 0.93 3-397 60 87
16 yil ve iistil 67 3.09 1.13
Dikkat 1-5 yil 140 3.38 1.05
ikka
6-10 yil 132 3.15 1.04
giniklig - 1.81 ,144
daglim igindan 11-15 yil 62 3.47 008 | >3 g
aginma
16 y1l ve iistii 67 3.37 1.04

Tablo 3.36. incelendiginde, “meslekte c¢alisma yili” degiskeninin PO
diizeyindeki temel etkisinin anlamli olmadig1 belirlenmistir. [Wilks' Lambda (1) =
0.97, F(6_792) = 2,00; p>005]

Tablo 3.27. Egitim diizeyi ile DLO, ELO, PO, OBO puanlari arasindaki pearson
korelasyon test sonuglari.

Egitim Déniisiimcii Etkilesimci Presenteizm Orgiitsel
diizeyi | liderlik (DLO) | liderlik (ELO) (PO) baglilik (OBO)

Egitim diizeyi 1

Doniistimcii liderlik

(DLO) -,098%* 1
Etkilesimci liderlik )
(ELO) -,039 -, 773%* 1
Presenteizm ,169%* -,042 -,008%* 1
(PO)
Orgiitsel baghhk | -,047 ,530%* -,483%* -,193%* 1
(OBO)

(*p<0.01 *p<0.05)
Egitim diizeyi ile DLO, ELO, PO ve OBO arasindaki iliski Pearson

Korelasyonu ile 6lgiilmiistiir. Egitim diizeyi degiskeninin DLO ile (= -,098;
p<0.05) diisiik diizeyde ve negatif yonde, egitim diizeyi degiskeninin PO ile (1=
,169; p<0.05) diisiik diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu tespit
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edilmistir. Egitim diizeyi degiskeninin ELO ile (r= -,039; p>0.05); OBO ile (r= -
,047; p>0.05); iliskisinin olmadig belirlenmistir.

Tablo 3.28. Gelir diizeyi ile DLO, ELO, PO, OBO puanlari arasindaki pearson
korelasyon test sonuglari.

Gelir Dontistimcii Etkilesimci Presenteizm | Orgiitsel baglilik
diizeyi liderlik (DLO) | liderlik (ELO) (PO) (OBO)
Gelir diizeyi 1
Déntistimeti
liderlik (DLO) 068 !
Etkilesimci liderlik s
(ELO) -012 =773 1
Presenteizm -,198** -,042 -,098* 1
(PO)
Orgiitsel baglilik ,094 ,530%* -, 483%% -, 193%* 1
(6BO)

(*p<0.01 *p<0.05)

Gelir diizeyi ile DLO, ELO, PO ve OBO arasindaki iliski Pearson
Korelasyonu ile dl¢iilmiistiir. Gelir diizeyi degiskeninin PO ile (= -,198; p<0.05)
diisiik ve negatif yonde anlamli bir iliskisinin oldugu tespit edilmistir. Gelir diizeyi
degiskeninin DLO ile (r=,068; p>0.05); ELO ile (= -,012; p>0.05); OBO ile (=
,094; p>0.05); iliskisinin olmadig1 belirlenmistir.

1.21 Arastirma Modeline Iliskin Degerlendirme Siireci
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Sekil 3.8. Arastirma modelindeki tiim degiskenler icin ikinci dereceden 6l¢iim

modeli.
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Tablo 3.29. Arastirmanin 6l¢iim modelinde yer alan degiskenler i¢cin DFA model
uyum indeksleri.

Uyum indeksleri Elde edilen Tavsiye edilen
x 2 /df 2.405 <5
GFI 0.827 >0.8
AGFI 0.802 >0.8
CFI 0.896 >0.9
RMSEA 0.059 <0.08

Kaynak: (Doll vd., 1994; Mishra ve Datta, 2011).

Tablo 3.39°da Ol¢lim modeline yonelik uyum 1iyiligi degerleri
incelendiginde, degerlerin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu tespit edilmistir.
Modeldeki  degiskenlere ait  standartlagtirillmis  regresyon  katsayilari
degerlendirildiginde, yiik degerlerinin 0.51 ile 0.93 arasinda oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 3.30. Arastirmanin 6l¢iim modelinde yer alan boyutlar i¢in benzesim
gecerliligi ve giivenilirligin degerlendirilmesi.

Cronbach Alpha C.R. A.V.E.
Istisnalarla Pasif 0,80 0.84 0.60
Istisnalarla Aktif 0,68 0.58 0.43
Serbest Birakici 0,89 0.70 0.58
Kosullu Odiil 0,84 0.90 0.69
Duygusal Baglilk 0,90 0.90 0.59
Devam Bagliligi 0,79 0.80 0.45
Normatif Baglilik 0,84 0.83 0.50
Dikkat Daginikligindan K. 0,80 0.70 0.59
Isi Tamamlama 0,85 0.75 0.68

Tablo 3.40° a gore elde edilen bulgular degerlendirildiginde, Cronbach
Alpha degerlerinin 0.68 ile 90 araliginda, C.R. kritik degerlerinin 0.58 ile 0,90
aralifinda, c¢ikarilan ortalama varyans AVE degerlerininde 0.43 ile 0.69 araliginda
yer aldig1 belirlenmistir. Diger kosullarin saglanmasi durumunda CR i¢in 0.50 ile
0.60 arasi, AVE icin ise .50 ‘nin biraz altindaki degerlerin kabul edilebilecegi
belirtilmistir (Fornell ve Larcker, 1981). CR degerleri ile AVE degerleri
karsilastirlldiginda CR  degerlerinin  AVE degerlerinden biiyiilk oldugu
goriilmektedir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak DFA bulgularinin tatminkar sonug
verdigini ve Ol¢iim modelinin benzesim ve giivenirlik kriterlerini sagladigi

sOyleyenebilir.
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Tablo 3.31. Olgiim modelinde yer alan degiskenlerin ayirim gegerliliginin

degerlendirilmesi.
¥ 2 df
Kisitlandirilmis Model 1722,3 584
Kisitlandirilmamis Model 1397,5 581
Ay? 324,8
Adf 3

Tablo 3.41°deki bulgular degerlendirildiginde 3 serbestlik derecesinde ve
0,05 anlamlilik diizeyinde y 2 kritik deger 7.815 oldugu tespit edilmistir.
Kisitlandirilmis model ve kisitlandirilmamis model farki Ay 2 =1062,2>7.815 kritik
degerinden biiyiik oldugundan, 6l¢iim modelini olusturan alt boyutlarin her birinin
digerlerinden ayr1 yapilar1 temsil ettigini ve ayirim gecerliligini sagladigi

sOylenebilir.

1.22 Etkilesimci Liderlik, Orgiitsel Baghlik ve Presenteizme
Iliskin Yapisal Model Bulgular:
Asagida sirasi ile etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi,

orgiitsel bagliligin presenteizm tlizerindeki etkisi, etkilesimci liderligin presenteizm
tizerindeki etkisi ve son olarak etkilesimei liderligin presenteizm iizerindeki

etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik etkisi test edilmistir.
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Sekil 3.9. Etkilesimci liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski (Arastirma
problemi 9).
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Tablo 3.32. ELO ve OBO arasindaki iliskiye ait model uyum degerleri.

Uyum indeksleri Elde edilen Tavsiye edilen
x 2 /df 2.511 <5
GFI 0.850 >0.8
AGFI 0.824 >0.8
CFI 0.906 >0.9
RMSEA 0.061 <0.08

Sekil 3.9°da

standardize edilmis

regresyon yiikleri

incelendiginde

etkilesimci liderlikten orgiitsel bagliliga giden yolun anlamli oldugu (f=0,67;

p<0.00) tespit edilmistir. Bu deger, etkilesimci liderligin orgiitsel baglilik lizerinde

pozitif yonlii dogrudan bir etkiye sahip oldugu hipotezini dogrulamaktadir. Modele

ait uyum iyligi degerleri (Tablo 3.42) incelendiginde (x*/df=2.511; SRMR= 0.04;
GFI= 0.85; AGFI= 0.82; CFI= 0.90; RMSEA= 0.061) 6l¢iim modelinin kabul

edilebilen degerler arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 3.10. Orgiitsel baglilik ve presenteizm arasindaki iliski (Arastirma problem

10).
Tablo 3.33. OBO ve PO arasindaki iliskiye ait model uyum degerleri.
Uyum indeksleri Elde edilen Tavsiye edilen
x 2 /df 2,643 <5
GFI 0.891 >0.8
AGFI 0.864 >0.8
CFI 0.925 >0.9
RMSEA 0.064 <0.08
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Sekil 3.10’da standardize edilmis regresyon yiikleri incelendiginde orgiitsel
bagliliktan presenteizm’e giden yolun anlamli oldugu (B= -0,21; p<0.00) tespit
edilmistir. Bu deger, orgiitsel bagliligin presenteizm {izerinde negatif yonli
dogrudan bir etkiye sahip oldugu hipotezini dogrulamaktadir. Tablo 3.43’ te modele
ait uyum iyligi degerleri incelendiginde (x*/df= 2.643; SRMR= 0.04; GFI= 0.89;
AGFI= 0.86; CFI= 0.92; RMSEA= 0.064) 6l¢iim modelinin kabul edilebilen

degerler arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 3.11. Etkilesimci liderlik ve presenteizm arasindaki iliski (Arastirma
problemi 11).

Tablo 3.34. ELO ve PO arasindaki iliskiye ait model uyum degerleri.

Uyum indeksleri Elde edilen Tavsiye edilen
y 2 /df 2.82 <5
GFI 0.88 >0.8
AGFI 0.85 >0.8
CFI 0.93 >0.9
RMSEA 0.067 <0.08

Sekil 3.11°de standardize edilmis regresyon yiikleri incelendiginde
etkilesimci liderlikten presenteizm’e giden yolun anlamli oldugu (= ,06; p<0.00)
tespit edilmistir. Bu bulgu, etkilesimci liderligin presenteizm lizerinde pozitif yonlii
dogrudan bir etkiye sahip oldugu hipotezini dogrulamaktadir. Modele ait uyum
iyligi degerleri incelendiginde (x*/df= 2.821; GFI= 0.88; AGFI= 0.85; CFI= 0.93;
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RMSEA= 0.067) 6l¢tim modelinin kabul edilebilen degerler arasinda oldugu tespit

edilmistir.
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Sekil 3.12. Etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik etkisi (Arastirma problemi 12).

Tablo 3.45. Yapisal model analiz sonuclari.

Sonug Degiskenleri
Tahmin
Degiskenleri Orgiitsel Baglilik Presenteizm
B SH B SH
Etkilesim (c yolu) - - 0.06* ,110
R? - - ,004
Etkilesim (a yolu) 0.66%** 0.157 -
R? 0.44% %% -
Etkilesim (¢’ yolu
sim (e yolu) : 0.37% 0.188
Orgiitsel Baglilik
(b yolu) - -0.38%#:%* 0.114
R2 - 0.10%%:*
Dolayl etki - -0.253, (- 0.435, - 0.098)
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R*=0.44

Orgiitsel Baglilik
B=0.66, p < .01 B=-0.38,p < .01
R*=0.10
Etkilesimci Liderlik p=0.06,p <.01 Presenteizm

Dogrudan etki (¢’ yolu)=0.37 <.01

Dolayh etki ( a yolu x b yolu) = -0.253, %95 GA ( - 0.435, - 0.098)

Sekil 3.13. YEM analiz sonuglart.

Sekil 3.13 ve Tablo 3.45°¢ gore degiskenler arasi etkilesimlerin hesaplandigi
YEM analizi bulgularina gore, etkilesimci liderligin 6rgiitsel bagliligi yordadig: (=
0,66; p<0.01) saptanmustir. Etkilesimei liderlik, orgilitsel bagliliktaki degisimin %
44°tinii agiklamaktadir. Bu durum Baron ve Kenny’nin nedensellik yaklagimina
(Giirbiiz, 2019: 108) gore aract model analizinin gerekliliklerinden “X, M’ yi
anlamli olarak etkilemelidir (a yolu).” kosulunun saglandigini gdstermektedir.
Ayrica, aract degisken olan orgiitsel bagliligin presenteizm iizerindeki (B= -0,38;
p<0.01) etkisinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bulgu “M, Y’ yi anlaml1 olarak
etkilemelidir (b yolu) kosulunun saglandigini géstermektedir. Etkilesimci liderligin
presenteizm iizerindeki etkisi (¢ yolunun), aract degisken olan orgiitsel baglilik
degiskeninin modele dahil edilmesiyle birlikte (B= 0,37; p<0.01) hala anlamh
oldugu goriilmektedir. Bu etkinin olmamasi tam araci etki olarak yorumlanirken,
etkinin hala var olmasi kismi araci etki olarak yorumlanmaktadir. Etkilesimci
liderlik, orgiitsel bagllik ile birlikte presenteizm’deki degisimin (varyansin) % 10’
unu aciklamaktadir. Etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki etkisini
belirlemek i¢in yapilan basit etki modeli incelendiginde, Etkilesimci liderligin araci
degisken olmadan presenteizm iizerindeki dogrudan etkisinin (f=,06; p<0.01)
anlamli oldugu ve presenteizmdeki degisimin 0,04’ {inii agikladig1 goriilmiistiir.

Standardize dolayli etkiler c¢iktisi incelendiginde, etkilesimcei liderligin orgiitsel
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baglilik ile birlikte presenteizm iizerindeki dolayli etkilerinin B= -0.253 oldugu
bulunmustur. Bu etkinin anlamli olup olmadig1 Bootstrap teknigiyle yapilan
analizin giiven araliklar1 degerlerine bakilarak yorumlanmistir. Bootstrap
tekniginde alt ve iist gliven aralig1 (GA) degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamamasi
gerektigi belirtilmistir (Glirbliz, 2019:120). Elde edilen ¢iktilara gore (GA)
degerleri O (sifir) degerlerini kapsamamaktadir. Buna gore etkilesimei liderligin
orgiitsel baglilik vasitasiyla presenteizm lizerindeki dolayl etkisinin anlamli oldugu
sOylenebilir (f=-0,253 %95 GA [-0.435,-0.098]). Model uyum 1iyiligi
degerlendirildiginde (x*/df= 2.405; GFI= 0.83; AGFI= 0.80; CFI= 0.90; RMSEA=
0.059) dl¢tim modelinin kabul edilebilen degerler araliginda oldugu goriilmektedir.
Bu bulgulara dayanarak etkilesimei liderlik ile presenteizm arasinda Orgiitsel

bagliligin kismi aracilik etkisinin oldugu sdylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM

4. TARTISMA

Bu boliimiinde spor oOrgiitlerinde c¢alisanlarin  yoneticileri ile 1ilgili
algiladiklar1 doniistimcii ve etkilesimei liderlik davraniglari ile presenteizm ve
orgiitsel baglilik etkilesiminin incelenmesine iliskin verilerden elde edilen
bulgular tartisilmistir.

Giliniimliz kosullarinda kuruluglarin, insan kaynagima ve etkili insan
kaynaklar1 yonetimine giderek daha fazla 6nem vermeye basladigini sdylemek
mimkiindiir. Cilinkii etkili bir Orgiit yOnetimi, isgorenlerin performans ve
verimliligine dayali bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siireci etkin bir
sekilde yiirlitmek icin isgéren ve yonetici (lider) arasindaki etkilesim 6nemli bir
unsur olarak karsimiza ¢akmakta hatta siirecin en Onemli pargasini teskil
etmektedir. Bu dogrultuda arstirmamizin teorik arka planinda yer alan “psikolojik
sOzlesme” yani iggdren ve Orgiit arasindaki yazili olmayan ortiik algisal sdzlesme
(Rousseau, 1995) ya da Schein (1980) “calisanin kendisi ve i¢inde bulundugu
Orgiit arasindaki yazili olmayan karsilikli bir dizi beklentiler” o6n plana
cikarmaktadir. Psikolojik sozlesmede liderin, ¢alisanlardan baglilik, diirtstliik, is
kurallarina uyma, nitelikli is yapma gibi beklentileri s6z konusudur. Calisanlarda
ise lider tarafindan bilgi yetenek ve sorumluluklarini gelistirme olanaklar: verilip
verilmedigi ve iyi is iligkilerinin kurulmasi ile ilgili psikolojik beklenti durumu s6z
konusudur. Bu beklentiler karsilanmadiginda psikolojik sozlesme ihlali algisi
ortaya cikmakta ve calisanin zihninde yaratttigi sézlesme sona ermektedir
(Rousseau, 1995). Isgérenler, psikolojik sézlesmenin ihlali ile karsilastiklarinda
orgiitsel baglilikta azalma (Van De, 2004: 6), presenteizm ile dogrudan iliskili olan
performans ve verimin diigmesi (Sanderson vd., 2007: 65); motivasyon eksikligi
(Chern Wan vd., 2014: 88) gibi durumlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu
dogrultuda arastirmamizda “yas” degiskenini kategorize ederken Argyris (1960)
“psikolojik sozlesme” kurami ile Erikson, (1968) Psiko-Sosyal Gelisim Kurami
g6z onlinde bulundurulmustur. Psiko-Sosyal Gelisim Kuramina gore bireyin
yasami 8 doneme ayrilmistir. Her donem belli yas araligi ile temsil edilmistir.
Arastirmamizin 6rneklem yas grubu aralii 20-65 oldugu i¢in bu kuramin sadece

iki donemi goz onilinde bulundurulmustur. S6z konusu bu donemler, yakinliga
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kars1 yalitilmislik donemi (18-30 yas). Bu déonemde Erikson, (1968)’a gore geng
yetigkinler kendi kimliklerini karsisindakilerle birlestiremezlerse yalitilmislik
durumu ile kars1 karsiya kalacaklardir. Bu bireyler yakin iliskiler kuramayacak,
kurduklar takdirde sorunlar yasayacaklardir (Oztiirk, 2002). Uretkenlige karsilik
duraganlik donemi (31-65 yas). Orta yetiskinlik olarakta adlandirilan bu donemde
benligin en dnmeli islevi liretme ve yaratmadir. Bu iiretilen ve yaratilan seylere
sevgi ile baglanma s6z konusudur. Bu evrede iiretkenlik olumlu yo6n, duraganlik
ise olumsuz yon olarak goriilmektedir (Miller, 2008).

1.23 Déniisiimsel Liderlige Iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirma problemi 1-a: Spor oOrgiitlerinde ¢alisanlarin dontistimcii liderlik
algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “yas” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
doniistimcii liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmazken,
alt boyutlar diizeyinde ideallestirilmis etki (atfedilen), ideallestirilmis etki
(davranis), telkinle giidiileme, bireysel destek boyut puanlarinin yiiksek diizeyde
oldugu ve anlamhi olarak farklilastigi goriilmektedir. Katilimcilarin yas
seviyelerine gore alt boyutlar diizeyinde 20-30 yas grubunun 31- 60 yas grubundan
daha yiiksek diizeyde doniistimcii liderlik algisina sahip oldugu, buradan hareketle
yas grubunun artigina bagl olarak doniisiimcii liderlik algr diizeylerinin azaldig1
sOylenebilir. S6z konusu bu durumu, 18- 30 yas grubu ¢alisanlarin Erikson,
(1968)’e gore kendi kimliklerini doniisiimcti liderleri ile 6zdeslestirmek istemeleri
ile aciklayabiliriz. Bagka bir acidan bakmak gerekirse geng¢ c¢alisanlarin,
doniistimcii liderligin iceriginde yer alan teknoloji, inovasyon (Giimiisluoglu ve
Ilsev, 2009: 517), degisim ve doniisiim kavramlarina hizli ayak uydurabilmeleri
doniistimcii liderlik alg: diizeylerinin daha yiiksek ¢ikmasina sebep olmus olabilir.
Bu durum ile ilgili olarak Seymen, (2017)’ e gore Z kusagi (Jobbio.com ’a gore
1997 ve sonras1 dogan insanlar) internet, akilli telefonlar, videolar, gorsel teknoloji
ve dijital diinya icinde dogmuslardir. Girisimei 6zelliklere sahip ve daha sosyal
olan bu nesil, teknolojinin igerisinde yetismelerinden dolay1 yeni teknolojilere
kars1 acik, kendilerini gelistirmek ve kanitlamak icin istekli ve cabuk 6grenen
kisiler (Penfold, 2017) olmalar1 doniisiimcii liderlik algilarina olumlu anlamda etki
ettigi sOylenebilir. Turhan ve Helvaci, (2018)’de “Doniisiimcii, Etkilesimsel ve
Serbesiyetci Liderlik ile Igsel ve Digsal Doyum Arasindaki Iliski” konulu
caligmada 25 yas ve daha kiiclik yastaki bireylerin doniisiimct liderlik algi
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diizeyleri, 26-40 yas grubu ile, 41 yas ve daha biiyiik yastaki bireylerin liderlik
algi diizeylerinden daha yiiksek bulmalar1 arastimamizin sonuglar ile benzerlik
gostermektedir. Baska bir c¢alismada  Yolsal vd., (2017)’de “Genglerin
dontstiiriicii liderlik algis1 lizerine bir aragtirma” konulu ¢alismada, doktora ve
yiiksek lisans 35 yas ve iizeri Ogrencilerin doniistiiriicii liderlik algisi, lisans
ogrencilerinin olusturdugu 18 — 23 yas grubundan net bir sekilde daha yiiksek
oldugu sonucuna ulagmalar1 calismamizin sonuglari ile 6rtlismemektedir. Diger bir
calismada Yavuz, (2009), “Isgdrenlerin Déniisiimcii Liderlik ve Orgiitsel Baglilik
fle Tlgili Tutumlarina Yénelik Bir Arastirma” baslikli ¢alismasinda, ¢alisanlarin
yas araliklarina gore doniistimcii liderlik davranigina yonelik algilarinda anlamli
bir farklilik goriilmemektedir. isgdrenlerin yaslari, déniisiimcii liderlige yonelik
algilarini etkilememektedir. Bu sonuglar, yaptigimiz arastirma ile temel diizeyde
paralellik gosterirken alt boyutlar diizeyinde benzerlik gostermemektedir. Bu
durumu katilimer gruplarimin  farklilagmasi, katilimcilarin beklenti ve algi
diizeylerinin degisiklik gostermesi ile aciklayabiliriz. Bunun disinda c¢alisanlarin
yas diizeylerine gore doniisiimcii liderlerlik algilarinin temel diizeyde farklilik
gostermemesini, dontisiimcii liderlerin her yas grubuna farkli agilardan hitap
etmeleri, esit ve adaletli davranmalari, ¢alisanlar1 kendi beklentilerinin 6tesinde
performans gostermeleri icin motive etmeleri ile aciklayabiliriz.

Aragtirma problemi 1-b: Spor orglitlerinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik
algilar ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore yoneticileri
ile ilgili dontisiimcii liderlik algilart arasinda temel diizeyde anlamli farklilik
bulunmazken, alt boyutlar diizeyinde Ideallestirilmis FEtki (atfedilen),
Ideallestirilmis Etki (davranis), Telkinle Giidiileme, Entellektiiel uyarim boyut
puanlarinin  anlamli olarak farklilastigi goriilmektedir. Alt boyut puan
ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu, “bekar” grubun puan ortalamalarmin
evli” gruptan daha yliksek oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle “bekar”
grubun, liderlerini doniisiimcii lider olarak algilama diizeylerinin “evli” gruptan
daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Yildirirm ve Celikten, (2019)’da “Kadin Okul
Yéneticilerinin Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlik Davramslarmim Ogretmen
Gortiislerine Gore Degerlendirilmesi” baslikli ¢alismada dontisiimcii liderlik alt
puanlarinin medeni durum degiskenine gore gruplarin ortalamalar1 arasindaki

farkliligin anlamli olmamasi; baska bir ¢alismada Unsal, (2019) “Déniisiimcii
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Liderlik Ve Orgiitsel Vatandaghk Davranist Arasindaki Iliski” bashikli yiiksek
lisans ¢alismasinda akademisyenlerin medeni durumlari ile doniisiimcii liderlik
algilarinda anlamli farklilik bulamamasi yaptigimiz caligmanin bulgular ile
ortismektedir. Sevgin, (2019)’da yaptig1 c¢alismada c¢alisanlarin dontisiimcii
liderlige yonelik algilarinin medeni duruma gore farklilik gosterip gostermedigini
test etmis, medeni duruma gore doniisiimcii liderligin destek, motivasyon,
ideallestirilmis etki boyutlarina iligskin calisanlarin algilarinin anlaml farklilik
gostermedigini tespit etmistir. S6z konusu bu calismada “Bireysel destek™ alt
boyutunda anlamli  farklihlk  bulunamamasi  ¢alismamizla  benzerlik
gostermektedir. Dontigiimeti liderlerin astlarinin bireysel ihtiyaclarini dikkate
almasi, onlar1 sadece grubun bir {iyesi olarak degil ayn1 zamanda bir birey olarak
gormesi, astlarina evli ya da bekar ayirimi gozetmeksizin her tirlii destegi
vermeleri “Bireysel destek” boyutunda anlamli farkliligin ¢ikmamasina sebep
olarak gosterilebilir.

Aragtirma problemi 1-c: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin doniigiimcii liderlik
algilari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde c¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore yoneticileri ile
ilgili doniistimcii liderlik algilar arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde
anlaml faklilik bulunamamistir. Toplumumuzdaki kiiltiirel normlarin degigmesi,
cinsiyet ayirimciligina kars1 kanun ve yaptirimlarin uygulanmasi, modern yonetim
uygulamalari sayesinde kadin calisan sayisinin artmasi ve yonetimde de aktif rol
almalari, biyolojik cinsiyet esitligi yaninda toplumsal cinsiyet esitligi
kavramininda 6nemini ortaya koymaktadir. Yapmis oldugumuz ¢alismada spor
orgiitlerinde calisanlarin doniistimcii liderlik algilarinda cinsiyet degiskenine gore
farklilik bulunamamasini su sekilde agiklayabiliriz. Dontisiimcii liderlerin kadin
ya da erkek calisan ayirimi gézetmeden astlariyla birebir iliskiler kurarak, onlar1
yenilige ve degisime yOnlendiren, ilham veren ve ortak bir amag¢ i¢in ¢alismaya
tesvik etmesi (Burns, 1978) cinsiyete gore dontisiimcii liderlik algilar1 kadin ve
erkek calisan i¢in benzesmis olabilir. Arslan, (2014)’te yaptigi calismada
ogrencilerin donistiiriicii liderlik algilarinin cinsiyete gore farklilasmadigini tespit
etmistir. Benzer sekilde Hatiplioglu ve Zengin, (2018), doniisiimcii liderlik
acisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik tespit edememislerdir. Yani,
kisinin cinsiyetinin erkek veya kadin olmasi onun doniistimcii liderlik tarzi

algisina istatistiksel olarak anlamli bir katki saglamayacaktir. Baska bir caligmada
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Siirmeli, (2018) “Algilanan Yonetici Liderlik Stilinin, Calisanin Algilanan Orgiit
Iklimi ve Is Tatmin Diizeyine Olan Etkisinin Incelenmesi” baslikli ¢alismasinda
katilimcilarin cinsiyet de§iskenine gore algiladiklar liderlik puan ortalamalarina
bakildiginda doniisiimcti liderlik puan ortalamalarinin cinsiyet degiskeni
bakimindan anlamli fark bulamamasi yapmis oldugumuz ¢aligmanin bulgulart ile
ortiismektedir. Spor drgiitlerinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algilarinin erkek
ve kadinda farklilagmama sebebini aciklamak gerekirse: dontistimcii liderler,
astlarinin bireysel farkliliklarin1 (cinsiyet, yas vb) dikkate alarak onlarin hem
kisisel gelisimlerini saglamalart hem de kendilerini gerceklestirme firsati
sunmalari, bunu yaparken de calistiklar1 orgiit ile kendi ihtiyaglar1 arasinda
baglanti kurmalari, kadin ve erkek calisanlarin dontisimcii liderlik algi
diizeylerinin birbirine yakin ve yiiksek diizeyde olmasina neden olmus olabilir.

Arastirma problemi 1-d: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin doniistimcii liderlik
algilari ile kadro tinvani degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin kadro tinvani degiskenine gére yoneticileri ile
ilgili doniistimcii liderlik algilar arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde
anlamli farklilik bulunamamistir. Calisanlarin kadro {invanina goére doniistimcii
liderlik alg1 diizeyi puanlarininin bireysel destek alt boyutu disinda yiiksek
diizeyde oldugu sdylenebilir. Doniisiimeili lider 6zelligine sahip yoneticiler,
astlarinin kadro unvan ve derecelerine bakmadan oncelikli olarak onlar1 is
s0zlesmesinde yer alan gorevlerden daha fazlasini yapmaya motive ederler ve
calisanlarin daha yiiksek diizeydeki ihtayaglarina odaklanirlar. Ozellikle bu bu tip
liderler, calisanlarin kadro alanlarinda daha fazla egitim almalarima ve
ogrenmelerine firsat verecek ortamlar yaratir. Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlarin
doniistimcii liderlik algilarin1 olumlu yodnde etkilemektedir. Sonug¢ olarak
caligmamizda antrendr, sportif egitim uzmani ve memur kadrosunda yer alan
calisanlarin paun ortalamalarinin yiiksek diizeyde ve birbirine yakin olusu bu
durumun bir gostergesidir. Sarpbalkan, (2017) “Déniisiimcii Liderligin Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkisi ve Bir Arastirma” baslikli calismasinda isgdrenlerin
dontistimcii  liderlik algilarinin - ¢alisma  statiisiine gore anlamli olarak
farklilasmamas1 ¢alismamizin bu boyutu ile benzerlik gostermektedir. Ozmen,
(2015) yaptig1 calismada c¢alisanlarin isyerlerindeki statiileri ile yoneticilerine
yonelik algilalar1 doniistimcii liderlik diizeyinde ve alt boyutlar olan karizma ve

ideal etki boyutlarinda anlaml olarak farklilasmaktadir. Benzer sekilde Oztiirk,
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vd., (2017)’de “Saglik Calisanlar1 Tarafindan Algilanan Durumsal Liderlik
Stilleri” baslikli calismasinda, calisanlarin kadro durumlar ile doniisiimsel
liderlik algilar1 arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagmalari
calismamizla oOrtiismemektedir. Bu durumu, katilime1r gruplarin  farklilik
gostermesine, bununla birlikte is tanimlar1 ve is yogunluklarinin degismesine,
calisanlarin kisisel ve algisal olarak farkliliklar géstermesine baglayabiliriz.
Arastirma problemi 1-e: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin dontistimcii liderlik
algilar ile toplam ¢alisma yil1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?
Spor orgiitlerinde c¢alisanlarin toplam c¢alisma yili degiskenine gore
yoneticileri ile ilgili doniistimct liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlaml
farklilik bulunamazken alt boyutlar diizeyinde ideallestirilmis etki atfedilen,
ideallestirilmis etki davranis ve telkinle giidiileme alt boyutlarinda farklilik tespit
edilmistir. Calisanalarin toplam calisma yilina gore dontisiimcii liderlik algi
diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Doniisiimcii liderler,
calisanlarin mesleki kidemlerine bakmaksizin onlarla kuvvetli baglar kurarlar,
orgilit menfaatlerini kendi menfaatlerinden once gelmesini saglarlar. Bunu
yaparken, calisanlar ister tecriibesiz ister tecriibeli olsun Oncelikli olarak iyi
iligkilerin ve karsilikli giiven ortaminin olusmasi bu durumun sebepleri arasinda
gosterilebilir. Ayrica doniisiimcii liderlerin kendisi ve tiim astlari ile takim ruhu ve
isbirligi icinde c¢aligmalarindan dolay1 isgoérenlerin yoneticilerinde doniistimcii
liderlik alg1 diizeyleri farklilik gdstermemis olabilir. Alt boyutlar diizeyinde 1-5
yil calisanlarin ortalamalarinin yiiksek ¢ikma sebebini, meslege yeni baslayan
calisanlarin kendilerini gdsterme, 1spatlama ve kurumlarinda kalici olmak
istemeleri sebebi ile motivasyonlarmin yiiksek olusu ve doniisiimcii liderlik
davraniglarindan ¢ok daha fazla etkilenmelerine baglayabiliriz. Yavuz, (2009)’da
yaptig1 calismada isgorenlerin ¢alisma siirelerine gore dontlisimcii liderlik
algilamalarinda anlamli farklilhik bulamamasi, Dogramaci, (2019)’ da yaptig
calismada, ¢alisanlarin toplam ¢alisma yilina gore doniisiimcii liderlik algilamalar
puan ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilasmamasi, Gozcii vd., (2019)’da
“Spor Merkezi Caliganlarmin Yonetici Liderlik Tarzi ile Ilgili Algilarinm
Aragtirilmas1” baglikli ¢calismalarinda, ¢alisanlarin toplam caligsma siiresine gore
doniistimcii liderlik goriislerinde anlamli farklilik bulunamamasi ve puan
ortalamalarinin 6zellikle ilk 5 yil calisanlarda yiiksek bulunmasi ¢alismamizla

benzerlik gostermektedir.
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1.24 Etkilesimsel Liderlige fliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirma problemi 2-a: Spor oOrgiitlerinde ¢aliganlarin etkilesimei liderlik
algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “yas” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit
edilmistir. “Yas” degiskenine gore etkilesimci liderlik algi diizeyi puan
ortalamalarina bakildiginda kosullu 6diil boyutunda yiiksek, istisnalarla aktif
yonetim boyutunda orta diizeyde, istisnalarla pasif yonetim ve serbest birakici
boyutunda diisiik diizeyde oldugu soylenebilir. Alt boyutlar diizeyinde kosullu
odil, istisnalarla yonetim aktif ve serbest birakici boyut puanlarinin anlamli olarak
farklilastig1 goriilmektedir. Bu farkliligi aciklayacak olursak yas faktori, ¢alisan
ile lider arasindaki kurulacak olan bagin 6nemli bir dnciiliidiir. Ciinkii etkilesimei
liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin olumlu geri doniit almalar1 yas ile
dogrudan iligkilidir. Daha acik ifade ile lider ile calisanlar arasinda odiil-
performans ilskisi s6z konusudur. Fakat yas’a bagli olarak calisanlarin
performanslarinda farkliliklar olabilir. Bu farkliliklar c¢alisan ile lider arasindaki
iligkiyi etkileyecegi i¢in calisanlarin etkilesimci liderlik algilart yasa gore
farkliliklar gosterebilir. Bagka bir ifade ile, lider-iiye etkilesim teorisine gore lidere
ya da yOneticisine bagli ¢alisanlar yas, cinsiyet medeni durum vb durumlar: farkl
da olsa tistleri ile farkli diizeyde (yiiksek ya da diisiik) is iliskisi i¢inde bulunmalar1
bu farkliligin sebepleri arasinda gosterilebilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220).
Calismamizdaki istisnalarla pasif yonetim boyutunda anlamli farkhilik
¢tkmamasini, etkilesimci liderlerin problemlere kroniklesinceye kadar miidahale
etmemesi ve bu siirecte calisanlara ¢cok miidahil olunmamasi sonucu is gérenlerin
kendi kendini yonetme durumunun ortaya c¢ikmasi ile agiklayabiliriz (Hartog,
1997). Literatiire bakildiginda Govez, (2013)’de yaptig1 ¢alismada calisanlarin yas
durumuna gore etkilesimci liderlik temel diizeyinde anlamli farklilik tespit
edememstir. Bu kisim ¢alismamizla benzerlik gostermemekle birlikte kosullu 6diil
buyutunda anlamli farklilik bulunmasi, s6z konusu boyutta ¢alismamizla benzerlik
gostermektedir. Kiling, (2013)’te yaptig1 ¢alismada katilimcilarin yaslari ile okul
miidiirlerinin etkilesimci liderlik tarzi algilar1 arasinda anlamhi fark oldugunu
tespit etmistir. S0z konusu calismada yasa bagl olarak katilimcilarin etkilesimei
liderlik alg1 ortalamalar1 yas arttikca artma egilimindedir. Bu yoni ile

caligmamizdaki kosullu 6diil boyutu disindaki boyutlar ile bu sonug
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benzesmektedir. Baska bir calismada Tungbilek, (2013) “Doniistiiriicii ve
Etkilesimci Liderlik Niteliklerinin Ozendirme Uzerindeki Rolii” baslikli
caligmasinda katilimcilarin 1.tip ve 2.tip yoneticilerde etkilesimci liderlik
algilarinin yasa gore anlamli farklilik gosterdigini tespit etmesi ¢alismamizin
sonugclari ile ortiismektedir. Sonug olarak, etkilesimei liderlerin orgiitsel hedef ve
amaglara ulasmak i¢in ¢aliganlarini izlemesi ve kontrol etmesi, gelecekteki hatalar
ve sorunlart 6nlemek adina diizeltici eylemlerde bulunmasi (Kanungo, 2001;
Naidu ve Van der Walt, 2005), biirokratik otorite olarak davranmalar1 (Naidu ve
Van der Walt, 2005), ¢alisanlara ¢abalar1 neticesinde ddiillendirmenin yapilmast,
diisiik performans sonucunda ceza ya da uyar1 sisteminin kullanilmasi, ¢alisanlarin
“yas” degiskenine bagl olarak etkilesimei liderlik algilarinin farklilasmasina yol
act181 sdylenebilir.

Arastirma problemi 2-b: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimci liderlik
algilar1 ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gére yoneticileri
ile ilgili etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Anlamh farkliligin alt boyutlar diizeyinde istisnalarla yonetim aktif,
istisnalarla yonetim pasif ve serbest birakici boyutlarinda oldugu tespit edilmistir.
Spor orgiitlerinde galisanlarin medeni durum degiskenine gore etkilesimei liderlik
alg1 diizeyi puan ortalamalarina bakildiginda kosullu 6diil boyutunda yiiksek
diizeyde, istisnalarla aktif yonetim boyutunda orta diizeyde, istisnalarla pasif
yonetim ve serbest birakici boyutunda diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.
Medeni durum degiskenine goére evli grubun etkilesimci liderlik algi
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu, bagka bir ifade ile evli calisanlarin
yoneticilerinde algiladiklar etkilesimci liderlik algi diizeylerinin bekar ¢aliganlara
gore daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Miilayim, (2019)’ da “Doniisiimcii
ve Etkilesimci Liderlik Tarzlarmm Orgiitsel Sinizm Uzerindeki Etkisi” baslkli
calismasinda calisanlarin etklisimei liderlikleri ile medeni durumlar1 arasinda
anlamli farklilik bulamamistir. Benzer sekilde Turhan ve Helvaci, (2018)’de
yaptiklar1 calismada calisnalarin medeni durumlar1 ile etkilesimci liderlik
algilamalar arasinda farklilik tespit edilememistir. Bu sonuglar ¢alismamizin
sonuglar1 ile benzerlik gdstermemektedir. Katilimc1 gruplarin farklilagmasi bu
durumun en temel sebeplerinden biri oldugu diisiiniilmektedir. Bunun yaninda

yoneticilerin gostermis oldugu etkilesimei liderlik davranis yogunluguna bagh
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olarak c¢alisan bakis acis1 ve algisinda farkliliklar olmasi ile de agiklanabilir. Kirs,
(2014)’te “Okul Yoneticilerinin Déniisiimcii ve Islemci Liderlik Davranislar ile
Ogretmenlerin Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki Iliski” baslikli ¢alismasinda
O0gretmen algilarina gore okul yoneticlerinin etkilesimsel (islemsel) davraniglar
boyutunda medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik tespit etmesi
calismamiz ile benzerlik gostermektedir. Benzer sekilde Cemaloglu, (2007)’de
“Okul Yoneticilerinin Liderlik  Stillerinin  Farkli Degiskenler Agisindan
Incelenmesi” baslikl1 calismasinda 6gretmenlerin, yoneticilerinin liderlik stillerine
yonelik algilari medeni duruma gore test etmis, alt boyutlar diizeyinde istisnalarla
yonetim pasif boyutunda anlamli farklilik tespit etmesi ¢aligmamizi bu boyutu ile
desteklemektedir.

Arastirma problemi 2-c: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimci liderlik
algilar ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde c¢alisanlarin cinsiyet degiskenine gore yoneticileri ile
ilgili etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Anlaml farkliligin alt boyutlar diizeyinde istisnalarla yonetim aktif ve
serbest birakici boyutlarinda oldugu belirlenmistir. Calisanlarin  cinsiyet
degiskenine gore etkilesimci liderlik algi diizeyi puan ortalamalarina bakildiginda
kosullu 6diil boyutunda yiiksek diizeyde, istisnalarla aktif yonetim boyutunda orta
diizeyde, istisnalarla pasif yonetim ve serbest birakict boyutunda diisiik diizeyde
oldugu sdylenebilir. Puan ortalamalarina gore erkek grubun kadin grubundan daha
ylksek puana sahip oldugu, dolayisiyla erkek grubunun yoneticileri ile iligili daha
yiiksek diizeyde etkilesimei liderlik algisina sahip oldugu sdylenebilir. Bu
farklilig1 etkilesimci tarzda liderlik davranisinda bulunan yoneticilerin ¢alisanlarin
standartlarin digina ¢iktiginda erkek gruba daha ¢cabuk ve net bir sekilde miidahale
etmesi, 6diill ve ceza sistemini erkek grubu iizerinde daha etkin bir sekilde
kullanmas1 1ile agiklayabiliriz. Soba, (2018)’de yaptig1 c¢alismada katilimci
Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore siirdiirimcii (etkilesimei) liderligin anlamli
farklilik  gOstermesi arastirmamizla benzesmektedir. Tezcan, (2006)’da
“Liderligin Calisanlarin Motivasyonu Uzerindeki Etkisi” baslikli ¢alismasinda
calisanlarin cinsiyetlerine gore ekilesimci liderlik alt boyutlarindan istisnalarla
yonetim pasif boyutunda anlamli fark tespit etmesi, diger boyutlarda anlaml
farkliligin olmayist ¢alismamizla paralellik gostermemektedir. Ancak erkek

grubun puan ortalamalarinin kadinlara oranla daha yiiksek olusu calismamizin
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sonuclart ile benzesmektedir. Baska bir ¢alismada Keklik, (2012)’ de yaptigi
calismada ogretmen katilimcilarin cinsiyetlerine gore etkilesimci (islemsel)
liderlik algilarinin degisip degismedigini test ettigi calismasinda anlaml farklilik
tespit edememistir. Eryesil, (2012)’de yaptig1 ¢alismada katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore yonetsel liderlik (etkilesimei) boyutlarinda anlamli farklilik
tespit edememesi caligmamiz ile benzesmemektedir. Ancak sonuclar ortalama
puanlara gore degerlendirildiginde, erkek calisanlarin etkilesimci (yonetsel)
liderlik algilarinin kadin ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilabilir.
Benzer sekilde Kiymaz, (2020)’de yaptigi calismada 6gretmen katilimcilarin,
cinsiyetlerine gore yoneticilerine yonelik etkilesimci liderlik algilart anlamli
olarak farklilasmamaktadir. Dolayisi ile katilime1 6gretmenlerin, yoneticilerinin
etkilesimci liderlik davranislar ile ilgili cinsiyete gore benzer algilar tasidiklar
sOylenebilir.  Literatiire  bakildiginda calisanlarin  cinsiyetlerine  gore
yoneticilerinde algiladiklar etkilesimei liderlik davranislart arasinda galismamizin
aksine genel olarak anlamli farkliliklarin olmadigi sdylenebilir. Calismamizin
literatiir ile uyusan kismi, erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore etkilesimci
liderlik puan ortalamalarinin genel olarak daha yiiksek olusudur.

Arastirma problemi 2-d: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimei liderlik
algilari ile kadro tinvan1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin kadro tinvani1 degiskenine gore yoneticileri
ile 1lgili etkilesimci liderlik algilari arasinda temel diizeyde anlamli farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Bu durum, liderlerin ¢alisanlarin invani ne olursa olsun
tiim calisanlarina kars1 benzer sekilde ya da ayni tarzda davrandigi varsayima ile
aciklanabilir. (Liden ve Graen, 1980: 451). Ancak alt boyutlar diizeyinde
istisnalarla yonetim aktif boyutunda anlamli farklilik belirlenmistir. Calisanlarin
kadro tinvan1 degiskenine gore etkilesimci liderlik algi diizeyi puan ortalamalarina
bakildiginda kosullu 6diil boyutunda yiiksek diizeyde, istisnalarla aktif yonetim
boyutunda orta diizeyde, istisnalarla pasif yonetim ve serbest birakict boyutunda
diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir. Tiim alt boyutlarda antrendr grubunun memur
ve sportif egitim uzmani grubundan daha yiiksek puana sahip oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla antrendr grubunun yoneticileri ile iligili daha yiiksek
diizeyde etkilesimci liderlik algisina sahip oldugu sdylenebilir. Bu durumu,
antrendrlere yonelik etkilesimci liderlik davraniglarinin antrendrler tarafindan

onemsendigi, ozellikle performansa ve denetlemeye dayali lider davranislar ile
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0dil ve ceza sisteminin antendrlerin algilarii 6nemli diizeyde etkiledigi
sdylenebilir. Ozmen, (2015)’te calismasinda calisanlarin yoneticileri hakkindaki
liderlik algilamalarini test etmis, calisanlarin yoneticilerinde etkilesimci liderlik
alt boyutlarindan kosullu 6diil boyutunda ve istisnalarla aktif yonetim boyutunda
anlamli farklilik belirlemistir. Istisnalarla yonetim aktif boyutu ile ¢alismamiz
paralellik gostermektedir. Kosullu 6diil boyutunda ise anlamli farklilik bulunmast
calismamizin bu boyuttaki sonuclar1 ile Ortiismemektedir. Arastirmamizda
istisnalarla aktif yonetim boyutunda antrendr, sportif egitim uzmani ve memur
calisanlarin yoneticileri ile ilgili etkilesimci liderlik alg1 diizeylerinin orta diizeyde
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug ile ilgili olarak Kul, (2010) Okul
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri Ile Beden Egitimi Ogretmenlerinin Yildirma
(Mobbing) Yasama Diizeyleri, Orgiitsel Baghliklari ve Is Doyumu Arasindaki
Mliski baslikli calismasinda beden egitimi 6gretmenlerinin algilarina gére okul
yoneticilerinin islemci (etkilesimci/transaksiyonel) liderlik diizeylerinin orta
diizeyde oldugu sonucuna ulasmasi calismamizi destekler niteliktedir. Sonug
olarak, etkilesimci liderin uyguladig: 6diil ve ceza sistemi, ¢alisanlar iizerindeki
denetim ve kontrol baskis1 gibi durumlar, ¢alisanlarin kadro {invani ne olursa olsun
etkilesimci liderlik algi diizeylerini benzer sekilde etkilemektedir seklinde
yorumlanabilir.

Arastirma problemi 2-e: Spor orgiitlerinde calisanlarin etkilesimci
liderlik algilar ile toplam ¢alisma y1li degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var
midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “toplam calisma yili” degiskenine gore
yoneticileri ile ilgili etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlaml
farklilik olmadig tespit edilmistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde “serbest birakic1”
boyutunda anlamhi farklilik belirlenmistir. Toplam ¢alisma yili degiskenine gore
etkilesimci liderlik algi diizeyi puan ortalamalarina bakildiginda, kosullu 6diil
boyutunda yiiksek, istisnalarla aktif yonetim boyutunda orta diizeyde, istisnalarla
pasif yonetim ve serbest birakict boyutunda diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.
Puan ortalamalarina gore 1-5 yi1l grubunun en diisiik, 6-10 y1l grubunun en yiiksek
ortalamaya sahip oldugu tespit edilmisitir. Dolayisiyla 1-5 yil grubunun
yoneticileri ile iligili etkilesimei liderlik algilarinin daha diisiik diizeyde, 6-10 y1l
grubunun ise daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Cikan bu sonucu, ¢alisma

hayatina yeni baslayan isgorenlerin Odiile ve statiiye ilk etapta Oncelik
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gostermeyisleri, bu siire igerisinde kurumuna uyum saglamaya ve aidiyet
duygularint arttirmaya yonelik davranislar géstermesine baglayabiliriz. Durali,
(2007)°de yaptig1 calismada, ¢alisanlarin sektorde ¢alisma stireleri ile etkilesimsel
liderlik tarzlarim1 algilamalarinda istatistiksel olarak anlamli fark olmamasi
calismamiz ile benzer mahiyettedir. Baska bir calismada Kiling, (2013) siif
Ogretmenlerinin okul yoneticilerini mesleki kideme gore etkilesimei liderlik
algilamalar1 arasinda anlamli farklilik bulamamasi ¢alismamizla paralellik
gostermektedir. Benzer sekilde Duman, (2020) yaptig1 ¢alismada katilimcilarin,
toplam caligsma siiresine gore etkilesimci liderlik algilamalarinda farklilik tespit
edememesi, Kabas, (2015) oOgretmen katilimcilarin hizmet siliresine gore
yoneticilerinin etkilesimci liderlik stilleri hakkindaki algilar1 arasinda farklilik
bulamamasi bu boyutta ¢alismamizla ortiismektedir. Bu sonuglari, liderlerin tiim
astlarina karsi benzer sekilde davranmasi varsayimi ile agiklayabiliriz (Liden ve
Graen, 1980: 451). Sonug olarak toplam ¢aligsma y1l1 ne olursa olsun lider- ¢aligan
etkilesimi, s6z konusu farklilik ve benzerliklerin temel kaynagi olarak
diistiniilmektedir.

1.25 Orgiitsel Baghihga iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi

Arastirma problemi 3-a: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar
ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde calisanlarin “yas” degiskenine gore Orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmazken alt boyutlar
diizeyinde “Normatif Baghlik” boyut puanlarinin anlamli olarak farklilastig
goriilmektedir. Calisanlarin “yas” degiskenine gore puan ortalamalari, duygusal ve
devam baglilig1 boyutunda yiiksek diizeyde iken normatif baglilik boyutunda orta
diizeyde oldugu sdylenebilir. Tiim boyutlarda 20-30 yas grubunun daha yiiksek
diizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugu; fakat anlamlilik diizeyinde bakildiginda
normatif baglilikk puanlarmin  anlamli  olarak farklilastigi  goriilmektedir.
Calisanlarin temel diizeyde yaslarina gore orgiitsel bagliliklarinin anlamli farklilik
gostermeyisini, Lider Uye Etkilesimi Kuramima gére liderlerin calisma grubu
icerisindeki tiim grup iiyelerine benzer sekilde davranmasi (Liden ve Graen, 1980) ile
aciklayabiliriz. Buna ek olarak, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini yiiksek diizeyde
tutacak liderlik davraniglarimin  sergilenmesi, baglihig1 arttiracak yonetsel
uygulamalar ile sosyal, Kkiiltiirel vb etkinliklere yer verilmesi seklinde de

aciklanabilir. Calisanlarin yaglarina gore normatif baglilik diizeyinde 20-30 yas
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grubun lehine anlamli farklilik bulunmasini orgiitsel sosyalizasyon kavrami ile
aciklayabiliriz. Orgiitsel ~sosyalizasyon, calisma hayatina yeni baslayan
isgorenlerin, calistigi kuruma uyum saglamasi, kurumun bir iiyesi gibi hareket
edebilmesi i¢in kazanmasi gereken bilgi, davranis ve tutumlardir. S6z konusu 20-
30’lu yaslar ¢alisanlarin genel olarak ise basladig ilk yillar olarak diistiniildiigiinde,
calisanlarin is gelecegi ve giivencesini diisiinerek oOrgiitlerine bagli olmalarinin,
orgiit kurallarin1 benimsemelerinin ve bu dogrultuda davranmanin dogru olacagini,
bunun sonucu olarak kalic1 olacaklarini diisiinmeleri, seklinde agiklayabiliriz.
Yildiz, (2020)’de yaptig1 “Genglik ve Spor il Miidiirliiklerinde Calisan Bireylerin
Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumlarimin incelenmesi (Giiney Marmara Illeri Ornegi)”
baslikli ¢alismasinda Genglik ve Spor Il Miidiirliiklerinde ¢alisanlarm yaslar ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli farkliligin olmayis1 ¢alismamizi destekler
niteliktedir. Ozutku, (2008)’de yaptig1 “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik ile is performansi arasindaki iligskinin incelenmesi” baslikli ¢aligmasinda,
calisanlarin dugusal, devam ve normatif baglilik diizeylerinin yas’a gore anlamli
farklilik gostermemesi, normatif baghilik disinda yaptigimiz ¢alisma ile
ortiismektedir. Normatif baglilik boyutunun benzesmemesini, katilimcr grubun
farklilagsmasina, liderlik davranislarinin ¢alisanlar farkli diizeylerde etkilemesine
ve Orgiit kiiltiiriine, buna bagli olarak calisan algisinin degigsmesine baglayabiliriz.
Karatas, (2010) yaptig1 calismada katilimci 6gretmenlerin “yas” degiskenine gore
orgiitsel baglilik durumlarinda anlaml farklilik tespit edememistir. Benzer sekilde
Parilt1, (2020)’de yapmis oldugu “Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi Genglik Ve Spor
Hizmetleri Dairesi Baskanligindaki Spor Egitmenlerinin Kisi-Orgiit Uyumu Ve
Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Iliskisi” baghkli calismasinda spor egitmenlerinin
“yas” degiskenine Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli farklilik olmayis
calismamizla paralellik gostermektedir. Malkog, (2018) “Ozel Spor Isletmeleri
Isgorenlerinin Orgiitsel Sinizm Ve Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Incelenmesi”
baslikli ¢alismasinda ¢alisanlarin yas gruplarina gore orgiitsel baglhiliklar arasinda
anlamli farklilik tespit etmesi ¢aligmamiz ile ortlismemektedir. Arastirmadaki
katilime1 grubun 6zel spor isletmeleri biinyesinde g¢alismalari, ¢alismamizdaki
katilime1 grubun ise kamuya ait spor kurumlarinda calismalari, isgorenlerin
yaslaria gore orgiitsel bagliliklariin farkli diizeyde olmasi, bu durumun sebepleri

arasinda gosterilebilir.
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Aragtirma problemi 3-b: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar
ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “medeni durum” degiskenine gore orgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmus, alt boyutlar
diizeyinde ise “Normatif Baglilik” boyut puanlarinin anlamli olarak farklilastig
tespit edilmistir. Calisanlarin “medeni durum” degiskenine gore orgiitsel baglilik
puan ortalamalarinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu, biitiin boyutlarda
“bekar “ grubun daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu, dolayisti ile “bekar” grubun
“evli” gruptan daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugu sdylenebilir.
Genel olarak buldugumuz sonu¢ literatiirdeki calismalar ile benzerlik

Ad?

gostermemektedir. Daha acik bir ifade ile “evli” gruplarin “bekar” gruplara gore
orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Cikan bu
sonucu, Orneklem grubunun farklilasmasina, yoneticilerin sergilemis oldugu
liderlik davraniglarin farklilik gdstermesine, orgiit kiiltliriine ve c¢alisanlarin is
yikii ve 1 yogunlugunun farklilagmasina baglayabiliriz. Siirgevil (2007)’de
yapmis oldugu calismada evli olan ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore Orgiitsel
baglilik diizeylerinin dugusal ve devam baglilik boyutunda daha yiiksek oldugunu
tespit etmistir. Benzer sekilde Decotiis ve Summers (1987)’de yaptiklari
calismada “evli” c¢alisanlarin  “bekar” c¢alisanlara gore Orgiitsel baglilik
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmesi buldugumuz sonuglar ile
benzerlik gostermemektedir. Benzer sekilde Cakir, (2007); Cok, (2014); Madut,
(2016); Oztiirk, (2013); Tarakci, (2016); Yiiksel, (2018) yaptiklar1 ¢alisma
sonuglart ile arastirmamizin sonuclar1 paralellik gostermemektedir. Sonmez
(2016) tarafindan yapilan “ilkokul ve Ortaokul Ogretmenlerinin Orgiitsel
Bagliliklarinin Cesitli Degiskenler Agisindan Incelenmesi” baslikli calismada
ogretmenlerin orgiitsel bagliliklarinin duygusal ve devam baglilig1 boyutlarinda
anlamlh farklilik gostermemesi, normatif baglilik boyutunda anlamli olarak
farklilagsmasi ¢aligmamizin sonuglart ile benzesmektedir. Ayrica bekar grubun
orgiitsel baghilik puan ortalamalarinin evli gruba gore daha yiiksek olmasi
calismamizin sonuglarini destekler niteliktedir. Bagka bir arastirmada Coban,
(2016)’da yaptig1 arastirmada c¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyinde ve normatif
baglilik boyutunda aldiklar1 puanlarin medeni duruma goére anlamli farklilik
gostermesi arastirmamizin sonuglari ile pararlellik gostermektedir. Temel diizeyde

ve normatif baglilik boyutunda “bekar” grubun orgiitsel baglilik diizeylerinin
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“evli” gruba gore yiiksek olmasini, bekdr grubun cocuk, es, ev vb ailevi
sorumluluklarinin olmayis1 ¢alistiklart kuruma olan baghliklarini arttirdigy
sOylenebilir. Ayrica evli gruplar i¢in s6z konusu bu sorumluluk ve rollerden dolay1
calistiklar1 kurumun ikinci planda kalmasi, bu durumun sebepleri arasinda
gosterilebilir.

Arastirma problemi 3-c: Spor orglitlerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar
ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “cinsiyet” degiskenine gore orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlaml1 farklilik tespit
edilememistir. Calisanlarin “cinsiyet” degiskenine gore orgiitsel baglilik puan
ortalamalarinin duygusal ve devam bagliligi boyutunda yiiksek diizeyde iken
normatif baglilik boyutunda orta diizeyde oldugu, duygusal ve devam baglilig
boyutunda kadin grubunun, normatif baglilik boyutunda ise erkek grubunun puan
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu soylenebilir. Literatiirde orgiitsel baglilik ve
cinsiyet arasindaki iligskiyi inceleyen caligmalara bakildiginda kadin ve erkeklerin
orgiitsel baglilik diizeyleri lizerinde ortak bir goriis olmadigi sdylenebilir. Farkli
caligmalarda kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik diizeylerinin anlamli olarak
farklilastig1, baz1 calismalarda ise arastirmamizda oldugu gibi orgiitsel bagliligin
cinsiyet ile anlamli farklilik gostermedigi goriilmektedir. Bir kisim arastirmada
calisanlarin cinsiyetlerine gore erkeklerin Orgiitsel baglilik diizeylerinin
kadinlardan yiiksek ¢ikmasini, erkeklerin genellikle kadinlardan daha yiiksek
pozisyonlarda ve daha ytiksek iicretle calismalar1 sonucu ¢alistiklar1 kuruma daha
cok bagli olmalart ile aciklanmaktadir. Kadin grubun Orgiitsel baglilik
diizeylerinin erkeklerden daha diisiik ¢ikmasimni (Aven, vd.,1993) kadinlarin
oncelikli olarak aile i¢i sorumluluk ve rollerini 6n planda tutmalar1 sebebi ile
kurumlarinin ikinci planda kalmasi ile agiklamaktadirlar. Literatiire bakildiginda
Gokmen, (1996) ve Mowday vd., (1982) yaptiklar1 aragtirmalarda kadinlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu tespit
etmiglerdir. Aksine, Karrasch (2003: 230) erkeklerin kadinlara gére daha fazla
devamlilik bagina sahip oldugu, Isik (2016: 82-83) katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore erkeklerin normatif baglilik puanlarmin kadmlarin normatif
baghlik puanlarindan daha yiiksek olmasi, literatiirde cinsiyet degiskeninin
orgiitsel bagliligr etkileme diizeyi ile ilgili ortak bir goriisiin olmadigini

gostermektedir. Literatiire bakildiginda Uziim (2010: 91) “Elit Sporcularmn
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Orgiitsel Stres Diizeyleri Ile Orgiitsel Baglilik iliskisinin incelenmesi” baslikli
calismasinda cinsiyet degiskenine gore Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda
anlamli fark bulamamasi ¢alismamizin sonuglari ile ortiismektedir. Benzer sekilde
Bozkir, (2017)’de yaptig1 ¢alismada, spor isletmelerinde ¢alisanlarin cinsiyetleri
ile orgiitsel baghiligin alt boyutlari arasinda anlamli farklilik ¢itkmamasi; Sancar,
(2017)’de Spor Il Miidiirliiklerinde calisanlarin cinsiyetlerine gore orgiitsel
baglilik diizeyleri hem temel diizeyde hem de alt boyutlar diizeyinde anlamli
olarak farklilagmamasi ¢calismamizin sonugclari ile ortiismektedir. Benzer sekilde
Can, (2016): Cakir, (2007); Cirpan, (1999); Erdogmus, (2006); Ozkan, (2008) ve
Ugar, (2016) yaptiklar ¢aligmalarda orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda anlamli
farklilik tespit edememeleri yaptigimiz arastirmanin sonuglari ile ortiismektedir.
Arastirma problemi 3-d: Spor oOrgiitlerinde calisanlarin  Grgiitsel
bagliliklar1 ile kadro tinvani degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?
Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “Kadro iinvan1” degiskenine gore orgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmus, alt boyutlar
diizeyinde ise “Devam Baglilig1” boyut puanlarinin anlaml olarak farklilagtig
tespit edilmistir. Diger bir ifade ile spor orgiitlerinde c¢alisan antrendr, sportif
egitim uzmani ve memurlarin kadro {invanlarma gore Orgiitsel baglilik
diizeylerinin devam baglilig1 boyutunda anlamli olarak farklilagtig1 sdylenebilir.
Calisanlarin  “kadro iinvan1” degiskenine gore Orgiitsel baglhilik puan
ortalamalarinin duygusal ve devam baglilig1 boyutunda yiiksek diizeyde, normatif
baghilik boyutunda orta diizeyde oldugu sdylenebilir. “Devam baghligi” alt
boyutunda “antrendr” grubunun puan ortalamalarinin daha ytiksek oldugu dolay1s1
ile bu boyutta orgiitsel baghliklarinin daha yiliksek oldugu soylenebilir.
Antrenorlerin, memur ve sportif egitim uzmanlarina gore alanda olmalar1 ve
kendilerine uygun olarak islerini uygulamaya doniik yapmalari, ise devam etme
istegini ortaya c¢ikartmakta, bu durumun sonucu olarak orgiitsel bagliliklar
artmaktadir. Diger taraftan memur ve sportif egitim uzmanlarinin masa bagi
caligmalar1 ve blirokrasiye daha fazla maruz kalmalar1 sonucu kendilerini bask1
altinda hissetmeleri, antrendrlere gore baglilik diizeylerinin daha diisiik olmasina
sebebiyet vermis olabilir. Alanyazin incelendiginde farkli aragtirmalarda orgiitsel
bagliligin temel diizeyinde ve alt boyutlar diizeyinde kadro tinvanina gore ortak
bir goriis olmadig1 goriilmektedir. Bayar, (2020)’de yaptig1 “ Genglik ve Spor
Bakanlig1 Merkez Teskilati Calisanlarinin Paylasilan Liderlik Algisi ile Orgiitsel
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Baglilik Algilar1 Arasindaki iliskinin Analizi” baslikli ¢alismasinda ~Duygusal
baglhilik” ve “Normatif baglilik” boyutlarinda anlamli fark tespit etmesi,
arastirmamizin sonuglari ile benzerlik géstermemektedir. Cetin, (2019), yaptigi
arastirmada c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin alt boyutlar diizeyinde anlamli
farklilik gostermemesi c¢aligmamizin sonuclar1 ile Ortlismemektedir. Benzer
sekilde Yiiksel, (2018)’de yaptigi “Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskinin Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliikleri Ornekleminde
Incelenmesi” baslikl1 calismasinda calisanlarin yaptig1 gorev ile drgiitsel baglilik
alt boyutlarindan olan “normatif baglilik” diizeyinde anlamli fark bulmasi
calismamizin sonuglar ile ortiismemektedir. Ancak s6z konusu bu c¢alismada
boyut puan ortalamalarina bakildiginda antrendrlerin puan ortalamalarinin memur
grubundan daha yiiksek olusu calismamizi desteklemektedir. Benzer sekilde
Yilmaz, (2014) ve Kemeriz, (2014) yaptig1 calismada Spor Genel Midiirligii tagra
teskilatinda calisanlarin calistiklart pozisyonlara gore oOrgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan “normatif baglilik” boyutunda anlamli farklilik tespit etmesi
calismamizla paralellik gostermektedir. Agirbas, (2018)’de yaptig1 calismada
Spor Genel Miidiirliigii Merkez Teskilatinda gérev yapan personelin invanlarina
gore oOrglitsel baglilik diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit

2

etmesi ¢alismamizla benzerlik gosterirken, alt boyutlar diizeyinde ” normatif
baglhilik” dilizeyinde anlamli farklihik bulmasi ¢aligmamizla farklilik
gostermektedir. Baska bir arastrmada Yildiz, (2020), Genglik ve Spor Il
Miidiirliiklerinde calisan personelin Orgiitsel bagliliklarimin kurumdaki gorev
degiskenine gore anlamli farklilik géstermesi ¢calismamizi destekler niteliktedir.

Arastirma problemi 3-e: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel baglhiliklar
ile toplam ¢alisma y1l1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “toplam ¢alisma yili” degiskenine gore
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmus, alt
boyutlar diizeyinde ise “Devam Bagliligi” ve “Normatif Baglilik” boyut
puanlarinin anlamli olarak farklilastigi tespit edilmistir. Calisanlarin toplam
calisma yil1 degiskenine gore orgiitsel baglilik puan ortalamalariin duygusal ve
devam baglhlig1 boyutunda yliksek diizeyde, normatif baglilik boyutunda orta
diizeyde oldugu soylenebilir. Literatiir incelendiginde genel olarak ¢alisma stiresi
arttikca Orgiitsel baglilik artmaktadir. Bununla ilgili Meyer ve Allen (1984),

caligma siiresi ile orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ileri
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stirmiistiir. Benzer sekilde Uygur, (2007), 6rgiitte ¢alisilan siire arttik¢a tecriibenin
beraberinde artacagini, bununla birlikte 6rgiite olan bagliliginda artacagini ifade
etmistir. Mowday vd., (1979), ¢alisma siiresine paralel olarak calisanlarin
ilerideki kazanglarinin artacagini diisiinmelerinden dolay1 oOrgiitlerine baglilik
gelistirdiklerini savunmustur. Ancak ¢alismamizin sonuglarina bakildiginda farkli
bir sonug ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Aragtirma sonuglarimiza goére “ Devam
baghlig1” boyutunda 6-10 yil ¢alisanlarin 16 yil ve {stii c¢alisanlardan puan
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu; “Normatif baghlik” boyutunda ise 1-5 yil
grubu calisanlarin 11-15 yil grubu ¢alisanlardan puan ortlamalarinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore Zellars (2002) mesleki tecriibe ve kidem
arttikga baghligin azaldigini sdyleyebiliriz. Bu durum, meslege yeni baslayan
calisanlarin ise baslamanin heyecani ile hareket etmeleri ve orgiitlerine karsi
minnettarlik hissi ile bagliliklarinin artmasi seklinde agiklanabilir. Benzer sekilde
ise baglanilan ilk yillarda c¢alisanlarin is yerinde olan sorunlara karsi miicadele
giicleri ve enerjilerinin olusu da baglilik seviyelerini arttirdig1 sdylenebilir. Ayrica
s6z konusu bu sonucu daha 6nce bahsettigimiz “orgiitsel sosyalizasyon” kavrami
ile de aciklayabiliriz. Agca, (2008)’ de “Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklarinin
Demografik Ozelliklerine Bagli Olarak Degismesi” baslikli arastirmasinda
calisanlarin, calisma siiresine gore Orgiitsel baglhliklar1 arasinda anlamhi
farklilasamanin oldugunu tespit etmesi yaptigimiz ¢alisma ile benzesmektedir.
Yilmaz, (2014) Spor Genel Midirliigii ve Tasra Teskilati calisanlarinin gorev
yilna gore orgiitsel baghlik alt boyutlarindan “Devam Baghlig1” boyutunda
anlamli farklililk bulunmasi calismamiz ile paralellik gostermektedir. Ancak,
calismamizda “Devam Baglilig1” boyut puanlar1 6-10 y1l ¢alisanlarda en yiiksek
ortalamaya sahipken, sdzkonusu g¢aligmada 30 yil ve iizeri ¢alisanlarin boyut
puanlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dalkiran, (2014) ve Vural, (2016)
yaptiklar1 ¢aligmada katilimcilarin mesleki kidemlerine gore orgiitsel baglilik
diizeylerinin anlamli olarak farklilagmasi, alt boyutlar diizeyinde ise duygusal,
devam ve normatif baglilik boyutlarinin anlamli olarak farklilik gdstermesi,

duygusal baglilik disinda calismamizi destekler niteliktedir.
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1.26 Presenteizm’e iliskin Bulgularin Degerlendirilmesi.

Arastirma problemi 4-a: Spor Orgiitlerinde c¢alisanlarin presenteizm
diizeyleri ile yas degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor oOrgilitlerinde calisanlarin  “yas” degiskenine gore presenteizm
diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli farklilik tespit
edilememistir.  Caliganlarin  yas degiskenine gére presenteizm puan
ortalamalarinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu sonuca gore Genglik ve Spor
Bakanlig1 Spor Genel Miidiirliigii tasra teskilat1 biinyesinde yer alan genglik ve
spor il ve ilce mudiirliiklerinde ¢alisan personelin yas durumlarina bagli olarak
presenteizm diizeyleri arasinda manidar bir farklilasma yoktur. Bu durumu,
orgiitin  saglikla 1ilgili izin ve tedavi silireclerinde hassas davranmasina
baglayabiliriz. Calisanlara stresle miicadele etme noktasinda psikolojik ve sosyal
destek verilmesi (Ekinci ve Ekici, 2003), orgiitsel saglik kapsaminda calisanlar
icin farkl etkinlikler diizenlenmesi (Aksoy ve Kutluca, 2005), bununla birlikte
saglikla ilgili 6nleyici tedbirler alinmasi ile agiklayabiliriz. Dolayist ile ¢alisan yast
kac olursa olsun bu tiir uygulamalar presenteizm diizeyini azaltic1 etki yapacaktir.
Alanyazin incelendiginde ¢aligsanlarin yas degiskenine gore presenteizm diizeyleri
arasinda iliski ya da farklilikla ilgili birbirinden farkli bir¢ok ¢alisma oldugu,
dolayis1 ile ortak bir goriis olmadig1 goriilmektedir. Genel olarak yas1 biiylik olan
calisanlarin presenteizm durumunu yasama ve presenteizmden etkilenme
olasiliklarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir (Kim ve dig., 2016: 329). Benzer
sekilde, Bierla vd., (2013) yasin ilerlemesine paralel olarak yasanan presenteizm
durumunun da artacagi sonucuna ulagmistir. Aksine baska bir ¢alismada Macioch
vd., (2012) yas’in ilerlemesine bagli olarak presenteizm durumunun azalacagi
sonucuna ulagilmasi ¢aligmamizin sonuglari ile ortiismektedir. Karagoz, (2018)’de
“Presenteeismin Tiikenmislik Diizeyleri Uzerindeki Etkisini Irdelemeye Y&nelik
Bir Alan Arastirmasi” baslikli c¢alismasinda katilimcilarin yas diizeyi ile
presenteizm durumlari arasinda anlamli farklilasmanin olmamasi; Yilmaz,
(2019)’da “ Presenteeism ve Is Stresinin Calisan Performansma Etkisi: Bir
Uygulama Ornegi” bashikli calismasinda, calisanlarin presenteizm durumlari ile
yaglar1 arasinda istatistiksel a¢idan anlamh farklilik tespit edememesi
arstirmamizin sonuglart ile paralellik gostermektedir. Benzer sekilde Sahin,
(2019)’da farkli sektorlerde beyaz yakali c¢alisanlar ile yaptigi calismada

calisanlarin yas degiskeni ile presenteizm durumlari arasinda anlamli farkliligin
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olmayisi; Uziim ve Seker, (2019) c¢alisanlarin yas degiskeni ile presenteizm
arasinda anlamli farkliligin olmayisi, calismamizin sonuglari ile 6rtiismektedir. Bu
arastirmalardan farkli olarak Oran ve Unsar, (2018)’de yaptiklar1 calismada
ilkokul ve ortaokul Ogretmenlerinin yas degiskeni acisindan presenteizm
boyutunun anlamli olarak farklilasmasi, benzer sekilde Okcu, (2017); Ozdemir,
(2017) yaptiklar1 arastirmada c¢alisanlarin  presenteizm diizeylerinin  yas
degiskenine gore anlamli farklilik gostermesi yaptigimiz arastirma ile benzerlik
gostermemektedir. Bu farkliligin sebebini, aragtirmalarin farkl sektor ve katilimet
gruplart ile yapilmasina, ¢alisanlarin is yogunlugu ve is yiiklerinin farklilasmasina,
farkli liderlik davraniglarina maruz kalinmasina ve Orgiit kiiltlirtiniin
farklilagsmasina baglayabiliriz.

Arastirma problemi 4-b: Spor oOrgiitlerinde calisanlarin presenteizm
diizeyleri ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor oOrgiitlerinde c¢alisanlarin  “medeni durum” degiskenine gore
presenteizm diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli
farklilik tespit edilememistir. Calisanlarin medeni durum degiskenine gore
presenteizm puan ortalamalarinin orta diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu sonuca
gore Spor Genel Miidiirliigii Tagra Teskilat1 biinyesinde yer alan genglik ve spor
il ve ilge miidiirliiklerinde c¢alisan personelin medeni durumlarina bagli olarak
presenteizm diizeyleri arasinda manidar bir farklilagma yoktur. Ancak puan
ortalamalarina bakildiginda evli grubun ortalamasinin daha diisiik oldugu, dolayis1
ile evli ¢alisanlarin daha az presenteizm yasadig1 sdylenebilir. Bagka bir ifade ile
bekar calisanlarin hasta iken ise gelme egilimlerinin daha fazla oldugu ve
kendilerini ise verememe durumu ile daha ¢ok karsilagtiklar1 sdylenebilir.
Alanyazin incelendiginde ¢alisanlarin medeni durum degiskenine gore
presenteizm diizeyleri arasinda iliski ya da farklilikla ilgili birbirinden farkli
bircok calisma oldugu, dolayist ile ortak bir goriis olmadigi soOylenebilir.
Kandemir, (2014) yaptig1 arastirmada hastane c¢alisanlarinin medeni durum
degiskenine gore iste var olmama (presenteizm) egilimleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik olmayis1 ve evli grubun evli olmayan gruptan puan
ortalamalarinin diisiik olmasi; Balci, (2016) arastirmasinda katilimcilarin medeni
durumlarina goére presenteizm alt boyutlar1 diizeyinde anlamli farkin olmayaisi,
calismamizin sonuglarin1 destekler niteliktedir. Benzer sekilde Erbas, (2017)’de

evli ve bekar calisanlarin presenteizm diizeylerini karsilastirmak igin yaptigi t testi
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sonucuna gore anlamli farkin olmayisi; Okgu, (2017) ¢alisanlarin medeni durum
degiskenine gore kendini ige verememe (presenteizm) puan ortalamalari arasinda
anlaml farklilik tespit edememesi g¢alismamizi destekler niteliktedir. Diger
taraftan Kandemir, (2014); Okeu, (2017); Ozmen, (2011); Ozdemir, (2017)
yaptiklar1 arastirmalarda medeni durum degiskenine goére presenteizm arasinda
anlamli farkliliklar tespit etmeleri arastirmamizin sonuglart ile 6rtiismemektedir.
Arstirmalardaki s6z konusu bu farkliliklarin sebebini, calisilan Orgiitteki
yoneticilerin liderlik davaniglarinin farklilik gostermesi, yogun is baskisinin
calisanda olusturdugu bozulmus bir ruh hali ve psikolojik rahatsizliklar (Lerner,
2001: 72-85), kariyer firsatlarindan yararlanamama korkusu (Meerding vd., 2005),
is saatlerinin c¢alisana uymamasi, kat1 orgiitsel kurallar, asir1 is yiikii ve zaman
baskist (Carveley vd., 2007: 318; Hansen ve Andersen, 2008) calisanlarin
presenteizm diizeylerine farkli sekillerde etki ettigi sdylenebilir.

Arastirma problemi 4-c: Spor oOrgitlerinde c¢alisanlarin presenteizm
diizeyleri ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “cinsiyet” degiskenine gore presenteizm
diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmus, alt boyutlar
diizeyinde ise “dikkat daginikligindan kaginma” boyut puanlarinin anlamli olarak
farklilagtig1 tespit edilmistir. Calisanlarin cinsiyet degiskenine gore presenteizm
puan ortalamalarinin orta diizeyde oldugu soOylenebilir. Puan ortalamalarina
bakildiginda kadin grubunun puan ortalamalarinin erkek grubundan daha fazla
oldugu, dolayis1 ile kadmnlarin presenteizm egilimlerinin daha fazla oldugu
sOylenebilir. Bu durumu, kadin ¢alisanlarin ¢alisma ortaminda erkeklerle bir¢ok
noktada ayni sorunlar1 yasarken bunlar disinda, kadina yonelik annelik rolii,
kadina 6zgii 6zel durumlar, kadin1 daha hassas ve duygusal yonden savunmasiz
hale getirmekte, bu durum, kadin c¢alisanlar1 presenteizm egilimine
yoneltmektedir. Aronson ve Gustafsson (2005); Kim vd. (2016); Martinez ve
Ferreira, (2012); yaptiklar1 ¢aligmalarda kadinlarin erkeklere goére daha fazla
presenteizme maruz kaldig1 sonucuna ulasmislardir. Bagka bir ¢calismada Karagdz,
(2018)’de 0Ogretmen calisanlarin cinsiyet degiskenine gore presenteizm
diizeylerinde anlamli farklilik tespit etmesi ¢alismamizi destekler niteliktedir.
Ancak, s6z konusu c¢alismada puan ortalamalarima bakildiginda erkek
Ogretmenlerin puan ortalamalarmin kadin 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu

sOylenebilir. Bu sonug, 6gretmenlik mesleginin kadinlara birgok yonden (izin, is
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yogunlugu, calisma saatleri vb) uygun olmas ile agiklanabilir. Durmusgelebi,
Yildiz ve Saygi, 2017; Gokge ve Sezer, 2012; Saban, 2003, 6gretmenlik meslegini
tercih etmede cinsiyet de8iskeninin 6nemli bir faktér oldugu, 6gretmenlik
mesleginin ilk etapta kadinlar tarafindan tercih edildiginin ortaya konulmasi bu
yorumu destekler niteliktedir. Baska ¢alismalara bakildiginda Bal, (2014); Boliir,
(2018); Ciftei, (2018); Kaygin, (2017); Kilig, (2018), ¢aligmalarinda katilimcilarin
cinsiyet degiskenine gore presenteizm diizeyleri arasinda anlamli farklilik tespit
edilememesi ¢alismamizin sonuglari ile benzerlik gostermemektedir. Presenteizm
ile ilgili arastirma sonuglarinin farklilik géstermesini Baker-McClearn vd., (2010);
Rantanen ve Tuominen, (2011) presenteizmin tek boyutlu olamayan, karmasik bir
problem niteligi tasimasina baglamislardir. Bu karmasik problemleri Hansen ve
Andersen (2008: 957) orgiitsel faktorler (zaman baskisi, kontrol, is iliskileri,
istihdam durumu), bireysel faktorler ( sosyo- demografik 6zellikler, mali durum,
asir1 baghlik, aile hayati) ve tutumlar seklinde siralamistir. Sonug¢ olarak
prsenteizmin bir¢cok bileseni ve onciilii olmasindan dolay1 arastirma sonuglarinin
farklilastig1 soylenebilir.

Arastirma problemi 4-d: Spor oOrgiitlerinde c¢alisanlarin presenteizm
diizeyleri ile kadro tinvani degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde calisanlarin  “kadro iinvan1” degiskenine gore
presenteizm diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlaml
farklilik tespit edilmistir. Calisanlarin kadro tinvani degiskenine gore presenteizm
puan ortalamalarinin  isi tamamlama boyutunda orta diizeyde, dikkat
daginikligindan kaginma boyutunda orta diizeyin iizerinde oldugu sdylenebilir.
Puan ortalamalarina bakildiginda antrenérlerin, memur ve sportif egitim
uzmanlarindan puan ortalamalariin daha diisiik oldugu, dolayisi ile presenteizm
diizeylerinin de diisiik oldugu sdylenebilir. Spor orgiitlerinde kadro linvanina gore
antrenor, sportif egitim uzmani ve memur c¢alisanlarin presenteizm diizeylerinin
farklilik gostermesini, ilk olarak s6z konusu bu kadro {invanlarinin is igeriklerinin
birbirinden farkli olmasina baglayabiliriz. Ozellikle antrendrlerin sahada oluslari,
konrol, denetim ve yonetici baskis1 gibi etmenlerden uzak ¢aligsmalar1 presenteizm
diizeylerinin diisiik olmasina etki etmis olabilir. Aksine memur grubunun kisitl
bir alanda, masa basinda, yonetici baskisi ve ig baskisi altinda calismasi 6zellikle
psikolojik anlamda olumsuz etkilenmeleri presenteizm diizeylerinin artmasina

sebep olmus olabilir. Bu durumun, calismamizda kadro {invanina gore
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presenteizm diizeyinde anrendr ve memur grubu arasindaki farklilasmanin temel
nedenlerinden biri oldugu disiiniilmektedir. Ayn1 zamanda spor oOrgiitlerinde
kadro iinvanina gore presenteizm diizeylerinin farklilagsmasini, fazla mesai sonucu
calisanlarda saglik probleminin ortaya ¢ikisina Yalim, (2005); kapasitelerinden
daha fazla calismaya zorlanmalarina Kogoglu, (2007); orgiit kiiltiiriine, Tiiz ve
Sabuncuoglu, (2005); yonetim bigimine (Dew vd., 2005) bagalayabiliriz. Literatiir
incelendiginde kadro linvanina gore presenteizm diizeyi arasinda anlamli farklilik
tespit edilen ¢alismalarin smirli sayida oldugu tespit edilmistir. Kaplanseren,
(2018)’de “Orgiitlerde Presenteeism Sorunu ile Orgiitsel Iletisim ve Psikolojik
Giiclendirme Arasindaki Iliskinin Y Kusagr Baglaminda Arastirilmas1” baslikli
arastirmasinda calisanlarin calisma pozisyonalar ile presenteizm diizeylerinin
anlamli farklilik gostermesi calismamizin sonuglar1 ile benzesmektedir. Aksine
Bal, (2014) farkli iinvan gruplarindaki katilimcilarin presenteizm diizeyleri
arasinda anlamli farkliligin olamayisi; Erbas, (2017) katilimcilarin galisma
pozisyonlarma gore presenteizm diizeylerinde anlamli farkliligin olmamast; Ulkii,
(2019) katilimcilarin {invanlarina gore presenteizm diizeylerinin anlamli olarak
farklilagmamasi, Koprili, (2020) o6gretmen katilimcilarin, presenteizm alt
boyutlari ile gorev tinvan1 degiskeni arasinda anlamli farklilik tespit edilememesi
yaptigimiz arastirmanin sonuglar1 ile Ortiismemektedir. S6z konusu bu
arastirmalarda katilimcilarin kadro tinvani (¢calisma tinvani, ¢alisma pozisyonu vb)
ile presenteizm diizeyleri arasinda manidar farkliliklarin olmayisini, calisilan is
yerinde saglikla ilgili egitim ve programlarin diizenlenmesine (Musich vd., 2006,
127); ¢alisanlara is ve aile hayatindaki dengeyi saglayacak ortamin ve esnek
calisma saatlerinin olusturulmasina (Middaugh, 2006: 104); ¢alisanlarin hasta
oldugunda resmi izin almalarinin tesvik edilmesine (Prater ve Smith, 2011: 4),
baglayabiliriz. Sonug olarak 6rgiit kiiltliriiniin, presenteizm sorununun goz Oniine
alinarak diizenlenmesi gerektigi goriilmektedir.

Arastirma problemi 4-e: Spor orgiitlerinde calisanlarin presenteizm
diizeyleri ile toplam ¢alisma y1l1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “toplam ¢alisma yili” degiskenine gore
presenteizm diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli
farklilik tespit edilememistir. Bu sonuca gore Spor Genel Miidiirliigii tasra teskilati
biinyesinde yer alan genglik ve spor il ve il¢e miidiirliiklerinde ¢alisan personelin

meslekte toplam calisma yilina bagli olarak presenteizm diizeyleri arasinda
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manidar bir farklilasma yoktur. Calisanlarin toplam ¢alisma yili degiskenine gore
presenteizm puan ortalamalarinin orta diizeyde oldugu soylenebilir. Ancak alt
boyut puan ortalamalarina bakildiginda isi tamamlama boyutunda calisma yili
artttkca puan ortalamalarinin arttigr goriilmektedir. Daha agik bir ifade ile
calisanlarin yas’a bagl olarak calisma yili ve hizmet siiresi arttik¢a presenteizm
diizeyinin de arttig1 sdylenebilir. S6z konusu bu sonucu, ¢aligma siiresi arttikga
yash calisanlarin geng calisanlara gore fiziksel ve ruhsal olarak hastaliklara
yakalanma olasiliklarinin artmasi sonucu presenteizm diizeylerin ylikselmesi ile
aciklayabiliriz. Dew vd. (2005); Mandiracioglu (2013: 11) yaslilarin presenteeism
olgusunu daha fazla yasadiklarinin altin1 ¢izmesi bu sonucu destekler niteliktedir.
Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin “toplam c¢alisma yil1” degiskenine gore presenteizm
diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik olmamasini, iki sekilde
yorumlayabiliriz. Orgiit kiiltiiriiniin olusturulurken presenteizm unsurunun goz
ard1 edilmemesine, is yasam dengesinin saglanmasina, yeni is diizeni ve ¢aligma
sekilleri Middaugh, (2006) gibi uygulamalarla presenteizmi 6nleyecek tedbirler
alinmasina baglayabiliriz. Okgu, (2017) ¢alisanlarin sektordeki kidem degiskenine
gore kendinin ise verememe (presenteizm) puan ortalamalarinin farklilik
gostermemesi; Kilig, (2018) katilimcilarin ¢alisma siiresi ile presenteizm
diizeylerinin anlamli olarak farklilagsmayis1 arastirmamizi destekler niteliktedir.
Benzer sekilde Sahin, (2019) katilimcilarin toplam is tecriibesi y1li ile presenteizm
diizeyleri arasinda anlamli farkin olmamasi; Kaplanseren, (2019) katilimcilarin
calisma siiresi ile presenteizm temel diizeyi ve alt boyutlar diizeyinde anlamli
farkliligin olmayis1 arastirmamizin sonuglari ile ortiismektedir.

1.27 Gelir ve Egitim Diizeyi ile DLO, ELO, PO ve OBO
Arasindaki Pearson Korelayon Test Bulgularina Iliskin
Degerlendirmeler

Arastirma problemi 5-a: Spor Orgiitlerinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik
algilar ile gelir diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iliski var midir?
Gelir diizeyi degiskeninin DLO ile (r= ,068; p>0.05); iliskisinin olmadig
belirlenmistir.
Arastirma problemi 5-b: Spor Orgiitlerinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik
algilari ile egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iliski var midir?
Egitim diizeyi ile DLO puanlari arasindaki pearson korelasyon test

sonuglari (Tablo 4.37) degerlendirildiginde egitim diizeyi degiskeninin DLO ile (1=
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-,098; p<0.05) diisiik ve negatif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu goriilmektedir.
Bu durum egitim diizeyinin yiikselmesine bagli olarak calisanlarin yoneticileri ile
ilgili algiladiklar1 doniisiimcii liderlik diizeyinin azalmasi seklinde yorumlanabilir.
Cikan bu sonug, egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanlarin yonetici pozisyonunda olan
liderlerden gelen mesajlar1 alma ve yerine getirme, isi benimseme ve degisime acgik
olma isteklerinin daha fazla olmasi ile agiklanabilir. Diger bir ifade ile egitim
diizeyi yliksek olan calisanlarin dontistimcii lider davraniglarinin farkinda olmalari
ve beklentilerinin yiiksek olmasi sebebi ile daha segici davranmalar1 seklinde
yorumlanabilir. Calisanlarin egitim diizeyleri degistikce is hayatina bakislari, is
hayatindan beklentileri ve algilart degismektedir. Baska bir ifade ile egitim
diizeyinin yiikselmesine bagl olarak, ise ve is yasantisina yiliklenen anlam ve
beklentiler farklilasmaktadir. Yavuz, (2009) yaptig1 calismada isgorenlerin egitim
diizeylerine gore doniisiimcii liderlik tutumlarini test ettigi ¢alismasinda ilkdgretim
ortalama puanlarmin x= (3,68); fakiilte ve yiliksekokul puanlarinin x= (3,40)
oldugunu tespit etmistir. Bu sonuca gore ilkdgretim mezunu isgorenlerin
dontisiimcii liderlik tutum diizeylerinin, fakiilte ve yiiksekokul muzunu isgérenlerin
dontigiimcii liderlik tutum diizeylerinden yiiksek oldugu seklinde agiklanabilir. Bir
diger calismada Celik, (2013) katilimcilarin 6grenim durumlart degiskeninde
yoneticilerinin doniistimcii liderlik boyutlarini algilarina gore yapilan t-testi
sonuglarina gore biitlin alt boyutlarda 6nlisans puan ortalamalarinin lisans puan
ortalamalarindan yiiksek olmasi, Onlisans mezunlarinin doniistimcii  liderlik
algilarinin lisans mezunlarinin algilarindan daha yiiksek diizey olmasi1 ¢aligmamizin
sonuglar1 ile benzerlik gostermektedir. Babahanoglu, (2016) ¢alisanlarin egitim
durumuna gore doniisiimcii liderlik algilarinin ilkokul ve ortaokul puanlarinin lise
ve Onlisans puanlarindan yiliksek olmasi; Stirmeli, (2018) katilimcilarin egitim
durumu degiskeni ile algilanan doniistimcii liderlik puan ortalamalarina
bakildiginda ortaokul puan ortalamalarinin lise puan ortalamasindan, {iniversite
puan ortalamasinin lisansiistii puan ortalamasindan fazla olmasi ¢alismamizin
sonuclar ile benzesmektedir. Benzer sekilde Bilir, (2007) katilimcilarin 6grenim
durumlarina gore yoneticilerini  donilistimcii  liderlik  boyutlar1  agisindan
algilamalarina iligkin test sonuglarina gore “grup amaglari i¢in kendini adama”
boyutu disindaki tiim boyutlarda 6nlisans puan ortalamalarinin lisans ve lisansiistii
puan ortalamalarindan yiiksek olmasi ¢alismamizin sonuglari ile benzesmektedir.

Aksine Turhan ve Helvaci, (2018) yaptiklar arastirmada banka g¢alisanlarinin
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egitim diizeylerine gore doniisiimcii liderlik puan ortalamalarinin egitim diizeyi
yiikseldik¢e artmasi; Bozkurt, (2020) yaptigi ¢alismada doniisiimcii liderlik algisi
ve egitim diizeyi iliskisi bakimindan lisaniisti mezunu puan ortalamalarinin
ilk6gretim mezunu puan ortalamalarindan yiiksek olmas1 arastirmamizin sonuglari
ile benzesmemektedir. Bu durumu, egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, degisim ve
dontigiim kiiltiirinii merkeze almalart sebebi ile dontigiimcii lider davranislarina
odaklanarak doniisiimcii liderleri ile daha fazla etkilesim i¢inde bulunmalar ile
aciklayabiliriz.

Arastirma problemi 6-a: Spor oOrgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimei liderlik
algilar ile gelir diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

Gelir diizeyinin ELO ile (r= -,012; p>0.05) iliskisinin olmadig
belirlenmistir.

Arastirma problemi 6-b: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimei liderlik
algilar1 ile egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

Egitim diizeyi degiskeninin ELO ile (= -,039; p>0.05 iliskisinin olmadig
belirlenmistir.

Arastirma problem 7-a: Spor oOrgiitlerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar
ile gelir diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iliski var midir?

Gelir diizeyi degiskeninin OBO ile (r=,094; p>0.05); iliskisinin olmadig
belirlenmistir.

Arastirma problem 7-b: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar:
ile egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iliski var midir?

Egitim diizeyi degiskeninin OBO ile (r= -,047; p>0.05); iliskisinin olmadig
belirlenmistir.

Arastirma problemi 8-a: Spor Orgiitlerinde c¢alisanlarin presenteizm
diizeyleri ile gelir diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iligski var midir?

Gelir diizeyi ile PO puanlar1 arasindaki pearson korelasyon test sonuglart
(Tablo 4.38) degerlendirildiginde gelir diizeyi degiskeninin PO ile (r= -,198;
p<0.05) diisiik diizeyde ve negatif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu tespit
edilmistir. Bu durum, gelir diizeyinin artmasina bagli olarak presenteizm
diizeylerinin azalacagi seklinde yorumlanabilir. Cikan bu sonucu arastirmamizin
calisma grubu igerisinde yer alan antrendr, sportif egitim uzmani ve memur
calisanlar arasindaki ticret farkliliklar ile agiklayabiliriz. Bu durumda 6zellikle de

memur ¢alisanlar i¢erisinde hizmetli, giivenlik gorevlisi ve sdzlesmeli memur gibi
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calisanlarin diisiik Gicret ile ¢alistiklar1 diisliniildiigiinde presenteizm diizeylerinin
etkilenecegi sdylenebilir. Presenteizmin temel sebeplerine bakildiginda Stevens,
M. (2004)’e gore ekonomik kaygilar; Caverley, (2007)’e gore ek 6demelerden
mahrum kalmama istegi; Lin ve Cooper, (2013: 407)’e gore finansal baskilar;
Aronsson ve Gustafsson (2005: 964)’e gore ekonomik zorluklar oldugu
goriilmektedir. insanlar hayatlarin1 idame ettirebilecek temel yasam standartlarina
karsilik gelen bir ekonomik girdiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu sebeple
maas ya da aylik kavrami isgorenlerin esas c¢alisma amacglarindan birini
olusturmaktadir (Keser, 2012: 144-145). Bunun yaninda, calisanlara iicret
sisteminin dogru ve adaletli bir sekilde uygulanmasi, kurulusun amaglarina
ulagsmasina, verimlilik artisina ve presenteizm diizeylerinin azalmasina katki
saglayacaktir. Calisanlara yetersiz ilicret uygulanmasi durumunda motivasyon
diisiikliigii, isten ayrilma, ise gelmeme (Ozgen ve Yalgin, 2015: 271) ya da ise
gelse de kendilerini ise verememe sonucu, iste var olmama (presenteizm) durumu
ile kars1 karsiya kalacaklardir. Aronsson, Gustafsson ve Dallner (2000), Isvec’te
3801 calisan ile yaptigi arastirma sonucu, ise devamsizligin yiiksek, gelir
diizeyinin dislik oldugu gruplarda presenteizmin sik gorildiigii tespit etmeleri
calismamizin sonuglari ile ortlismektedir. Calismamizin aksine (Johns, 2009)
yetki sahibi yliksek gelir diizeyine sahip ¢aliganlarin bulundugu pozisyonu ve
statlisiinii kaybetmemek adma presenteizm davranisi sergilediklerini ortaya
koymustur. Ciinkii bu ¢alisanlar bulundugu konumu ve kazandig ytiksek geliri
korumak i¢in devamsizlik yapmayarak siirekli kendilerini iste olma zorunda
hissedecekler, bunun sonucunda verimsizlik, hastalik gibi durumlardan dolay1
yiiksek presenteizm durumu ile kars1 karsiya kalacaklardir. Bir diger calismada
(Okgu, 2017:17) calisanlarin istedikleri diizeyde iicret elde edememeleri
durumunda tepki olarak isteksiz calisma temposu egiliminde olacaklardir. Benzer
sekilde calisanlara uygulanan yetersiz iicret, motivasyon diisiikliigline sebebiyet
verecek (Ozgen ve Yalgim, 2015: 271), bu da presenteizm diizeyinin artmasini
saglayacaktir. Sonug¢ olarak literatiire bakildiginda gelir diizeyinin ¢alisanlar
acisindan psikolojik itici bir gii¢ oldugu, diistik gelir diizeyinin presenteizme yol
actig1 gibi baz1 durumlarda yiiksek gelir diizeyinin de presenteizme sebebiyet
verebilecegi sdylenebilir.

Arastirma problemi 8-b: Spor oOrgiitlerinde ¢alisanlarin presenteizm

diizeyleri ile egitim diizeyi degiskenleri arasinda anlamli bir iligki var midir?
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Egitim diizeyi ile PO puanlar1 arasindaki pearson korelasyon test sonuglart
(Tablo: 4.37) degerlendirildiginde, egitim diizeyi degiskeninin PO ile (r=,169;
p<0.05) diisiik ve pozitif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu goriilmektedir. Bu
sonucu, c¢alisanlarin egitim diizeyinin yiikselmesine paralel olarak presenteizm
diizeylerinin de artacagi seklinde yorumlayabiliriz. Bagska bir ifade ile egitim
diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin ruhsal rahatsizliklar sonucu presenteizm problemi
yasama olasiliklar1 yiiksektir. Ciinkii yiiksek egitimli ¢alisanlar genel olarak
bedenen degil beyin giicli ile calistiklar1 i¢in ruhsal rahatsizliklara dayali
presenteizmi yasama olasiliklar1 artmaktadir (Aronsson vd., 2000: 505). Ozellikle
aragtirmamazin katilimer grubunda yer alan memur grubu icerisinde lisansiistii
egitim diizeyine sahip calisanlarin, krirtik gérevlerde calistiklar1 diisiiniildiiglinde
ruhsal rahatsizliklara dayali presenteizm (depresyon, stres vb.) yasama
olasiliklarinin fazla oldugu sdylenebilir. Egitim diizeyi ile presenteizm iliskisi ile
ilgili alanyazin incelendiginde farkli sonuglarin oldugu, 6zellikle agirlikli olarak
egitim diizeyi diisiik calisanlarda presenteizm durumunun daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bununla ilgili olarak, belirli bir egitim diizeyine sahip olan kisilerin
presenteizm durumunu daha az yasadiklar1 (Mandiracioglu, 2013: 11); diisiik
egitim diizeyine sahip olan calisanlarin presenteizm sorununu daha fazla
yasadiklarini (Kim vd., 2016: 32; Janssens vd., (2013) ortaya koymuslardir. Bagka
bir ¢alismada ise Aronson ve Gustafsson, (2005: 961) presenteizm ile egitim
diizeyi arasinda somut bir iliski tespit edememistir. Benzer sekilde Ozdemir,
(2017) galismasinda, katilimcilarin egitim diizeylerine iliskin presenteizm sira
ortalamalarina  bakildiginda ilkokul ~mezunlarinin  ortalamasinin  lise,
Onlisans/lisans ve lisansiistli ortalamalarindan yiiksek olmasi; benzer sekilde
Cankiil, (2017) yaptig1 ¢aligmada katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore
presenteizm ortalamalarina bakildiginda ilkdgretim ortalamalarinin  ytiksek
diizeyde olmasi, ¢alisan ilkdgretim mezunlarinin ortadgretim, dnlisans, lisans ve
lisansiistii mezunlara goére presenteizm diizeylerinin daha yiiksek olmasi
calismamizin sonuglar1 ile Ortiismemektedir. Aksine Ciftgi vd., (2018)
arastirmasinda katilimcilarin, presenteizm diizeylerini egitim durumu agisindan
test ettigi calismasinda, lisansiistii puan ortalamalarinin lisans ve dnlisans puan
ortalamalarindan yiiksek olmasi, Cigeklioglu ve Tagliyan, (2019) calisanlarin
egitim diizeyi ile presenteizm alt boyut sira ortalamalarma bakildiginda “isi

tamamlama” ve “ dikkat daginikligindan kacinma” boyutunda doktora sira
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ortalamasinin 6nlisans ve alti, lisans, yiiksek lisans sira ortalamalarindan yiiksek
olusu ¢aligmamizin sonuglar ile ortiismektedir. Sonug olarak egitim diizeyi ile
presenteizm sorunu arasinda farkli iliskilerin oldugu goriilmektedir. Bu durum,
calisanlarin egitim diizeylerine baglh olarak yaptiklar1 isin nitelik, nicelik ve
yogunlugundaki farklilagmalara bagli olarak presenteizm diizeylerinin de
farklilagsmasiyla agiklanabilir.

1.28 Arastirma Modeline Iliskin Degerlendirmeler
Arastirma problemi 9: Etkilesimci liderlik, orgiitsel baglilik iizerinde nasil bir
etkiye sahiptir?
Calisma kapsaminda olusturulan modelin degerlendirme asamasinda sirasi ile y 2
/df, GFI, AGFI, CFI, RMSEA uyum indeksleri kullanilmistir. Analiz sonucunda
elde edilen model uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu
(Doll vd., 1994; Mishra ve Datta, 2011) goriilmektedir.

Etkilesimci liderligin (ELO), &rgiitsel baglilik (OBO) iizerinde dogrudan
pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (Sekil 4.9). Literatiir incelendiginde,
etkilesimci liderlerin astlarini etkilemede 0diil ve statii verme gibi basariy1
pekistirici uygulamalar1 kullanmasi gibi basarilt performanslari destekleme
sistemini etkin olarak kullanmasi (Eren, 2001: 465), performans standartlarina
ulagilamadiginda ise ceza, uyar1 ve kontrol sistemini kullanmasi ve bu durumun
bagliliga farkli diizeylerde etki etmesi etkilesimci liderlik ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi aciklar niteliktedir. Literatiir incelendiginde, genel olarak
ekilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin iki yonlii oldugu diger
bir ifade ile etkilesimci liderligin orgiitsel baglilikla iligkisinin hem pozitif hem de
negatif yonlii oldugu goriilmektedir. Bununla ilgili olarak Bass, Avolio, Jung ve
Berson, (2003); Chiang ve Jang (2008); Uen, Wu, Teng ve Liu (2012)
calismalarinda etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligkinin
oldugunu ortaya koymalar1 ¢alismamizin sonuglarini desteklemektedir. Aksine,
Dai vd., (2013) ve Mardiyana, Owin ve Juhary, (2019) etkilesimci liderlik ile
orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliskinin oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Etkilesimci liderlik ile oOrgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
varhigini, etkilesimci liderlerin ¢alisanlarini bir plan ve program dahilinde
calismaya tesvik etmesi ve bu dogrultuda standartlarin gerektirdigi sekilde
davranilmas: gerektigini hissettirmesi, ge¢miste yapilan faydaci uygulamalarin

devam ettirilmesi, calisanlara ¢abalari neticesinde ddiillendirmenin yapilmasi gibi
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uygulamalar ile ¢alisan bagliliklarinin olumlu yonde etkilenmesi ile agiklamak
mimkiindiir. Aksine, etkilesimci liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki negatif
iliskinin varligini, etkilesimci liderlerin organizasyonel hedeflere ulasmak icin
calisanlarini izleyerek ve farkli kontrol stratejileri kullanarak gelecekteki hatalari
onlemek adina diizeltici eylemlerde bulunmasina (Kanungo, 2001; Naidu ve Van
der Walt, 2005) ayn1 zamanda etkilesimci liderlerin biirokratik otorite olarak
davranmalarina (Naidu ve Van der Walt, 2005) baglayabiliriz. Dolayisiyla, spor
orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimci liderlik algilari, orgiitsel baglilik diizeylerini
dogrudan ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Arastirma problemi 10: Orgiitsel baglilik, presenteizm iizerinde nasil bir
etkiye sahiptir?

Orgiitsel baglhiligin (OBO), presenteizm (PO) iizerinde dogrudan negatif bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir (Sekil 4.10). Presenteizm, caligsanlarin iste
olmamasi1 durumunu gerektiren fiziksel veya psikolojik hastaliga ragmen ise
gittiklerinde ortaya ¢ikan sonug¢ olarak tiretkenligi azaltmaktadir (Gosselin vd.,
2013). Buradan hareketle presenteizm, hasta iken ise gitme, verimliligin ve
performansin diismesi gibi olumsuz durumlarla ilgili bir kavram oldugu igin
calismamizda Orgiitsel bagliligin presenteizme olan negatif yonlii etkisinde aslinda
olumlu bir durum s6z konusudur. Daha agik bir ifade ile orgiitsel baglilik diizeyinin
artmasina bagl olarak presenteizm diizeyinin diismesi, ¢alisanlarin hasta iken ise
gitme egilimlerinin azalmasina, performanslarinin artmasina, daha iiretken ve
verimli ¢aligsmalarina yol agmaktadir. Literatiirde presenteizm, daha kapsamli bir
sekilde ¢aba-0diil dengesizligi teorisi olarak tanimlanmaktadir. 1990’larda ortaya
atilan “gaba-0diil dengesizligi modeli” daha yiliksek miktarda algilanan g¢aba ile
daha diisiik diizeyde algilanan 6diil arasinda bir dengesizlik oldugunda, hastalik ve
sikint1 riskinin arttig1 (Siegrist, 1996) dolayisiyla buna bagli olarak presenteizm
egiliminin de artacagi sdylenebilir. Orgiitsel baghlik, calisanlar ve o&rgiitleri
arasindaki psikolojik bir bagi aciklar ve ayni zamanda ¢alisanlarin orgiitlerinde
calismaya devam etmesi ve goniillii olarak ayrilmama olasiligini ifade eder (Allen
ve Meyer, 1996). Orgiitsel baglilik, ¢alisan ile calistig1 kurum arasindaki psikolojik
bag ifade ettigi i¢in, bu bagin giiclendirilmesi orgiitsel bagliligin siirekliligine
baglidir. Literatiirde presenteizm ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye yonelik az
sayida caligmaya rastlanmig, bu caligmalarda farkli sonuclarla karsilasilmistir.

Agirbas, (2018); Kaygmn vd., (2017); ve Ulkii, (2018) arastirmalarinda presenteizm
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ile orglitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iligki bulmalar1 arastirmamizin
sonugclari ile ortiismemektedir. Aksine (Taifor vd., 2011) ¢alismasinda presenteizm
ile orgiitsel baghlik arasinda negatif yonde bir iliskinin oldugunu bulmasi, Yang
vd., (2019) Presenteizm ile orgiitsel baglilik arasinda ters orant1 oldugunu ifade
etmesi aragtirmamizin sonuglari ile ortilisiirken; Hansen ve Andersen (2008)’e gore
orgiitsel bagliligin, presenteizmi Onemli Olgiide arttirdigi sonucuna ulasmasi
arastirmamizin sonuglar1 ile benzesmemektedir. Literatiirde orgiitsel baglilik ile
presenteizm iliskisine yonelik calismalarda genel olarak farkli sonuglarin ¢ikmasini
aciklmak gerekeirse: farkli kiiltiir ve sektorlerde presenteizmi etkileyen birgok
faktoriin etkili olmasiyla, ayrica farkli liderlik davranislarinin ¢alisanlart farkli
diizeylerde etkilemesi ile aciklayabiliriz. Angle ve Perry, (1981) orgiitsel bagliligin
calisan performansi ve {liretkenligi lizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu,
baglilig: yiiksek calisanlarin diger ¢alisanlardan daha fazla iiretken olduklarini ve
daha verimli ¢alistiklarim1 ortaya koymustur. Orgiit liderleri, 6rgiit hedeflerine
ulagsmak ve bu siireci 6zverili ¢alisanlar ile gerceklestirmek istiyorsa, ¢alisanlarin
ilgi ve degerlerini anlamak, desteklemek ve oOrgiitsel bagliliklarini psikolojik
unsurlar araciligiyla gelistirmesi 6nemli bir unsurdur (Singh vd., 2008). Buradan
hareketle, spor drgiitlerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin, presenteizm
egilimleri tlizerinde dogrudan ve negatif yonde bir etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmustir.

Arastirma problem 11: Etkilesimci liderlik, presenteizm iizerinde nasil bir
etkiye sahiptir?

Etkilesimci liderligin (ELO), presenteizm (PO) iizerinde dogrudan pozitif
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (Sekil 4.11). Etkilesimci liderligin presenteizm
tizerinde pozitif bir etkisinin olmasi olumlu bir durum gibi goériinmesine ragmen,
presenteizm kavrami, hasta iken ise gitme egilimine bagli olarak stres diizeyinin
artmasi, performans diistikliigii, verimsizlik ve liretkenligin azalmasi gibi sonuglari
igcerdigi i¢in aslinda olumsuz bir durumu icermektedir. Etkilesimei liderlik teorisi,
lider-takipei iligkilerinin liderler ve takipgiler arasindaki bir dizi degis tokusa veya
ortiilii pazarliklara dayandigi fikri iizerine kuruludur (Zopiatis ve Constanti, 2010).
Diger taraftan etkilesimci liderlerin 6rgiitsel hedeflere ulasmak, gelecekteki hatalar
onlemek ve diizeltmek adina gerektiginde ¢alisanlarini izlemesi ve farkli kontrol
stratejilerini kullanmas1 (Kanungo, 2001; Naidu ve Van der Walt, 2005) aym

zamanda etkilesimci liderlerin biirokrasiyi etkili bir sekilde kullanmalar1 ve otorite
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olarak davranmalar1 (Naidu ve Van der Walt, 2005) calisanlarin presenteizm
egilimlerini arttiric1 nitelikte oldugu sdylenebilir. Literatiire bakildiginda genel
olarak, liderlik tarzlari ile presenteizm arasinda bir iligskinin oldugu goériilmektedir
(Gilbreath ve Karimi, 2012). Bu dogrultuda, etkilesimci liderlik tarzi ile daha
yiiksek stres seviyeleri arasinda bir iligki oldugunun ortaya konmasi (Lyons ve
Schneider, 2009); baska bir calismada etkilesimci liderlik boyutlarindan olan
laissez-faire (serbest birakici) liderlik tarzinin, destekleyici olmadig1 ve ¢alisanlar
arasinda en diisiik iiretkenlige yol agtiginin (Bass ve Avolio, 1994) tespit edilmesi,
etkilesimci liderlik tarzinin ¢alisanlarin presenteizm diizeylerini arttirdigi seklinde
yorumlanabilir. Benzer sekilde Ying vd., (2014) yaptiklar1 ¢aligmada etkilesimci
liderlik davranislarinin presenteizm kavramu ile iligkili olan is stresini artirdigi
sonucuna ulasmasi, arastirmamizin sonuglari ile benzesmektedir. Calismamizin
aksine, Munir vd., (2010) yaptiklar1 ¢alismada, transaksiyonel (etkilesimci) liderlik
tarzinin presenteizm iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi1 sonucuna ulagmast;
Bokhari vd., (2017) ve Skakon vd., (2010) calismalarinda etkilesimci liderligin alt
boyutlarindan olan birakiniz yapsinlar (laizsez faire) liderlik tarzinin presenteizm
tizerinde herhangi bir etkisi olmadigi sonucuna ulagmalari, arastirmamizin
sonuglart ile farklilik gostermektedir. S6z konusu bu arastirmalarda etkilesimci
liderligin presenteizm iizerinde etkisinin olmamasini, etkilesimci liderligin
presenteizm’in dnemli bir yordayicist olmadigi Bokhari vd., (2017), baska bir ifade
ile presenteizm’in Onciilii ve yordayicis1 olan bir¢ok kavramin olmasina
baglayabiliriz.

Arastirma problemi 12: Etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki
etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisi var midir?

Etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir (Sekil 4.12). Diger bir ifade ile etkilesimci
liderlik ile presenteizm arasindaki iliskide orgiitsel baglilik araci rol oynayarak
etkilesimci liderligin presenteizm iizerindeki etki diizeyini azaltici rol
oynamaktadir. S6z konusu bu sonug “etkilesimci liderligin presenteizm’e etkisi,
orgiitsel baglilik vasitasi ile gerceklesmektedir” seklinde yorumlanabilir. Literatiire
bakildiginda yapti§imiz arastirma, orgiitsel bagliligin aracilik etkisi ile ekilesimci
liderligin presenteizm iizerindeki etkisini aciklamaya calismasi agisindan ilk olma
ozelligini tagimaktadir. Birgok arastirmaci Orgiitsel bagliligin Onciillerini ve

sonuclarini netlestirmek i¢in calismalar yapmis ve bagliligi, 6rgiit performansini

146



arttirmak ve ¢alisan davraniglarini anlamak anlamak i¢in temel bir bilesen olarak
gormiislerdir (Gomes, 2009). Bu sebeple orgiitsel baglilik, bir ¢cok aragtirmada
Ahmed vd., (2013); Aldag ve Reschke, (1997); Fu vd., (2014); Gegikli ve Atilgan,
(2020); Hougyun, (2012); Ocel, (2013); Yeh ve Hong, (2012) arac1 degisken olarak
kullanilmistir. Arastirmamizda, spor orgiitlerinde calisanlarin etkilesimci liderlik
algilarinin presenteizm diizeylerine etkisinde orgiitsel bagliligin dolayli (kismi)
olarak aracilik ettigi sdylenebilir. Etkilesimci liderlik ile presenteizm arasindaki
basit etkiye (toplam etki) bakildiginda = ,06 ile diisiik bir etki oldugu
goriilmektedir. Aract modelde, orgiitsel bagliligin modele dahil edilmesi ile birlikte
etkilesimci liderligin presenteizm {izerindeki etkisinin azalmasi (dolayli etki
B=-0,25) orgiitsel bagliligin calismamizdaki aract roliinii 6nemini gostermektedir.
Diger yonden, spor orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimei liderlik algilarinin orgiitsel
baglilik diizeylerini ylikselttigi, oOrgiitsel baghiligin artmasi ile ¢alisanlarin
presenteizm diizeylerinin diistigil, etkilesimei liderlik ile orgiitsel baglilik birlikte
calisanlarin presenteizm diizeylerini diislirdiigi (dolayli etki) sonucu aracilik
etkisinin bir gostergesidir. Buradan hareketle, etkilesimci liderligin presenteizm

tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisi vardir sonucuna ulagilmistir.
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BESINCIi BOLUM

5.SONUC VE ONERILER

Asagida sirasiyla dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, 6rgiitsel baglilik
ve presenteizm ile ilgili arastirma problemlerine yonelik sonuclar ile korelasyon
ve arastirma modeli kapsaminda olusturulan arastirma sorularina yonelik sonuglar
verilmistir.

1.29 Déniisiimcii Liderlige Iliskin Sonuclar

e Katilimcilarin “yas” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili dontisiimcii
liderlik algilar1 puan ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu sonucuna
ulastimistir.

3

e Katilimeilarin “yas” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili donilisiimcii
liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik olmadig1 tespit
edilmistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde ideallestirilmis etki (atfedilen),
ideallestirilmis etki (davranis), telkinle giidiileme, bireysel destek boyut
puanlarinin anlamli olarak farklilagtigi; katilimeilarin yas seviyelerine gore
alt boyutlar diizeyinde 20-30 yas grubunun 31- 60 yas grubundan daha
yuksek diizeyde doniisiimcii liderlik algisina sahip oldugu sonucuna
ulasilmustir.

e Katilmecilarin “medeni durum” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
doniistimcii liderlik algilari puan ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu
sonucuna ulagilmistir.

e Katilimcilarin “medeni durum” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
doniistimcii liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik
olmadig tespit edilmistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde ideallestirilmis
Etki (atfedilen), Ideallestirilmis Etki (davranis), Telkinle Giidiileme,
Entellektiiel uyarim boyut puanlarinin anlamli olarak farklilagtig
sonucuna ulastlmistir. Alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda “bekar”
grubun puan ortalamalarinin “evli” gruptan yiiksek oldugu, buradan
hareketle “bekar” grubun, liderlerini dontistimcii lider olarak algilama

diizeyleri “evli” gruptan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Katilimeilarin “cinsiyet” degigskenine gore yoneticileri ile ilgili doniisiimcii
liderlik algilar1 puan ortalamalarinin yiiksek diizeyde oldugu sonucuna
ulastlmistir.

Katilimeilarin “cinsiyet” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili doniistimcii
liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlaml
farklilik tespit edilememistir. Ancak alt boyut puan ortalamalarina
bakildiginda “kadin”grubunun puan ortalamalarinin “erkek” grubundan
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin, “kadro iinvania” gore doniistimcii liderlik alg1 diizeyi puan
ortalamalarinin bireysel destek alt boyutunda orta diizeyde, diger alt
boyutlarda yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin “kadro iinvan1” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
doniistimcii liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar
diizeyinde anlamli farklilik tespit edilememistir.

Calisanlarin, “toplam ¢aligsma yilina” gére doniisiimcii liderlik alg1 diizeyi
puan ortalamalarinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin “toplam calisma y1li” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
doniistimcii liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit
edilememistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde ideallestirilmis etki atfedilen,
ideallestirilmis etki davranis ve telkinle giidiileme alt boyutlarinda farklilik
tespit edilmistir. 1-5 yil calisanlarin, doniistimcii liderlik algis1 puan
ortalamalarinin diger calisanlara gore daha yiliksek diizeyde oldugu
sonucuna ulagilmistir.

1.30 Etkilesimci Liderlige Tliskin Sonuclar

Katilimeilarin “Yas” degiskenine gore etkilesimci liderlik algi diizeyi puan
ortalamalar1, kosullu 6diil boyutunda yiiksek, istisnalarla aktif yonetim
boyutunda orta diizeyde, istisnalarla pasif yonetim ve serbest birakici
boyutunda diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin “yas” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili etkilesimci
liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit edilmistir.
Alt boyutlar diizeyinde ise kosullu 6diil boyutunda 20-30 yas grubunun,
istisnalarla yonetim aktif boyutunda 31-60 yas grubunun, serbest birakici
boyutunda 31-60 yas grubunun etkilesimci liderlik alg1 diizeylerinin diger
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gruptan daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Spor orgiitlerinde c¢alisanlarin  “medeni durum” degiskenine gore
etkilesimci liderlik alg1 diizeyi puan ortalamalari, kosullu 6diil boyutunda
yiiksek diizeyde, istisnalarla aktif yonetim boyutunda orta diizeyde,
istisnalarla pasif yonetim ve serbest birakici boyutunda diisiik diizeyde
oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin “medeni durum” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Anlaml farkliligin alt boyutlar diizeyinde istisnalarla yonetim
aktif, istisnalarla yonetim pasif ve serbest birakici boyutlarinda oldugu
tespit edilmistir. Puan ortalamalarina bakildiginda “evli” grubun
etkilesimci liderlik algi ortalamalarinin daha yiiksek oldugu dolayisi ile
evli calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar etkilesimcei liderlik algilart
bekar calisanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Katilimcilarin “cinsiyet” degiskenine gore etkilesimci liderlik alg1 diizeyi
puan ortalamalari, kosullu 6diil boyutunda yiiksek diizeyde, istisnalarla
aktif yonetim boyutunda orta diizeyde, istisnalarla pasif yonetim ve serbest
birakict boyutunda diistik diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Katilimcilarin “cinsiyet” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili etkilesimci
liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik tespit edilmistir.
Anlaml farkliligin, alt boyutlar diizeyinde istisnalarla yonetim aktif ve
serbest birakici boyutlarinda oldugu belirlenmistir. Puan ortalamalarina
bakildiginda “erkek” grubunun “kadin” grubundan daha yiiksek puana
sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla erkek grubunun yoneticileri ile
iligili daha yiiksek diizeyde etkilesimci liderlik algisina sahip oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Katilimeilarin kadro tinvanmi degiskenine gore etkilesimci liderlik algi
diizeyi puan ortalamalari, kosullu o6diil boyutunda yiiksek diizeyde,
istisnalarla aktif yonetim boyutunda orta diizeyde, istisnalarla pasif
yonetim ve serbest birakici boyutunda diisiik diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Katilimeilarin “kadro tinvan1” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili

etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik
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olmadig1 tespit edilmistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde istisnalarla
yonetim aktif boyutunda anlamli farklilik belirlenmistir. Puan
ortalamalarina bakildiginda “antrendr” grubunun puan ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla “antrenér” grubunun
yoneticileri ile iligili daha yiiksek diizeyde etkilesimci liderlik algisina
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin “toplam calisma yil1” degiskenine gore etkilesimci liderlik
alg1 diizeyi puan ortalamalarina bakildiginda, kosullu 6diil boyutunda
yuksek, istisnalarla aktif yonetim boyutunda orta diizeyde, istisnalarla
pasif yonetim ve serbest birakict boyutunda diisiik diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Katilimcilarin “toplam calisma yili” degiskenine gore yoneticileri ile ilgili
etkilesimci liderlik algilar1 arasinda temel diizeyde anlamli farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Ancak alt boyutlar diizeyinde “serbest birakic1”
boyutunda anlamli farklilik belirlenmistir. Puan ortalamalarina
bakildiginda 6-10 yil grubunun en yiiksek ortalamaya sahip oldugu,
dolayist ile yoneticileri ile ilgili etkilesimci liderlik algilarmin diger
gruplara gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

1.31 Orgiitsel Baghihga iliskin Sonuclar

Calisanlarin “yas” degiskenine gore puan ortalamalarinin duygusal ve
devam bagliligi boyutunda yiliksek diizeyde iken normatif baglilik
boyutunda orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin “yas” degiskenine gore orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda
temel diizeyde anlamli farklihik bulunmazken alt boyutlar diizeyinde
“Normatif Baglilik” boyut puanlarinin anlamli olarak farklilastig: tespit
edilmistir. Puan ortalamalarina bakildiginda 20-30 yas grubunun orgiitsel
baglilik diizeyinin daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.
Katilimcilarin “medeni durum” degiskenine gore orgiitsel baglilik puan
ortalamalarinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.
Katilimcilarin - “medeni  durum” degiskenine gore Orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmus, alt boyutlar
diizeyinde ise ‘“Normatif Baglilik” boyut puanlarinin anlamli olarak

farklilastig1 tespit edilmistir. Puan ortalamalarina bakildiginda “bekar*
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grubun daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu, dolayisi ile “bekar” grubun
“evli” gruptan daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugu tespit
edilmistir.

Katilimcilarin = “cinsiyet” degiskenine gore Orgiitsel baglilik puan
ortalamalarinin duygusal ve devam baglilig1 boyutunda yiiksek, normatif
baglilik boyutunda orta diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Katilimeilarin “cinsiyet” degiskenine gore oOrgiitsel baghilik diizeyleri
arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli farklilik tespit
edilememistir. Puan ortalamalarmma bakildiginda “kadin” grubunun
“erkek” grubundan daha yiiksek puana sahip oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin “kadro iinvan1” degiskenine gore oOrgiitsel baglilik puan
ortalamalarinin duygusal ve devam bagliligi boyutunda yiiksek diizeyde,
normatif baglilik boyutunda orta diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Katilimeilarin - “Kadro tinvanm1” degiskenine gore orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda temel diizeyde anlamli farklilik bulunmus, alt boyutlar
diizeyinde ise devam baglhiligi boyut puanlarinin anlamli olarak
farklilagtig1 tespit edilmistir. Devam baglilig1 alt boyutunda “antrenér”
grubunun puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu dolayisi ile orgiitsel
bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmaigtir.

Katilimcilarin “toplam ¢alisma yili” degiskenine gore orgiitsel baglilik
puan ortalamalarmin duygusal ve devam baghiligi boyutunda yiiksek
diizeyde, normatif baghlik boyutunda orta diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

Katilimeilarin “toplam ¢alisma yili” degiskenine gore orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boytulardan devam baglilig1 ve
normatif baglilik boyutunda anlamli farklilik tespit edilmistir. Devam
baglilig1 boyutunda “6-10 y11” normatif baglilik boyutunda “1-5 y1l “puan
ortalamalarinin diger gruplardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
1.32 Presenteizme Iliskin Sonuclar

Katilimeilarin “yas” degiskenine gore presenteizm puan ortalamalarinin
orta diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimecilarin “yas” degiskenine gore presenteizm diizeyleri arasinda

temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli farklilik tespit
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edilememistir. Puan ortalamalarina bakildiginda 20-30 yas grubunun daha
yiiksek ortalamaya sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin  medeni durum degiskenine gore presenteizm puan
ortalamalarinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.

Katilimcilarin “medeni durum” degiskenine gore presenteizm diizeyleri
arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli farklilik tespit
edilememistir.

Katilimeilarin cinsiyet degiskenine gore presenteizm puan ortalamalarinin
orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin “cinsiyet” degiskenine gore presenteizm diizeyleri arasinda
temel diizeyde anlamli farklilik belirlenmis, alt boyutlar diizeyinde ise
dikkat dagmikligindan ka¢inma boyut puanlarinin anlamli olarak
farklilastig1 tespit edilmistir. Puan ortalamalarina bakildiginda “kadin”
grubunun puan ortalamalarinin erkek grubundan daha fazla oldugu,
dolayist ile kadinlarin presenteizm egilimlerinin daha fazla oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Katilimcilarin - kadro {invan1 degiskenine gore presenteizm puan
ortalamalarinin i1 tamamlama boyutunda orta diizeyde, dikkat
daginikligindan kaginma boyutunda orta diizeyin ilizerinde oldugu tespit
edilmistir.

Katilimeilarin “kadro tinvan1” degiskenine gore presenteizm diizeyleri
arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde anlamli farklilik tespit
edilmistir. Puan ortalamalarina bakildiginda antrendrlerin, memur ve
sportif egitim uzmanlarina gore puan ortalamalarinin daha diisiik oldugu,
dolayist ile presenteizm diizeylerinin de diisiik oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Katilimcilarin toplam ¢alisma yili degiskenine gore presenteizm puan
ortalamalarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.

Spor orgiitlerinde caliganlarin “toplam ¢alisma yili” degiskenine gore
presenteizm diizeyleri arasinda temel diizeyde ve alt boyutlar diizeyinde
anlamli farklilik tespit edilememistir.

1.33 Korelasyon Test Bulgularina iliskin Sonuclar

Gelir diizeyi degiskeninin PO ile (r= -,198; p<0.05) diisiik diizeyde ve
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negatif yonde anlamli bir iliskisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer
sekilde egitim diizeyi degiskeninin DLO ile (r= -,098; p<0.05) diisiik ve
negatif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu, son olarak egitim diizeyi
degiskeninin PO ile (r=,169; p<0.05) diisiik ve pozitif yonde anlamli bir
iligkisinin oldugu sonucuna ulasilmaistir.

1.34 Arastirma Modeline Yonelik Sonuclar
Arastirma problemi 9: Etkilesimci liderlerin ¢alisanlar1 etkilemede 6diil

ve statli verme gibi basariy1 pekistirici uygulamalar1 kullanmasi1 benzer
sekilde basarili performanslar1 desteklemesi, calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini arttirdig1 soylenebilir. Bu dogrultuda etkilesimci liderligin
orgiitsel baglilik lizerinde dogrudan ve pozitif yonde bir etkisi vardir
sonucuna ulasilmistir.

Arastirma problemi 10: Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlar, yasadiklari
fiziksel ya da psikolojik saglik sorunlar1 karsisinda resmi izin alarak tedavi
slirecini baslatmalar1 ve tamamen tyilestikten sonra islerine devam etmeleri
hem ¢alisan hem de 6rgiit acisindan iiretkenligin ve motivasyonun artmast,
is kazalarinin azalmasi gibi olumlu sonuclar ortaya c¢ikartmaktadir. Bu
dogrultuda orgiitsel bagliligin presenteizm iizerinde dogrudan negatif bir
etksi vardir sonucuna ulasilmistir.

Arastirma problemi 11: Etkilesimci liderlerin, calisanlar1 izlemesi,
kontrol etmesi, hatalara kars1 diizeltme stratejileri uygulamasi, diisiik
performans karsiliginda ceza sistemini kullanmas1 ve iletisimin ¢ok fazla
olmayis1 c¢alisanlarin presenteizm diizeylerini arttirmaktadir. Dolayisiyla
etkilesimci liderligin presenteizm lizerinde dogrudan pozitif bir etkisi vardir
sonucuna ulagilmistir.

Arastirma problemi 12: Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin etkilesimei liderlik
algilarinin  Orgiitsel baglilik diizeylerini yiikselttigi, orgiitsel baghiligin
artmasit ile calisanlarin presenteizm diizeylerinin diistiigli, etkilesimci
liderlik ile orgiitsel baglilik birlikte ¢alisanlarin presenteizm diizeylerini
diistirdligti (dolayl1 etki) sonucu aracilik etkisinin bir gostergesidir.
Dolayistyla etkilesimei liderligin presenteizm lizerindeki etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik etkisi vardir sonucuna ulagilmstir.
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1.35 Oneriler

Uygulamaya yonelik Oneriler

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerini ve kurum
aidiyetlerini arttiracak, presenteizm diizeylerini azaltacak oryantasyon
programlar1 diizenlenerek kisiye uygun 1is, is ortami, is yogunlugu,
gerektiginde esnek calisma saatleri belirlenebilir. Ayrica ek iicret ve odiil
sistemlerinin kullanilmasi gibi uygulamalar yapilabilir. Ornegin, kuruluslar
caliganlarin orgiitsel baghliklarini arttirmak i¢in is yaratma yaklasimini
tesvik edebilir (Lyons (2008). Is yaratma, calisanlarin yeteneklerini ve
tercihlerini, mevcut isini kendi insiyatifleriyle daha tatmin edici, amacl ve
anlamli hale getirmesini saglayan siirectir.

Liderligin 6grenilebilecegi oOnciiline dayanarak (Bass, 1998) spor
orgiitlerinde ¢alisanlarin, presenteizm diizeylerini azaltacak, Orgiitsel
bagliliklarin arttiracak liderlik tarzlarinin belirlenerek orgiit yoneticilerine
yonelik bu liderlik tarzlar1 ile ilgili seminer, egitim ve programlar
diizenlenebilir.

Calisanlarin ~ baglhilikk ve motivasyonlarin1 arttiracak, presenteizm
diizeylerini azaltacak, kurum i¢i ve kurum dis1 sosyal ve kiiltiirel faaliyetler
gergeklestirilebilir.

Yonetici ve calisanlara presenteizmle ilgili farkindalik yaratacak bilgiler
verilerek, calisanlarin istedikleri zaman resmi hastalik izni almalari
noktasinda daha fazla tegvik edilmeleri saglanabilir.

Spor orgiitlerinde ¢alisan personelin kadro tinvanlarina ait gérev tanimlari
netlestirilerek rol belirsizligi ve rol ¢atigmast gibi olumsuz durumlarin
olusmasi engellenebilir.

Kuruluglar, presenteizm’i tespit etmek ve onlemek amaciyla rutin ya da
rutin olmayan araliklarla saglik uzmanlarindan faydalanarak c¢alisanlarin
her tiirlii saglik durumu kontrol edebilir.

Gelecek Akademik Calismalar Icin Oneriler

Yaptigimiz arastirmada ¢alisanlarin diislince ve egilimleri belli bir zaman
dilimi igerisinde nicel veriler ile tespit edilmeye ¢alisilmis, mevcut
aragtirma, belli zaman araliklarinda nitel veri toplama yontemi ile

desteklenebilir.

155



Arastirmada kullanlan yapisal esitlik modeli (YEM), degiskenler arasinda
herhangi bir nedensel iliski kurmada yetersiz kaldigi ve bunu
kanitlayamadig1 icin (Bollen, 1989) gelecekteki arastirmalar, Onerilen
modelin  nedensel iligkilerini ortaya ¢ikarmak i¢in  modelin
uygulanabilirligini test edebilir.

Doniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik teorileri; absenteizm, is tatmini,
tilkkenmiglik, orglitsel adalet, orgiitsel gliven, Orgiitsel sinizm gibi farkl
degiskenlerle, is yogunlugunun fazla oldugu sektdrlerde ve katilimcilarla
incelenebilir.

Spor orgiitlerinde ¢alisanlarin is ile ilgili farkli degiskenlerinin ¢aligmalara
dahil edilerek, liderlik ile presenteizm arasindaki iliski ile ilgili daha
kapsamli1 bir model kurulabilir.

Yaptigimiz arastirma, 7 il biinyesinde Genglik ve Spor Il ve Ilge spor
miidirliiklerinde gergeklestirilmis, arastirma kapsami, merkez teskilati ve
tiim tagra teskilatin1 kapsayacak sekilde genisletilebilir.

Farkl1 liderlik tiplerinin presenteizm iizerindeki etkisi, isten ayrilma niyeti,
i tatmini, Orgiitsel adalet gibi farkli arac1 degiskenler ile incelenebilir.
Calisanlarin refahi, performans ve verimlilikleri dogrudan presenteizm ile
iliskili oldugundan, is sagh§ ve insan kaynaklar1 perspektifinden
presenteizmin daha 1iyi1 anlagilmasmi saglamak ve ayni zamanda
literatiirdeki presenteizm ile ilgili boslugun doldurulmas: adina nitelikli
arastirma sayist arttirtlabilir.

Aragtirmamizin sonuglarima daha fazla destek saglamak icin mevcut
calismanin sonuglar1 diger iilkelerde veya kiltiirel baglamlarda
dogrulanmalidir. Ornegin, Avrupa ve Asya baglamlar1 gibi baz1 benzer veya
farkli 6zelliklere sahip diger iilkelerle capraz karsilastirmali bir calisma
yiirliterek bu ¢alismanin bulgularint dogrulamak faydali olabilir.
Arastirmamizin bagimsiz degiskeni olan doniisiimsel ve etkilesimci liderlik
tarzlar1 yerine etik liderlik, sorumlu liderlik, durumsal liderlik ve
giiclendirici liderlik gibi deger temelli liderlik stilleri bagimsiz degisken

olarak diisiiniilebilir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu ve Olcekler

SPOR ORGUTLERINDE LIiDERLIK DAVRANISLARI PRESENTEIiZM
VE ORGUTSEL BAGLILIK ETKIiLESIMININ iINCELENMESI

Bu arastirma, Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi Spor Yoneticiligi Boliimii doktora
ogrencisi Yilmaz UNLU tarafindan doktora tezi kapsaminda Prof. Dr. Hasan Birol
YALCIN danismanliginda yiiriitilmektedir. Elinizde bulunan bu 6l¢ek formu spor

orgiitlerinde ¢alisanlarin yoneticilerinde algiladiklari liderlik davraniglari, presenteizm

(kendini ise verememe) ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki etkilesimi belirlemek

amaciyla hazirlanmistir. Sizden ricamiz bu sorulara samimi bir sekilde cevap
vermenizdir. Arastirmamizin tamamlanabilmesi icin tiim sorulara vanit vermeniz

onem arz etmektedir. Gorlismelerde isim bilgileriniz alinmayacaktir. Elde edilen
veriler bilimsel amaclh kullanilacak olup, kisi ve kurumlar ile ilgili degerlendirme

yapilmayacaktir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Hasan Birol YALCIN

Tez Damismani

Yilmaz UNLU

Bolu Abant izzet Baysal Universitesi

Kisisel Bilgi Formu

1-Dogum Yilimz: 20-30 yas ( ) 31-60 yas ( )

2-Cinsiyetiniz: Erkek () Kadm ()
3-Egitim durumunuz:

Lise ( ) Lisans ( ) Lisansistii( )
4-Medeni Durum: Bekar ( ) Evli ()

5- Kadro Unvanimz:

Antrenor ()

Sportif Egitim Uzman ()

Memur (Teknisyen, Uzman, Muhasebe vb) ( )

6- Gelir Diizeyiniz: Diisiik ( ) Orta( ) lIyi()

7- Toplam kac yildir ¢alisiyorsunuz:

1-5() 6-10() 11-15 () 16yl veiistii ( )

8- Bu kurumdaki ¢aliyma siireniz:
1-5() 6-10()
9- Yasadigimiz yer:

11 y1lve tistii ()

flce () 11 () Biiyiiksehir ( )

Liitfen size uygun cevabi isaretleyiniz ya da yaziniz.
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EK- 2 Liderlik Tarz1 Glgegi (Doniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik)

ACIKLAMA: Asagida calistiginiz kurumda
yoneticilerinizle ilgili verilen her ifadeyi okuyarak,
bunlarin sizin i¢in genelde ne derece gegerli oldugunu
kargilarindaki Olgekte sizin uygun gelen segenegi
isaretleyerek (X) belirtiniz. Liitfen bos ifade birakmayiniz.
Yoneticim...

Hic¢bir zaman (1)

Nadiren (2)

Bazen (3)

Genellikle (4)

Her zaman (5)

1. Ancak harcadigim cabay1 gordiigiinde bana yardime1
olur.

2. Kiritik kararlarin uygunlugunu tekrar gézden gegirir.

3. Sorunlar ciddilesmeden karigmaz.

4. Dikkati; yanlisliklar, hatalar, uygunsuzluklar ve
standartlardan sapmalar lizerindedir.

5. Onemli bir konu giindeme geldiginde karismaktan
¢ekinir.

6. Kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar1 bizimle paylasir

7. Ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur.

8. Problemleri ¢cozmede fakli bakis agilari arar.

9. Gelecek hakkinda konusurken iyimserdir.

10. Kendisiyle ¢alismaktan gurur duymami ve zevk
almami saglar.

11. Performans hedeflerine ulasmada kimlerin sorumlu
oldugunu ayrintili olarak tartigir ve agiklar.

12. Harekete gegmesi i¢in islerin iyice kotiiye gitmis
olmasi gerekir.

13. Ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik bir coskuyla
anlatir.

14. Giiglii bir amaca sahip olmanin 6énemini vurgular.

15. Calisanlarin yetistirmek, onlara yeni bir seyler
O0gretmek i¢in zaman ayirir.

16. Calisanlarin beklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve
onlardan neler bekledigini agikga belirtir.

17. "Eger bozuk degilse tamir etme!" anlayisinin
savunucusudur.

18. Grubun iyiligi i¢in 6zveride bulunur, kendi
onceliklerinden vazgecer.
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EK- 3 (Devam) Liderlik Tarzi Ol¢egi

ACIKLLAMA: Asagida calistiginiz kurumda

yoneticilerinizle ilgili verilen her ifadeyi okuyarak,
bunlarin sizin i¢in genelde ne derece gegerli oldugunu

kargilarindaki 6lgekte sizin uygun gelen secenegi
isaretleyerek  (X)  belirtiniz. Liitfen bos ifade
birakmayiniz.
Yoneticim...

Hic¢bir zaman (1)

Nadiren (2)

Bazen (3)

Genellikle (4)

Her zaman (5)

19. Calisanlara grubun herhangi bir iiyesi olarak degil de,
bir birey olarak davranir.

20. Harekete gegmesi i¢in sorunlarin kroniklesmesi
gerekir.

21. Davraniglari, ¢alisanlarin ona saygi duymasini saglar.

22. Tiim dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler
iizerine yogunlagtirir.

23. Kararlarmin ahlaki ve etik sonuglarini gz 6niinde
bulundurur.

24. Yapilan hatalar1 asla unutmaz, sorumlusu
bulununcaya kadar arastirir.

25. Calisanlarda gii¢ ve giiven duygusu uyandirir.

26. Gelecekle ilgili vizyonu ile ¢alisanlarini etkiler.

27. Dikkatini hata ve basarisizliklarin azaltilmasi,
standartlara ulagilmasi i¢in harcar

28. Karar vermekten kaginir.

29. Calisanlarina farkli ihtiyaglar1 ve yetenekleri olan
bireyler olarak yaklasir.

30. Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini
saglar.

31. Calisanlarina kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat
yaratir ve destekler.

32. Calisanlara gorevlerin nasil yapilacag: konusunda
yeni bakis agilar1 sunar.

33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34. Ortak bir misyona (gorev anlayigina) sahip olmanin
onemini vurgular.

35. Calisanlar beklentileri yerine getirdiklerinde
memnuniyetini ifade eder.

36. Hedeflere ulasilacagina dair gliven olusturur.

190




EK-4 (Devam) Orgiitsel Baghlik Olcegi

Asagidaki maddeler Kisilerin c¢ahstiklar
kurulus hakkinda cesitli duygu ve fikirlerini
yansitmaktadir. Liitfen bu ciimlelere su anda
calistiginiz kurulus acisindan ne olciide
katildigimizi belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum (1)

Katilmyorum (2)

Kararsizim (3)

Katilhyorum (4)

_
un
N’
g
5
g 3
S =
E £
S 2

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmek beni ¢cok mutlu eder.

2. Bu kurumun problemlerini ger¢ekten kendi
problemlerim gibi goriiyorum.

3. Kurumuma kars1 gii¢li bir aidiyet
hissetmiyorum.

4. Bu kuruma kars1 duygusal baglilik
hissetmiyorum.

5. Bu kurumda kendimi ailenin bir parcas1 gibi

gormiiyorum.

6. Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.

7. Su anda bu kurumda ¢alistyor olmam, hem kendi
istegimden hem de sartlarin bunu
gerektirmesindendir.

8. Kurumumdan ayrilmay1 isteseydim dahi su anda
bu bana ¢ok zor gelirdi.

9. Su anda kurumumdan ayrilacak olsam, hayatimda
birgok sey alt iist olur.

10. Bu kurumdan ayrilmami diisiindiirecek
segenekler oldukga azdir.

11. Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamis
olsaydim, baska yerde ¢alismay1 diisiinebilirdim.

12. Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun
alternatiflerim az olur.

13. Bu kurumda galismaya devam etmek igin
yoneticilerime karsi bir minnet borcu/sorumluluk
hissetmiyorum.

14. Eger bu kurumdan ayrilmak benim yararima olsa
dahi su anda buradan ayrilmanin dogru olmadigimi
diistiniiyorum.

15. Kurumdan su anda ayrilacak olsam kendimi
suglu hissederim.

16. Bu kurum benim sadakatimi (bagliligimi) hak
ediyor.

17. Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda bu
kurumdan ayrilmam.

18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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EK-5 (Devam) Presenteizm (Kendini Ise Verememe) Olgegi

Asagidaki ifadeleri, en son, hasta oldugunuz halde
ise geldiginiz bir giinii diisiinerek, size uygun
olacak sekilde ve katilim durumunuza gore
isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Katihyorum (4)

Tamamen
Katihyorum (5)

1. Saglik sorunlarim nedeni ile isle ilgili streslerle
basa ¢ikmak ¢ok daha zordu.

2. Isimdeki zor gorevleri saglik sorunlarima
ragmen bitirebildim.

3. Saglik sorunlarim igimden zevk almami
engelledi.

4. Saglik sorunlarim nedeni ile bazi isleri bitirme
konusunda timitsiz hissediyordum.

5. Iste saglik sorunlarima ragmen hedeflerime
odaklanabiliyordum.

6. Saglik sorunlarima ragmen biitiin islerimi
bitirecek kadar enerjiktim.
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EK-6 Orgiitsel Baghlik Olcegi Kullanim izni

Re: Olcek fzni

@ s o D 663

§.05.2020 Cum 18:41
Kime: iz

Sevgili Yilmaz UNLU,
Tarafimizdan Tarkceye uyarlanan Orgitsel Badlik Olcedini calismalannizda kullanmanizda bir sakinca yoktur, Iy
calismalar diliyorum. Sevgilerimle..

Dog Dr. Abidin DAGLI

8 May 2020 Cum 17:57 tarihinde yimaz Unlu“unu yazdr.
Hocam merhaba. Ben Yilmaz UNLU. Bolu Abant [zzeT Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Spor Yoneticilg

doktora dgrencistyim. Danismanim Prof. Dr. . Birol YALCIN fle yapmis oldugum Presenteeism Orgiitsel Baghlik ve
Orgiitsel Degiim liskisinde Licerlik Yonelimlerinin Dizenleyici Rolt konulu arastirmamizda Meyer, Allen & Smith
(1993) tarafindan gelistirilen sizin tarafinizdan geerlik giivenirlk cahismast yapilan Orgiitsel Baglik Olgegiicin
kullanim izni talep ediyor iyi calismalar diliyorum.
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EK-7 Presenteizm (Kendini Ise Verememe) Ol¢egi Kullanim izni

Re: Olcek izni

[ 25
d=

14.07.2020 531 01:18 tarihinde yanitladiniz

lletiyi su dile gevir: Tirkge | Su dilden hichir zaman gevirme: Ingilizce

CZLEM COSKUN

Kime: 5iz

Sayin Yilmaz Unl,

Kaynak gostererek kullanabilirsiniz
Kolay gelsin

Doc. Dr. Ozlem Coskun

GUTF Tip editimi ve Bilisimi AD.

Gonderilenler: T2 Temmuz Pazar 2020 12:43:08
Konu: Olgek Izni

Ozlem Hocam merhabalar.

Bartin Universitesi Spor Bilimleri Fakiltesinden Ogretim Gérevlisi Yilmaz UNLU.

Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Spor Yéneticiligi Anabilim Dalinda Prof. Dr. H. Birol YALCIN
danismanhiginda "Endiistri 4.0 Stirecinde Spor Orgiitlerinde Liderlik Davranislar Presenteizm ve Orgiitsel Baglilik
Etkilegiminin incelenmesi” baghkh doktora tez calismami yiiriitmekteyim. Doktora Tez calismamda Gegerlik ve

Giivenirliligini yapmis oldugunuz Stanford Kendini ise Verememe -6 (Kiv-6) Olgegi icin kullanim izninizi istiyorum,

Yurtitmekte oldugum calismaya vereceginiz katkiya simdiden en samimi duygulanimla tesekkir ederim.

194



EK- 8 Cok Faktorlii Liderlik Ol¢egi (MLQ) Kullanim izni

Re: Glek izin Talebi 16 Temmuz 20201509

% Kimden: | karkmaz

Kine: | Yiimaz ONLU

sevqili yimaz Endiistri 4.0 Stirecinde Spor Orgiilerinde Liderlik Daveanislan Presentizm ve Crgitsel Baghk Edklesiminin incelenmest" isimlicalismanda kullanacagin ve 1985 ylinda Bass ve
Aol tarahncian gelisirien tarsfimelan Tk kit ve editim siteming wyarlachgim Sl arestrmand kullanman beni mutl ader. loekle i boyutlar e dizer hikimler MINDGARDEN
simli google da bulabilecegin sayfada var

Kimden: "Yilmaz UNLUY
Kime: "korkmaz
Gnderilenler: 16 Temmuz Persembe 2020 0:15:58
Konu: Olcek Izin Talebi

Mehmet Hocam merhabalar.

Barti Universiest Spor Biimlert Fakitesinden Oéretim Gorelis Vimaz UNLU,

Bolu Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Biimler Enstitist Spor Yoneticilis Anabilim Dalinda Prof. Dr. H. Bral YALGIN dnismanlignda "Endiistri 4.0 Sirecind Spor Grgitlerinde Liderlik
Davranislan Presenteizr ve Critsel Baghllk Etklesiminin Incelenmesi” bashi doktora tez calimam yiritmekteyim. Doktora Tez caigmamda Tirkge uyarlamasini yapmis cldugunuz "Cok

Faktorl Liderik Olcegi"ndlen ahinan (MLQ) Dniistimsel ve Etkilesimsel Licerlik Olcegiicin kullanm izni ve 6loek maddelerini talep edlyorum,

fliriitmekte oldugum calismaya vereceginiz kathya simdiden en samimi duygulanmlz tegekk(ir ederim,
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