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OZET

YUKSEKOGRETIM KURUMLARINDA MUTEVAZI LIDERLIK VE ORGUTSEL
BAGLILIK ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Aysima Lale AKTAS
Amasya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans, Aralik/2025

Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Safiye Cigdem GOREN GOAS OSES

Bu arastirma, yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademik personelin yoneticilerine
yonelik miitevazi liderlik algilar1 ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemeyi
amaclamaktadir. Son yillarda liderlik yaklagimlarinda yasanan paradigmatik degisimler,
ozellikle insan odakli, katilimec1 ve deger temelli liderlik anlayislarinin—ozellikle miitevazi
liderligin—onemini artirmistir. Ote yandan, rgiitsel baglilik hem kurumsal etkinlik hem de
is goren performansi agisindan stratejik bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda
arastirmada, miitevazi liderligin orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan ahlaki baglilik, ¢ikarci
baghilik ve zoraki baghlik {izerindeki etkileri analiz edilmistir. Ayrica, katilimcilarin
demografik 0Ozelliklerinin s6z konusu algilar {izerindeki ayirt edici etkileri de
degerlendirilmistir. Arastirmada iliskisel tarama modeli benimsenmis ve nicel veri toplama
yontemleri kullanilmistir. Calismanin 6rneklemini, {i¢ farkli devlet {iniversitesinde gorev
yapan toplam 476 akademik personel olusturmaktadir. Veri toplama siirecinde, Miitevazi
Liderlik Olgegi ile Orgiitsel Baglilik Olgegi kullanilmistir. Verilerin analizinde betimleyici
istatistikler, bagimsiz 6rneklem t-testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve Pearson
korelasyon analizi yontemlerinden yararlanilmistir. Elde edilen sonuglara gore, miitevazi
liderlik algis1 ile ahlaki baglilik arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki bulunmustur.
Buna karsilik, miitevazi liderlik ile zoraki baglilik arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde bir
iligki saptanmistir. Miitevaz1 liderlik ile ¢ikarci baglilik arasinda ise istatistiksel olarak
anlaml bir iligki tespit edilmemistir. Ayrica, belirli demografik degiskenler dogrultusunda
hem liderlik algis1 hem de orgiitsel baghlik diizeylerinde anlamli farkliliklarin mevcut oldugu
gorilmiistiir. Arastirmanin  bulgulari, yiiksekdgretim kurumlarinda miitevazi liderligin,

akademik personelin kurumsal bagliligin1 artirmada etkili bir liderlik yaklagimi oldugunu



il

ortaya koymakta; bu dogrultuda iiniversite yoneticilerinin liderlik stillerini gozden

gecirmeleri gerektigine isaret etmektedir.

Anahtar Kelimeler: miitevazi liderlik, orgiitsel baglhilik, yiiksekogretim, akademik personel
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ABSTRACT

EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMBLE LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS

Aysima Lale AKTAS
Amasya University, Institute of Social Science
Department of Educational Sciences, M.A., December/2025
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Safiye Cigdem GOREN GOAS OSES

The purpose of this study is to examine the relationship between academic staff members'
perceptions of their administrators' humble leadership and their levels of organizational
commitment in higher education institutions. In recent years, there has been a marked shift in
leadership approaches, with a concomitant rise in the prominence of human-centered,
participatory, and values-based leadership styles, particularly humble leadership.
Concurrently, organizational commitment is regarded as a strategic factor in terms of both
institutional effectiveness and employee performance. In this study, the effects of humble
leadership on the sub-dimensions of organizational commitment are analyzed, namely moral
commitment, calculative commitment, and continuance commitment. Furthermore, the
differentiating effects of participants' demographic characteristics on these perceptions were
examined. The study employed a relational survey design and utilized quantitative data
collection methods. The sample consisted of a total of 476 academic staff members working
at three different public universities. The data were collected using the Humble Leadership
Scale and the Organizational Commitment Scale. The data analysis process involved the
utilization of descriptive statistics, independent samples t-tests, one-way analysis of variance
(ANOVA), and Pearson correlation analysis. The findings indicated a positive and moderate
relationship between perceptions of humble leadership and moral commitment. Conversely, a
negative yet moderate relationship was identified between humble leadership and
continuance commitment. The investigation revealed no statistically significant relationship
between humble leadership and calculative commitment. Furthermore, a substantial disparity
was observed in leadership perceptions and organizational commitment levels across specific
demographic variables. The findings of this study suggest that humble leadership is an

effective approach to leadership, enhancing organizational commitment among academic



staff in higher education institutions. These results indicate a necessity for university

administrators to critically reassess their leadership styles.

Keywords: humble leadership, organizational commitment, higher education, academic staff
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I. BOLUM
1. GIRIS

Bu baglik altinda aragtirmanin problem durumu, amaci ve 6nemi, arastirma problemi,

sinirliliklari, sayiltilart ve tanimlara deginilmistir.
1.1.  Problem Durumu

Liderlik, insanlik tarihinin en eski ve en temel sosyal olgularindan biri olarak kabul
edilmektedir. Toplumlarin orgiitlenme bicimleri, kolektif hedeflere ulagsma stratejileri ve
bireylerin yonlendirilmesi gibi kritik siireclerde liderligin belirleyici bir rol oynadigi
goriilmektedir (Northouse, 2025). Farkli tarihsel donemlerde ve kiiltiirel baglamlarda farkl
bicimlerde ortaya c¢ikan liderlik davranislari, zamanla toplumsal doniisiimlerin yoniini
belirleyen ana dinamiklerden biri olmustur. Ornegin, Napolyon Bonapart’in savas stratejileri,
Rosa Parks’in sivil itaatsizlik eylemi, Mustafa Kemal Atatlirk’iin ulusal bagimsizlik
miicadelesi ve Steve Jobs’un vizyoner teknoloji liderligi, liderligin tarihsel baglamda ne denli
etkili bir degisim aract oldugunu gostermektedir. Bu figiirlerin ortak noktasi, bireyleri ortak
bir vizyon dogrultusunda harekete gecirme, amag birligi saglama ve kolektif bir motivasyon
olusturma kapasiteleridir. Ancak liderlik yalnizca karizmatik figiirlerle siirli degildir.
Gilinlimiiz toplumlarinda, liderlik davraniglar1 farkli sosyal baglamlarda ve rollerde kendini
gosterebilmektedir. Ornegin, simif i¢inde dgrencilerini 6grenmeye tesvik eden bir 6gretmen,
cocuklariin gelisim siirecinde rehberlik yapan bir ebeveyn ya da ekip iiyelerini hedeflere
yonlendiren bir yonetici de etkili liderlik 6rnekleri sergileyebilir (Goleman vd., 2002). Bu
cercevede liderlik, sadece otoriteye dayal1 bir giic gosterisi degil ayn1 zamanda bireyler arasi
iliskileri diizenleyen, toplumsal yapinin siirekliligini saglayan ve sosyal biitiinlesmeyi
destekleyen sosyo-kiiltiirel bir dinamik olarak degerlendirilmektedir (Schein, 2010). Sosyo-
ekonomik ve teknolojik doniisiimler, liderlik kavramini yeniden sekillendirmis; Sanayi
Devrimi’nden dijital doniisiime uzanan siiregte liderlik anlayisi otoriter modellerden
demokratik, katilime1 ve empatik modellere evrilmistir (Uhl-Bien vd., 2007).

Modern liderlik yaklasimlari, liderin yalnizca yon veren degil ayn1 zamanda dinleyen,
destekleyen, ilham veren ve gelisime agik birey olmasini vurgulamaktadir (Greenleaf, 2013).
Bu cercevede, duygusal zeka, iletisim becerisi, 6z farkindalik ve paydaslarla etkilesim gibi
bireysel nitelikler, liderligin etkisini belirleyen 6nemli unsurlar haline gelmistir (Goleman

vd., 2002). Ozellikle bilgi iiretiminin ve yayilimmin merkezinde yer alan yiiksekdgretim



kurumlari gibi yapilarda, liderlik sadece yonetimsel bir fonksiyon olmaktan ziyade akademik
kiiltiiriin, motivasyonun ve kurumsal vizyonun sekillenmesinde temel bir faktor olarak ortaya
¢ikmaktadir (Bryman, 2007). Universitelerde yoneticilik yapan akademisyenler hem
akademik hem de yonetsel sorumluluklar1 ayni anda tasimakta; bu da liderlik tarzlarinin is
goren bagliligi, motivasyonu ve oOrgiitsel iklim iizerindeki etkisini artirmaktadir (Spendlove,
2007). Bu baglamda, son yillarda literatlirde 6ne ¢ikan “miitevazi liderlik” yaklasimi (humble
leadership), liderin kendi smurlarinin farkinda olmasi, ekip tiiyelerinin katkilarini takdir
etmesi, hatalar1 kabul ederek Ogrenme egilimi gdstermesi ve karar siireclerine calisan
katilimin tesvik etmesi gibi degerlere dayanmaktadir (Owens ve Hekman, 2012). Bu liderlik
tarzi, geleneksel liderlik modellerine kiyasla daha fazla psikolojik giiven, aidiyet duygusu ve
is birligi ortam1 yaratmaktadir (Morris vd., 2005; Owens vd., 2013).

Miitevazi liderligin, 6zellikle yiliksekogretim kurumlarinda pozitif bir orgiitsel iklim
olusturma acisindan ciddi firsatlar sundugu arastirmalarla desteklenmektedir. Ornegin,
akademik personelin 6zgiivenini artirmasi, yaraticit diisiinceyi tesvik etmesi ve is yerinde
psikolojik giiveni desteklemesi bu liderlik yaklasiminin 6ne ¢ikan sonuglari arasindadir
(Kerse vd., 2020). Bunun yaninda, miitevazi liderlik davraniglarinin akademik personelin
orgiite olan bagliliklarin1 artirdigi da alan yazinda vurgulanmaktadir. Bu baglamda,
Etzioni’nin (1961) gelistirdigi normatif baghlik kurami, bireylerin orgiitlere duydugu
baghlig1 iic temel baslik altinda ele almaktadir: ahlaki baglilik, ¢ikarci baglilik ve zoraki
baglhlik. Bu kuram, bireylerin orgiite katilim ve baghlik diizeylerini; 6rgiitiin beklentileri ile
bireyin i¢sel motivasyonu arasindaki uyum g¢ercevesinde agiklamay1 amaglamaktadir (Etzioni,
1961; Yildiz, 2016). Bu boyutlardan 6zellikle ahlaki baglilik, bireyin drgiite aidiyet duygusu,
orgiitle 6zdeslesme diizeyi ve orgiitte kalma istegi gibi faktorleri icermektedir (Allen ve
Meyer, 1997). Yiiksek diizeyde ahlaki bagliliga sahip bireylerin, is yerinde daha olumlu
iliskiler kurduklari, i3 doyumlarmin yiliksek oldugu ve orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in
goniillii caba sarf ettikleri bircok caligmada ortaya konmustur (Mowday vd., 1979; Riketta,
2002).

Tiirkiye baglaminda ise miitevazi liderlik ve orgiitsel diizeyde farkli degiskenlerle
(Nur ve Kenek, 2025; Soyalin, 2023) yapilan ¢aligmalar yiirtitiildiigii ancak miitevaz1 liderlik
ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiye dair yapilan bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu
durum, s6z konusu kavramlarin yiliksekdgretim diizeyinde sistematik bicimde ele
almmadigin1 ve alanda dikkate deger bir bosluk oldugunu gostermektedir. Mevcut
aragtirmalarin  ¢ogunlugu ilk ve ortadgretim baglaminda gerceklestirilmis olup,

yiiksekogretim kurumlarinda bu konunun incelenmedigi gozlenmektedir (Iscan ve Naktiyok,



2004). Oysaki, yiiksekogretim kurumlari, akademik ve yonetsel isleyisin i¢ ice gectigi,
karmasik ve dinamik yapilardir. Bu yapilarda liderlik pozisyonunu iistlenen akademisyenler
hem akademik siirecleri hem de idari karar mekanizmalarin1 yonlendirmekte; boylece
yoneticilerin liderlik 6zellikleri akademik personelin oOrgiitsel baglilik diizeyleri {izerinde
dogrudan ya da dolayli bigimde etkili olmaktadirlar (Baloglu ve Oz, 2021). Universitelerde
diger egitim kademelerinden farkli olarak unvan ve yoneticilik pozisyonlarindan kaynakli
daha belirgin bir hiyerarsik yap1 bulunmaktadir. Unvanlara ve yOnetsel pozisyonlara dayali
bu yapi, akademik personellerin liderlik davraniglarini algilayis bi¢imlerini ve baglilik
diizeylerini 6nemli Olclide sekillendirmektedir. Bu baglamda, yiiksekdgretim kurumlarinda
miitevazi liderlik anlayisinin yayginlastirilmasi hem bireysel diizeyde hem de kurumsal
diizeyde pozitif sonuglar dogurabilecek bir potansiyele sahiptir (Ozer vd., 2021). Paylasimci,
katilime1 ve giiven temelli bir liderlik anlayisi; akademik 6zglirliigiin, yaratict diislincenin ve
kurumsal bagliligin temelini olusturabilir. Tiirkiye’de bu alandaki arastirma eksikligi,
yalnizca akademik alan yazinin zenginlesmesini sinirlamakla kalmamakta; ayni zamanda
iiniversitelerde daha insan odakli, demokratik ve siirdiiriilebilir bir yonetim anlayiginin
gelisimini de olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle, yiiksekdgretim kurumlarinda miitevazi
liderlik kavraminin incelenmesi yonetsel doniisiimler ve kurum aidiyeti agisindan 6nem
tagimaktadir. Bu kapsamda bu c¢alisma, yliksekdgretim kurumlarinda miitevazi liderlik
davranislarinin  orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyerek, alana katki sunmayi

hedeflemektedir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, yiiksekogretim kurumlarinda yoneticilik yapan
akademisyenlerin sergiledikleri miitevazi liderlik davranislar1 ile akademik personelin
orgiitsel baghilik diizeyleri arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir. Son yillarda liderlik
anlayislarinda yasanan paradigma degisimi, Ozellikle gii¢, statii ve karizmaya dayali
geleneksel liderlik yaklagimlarinin sorgulanmasina neden olarak daha icten, etik temelli ve
insan merkezli liderlik tarzlarinin 6nem kazanmasima yol agmistir (Morris vd., 2005). Bu
baglamda, miitevazi liderlik; liderin kendi hatalarini kabul etmesi, bagkalarindan 6grenmeye
acik olmasi ve basariy1 paylasmast gibi davraniglart ile dikkat ¢ceken modern liderlik tarzi
olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Ou vd., 2014).

Yiiksekogretim kurumlari, bilgi iiretimi ve yayilimi agisindan stratejik dneme sahip

olup, bu kurumlarda gérev yapan akademik personelin orgiitsel baglilik diizeyleri, kurumsal



basar1 ve siirdiriilebilir gelisim agisindan kritik bir rol oynamaktadir (Balay, 2000). Bu
nedenle, yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzlarinin akademik personellerin kuruma ydnelik
duygusal ve davranigsal tutumlari iizerindeki etkisini anlamak kurumlarin insan kaynagini
etkin bi¢imde yonetebilmesi adina 6nem gostermektedir.

Mevcut ulusal ve uluslararasi arastirmalar, doniisiimcii (Yukl,2013), etik (Brown ve
Trevino, 2006) ve hizmetkar liderlik (Greenleaf, 2013) gibi liderlik yaklasimlariin 6rgiitsel
baglilikla olan iligkisine odaklanmaktadir fakat miitevazi liderligin bu baglamdaki etkisi
gorece daha az incelenmistir. Tiirkiye 6zelinde yapilan siirli sayidaki ¢alismada miitevazi
liderligin kamu kurumlari ya da 6zel sektor odakli ele alindigi, egitim orgiitlerine dair 6zgiin
verilerin sinirli oldugu goriilmektedir. Bu yoOniiyle arastirma, alan yazindaki boslugu
doldurarak miitevazi liderligin yiiksekogretim baglaminda nasil tezahiir ettigine ve orgiitsel
baglilikla nasil bir iligki kurduguna dair anlamli katkilar sunmay1 hedeflemektedir. Buna ek
olarak, arastirmanin bulgularinin yiiksekdgretim kurumlari yoneticilerine ve politika
yapicilarina liderlik pratiklerini gézden gecirme, daha bagh bir akademik yap1 insa etme ve
insan iligkilerine dayali yonetim kiiltiiri olusturma konusunda farkindalik yaratmasi

beklenmektedir.
1.3. Arastirma Problemi

Yiiksekogretim kurumlarinda goérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davranislar
ile akademik personelin orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki bir iligki var midir? Bu iligkinin

ortaya konulmasini amaclayan bu ¢alismada asagidaki arastirma sorularina cevap aranmistir.
1.3.1. Alt Problemler

Aragtirmanin alt problemleri su sekilde siralanabilir:

1.Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin miitevazir liderlik davranisi
sergilemelerine iliskin akademik personel algilar1 ne diizeydedir?
Bu kapsamda akademik personelin algilari;

a) Cinsiyet

b) Yas

¢) Calisilan kurumdaki caligsma siiresi

d) Mesleki kidem

e) Bir iist amir ile ¢aligma siiresi

f) Alan



g) Unvana gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?
2.Akademik personelin orgiitsel baglilik diizeyleri nedir?
Bu kapsamda akademik personel algilari;
a) Cinsiyet
b) Yas
¢) Calisilan kurumdaki caligsma siiresi
d) Mesleki kidem
e) Bir iist amir ile ¢aligma siiresi
f) Alan
g) Unvana gore anlamli bir farklilik gdstermekte midir?
3.Yiiksekogretim kurumlarinda goérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davraniglari ve
akademik personelin orgiitsel bagliliklar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski var

midir?
14. Arastirmanin Siirhhiklar:

Bu arastirma asagida belirtilen sinirliliklar cergevesinde yuirtitiilmiistiir:
1.Arastirma, Amasya Universitesi, Samsun Ondokuz Mayis Universitesi ve Tokat
Gaziosmanpasa Universitesi’nde gérev yapan akademik personellerle sinirlidir.
2. Bu calisma, sadece devlet tiniversitelerinde gergeklestirilmistir.
3.Veriler, 2024-2025 egitim-6gretim yilinda toplanmistir. Bu nedenle arastirma bulgulari, bu
donemdeki Orgiitsel ve sosyal dinamiklerle smirli olup farkli donemlerde degiskenlik
gosterebilir.
4. Arastirmanin katilimeilar1 yalnizca akademik personelden olusmaktadir. Bu nedenle elde

edilen bulgular sadece akademik personel algilarin1 yansitmaktadir.
1.5.  Arastirmanin Sayiltilari

Bu calisma, belirli sayiltilar temel alinarak planlanmis ve yiiriitiilmiistiir. Aragtirma
stireci boyunca gecerli oldugu kabul edilen temel sayilt1 su sekildedir:

Katilimcilarin, anket formundaki sorulara samimi ve dogru yanitlar verdikleri
varsayllmaktadir. Bu dogrultuda, elde edilen verilerin giivenilirligi, katilimcilarin yanitlarinin
ictenligine dayanmaktadir. Dolayisiyla, akademik personellerin verdikleri cevaplarin kendi

alg1 ve deneyimlerini yansittig1 kabul edilmistir.



1.6. Tanimlar

Akademik Personel: Universitelerde egitim-dgretim, arastirma ve toplumsal hizmet
faaliyetlerini yiiriiten; profesor, dogent, doktor 6gretim iiyesi, 0gretim gorevlisi ve arastirma
gorevlisi unvanlarina sahip 6gretim elemanlaridir (YOK, 2025).

Miitevazi: Bireyin kendi sinirlarinin farkinda olmasi, basarilartyla éviinmekten kaginmasi,
baskalariin katkilarini takdir etmesi ve 6grenmeye agik bir tutum sergilemesi durumudur
(Owens ve Hekman, 2012).

Miitevazi Liderlik: Liderin kendi sinirhiliklarint kabul etmesi, baskalarinin katkilarini takdir
etmesi ve Ogrenmeye agik bir tutum sergilemesiyle tanimlanan bir liderlik yaklagimidir
(Owens ve Hekman, 2012).

Lider: Belirli bir vizyon dogrultusunda bireyleri etkileyen, yonlendiren ve motive eden
kisidir (Northouse, 2025).

Orgiit: Ortak hedeflere ulasmak iizere bir araya gelen bireylerin, belirli roller ve iliskiler

cergevesinde olusturdugu sosyal sistemdir (Daft, 2014).



II. BOLUM
2. KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Calismanin bu bolimiinde miitevazi liderligin ve orgiitsel bagliligin kuramsal temeli
iizerinde durulmus ve ardindan konu ile ilgili yurt i¢ci ve yurt diginda yapilmis arastirmalara

deginilmistir. Son olarak, miitevazi liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski ele alinmustir.
2.1.  Liderlik

Liderlik, alan yazinda ¢ok yonlii ve farkli disiplinler tarafindan gesitli sekillerde ele
alimmig bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu cesitlilik, liderlik kavraminin tek bir
tanimin1 yapmay1 zorlastirmakla birlikte bu kavrama iliskin ortak unsurlarin 6ne ¢ikarilmasini
da miimkiin kilmaktadir. Nitekim Winston ve Patterson (2006), liderlik kavraminin bu ¢ok
boyutlulugunu ve karmasikligimni “koér adamlarin hareket halinde olan bir fili tanimlama”
metaforuyla ifade etmektedir. Bu metafor, liderlik kavramina karsi farkli bakis agilarinin
varligimi ve her birinin kismen dogru olabilecegini ortaya koymaktadir. Alan yazin
incelendiginde ise, Bolden (2004) liderlik kavramini ekip olarak hedefe ulasmak i¢in
izlenmesi gereken yol haritasin1 ¢ikarmak olarak ifade etmektedir. Bu tanim, liderligin
stratejik bir Ozelligini vurgulamakta ve liderin ekip caligmasindaki roliinii 6n plana
cikarmaktadir. Bunun yani sira, liderlik, takipgileri basariya giden yolda motive etmek ve
etkilemek olarak da tanimlanmistir (Antonakis ve House, 2014, s.746). Bass ve Bass’a gore
(2009) 1se liderlik bir gruptaki iiyelerin beklentilerini, faaliyetin yapisini veya yeniden
yapilandirilmasini igeren etkilesim olarak aciklanmistir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak bu
kavramin ortak unsurlarinin etkilemek, motive etmek ve yol goéstermek oldugu ifade

edilebilmektedir.
2.1.1. Liderlik Kuramlari

Arastirmacilar tarafindan lider nasil olmalidir sorusu tarih boyunca cevaplandirilmaya
caligilmigtir. Bu soruya yanit bulmak amaciyla bircok liderlik tarzi ve liderlik davranisi
arastirmacilar tarafindan incelenmistir. Bu arastirmalar sonucunda liderin nasil olmasi
gerektigi konusunda tek bir yolun varli§indan ziyade farkli liderlik kuramlar1 ve tarzlar ile
konunun 06ziiniin daha iyi anlasilmasin1 saglamak amaclanmistir. Bu ama¢ dogrultusunda
geleneksel yaklasimlar, davranigsal yaklagim, durumsal yaklasim ve modern liderlik

yaklagimlari ¢ergevesinde liderlik kuramlar1 siniflandirilmistir (Sayan, 2020).



2.1.1.1. Geleneksel Liderlik Yaklasimlari

Geleneksel yaklagimlar liderlik 6zelliklerinin dogustan geldigini savunmustur
(Grossman ve Valiga, 2020). Baska bir ifade ile “lider olunmaz, lider dogulur” sozii,
geleneksel yaklagimlarin temelini olusturmaktadir. Bu bakis agistyla 1800’11 yillarin sonu ve
1900’lerin baslarinda iki kuram ortaya ¢ikmistir: Biiyiik Adam Kurami ve Ozellikler Kurami
(Yakut Ozek, 2020). Toplumlarmn karsilastiklar1 basar1 veya basarisizlik gibi durumlar1 bir
kahraman figiiriine atfetmek ihtiyacindan hareketle ortak liderlik 6zelliklerinin arastirilmasi
ylizyillar boyunca devam etmistir (Nawaz ve Khan, 2016). Bu ihtiyacin sonucunda Napolyon,
Shakespeare, Luther, Hz. Muhammed ve Rousseau gibi tarihin 6nde gelen isimlerini
inceleyen Thomas Carlyle bu kisilerin bazi benzer 6zelliklere sahip oldugunu 6ne siirmiis ve
Biiyiik Adam Kurami’ni alan yazina kazandirmistir (Northouse, 2025).

Bu kurama gore, liderler belirli olaganiistii yeteneklere, karizmaya ve giicli kisilik
Ozelliklerine sahip bireyler olarak goriilmiis ve bu oOzelliklerin dogustan geldigi
vurgulanmistir (Carlyle, 1887). Ancak, Biiyilkk Adam Kurami c¢evresel faktorler ve
ogrenilmis deneyimlerin liderlik iizerindeki etkisinin géz ardi edilmesi nedeniyle yetersiz
bulunmustur (Stogdill, 1948). Biiyiikk Adam Kurami’nin ardindan gelen Ozellikler Kurami
ise liderlik ozelliklerinin belirli bireysel Ozellikler ve kisisel niteliklerle dogrudan iligkili
oldugunu savunmustur. Ozellikler Kurami, liderlik davramsinin sonradan kazanilan
deneyimler ve egitim yoluyla da edinilebilecegini ifade etmektedir (Stogdill, 1974).
Kirkpatrick ve Locke ‘a (1991) gore, kisilik 6zelliklerinin liderlik davranisi iizerinde 6nemli
etkisi vardir ancak liderlik yalnizca dogustan gelen 6zelliklerle sinirli degildir. Kirkpatrick ve
Locke (1991), dogru egitim, deneyim ve motivasyon ile bireylerin liderlik becerilerini
gelistirebileceklerini ve etkili liderler haline gelebileceklerini eklemislerdir. Kuram, liderleri
ayirt eden temel kisilik 6zelliklerinin zeka, 6zgiiven, karizma, diirlistliik ve kararlilik gibi
ozellikler oldugunu vurgulamaktadir (Zaccaro, 2007). 20. yilizyilin baslarinda popiilerlesen bu
yaklasim, birgok ampirik calismaya konu olmus ve liderlik 6zelliklerinin belirlenmesine
yonelik aragtirmalara yon vermistir (Lord vd., 1986). Ancak, bu kuram liderligin baglamsal
yoOnlerini yeterince agiklayamamasi ve bireyler arasinda mutlak liderlik 6zellikleri olup
olmadigina dair kesin bir sonuca varamamasi nedeniyle elestirilmistir (Zaccaro, 2007).
Sonraki yillarda 6zellikler kurami, bireysel Ozelliklerin liderlik basarisina katkisini daha
esnek ve durumsal degiskenlerle birlikte ele alan modern yaklasimlar tarafindan yeniden
sekillendirilmistir (Fiedler, 1967). Bu iki kuram, liderligin sadece bireysel ve dogustan gelen

yonlerini vurgulasa da giiniimiiz liderlik anlayislari, ¢evresel faktorler, 6grenme siirecleri ve



liderlik becerilerinin gelisimi gibi unsurlar1 da g6z Oniinde bulunduran daha kapsamli
cercevelere temel olusturmaktadir (Day, 2009). Bu nedenle, liderlik teorileri zamanla

davranigsal ve durumsal faktorleri de igerecek sekilde genislemistir.
2.1.1.2. Davramssal Liderlik Kurami

Liderlik 6zelliklerinin her bireyde aymi olamayacagi, bir baska deyisle Ozellikler
Kurami’nin 6ne siirdiigii “lider olunmaz, lider dogulur” anlayisinin yeterli goriilmemesi
iizerine 1940’larin ortalarinda liderlik davranislari lizerine birtakim ¢alismalar yapilmistir. Bu
caligmalar sonucunda davranigsal yaklasim ortaya atilmigtir (Eren, 2014). Davranigsal
yaklagim, liderligi bireylerin dogustan sahip oldugu o6zellikler yerine onlarin sergiledikleri
davraniglar iizerinden ele alan bir yaklasimdir. Bu kuram, liderligin sonradan
Ogrenilebilecegini ve gelistirilebilecegini savunmakta ve liderligi belirleyen temel faktoriin
ise bireyin sergiledigi davranislar oldugunu one siirmektedir (Kouzes ve Posner, 2023).
Davranigsal yaklasima gore liderligin 6grenilebilir oldugu, liderin ne yaptiginin 6nemli
oldugu ve liderlik stillerinin kategorize edilebilecegi ifade edilmistir. Liderligin 6grenebilir
olmast uygun bir egitim ve deneyimle liderlik 6zelliklerinin kazanilabilecegi anlamina
gelmektedir (Lewin vd., 1939). Bu yaklasim, liderlerin bireysel 6zelliklerinden ¢ok onlarin
belirli durumlarda sergiledigi davranislara odaklanmistir. Davranigsal liderlik kurami
kapsaminda pek c¢ok calisma yapilmis ve farkli liderlik stilleri tanimlanmistir (Blake ve
Mouton, 1964).

Ohio State Universitesi Calismalart, lider davranislari iki ana boyutta incelemistir:
“yap1 kurma” (gorev ve rollerin tanimlanmasi) ve “ilgi gosterme” (giliven temelli iliskiler
kurma ve destekleyici tutum) (Fleishman, 1953). Benzer sekilde Michigan Universitesi
Arastirmalari, lider davranislarimi  “iretime odakli” ve “calisana odakli” bi¢iminde
smiflandirmistir (Likert, 1961). Blake ve Mouton’un (1964) Yoénetsel Izgara Modeli ise
liderlik tarzlarini “insan iligkilerine verilen 6nem” ve “liretim siireglerine gosterilen ilgi”
eksenleri ¢ercevesinde degerlendirmis, ideal liderlik yaklasimini her iki boyutta da yiiksek
diizeyde performans sergileyen “9.9 Takim Lideri” olarak tanimlamistir. Rensis Likert
(1961), Sistem 4 Modeli, liderlik tiirlerini otoriterden katilimciya kadar uzanan dort diizeyde
aciklamis ve en etkili yonetim tarzi olarak “katilimer liderligi” onermistir. Tannenbaum ve
Schmidt’in (1958) Liderlik Siirekliligi Modeli 1ise liderlik davranislarini otoriterlikten
serbestiyetcilige uzanan bir yelpazede ele almistir. Bu yaklasimlara 6nemli katkilardan biri

Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi’dir. McGregor (1960), liderlerin calisanlara yonelik
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sahip olduklar1 varsayimlarin liderlik tarzin1 dogrudan sekillendirdigini ileri siirmiistiir. Teori
X, insanlarin ¢alismaktan kagindigi ve siki denetime ihtiyag duydugu varsayimina
dayanirken; Teori Y, bireylerin calismayr dogal bir siire¢ olarak gordiiginii ve uygun
kosullarda i¢sel motivasyonla sorumluluk tistlenebilecegini savunur. Teori Y’ye dayanan
liderlik anlayisi, giiven temelli, destekleyici ve katilimct bir yaklasimi beraberinde getirir.
Genel olarak bu kuramlar, etkili liderligin, liderin ¢alisanlarla kurdugu iliskinin niteligine ve
bu iliskilerde sergilenen davranislara bagli oldugunu savunmaktadir.

Bu modeller farkli liderlik davraniglarini siniflandirarak liderlerin nasil daha etkili
olabileceginin anlasilmasina yardimci olmustur (Blake ve Mouton, 1964). Davranissal
liderlik yaklagimi liderligin 6grenilebilir oldugu fikrini vurgulayarak alan yazina énemli bir
katki saglamistir (Gok, 2021). Ancak bazi smirliliklar1 da bulunmaktadir (Yukl, 2013).
Liderligin baglamsal faktorlerinin goz ardi edildigi bu yaklasimda liderin hangi durumda
hangi davraniglari sergilemesi gerektigine dair yeterince detay sunulmamistir (Tengilimoglu,
2005). Diger bir sinirlilik ise, her durum i¢in ayni liderlik modelinin uygulanabilir
olmamasidir. Davranigsal kuram, liderligin esnek olmasi gerektigi gercegini goz ardi etmistir
(House ve Aditya, 1997). Baz1 durumlarda ayni liderlik tarzi yerine farkli liderlik tarzlarimni
bir arada kullanmak gerekebilmektedir. Ayrica, bu yaklasim, liderlik yetkinliklerini ve
ozelliklerini tamamen goz ardi etmistir. Davraniglara odaklanilirken liderlerin bireysel
yetenekleri ve kisisel 6zellikleri ihmal edilebilmektedir. Oysa, etkili liderlik i¢in hem bireysel
yetkinlikler hem de uygun davraniglarin bir arada bulunmasi 6nemli goriilmektedir (Robbins
ve Judge, 2019). Bu sebeplerle, davranigsal yaklasim daha sonra gelistirilen durumsal

yaklagim ile desteklenmistir (Hersey- Blanchard, 1969).
2.1.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimi

Durumsal yaklasim, liderligin sabit kisilik 06zelliklerinden ziyade liderin ve
takipcilerin 6zelliklerinin yani sira iginde bulunan durumun ozelliklerine bagli oldugunu
savunmaktadir (Yukl, 2013). Bu kuramin temel varsayimi “tek bir ideal liderlik tarzinin
olmadig1” ve en etkili liderlik davranisinin, mevcut durumun ve takipgilerin gelisim
diizeyinin (hazirlik seviyesi) Ozelliklerine gore uyarlanmasidir (Tengilimoglu, 2005).
Durumsal yaklasim, her organizasyonun veya grubun farkli dinamiklere sahip oldugunu ve
liderin takipgilerin bilgi, beceri ve motivasyon diizeyi ile i¢inde bulunulan durumun
ozelliklerine bagl olarak farkli yaklagimlar benimsenmesi gerektigi vurgulanmaktadir

(Graeff, 1997). Ornegin, kriz donemlerinde otoriter liderlik gerekli olabilirken normal
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isleyiste insan odakli liderlik daha etkili olabilmektedir. Bunun ise durumun gereksinimlerine
gore esnek ve uygulanabilir stratejiler gelistirilmesiyle miimkiin oldugunu ifade etmektedir
(Vecchio, 2007). Bu yaklagim {izerine birtakim ¢aligsmalar yapilmistir (Daft, 2014).

Hersey-Blanchard Modeli, takipgilerin hazirlik seviyelerine gore dort fakli liderlik
stilini tanimlar; yonlendirici, 6zendirici, destekleyici ve yetkilendirici (Hersey ve Blanchard,
1969). Yonlendirici Liderlik, takipgilerim gorevle ilgili bilgi ve deneyimlerinin diisiik oldugu
durumlarda net talimatlar vermekte, gorevlerin nasil yapilacagi konusunda ayrintili rehberlik
saglamakta ve siki kontrol uygulamaktadir (Kurt, 2006). Ozendirici Liderlik, takipgilerin
goreve yonelik motivasyonlarinin diisiik ancak beceri ve bilgi diizeylerinin artmaya bagladigi
durumlarda hem ydnlendirici hem de destekleyici davraniglar sergilemektedir; talimatlar
veritken ayni1 zamanda takipgilerin sorularini yanitlamakta ve motive etmektedir.
Destekleyici Liderlik, takipgilerin gorevde yeterli bilgi ve beceriye sahip oldugu, ancak
motivasyon eksikligi veya Ozgiiven sorunlari yasadigi durumlarda karar alma siireglerine
takipgileri dahil etmekte, onlarin fikirlerine deger vermekte ve destekleyici bir yaklagim
benimsemektedir. Yetkilendirici Liderlik ise, takip¢ilerin hem gorevle ilgili yeterli bilgi hem
de yiiksek motivasyona sahip oldugu durumlarda gorev ve sorumluluklari takipgilere
devretmekte, miidahaleyi asgariye indirmekte ve onlarin 6zerk ¢aligmasini tesvik etmekle
birlikte; bu model, liderlerin davramislarini takipgilerin gelisim diizeylerine gore
uyarlamasinin hem gorev verimliligini hem de takipgi gelisimini destekledigini One
siirmektedir (Hersey ve Blanchard, 1969).

Durumsal yaklasimlar arasinda yer alan bir diger onemli model olan Fiedler’in
Durumsallik Yaklasimi ise, liderin etkinliginin, liderin sabit kisilik 6zellikleri ile mevcut
durumun uyumuna bagli oldugunu savunmaktadir (Fiedler, 1967). Fiedler, durumsal
uygunlugu ii¢ faktor lizerinden degerlendirmektedir: gorev yapisinin netligi, lider-liye
iliskileri ve pozisyon giicii. Gorev yapisinin netligi, gérevin belirli ve yapilandirilmis olup
olmadigi; lider-iiye iliskileri, lider ile takipgiler arasindaki giiven, saygi ve destek diizeyini;
pozisyon giicii, liderin takipgileri lizerinde sahip oldugu otorite ve kaynaklara erisim diizeyini
ifade etmektedir (Fiedler, 1978). Fiedler‘e gore (1967), belirli durumlarda bazi liderlik
tarzlar1 daha etkili olurken diger durumlarda farkli yaklagimlar tercih edilmelidir.

House’un (1971) Yol-Amag¢ Teorisi, liderin ¢alisanlarin hedeflerine ulasmalarini
kolaylastiracak bi¢cimde ¢esitli liderlik davraniglar1 sergilemesi gerektigini 6ne siirmektedir.
Bu davranislar yonlendirici, destekleyici, katilimc1 ve basar1  odakli tarzlarda
sekillenebilmektedir. Reddin’in (1971) U¢ Boyutlu Liderlik Modeli ise liderlik stillerini

gorev ve iliski yonelimi temelinde siniflandirarak, bu stillerin etkisinin durumsal degiskenlere
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bagli olarak farklilik gosterebilecegini vurgulamaktadir.

Vroom ve Yetton’un (1973), daha sonra Yago’nun katkisiyla gelistirilen Karar Verme
Modeli ise, liderin karar siirecinde hangi diizeyde katilim gostermesi gerektigini belirlemeye
yonelik olarak otokratik, danismaci ve grup odakli karar verme stillerini sistematik bigimde
ele almaktadir. Bu kuramlarin ortak noktasi, etkili liderlik i¢in baglama duyarlilik ve esnek
tutumlarin 6nemine dikkat ¢ekmeleridir.

Bu sebeple, durumsal liderlik kurami, liderin statik bir tarz yerine dinamik olarak
duruma uygun stratejiler gelistirmesini tesvik etmektedir. Ote yandan, takipgilerin gelisim
diizeyine gore liderlik tarzlarinin degistirilmesi hem bireysel gelisim hem de organizasyonel
verimlilik acisindan 6nemli goriilmektedir (Kesim ve Kayhan, 2022). Durumsal yaklagim,
liderligin sabit bir yapidan ziyade liderin durum ve baglam gereksinimlerine gore esnek bir
sekilde uyarlanmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Bununla birlikte liderlerin etkili olabilmesi
icin takipeilerin hazirlik diizeylerini, ¢evresel faktorler ve mevcut gorev 6zelliklerini dikkate
almalar1 gerektiginin alt1 ¢izilmektedir. Bu modeller 1s18inda, liderlik yalnizca bireysel
ozelliklerin degil, ayn1 zamanda cevresel ve baglamsal faktorlerin de bir {iriinii olarak
goriilmektedir; bu da liderin dinamik ve esnek stratejilerle farkli durumlarin gereksinimlerine

yanit verebilmesini saglamaktadir.
2.1.1.4. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Degisen toplumsal yapiya uyum saglayabilmek ve bireylerin ihtiyaglarii
karsilayabilmek amaciyla liderlik ¢aligsmalar1 farkli bir ivme kazanmistir. Geleneksel liderlik
yaklagimlarinin bireyleri goz ardi etmesi ve tek tip bir liderlik davranisina odaklanmasi bu
konuda eksik kalmis ve liderlik davranisi {izerine yeni c¢alismalar yapilmistir. Liderlik
davraniglarinin i¢inde bulunulan durumlara gore degiskenlik gostermesi gerektigini
vurgulayan durumsal liderlik yaklasimi ise modern liderlik yaklagimlarina dayanak
olusturmustur (Baker, 2013). Modern Liderlik Yaklasimlari, liderligin statik ve tek boyutlu
bir kavram olmadigmi aksine liderin hem bireysel hem de yetkinliklerini sergiledigi
davraniglarin, organizasyonun ve takipgilerin dinamikleriyle siirekli etkilesim icinde olmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Erer ve Demirel, 2018). Bu yaklasim, giinlimiiziin belirsiz ve
stirekli degisen is ortaminda hem Orgiitsel basartyr hem de ¢alisan bagliligini artirmay1
amaglayan kapsamli ve cok boyutlu modeller sunmaktadir. Bu modeller, modern is
diinyasinin  karmasikligina, belirsizligine ve hizli degisimine yanit verebilmek icin

gelistirilmistir (bnmusnrok ve bnmsniok, 2024). Modern liderlik, esneklik, adaptasyon, etik ve
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inovasyon gibi degerleri merkezine alarak liderlerin sadece emir veren kisi degil, aym
zamanda vizyoner, rehber ve ilham kaynagi olarak rollerini yeniden tanimlamalarina olanak
sunmaktadir (Bektas, 2016). Northouse (2025)’a gore liderlik, ¢evresel faktorler, orgiitsel
yapi, takipcilerin ihtiyaglar1 ve degisen dinamiklerle etkilesim icinde sekillenmektedir. Bu
yaklasimlar katilime1 ve is birligi, de§isim ve yenilik, etik ve deger temelli yaklasim,
teknoloji ve dijital doniisim temalar1 lizerine sekil almistir. Bir bagka ifadeyle, liderligin
yalnizca hiyerarsik ve otoriter yaklasimlardan ibaret olmadigi; tiim paydaslarin goriislerini ve
katkilarini siirece dahil eden, orgiitlerin gelecege hazirlanmak i¢in degisime agik, yenilik¢i ve
proaktif stratejiler gelistiren bir siire¢ oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda, 21. yiizyil
becerilerine sahip olmak, siirekli 6grenme ve adaptasyon yeteneklerini 6ne c¢ikarmak da
liderligin ayrilmaz bir pargasi olarak goriilmektedir. Bu nedenle doniistimsel, liderlikle bagta
olmak tiizere pek ¢ok farkli modern liderlik yaklasimi onem kazanmistir. Bu cagdas
yaklagimlarin ortak 6zelligi, liderin yalnizca hedeflere ulagsma becerisiyle degil, ayn1 zamanda

insan odakl1 ve etik yonleriyle de 6ne ¢ikmasidir (Avolio ve Gardner, 2005).
2.1.1.4.1. Doniisiimsel Liderlik

Doénitistimsel liderlik, ilk olarak Burns (1978) tarafindan tanimlanmis ve liderin
takipcilerini daha yiiksek etik ve motivasyon diizeylerine tasidigi bir liderlik tiirli olarak
aciklanmistir. Bu yaklagimda lider yalnizca mevcut hedeflere ulasmay1 degil ayn1 zamanda
takipcilerin inanglarini, degerlerini ve davraniglarini da doniistiirmeyi amaglamaktadir. Bass
(2006), doniisiimsel liderligi kuramsallastirarak dort temel bilesen {izerinden agiklamigtir: (1)
Ideallestirilmis etki, liderin kararlilig1, diiriistliigii ve etik durusuyla drnek olmasi; (2) Ilham
verici motivasyon, anlamli bir vizyon olusturarak takipgileri ortak hedefe yonlendirmesi; (3)
Entelektiiel tesvik, bireyleri elestirel diislinmeye ve yenilik iiretmeye tesvik etmesi; (4)
Bireysel ilgi, her bireyin ihtiyaclarin1 gozeterek kisisel gelisimini desteklemesidir. Bu
yonleriyle dontisiimsel liderlik, orgiitlerde motivasyon, yaraticilik ve baglilik gibi olumlu
ciktilar dogurmaktadir (Judge ve Piccolo, 2004). Egitim baglaminda doniisiimsel liderlik,
okul liderlerinin 68retmen, Ogrenci ve diger paydaslarin potansiyellerini agiga ¢ikararak
onlar1 daha iist diizey hedeflere ulagsmaya tesvik etmesi anlamina gelmektedir. Leithwood ve
Jantzi’ye (2000) goére doniisiimsel liderler, okulun vizyonunu net bir sekilde belirler, bu
vizyonu paydaslarla paylasir ve onlar1 bu vizyona katilim i¢in motive eder. Bu liderlik tarzi,
ogretmenlerin mesleki gelisimini desteklerken karar alma siireglerine katilimi tesvik eder ve

orgiitsel bagliligi artirir. Ayrica Ogretmenlerin 6zerklik duygusunu giiclendirir, smif igi
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uygulamalarda yenilik¢i yaklagimlara agik olmalarini saglar (Hallinger, 2003). Dontistimsel
liderligin egitimdeki etkileri yalnizca 6gretmenlerle sinirl degildir; 6grenci basarisi artirma,
okul kiiltliriinii giiclendirme ve degisime agik, 6grenen bir okul ortami olusturma yoniinden
de kritik bir rol oynar (Day vd., 2016). Bu cer¢evede doniisiimsel liderlik, cagdas egitim
sistemlerinin kars1 karsiya oldugu karmasik sorunlarin iistesinden gelmede etkili bir liderlik
modeli olarak one ¢ikmaktadir.

Doniistimsel liderligin yani1 sira; dagitimci liderlik, 6gretimsel liderlik, kuantum
liderligi ve sosyal adalet liderligi gibi cagdas yaklasimlar, liderligin yalnizca bireysel
ozelliklere indirgenemeyecegini; bunun yerine, etkilesim, paylasim, degerler ve insani yonler
cergevesinde sekillenen ¢ok boyutlu bir siire¢ oldugunu ortaya koymaktadir (Bass ve Riggio,
2006; Bush, 2014). Bu perspektiften bakildiginda, liderligin hiyerarsik giic kullanimindan
cok, calisanlarin silirece katilimini tesvik eden ve anlam iiretimi ile karsilikli etkilesimi
onceleyen bir anlayis1 benimsedigi goriilmektedir. Son yillarda dikkat ¢eken yaklasimlardan
biri olan miitevaz1 liderlik ise, liderin kendi smirliliklarini tamimasi, hatalarini kabul
edebilmesi ve calisan katkilarini samimiyetle takdir etmesi gibi 6zellikleriyle one ¢ikmakta;
giic temelli liderlik anlayislarina alternatif bir model sunmaktadir (Owens ve Hekman, 2012).
Bu dogrultuda, miitevaz1 liderlik, dontisiimsel liderligin insan merkezli yaklagimini
tamamlayici nitelikte olup lider—izleyen iliskisini daha esitlik¢i bir zemine oturtan ¢agdas bir

liderlik tarz1 olarak degerlendirilmektedir.
2.1.2. Miitevaz1 Liderlik

Liderlik kuramlari, tarihsel olarak once bireysel Ozelliklere (biiyiikk adam teorisi),
sonra davraniglarin etkisine (davranis¢1 yaklasim), daha sonra da duruma bagli olarak degisen
liderlik tarzlarina (durumsallik kuramlari) odaklanmistir (Northouse, 2025). Son donemlerde
ise doniisiimsel, hizmetkar, otantik ve etik liderlik gibi yeni yaklagimlar gelismistir. Bu
yaklagimlarin ortak noktalari, liderin sadece hedeflere ulasma kapasitesiyle degil, ayni
zamanda insaniligiyle de one ¢ikmasidir (Avolio ve Gardner, 2005). Bu zemin {izerinde
miitevazi liderlik hem etik hem de iliski temelli liderlik bi¢imlerinin bir uzantisi olarak ortaya
cikmigtir. Bu noktada insanlik tarihi boyunca oOnemli bir erdem olarak kabul edilen
miitevazilik, farkli disiplinlerde ¢esitli sekillerde ele alinmistir. Tipki liderlik kavrami gibi
miitevazilik da koklii bir gecmise sahiptir ve tanmimlanmasi konusunda baglangigta bazi
zorluklar yasandig1 goriilmektedir. Bu durum felsefi, teolojik ve psikolojik a¢idan 6nemli bir

kavram olan miitevaziligin; anlama bigimi, baglami ve yaklasim tarzina gore farkli sekillerde
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yorumlanabilmesinden kaynaklanmaktadir (Owens ve Hekman, 2012). Owens ve arkadaslari
(2013), miitevazilig1 bireylerin 6tesinde bilgi ve rehberligin taninmasi ve takdir edilmesi
olarak tanimlamaktadir.

Bu yaklagimda lider, mutlak bilgi ve giicii elinde bulunduran kisi degil; bilakis, takim
iiyesi olarak Ogrenmeye ve gelismeye acik bir birey olarak tanimlanmaktadir (Owens vd.,
2013). Bu liderlik tarzi, liderin kendini asir1 yiiceltmekten kagindigi, 6grenmeye ve
baskalarindan geri bildirim almaya agik oldugu bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Smith,
2009). Bu liderlik yaklagim1 6zellikle narsistik ve otoriter liderlikten farklidir. Bu iki liderlik
tarzi da giicli kendilerinde toplamakta ve kendi dogrularini takipgilerine dayatirken miitevazi
liderler giicii paylagma, ekibin fikirlerini 6nemseme ve is birligine dayali bir yonetim
anlayisin1 benimsemektedir. Bagka bir deyisle, otoriter ve narsistik liderler giiglerini
korumaya odaklanirken miitevazi liderler ekibin gelisimine ve oOrgiit iginde daha giivenli ve
destekleyici bir ortam olusturmaktalardir. Bu baglamda, miitevazi liderlik 6zellikle
giiniimiiziin karmasik orgiitsel yapilarinda esneklik ve adaptasyon saglayan bir liderlik
anlayisi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Ou vd., 2018). Zhu ve arkadaslara gore (2019), bu liderlik
anlayisina sahip liderler hem kendisini hem de ekip arkadaslarini nesnel bir bakis agisiyla
gormektedir. Bu nesnel bakis agis1 liderlere orgiit igerisindeki dinamikleri okuma ve ekibin
giiclii ve zayif yonlerine gore is boliimii yapma olanagi tanimaktadir. Boylelikle miitevazi
liderler, is gdrenlere ve kendilerine seffaf bir sosyal ayna gérevini de iistlenmektedirler (Ozer
vd., 2021). Bu ag¢idan miitevaz1 liderler is gorenlere ve cevrelerine olumlu Ornek
olusturmaktadirlar. Zhu ve arkadaglarina gore (2019), bu durum is gorenlerin karar alma
stireclerine dahil edilmesine, orgiit kiiltiiriinde saygi ve karsilikli 6grenmeye dayali bir ortam
olusturulmasina ve orgiit i¢cinde psikolojik giivenin artmasina olanak saglamaktadir. Miitevazi
lider, astlariin potansiyelini fark etmekte ve onlara alan tanimaktadir. Bu tutum, orgiitteki
psikolojik gliven ortamini artirarak is birligini desteklemektedir (Nielsen vd., 2010). Bu
liderlerin digerlerinin iyi olusuna odaklanmasi ve onlarla gergekten alakadar olmasi orgiit
kiiltiirtine olumlu yonde etki ederek is gorenlerin de baskalarina destek olma motivasyonunu
artirmaktadir (Carnevale vd., 2019). Boylelikle, ekip icinde bilgi paylasimi ortami da
kurulmus olmaktadir. Bu durum is gorenlerin sorumluluk alma ve islerine karsi
motivasyonunu da artirmaktadir (Bas, 2022). Miitevaz: liderlik, ilk kez Owens ve Hekman
(2012) tarafindan kuramsallastirilmis ve ii¢ temel boyut iizerine insa edilmistir: (1) kendi
siirlarini ve hatalarimi kabullenme, (2) baskalarinin katkilarimi takdir etme ve (3) yeni fikir

ve geri bildirimlere agik olma.
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2.1.3. Miitevaz Liderlik Boyutlarn

Miitevaz1 liderlik, geleneksel otoriter anlayisinin aksine liderin insan odakli,
ogrenmeye acik ve katilimci bir yaklasim sergilemesini temel almaktadir. Owens ve Hekman
(2012), bu liderlik tarzini ii¢ temel boyutta agiklamaktadir: (1) kendi sinirlarini ve hatalarini
kabullenme, (2) bagkalarinin katkilarini takdir etme ve (3) yeni fikir ve geri bildirimlere agik

olma. Bu baslik altinda miitevazi liderligin boyutlarina deginilmistir.
2.1.3.1. Kendi Sinirlarim1 ve Hatalarim1 Kabullenme

Miitevazi liderligin ilk ve temel boyutu olan kendinin farkinda olma, liderin kendi
sinirlamalarini, eksikliklerini ve hatalarin1 dogru bir sekilde géorme ve kabul etme istegini
ifade eder (Owens ve Hekman, 2012). Bu boyut, liderin kendi yetersizliklerini, hatalarini ve
eksikliklerini fark edebilmesi ve bunu acgikc¢a ifade edebilmesi ile ilgilidir. Miitevaz: lider,
mutlak bilgi sahibi oldugunu varsaymak yerine farkli goriis ve uzmanliklara ihtiyag
duydugunu kabul etmektedir. Bu farkindalik, liderin daha otantik bir tutum sergilemesini
saglamakta ve ekip iiyeleriyle arasinda gilivene dayali bir iliski kurmasina yardimci
olmaktadir (Owens ve Hekman, 2012).

Bu durum, diistik benlik saygisiyla karistirilmamalidir; aksine, saglikli bir 6zgiivenle
birlikte gelen olgunluk ve ego kontroliiniin bir gdstergesidir (Vera ve Rodriguez-Lopez,
2004). Miitevazi liderler, bu yoniiyle narsistik egilimlerden uzak durarak orgiit icinde daha
giivenilir ve seffaf bir liderlik profili ¢izmektedir. Bu yaklasim ayni zamanda psikolojik
giivenlik ortaminin olusmasina da katkida bulunmaktadir (Edmondson, 1999). Rego ve
arkadaslar1 (2017) da bu 6zelligin liderin savunmaci egilimlerini azalttigin1 ve psikolojik
giiven ortami yarattifini belirtmistir. Ayrica Ou ve arkadaslar1 (2014), liderin "benligin
Otesinde bir anlam" aramasi, kendini daha biiylik bir yapinin parcast olarak gdérmesi gibi
kendilik algisin1 doniistiiriicii unsurlarin da bu boyuta dahil oldugunu ifade etmistir. Liderin
kendi hatalarin1 kabul etmesi, ig gorenlerin de hata yapma korkusu olmadan katki sunmalarini
ve fikirlerini ifade etmelerini kolaylastirmaktadir. Bu yoniiyle miitevazi liderlik, otantik
liderlik (Gardner vd., 2005) ve hizmetkar liderlik (Greenleaf, 2013) yaklasimlariyla da
ortiismektedir. Bu boyut sayesinde liderler kendilerini siirekli gelistirmeye ve elestirel geri

bildirimlere agik olmaya tesvik ederler (Morris vd., 2005).
2.1.3.2. Baskalarmn Katkilarimi1 Takdir Etme

Miitevazi liderligin ikinci énemli boyutu, liderin ekip tlyelerinin gili¢lii yonlerini ve
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basarilarin1 fark ederek bunlar1 agikca takdir etmesini ifade etmektedir (Owens ve Hekman,
2012). Bu boyut, liderin ekip iiyelerinin ve diger paydaslarin benzersiz yeteneklerini, bilgi
birikimlerini ve katkilarin1 aktif olarak fark etmesi, deger vermesi ve takdir etmesi iizerine
odaklanir. Miitevazi lider, basariy1 yalnizca kendi becerileriyle iliskilendirmemektedir; aksine
ekip c¢alismasinin 6nemini vurgulamaktadir (Owens ve Hekman, 2012). Bu tutum, is
gorenlerin kendilerini degerli hissederek motivasyonlarinin artmasina, orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin - gelismesine ve aidiyet duygularinin giliglenmesine katki saglamaktadir
(Owens vd., 2013).

Miitevaz1 liderler, bir ekibin giicliniin, bireylerin farkli yeteneklerini bir araya
getirmekten ve bu farkliliklar sinerjiye dontistiirmekten geldigini derinden kavrarlar (Owens
ve Hekman, 2013). Bu boyut, liderin baskalarina giivenmesini, yetki devretmesini ve is
birligini tesvik etmesini icerir (Collins, 2001). Takim iiyelerinin ¢abalarini ve basarilarini
acik¢a tanima ve onore etme, onlarin motivasyonunu ve bagliligini artirirken, ayn1 zamanda
orgiitte bir giiven kiiltiirii olusturur (Hu vd., 2018). Bu takdir, sadece sonucglara odaklanmakla
kalmaz, ayn1 zamanda siirecte harcanan ¢abay1 ve bireysel gelisimleri de kapsar. Ayrica bu
boyut, doniisiimcii liderligin ilham verici motivasyon ve bireysel ilgi bilesenleriyle de
benzerlik gostermektedir (Bass ve Riggio, 2006). Miitevaz1 liderler, astlarin1 giiclendirerek,
onlarin potansiyellerini tam olarak gerceklestirmelerine olanak tanir ve bdylece orgiitsel

performans tizerinde pozitif bir etki yaratir (Owens ve Hekman, 2016).
2.1.3.3. Ogrenme ve Gelisime A¢ikhk

Miitevaz liderligin {igiincii ve son boyutu, liderin 6grenmeye agik olmasi, elestirileri
tehdit olarak gérmemesi ve geri bildirimleri gelisim firsati olarak degerlendirmesiyle ilgilidir
(Owens ve Hekman, 2012). Bu boyut, liderin siirekli 6grenme ve kisisel gelisim arayisinda
olmasini, yeni fikirlere, geri bildirimlere ve farkli perspektiflere agik olmasini ifade eder. Bu
liderlik tarzinda, liderin 6grenmeye duydugu istek sadece kendisinin degil tiim Orgiitiin
gelisimini tesvik etmektedir (Owens ve Hekman, 2012). Miitevaz1 bir lider, kendisini
"bitmis" veya "en iyi" olarak gormez; aksine her zaman daha iyiye ulasma potansiyeli
olduguna inanir ve 6grenmeyi bir yasam bi¢imi olarak benimser.

Gelisim odakli bu yaklagimin “6grenen orgiit” kavrami ile dogrudan iliskili oldugu
savunulmaktadir (Senge, 2006). Senge (2006), 6grenen Orgiit kavramini, bireylerin ve
gruplarin siirekli olarak bilgi iirettigi, paylastigi ve bu bilgileri orgiitsel diizeyde davranis

degisikliklerine doniistiirdiigii dinamik yapilar olarak aciklamaktadir. Ogrenen orgiitlerin
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iizerine kuruldugu bes temel disiplin bulunmaktadir: (1) kisisel ustalik, (2) zihinsel modeller,
(3) ortak vizyon, (4) takim halinde 6grenme ve (5) sistem diisiincesi. Bu bes temel disiplin
g6z Oniline alindiginda, miitevaz1 liderlik ile 6grenen orgiit arasinda dogal bir uyum oldugu
ifade edilmektedir. Ozellikle miitevazi liderli§in 6grenme ve geri bildirime agiklik boyutu,
ogrenen oOrgilitlerdeki bireyler ve kolektif gelisim siirecini dogrudan desteklemektedir.
Miitevazi liderler hem olumlu hem de olumsuz geri bildirimleri aktif olarak talep eder ve
bunlan kisisel ve orgiitsel gelisim i¢in bir firsat olarak goriirler (Morris vd., 2005). Liderin
geri bildirimi tesvik etmesi, bilgi paylasimini cesaretlendirmesi ve 6grenmeyi bir deger olarak
sunmas1 Orgiitiin 6grenme kapasitesini artirmaktadir (Vera ve Crossan, 2004). Bu baglamda,
miitevazi liderler 6grenen 6rgiit kiiltiiriinliin olusmasinda ve siirdiiriilmesinde de kilit bir rol
oynamaktadir. Konumu veya deneyimi ne olursa olsun, astlarindan, daha az deneyimli
kisilerden veya farkli alanlardaki uzmanlardan 6grenmeye istekli olmalari, bu liderlik tarzinin

ayirt edici 6zelliklerinden biridir (Collins, 2001).
2.1.4. Egitim Orgiitlerinde Miitevaz1 Liderlik

Egitim oOrgiitleri, bireylerin biligsel, duyussal ve sosyal yonlerden gelisiminde kritik
bir rol iistlenen, insan etkilesimine dayali karmasik yapilar olarak tanimlanabilir. Bu yapilar,
yalnizca bilgi aktariminin gergeklestigi mekanlar olmanin 6tesinde, ayn1 zamanda toplumsal
degerlerin, kiiltiirel normlarin ve demokratik yasamin insa edildigi kurumlardir. Dolayisiyla,
bu tiir orgiitlerin yonetimi, klasik anlamda idari isleyisin Otesine gegerek, giiclii bir liderlik
anlayisint da zorunlu kilmaktadir. Egitim orgiitlerinde etkili liderlik, yalmzca karar alma ve
uygulama siireglerini yonlendirmekle sinirli kalmamakta; ayn1 zamanda 6gretmen, 6grenci,
veli ve diger paydaglar arasinda giivene dayali, kapsayicit ve destekleyici iligkilerin insa
edilmesini de icermektedir (Bush, 2003).

Bu noktada, son yillarda 6ne ¢ikan liderlik yaklagimlarindan biri olan miitevazi
liderlik, 6zellikle egitim baglaminda dikkate deger etkiler yaratmaktadir. Miitevazi liderlik,
yoneticilerin kendi sinirlarini ve eksikliklerini kabul etmesi, bagkalarinin katkilarina deger
vermesi ve Ogrenmeye acik bir tutum sergilemesi seklinde tanimlanmaktadir (Owens ve
Hekman, 2012). Egitim kurumlarinda bu liderlik anlayisim1 benimseyen okul yoneticileri,
ogretmenlerin fikir ve Onerilerini dikkate almakta; hata yaptiklarinda sorumluluk iistlenerek
Ogretici bir 6grenme kiiltiirii insa etmeye calismaktadir (Zhong vd., 2020). Bu tutum, sadece
yonetsel etkinligi artirmakla kalmayip, aym1 zamanda okul i¢indeki iligkileri de

dontstiirmekte, daha katilimc1 ve kapsayici bir iklimin olugsmasina zemin hazirlamaktadir (Ju
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ve Huang, 2024).

Arastirmalar, miitevaz1 liderligin egitim calisanlarinin Orgiite olan bagliliklarini
giiclendirdigini, mesleki motivasyonlarint artirdigini ve yenilik¢i uygulamalara karsi daha
acitk bir tutum gelistirmelerine katki sagladigini  gostermektedir (Zhu vd., 2019).
Ogretmenlerin mesleki gelisim siireclerinde, ydneticilerin dgrenme ortagi olarak hareket
etmesi, okul icinde profesyonel is birligi ve paylasim kiiltiiriiniin gelisimine katki
saglamaktadir (Hord, 1997; Stoll vd., 2006). Bu cergevede, miitevazi liderlik yaklagima,
okulun yalnizca bir yonetim alani1 degil, ayn1 zamanda pedagojik bir 6grenme toplulugu
olarak islev gérmesini destekleyen énemli bir unsurdur (Ou vd., 2014; Owens ve Hekman,
2012). Miitevaz1 liderlik anlayisi, 6grenmenin yalnizca basaridan degil, hatalardan da
beslendigini kabul eder. Bu perspektif, egitimcilerin hatalarin1 saklama egilimini azaltmakta;
bunun yerine, hatalar1 paylasarak birlikte ¢oziim iliretme yoniinde bir kiiltiir inga etmektedir
(Edmondson, 2018). Boylece okul ortami, bireylerin risk almaktan ¢ekinmedigi ve deneme-
yanilma siirecleriyle 6grenmenin tesvik edildigi bir ekosisteme doniistiiglinde, 6gretmenlerin
psikolojik giivenlik algilar1 artmakta ve bu durum, mesleki doyum diizeylerini olumlu yonde
etkilemektedir (Louis ve Marks, 1998). Ayrica miitevazi liderlik, 6gretmenlerin yalnizca
uygulayict degil, ayn1 zamanda karar verici aktorler olarak goriilmesini tesvik etmektedir.
Liderin, Ogretmenlerin sesini duyurmasma alan tanimasi, onlarin mesleki 6zerkliklerini
gelistirmekte ve orgiitsel vatandaslik davranislarini artirmaktadir (Tschannen-Moran, 2009).
Bu durum, okul kiiltiiriinde katilimciligi ve ortak sorumlulugu tesvik eden bir iklimin
olusmasina katki saglayabilir.

Egitim orgiitlerinde liderlerin yalnizca yonetsel gorevleri yerine getirmeleri
beklenmez; ayn1 zamanda 6gretimsel liderlik sorumluluklar1 da bulunmaktadir. Leithwood ve
Jantzi’ye (2005) gore, etkili okul liderleri, bu iki rol arasinda denge kurabilen, stratejik
planlamadan smif i¢i 6grenme siirecglerine kadar uzanan genis bir sorumluluk alanina sahiptir.
Miitevaz1 liderlik, bu dengeyi saglayarak hem okulun idari isleyisini saglikli bigimde
yiiriitmeyi hem de oOgretimsel kaliteyi yiikseltmeyi miimkiin kilmaktadir. Ozellikle
dontistimcii ve paylasilan liderlik ilkeleriyle ortiisen bu yaklasim, liderlik rollerinin tek bir
kiside degil, ekip diizeyinde paylasilmasin1 desteklemekte ve bu yoniiyle siirdiiriilebilir okul
gelisiminin anahtar1 haline gelmektedir.

Yukaridaki alan yazina dayanarak, miitevazi liderligin egitim Orgiitlerinde
benimsenmesi, sadece yoneticilerin kisisel tutumlarini degil, ayn1 zamanda okulun biitiinsel
isleyisini doniistiiren bir etkiye sahip olacagi sdylenebilir. Bu yaklagim, hem insani degerleri

merkeze alan etik bir liderlik modeli sunabilir hem de profesyonel 6grenme topluluklarinin
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gelisimini tesvik eden yapisal bir destek mekanizmasi olusturabilir. Bu nedenle, egitim
liderligine iliskin yapilacak ¢alismalarin ve uygulamalarin, miitevazi liderligin ilkelerini daha

yakindan incelemesi ve uygulama alanlarinda yayginlagtirmasi onemlidir.
2.2. Orgiitsel Baghhk

Bu baglikta altinda arastirmanin bir diger degiskeni olan orgiitsel baglilik kavramina
deginilmistir. Kavram aciklanirken baglilik kavrami, orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel
bagliligin alt boyutlari, egitim Orgiitlerinde orgiitsel baghlik ve alan yazinda yapilan ilgili

arastirmalara yer verilmistir.
2.2.1. Baghhk Kavramm

Baglilik, bireyin bir kisiye, diisiinceye, topluluga ya da kuruma yonelik gelistirdigi
duygusal, zihinsel ve davranigsal yonelimlerin biitiiniidiir. Tirk Dil Kurumu’na (2024) gore
bu kavram; icten bir sevgi, ilgi ve sadakatle tanimlanirken, sosyal bilimler baglaminda aidiyet
hissi, degerlerle 6zdeslesme ve goniillii katki sunma davranislarin1 da icerir (Mowday vd.,
1979). Bireylerin kimlik inga siirecinde baghlik énemli bir yer tutar. insanlar, kendilerini
anlamli ve tutarli hissetmek i¢in ¢esitli referans noktalarina baglanma egilimindedir (Kanter,
1968). Bu baglamda baglilik, bireyin temel degerlerle kurdugu iligkinin bir yansimasi olarak
degerlendirilebilir. Ait olma, giiven duyma, sadakat ve siireklilik gibi kavramlar, baglilik
deneyimini sekillendiren temel unsurlardir (Becker, 1960).

Disiplinler arast bir kavram olan baglilik, psikoloji alaninda bireylerin kisiler arasi
iligkilerindeki istikrarla; sosyolojide ise topluluklarla kurduklar1 aidiyet ve dayanisma
baglariyla iligkilendirilmistir (Chatman, 1986). Egitimden saglhiga, siyasetten tiiketici
davranislarina kadar bir¢ok alanda baglilik, bireylerin davranigsal egilimlerini agiklamak igin
kullanilan 6nemli bir degiskendir. Baglilik diizeyinin belirlenmesinde bireysel degerler,
gecmis deneyimler ve sosyal cevre etkili olmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

Yukaridaki alan yazina dayanarak, baglilik, birey ile cevresi arasinda kurulan
iliskilerin derinligi ve siirekliligini belirleyen temel bir yap1 tas1 olarak goriilebilir. Bu kavram
hem bireysel hem de toplumsal diizeyde anlam arayisi, istikrar ve giivenle dogrudan
iligkilidir. Dolayisiyla baghiligi anlamak, bireylerin tutum ve davranmiglarini derinlemesine

analiz edebilmek i¢in dnemli bir temel sunabilir.
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2.2.2. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Orgiitsel baghlik kavrami, is gdrenlerin orgiite kars1 olan psikolojik bagliliklarina,
sadakatlerini ve Orgiit icindeki rollerine yonelik tutumlarint ifade eden c¢ok boyutlu bir
kavramdir (Allen ve Meyer, 2002). Orgiitsel baglilik, is gorenlerin &rgiitte kalma
istekliligini, Orgiitiin  degerleriyle biitiinlesmesini  ve oOrgiitsel hedeflere yonelik
motivasyonlarmi belirleyen kritik bir unsurdur. Orgiitsel bagllik, bireylerin calistiklari
kuruma yonelik duygusal, biligsel ve davranigsal egilimlerini ifade eden ¢ok boyutlu bir
olgudur. Alan yazinda en yaygin kabul goren model Allen ve Meyer (1990) tarafindan
gelistirilmis olup, oOrgiitsel bagliligi li¢ temel boyutta ele almaktadir: duygusal baglilik
(orgiitle 6zdeslesme ve Orgiitte kalma arzusu), devam bagliligi (o6rgiitten ayrilmanin
getirecegi maliyetlerin farkinda olma) ve normatif baglihik (6rgiite karst hissedilen
yukiimliiliik). Bu boyutlar, calisanlarin orgiite baglilik nedenlerinin ¢esitliligini ve ¢ok
yonliiligiinti gostermektedir.

Giincel arastirmalar, 6zellikle duygusal bagliligin is tatmini, motivasyon, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ve performans tizerinde dnemli etkileri oldugunu ortaya koymaktadir
(Caillier, 2023; Meyer vd., 2021). Ayrica, liderlik stillerinin, 6zellikle doniistiiriicii, etik ve
miitevazi liderlik yaklasimlarin g¢alisan baglilig1 tizerinde pozitif etkiler yarattigi cesitli
caligmalarda vurgulanmaktadir (Khan vd., 2024; Kim ve Kim, 2020).

Ozellikle miitevazi liderlik, ¢alisanlarin psikolojik giiven algisii ve orgiitle duygusal
bag kurma egilimini giiclendirerek baglhilik diizeyini artirmaktadir (Ou vd., 2021). Baglilik
diizeyi yiiksek calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu, islerine daha fazla angaje
olduklar1 ve yenilik¢i davraniglar sergileme olasiliklarinin arttig1 goriilmektedir (Quratulain
ve Khan, 2022).

Bu baglamda, orgiitsel baglilik hem bireylerin is yasamindaki doyumunu hem de
orgiitlerin stirdiiriilebilir basarisin1 etkileyen stratejik bir unsur olarak degerlendirilebilir.
Glinlimiiz is diinyasinda artan rekabet ve degisim baskilar1 dikkate alindiginda, calisan

baghiligin giiclendirecek liderlik yaklagimlarinin 6neminin arttig1 ifade edilebilir.
2.2.3. Orgiitsel Baghihgin Alt Boyutlar

Orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanlarin kurumlarina yonelik tutum ve davranislarmi
anlamaya yonelik yapilan caligmalarda ¢ok boyutlu bir yapr olarak ele alinmaktadir. Bu
baglamda literatiirde en ¢ok kabul goren model, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen
ii¢ boyutlu yaklagimdir. Bu model, orgiitsel baglilig1 "duygusal baglilik", "devam baglilig1"
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ve "normatif baglilik" olmak iizere ii¢ temel kategoride incelemektedir. Zaman iginde farkli
arastirmalarla gelistirilen bu model, c¢esitli baglamlarda yorumlanmis ve Tiirkge’ye
uyarlanarak, ozellikle egitim kurumlar1 basta olmak {izere pek ¢ok alanda yaygin bigcimde

kullanilmistir (Ergiin ve Celik, 2019).
2.2.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireylerin c¢alistiklar1 kuruma kars1t duyduklar1 sevgi, aidiyet ve
sadakat duygularina dayali olarak orgiitte kalma yoniindeki i¢sel motivasyonlarini ifade eder
(Allen ve Meyer, 1990). Bu boyutta calisanlar, kurumu yalnizca bir is yeri degil, aym
zamanda degerleriyle drtiisen bir topluluk olarak goriir. Orgiitsel hedeflere katilim saglamak,
kurumun basarisimi kisisel basar1 olarak degerlendirmek ve kurumun bir parcasi olmaktan
gurur duymak gibi tutumlar bu baglilik tiiriiniin gostergeleridir (Reichers, 1985). Duygusal
baglilik, yiiksek diizeyde is tatmini, i¢sel motivasyon ve orgiitsel vatandaslik davraniglar ile
pozitif yonde iligkilidir (Meyer vd., 2002).

Egitim kurumlar1 o6zelinde degerlendirildiginde, Ogretmenlerin mesleki anlam
arayislari, okullarina olan aidiyet duygular ve 6grencilerle kurduklar iliskiler, bu baglilik
tiriini daha da derinlestirmektedir. Tirkiye alan yazininda yapilan cesitli calismalar,
duygusal bagliligin 6gretmen performansi ve Ogrenci basarist iizerinde olumlu etkiler
yarattigin1 ortaya koymaktadir (Cetin, 2004; Polat, 2009). Ayrica okul ikliminin olumlu
olmasi ve liderlik anlayisinin destekleyici ve katilime1 olmasi, duygusal baghlik diizeylerini

artiran unsurlar arasinda yer almaktadir.
2.2.3.2. Devam Baghhg

Devam baglilig1, bireyin oOrgiitte kalma kararini, kurumdan ayrilmanin doguracag:
maddi, sosyal ve psikolojik maliyetler iizerinden degerlendirmesi sonucunda olusur. Bu
baghlik tiirii, bireyin orgiitle olan iliskisini rasyonel bir maliyet-fayda analizi iizerinden
kurgulamasiyla sekillenir (Becker, 1960). Ornegin, birey calisigi kurumu terk ettiginde
kidem, emeklilik ya da sosyal ¢evre gibi kazanimlarin1 kaybetme endisesi yasayabilir. Bu
durum, oOrgiitte kalmay1 goniillii bir tercih olmaktan ¢ikararak zorunlu bir hale getirebilir
(Allen ve Meyer, 1996).

Her ne kadar devam baglilig1 dogrudan verimlilik artisina yol agmasa da ¢alisanlarin
kurumdan ayrilmasmi engelleyici bir rol oynayabilir. Ancak goniilliilik diizeyinin diigiik

olmasi, c¢alisanlarin degisim siireglerine direng gostermelerine neden olabilir (Rusbult ve
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Farrell, 1983). Tirkiye baglaminda yapilan baz1 arastirmalar, kamu sektoriindeki calisanlarin
devam bagliligi diizeylerinin 6zel sektore kiyasla daha yiiksek oldugunu, bunun da is

giivencesi gibi yapisal faktorlerden kaynaklandigini gostermektedir (Sigri, 2007).
2.2.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bireyin kurumda kalmay1 etik ya da ahlaki bir zorunluluk olarak
algilamasiyla sekillenir. Bu baglilik tiiriinde calisanlar, orgiite sadakat gostermeyi kisisel bir
sorumluluk ya da gorev olarak goriir ve kuruma bagliliklarin1 ahlaki normlar ¢ercevesinde
degerlendirir (Wiener, 1982). Normatif baglilik, bireyin sosyalizasyon siireci, kiiltiirel
geemisi, deger sistemi ve ailevi etkiler gibi cesitli faktorlerden etkilenmektedir (Bergman,
2006). Ornegin, 6gretmenler kurumun sagladigi imkanlari bir borg olarak gérebilir ve bu
nedenle kuruma karsi sadakat hissedebilir.

Bu baglilik bi¢imi, Tiirk kiiltiiriinde yaygin olan aidiyet, sadakat ve minnettarlik gibi
degerlerle ortiistiigii icin Tirkiye’de olduk¢a anlamli bir yere sahiptir. Nitekim, yapilan
aragtirmalar normatif baglilik diizeylerinin 06zellikle kirsal bolgelerde goérev yapan
ogretmenlerde daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (Kilikli vd., 2016) Bu bulgu,
toplumsal ve Kkiiltiirel normlarin orglitsel baglhilik tiirleri {izerindeki etkisini agikca

gostermektedir.
2.2.4. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitle olan iliskilerini anlamaya yonelik yapilan
caligmalarda ¢ok boyutlu bir yap1 olarak ele alinmaktadir. Bu baglamda, Etzioni’nin (1961)
gelistirdigi normatif baghilik kurami, bireylerin orgiitlere duydugu baghlig: ii¢ temel baghk
altinda incelemistir: ahlaki baglilik, ¢ikarci baghlik ve zoraki baghlik. Bu kuram, bireylerin
orgiite katilim derecelerini, orgiitiin beklenti diizeyi ile bireyin i¢sel motivasyonunun uyumu

cercevesinde degerlendirmektedir (Etzioni, 1961; Yildiz, 2016).
2.2.4.1. Ahlaki Baghhk

Ahlaki baglilik, bireyin kurumun amaglarini, degerlerini ve ilkelerini benimseyerek
bu unsurlarla goniillii bir 6zdeslik kurmasi sonucunda ortaya ¢ikan bir baghlik bi¢cimidir. Bu
tiir bir baghilikta is goren, orgiitiin hedeflerini kendi deger sistemiyle uyumlu bulmakta ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in i¢sel bir motivasyonla ¢aba gdstermektedir (Etzioni, 1961). Ahlaki

baglilig1 yiiksek bireyler, orgiitiin bir parcasi olmaktan onur duyar ve kurumla giiclii bir
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kimlik bag1 gelistirirler. Bu durum, ¢alisanlarin is doyumu, performans diizeyi ve orgiitsel
aidiyet duygusunu olumlu yonde etkileyebilir (Meyer ve Allen, 1991; Rego vd., 2007).
Ozellikle toplum yararina hizmet sunan egitim gibi sektdrlerde, is gorenlerin ahlaki
baglilik gelistirmesi, kurumsal misyona olan inanci artirmakta ve dolayisiyla Orgiitsel
basartya onemli katkilar saglamaktadir. Bu baglamda, egitim kurumlarinda gorev yapan
akademik personelin bireysel degerleri ile kurumun temel degerleri arasinda tutarlilik
bulunmasi, ahlaki bagliligin olusmasinda ve giiclenmesinde belirleyici rol oynamaktadir

(Cetin ve Basim, 2010).
2.2.4.2. Cikarci Baghhk

Cikarc1 baglilik, bireyin orgiitle kurdugu iliskide kisisel ¢ikar ve faydayr 6n planda
tutmasiyla tanimlanan, rasyonel temellere dayanan bir baglilik tiiriidiir. Bu yaklagimda is
gorenler, kurumda kalma kararlarin1 daha ¢ok maddi kazang, is glivenligi ve terfi olanaklari
gibi beklentiler ¢ercevesinde sekillendirir (Etzioni, 1961). Baska bir deyisle, orgiitsel baglilik,
bireyin yaptig1 maliyet-fayda degerlendirmesi sonucu olusmaktadir (Becker, 1960).

Bu tir baglilikta birey, kurumda bulunmay: tercih etse de bu tercih kurumun
ideallerine olan inanctan degil, sagladig1 avantajlardan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla, bu
avantajlarin ortadan kalkmasi durumunda baglihk seviyesi hizla diisebilir. Egitim
kurumlarinda ¢ikarci baglilik, akademik personelin kariyer gelisimi ya da ekonomik giivence

gibi faktorler nedeniyle kurumda kalmasi seklinde gézlemlenebilmektedir (Kose, 2015).
2.2.4.3. Zoraki Baghhk

Zoraki baglilik, bireyin orgiite yonelik olumsuz duygular tasimasina ragmen, ¢esitli
zorlayict kosullar nedeniyle kurumda kalma zorunlulugu hissetmesiyle ortaya ¢ikan bir
baglilik bi¢imidir (Etzioni, 1961). Bu baghlik tiiriinde i goren, orgiitte bulunmay1 bilingli bir
tercih olarak degil, ka¢inilmasi miimkiin olmayan bir zorunluluk olarak degerlendirir.
Ornegin; isten ayrilma durumunda alternatif istihdam olasiliklarinin sinirli olmasi, ekonomik
belirsizlikler, is glivencesi kaygisi ya da emeklilik silirecine yaklagilmasi gibi durumlar
bireyin mevcut kurumda kalma kararmni sekillendirebilir.

Zoraki baglilik, orgiitsel performans agisindan riskli bir durumdur. Bu tiir bagliliga
sahip bireylerin motivasyon diizeylerinin diisiik olmasi, is doyumsuzlugu yasamalar1 ve
performanslarinin smirli kalmasi yaygin olarak gozlemlenen sonuglardandir (O’Reilly ve

Chatman, 1986). Egitim sektorii baglaminda, 6zellikle tasra bolgelerinde gérev yapan ve yer
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degisikligi olanaklar1 kisith 6gretmenler ile akademik hareketlilik firsatlar1 sinirli olan

personel arasinda zoraki baglilik belirtileri sik¢a goriilmektedir (Aydin vd., 2013).
2.2.5. Egitim Orgiitlerinde Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bireyin calistigi kuruma karsi gelistirdigi psikolojik baglilik
diizeyini ifade eden ¢ok boyutlu bir kavramdir. Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen
ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik kuramina gore bu baglilik; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olmak iizere ili¢ temel boyuttan olusmaktadir. Duygusal baglilik, bireyin
kuruma olan aidiyet duygusu ve isine yonelik i¢sel motivasyonunu ifade ederken; devam
bagliligi, bireyin kurumu terk etmenin getirecegi maliyetleri goz Onilinde bulundurarak
calismaya devam etmesiyle ilgilidir. Normatif baglilik ise bireyin kurumuna kars1 duydugu
ahlaki sorumlulukla iligkilidir (Meyer ve Allen, 1997).

Egitim oOrgiitleri gibi insan merkezli yapilarda 6rgiitsel baglilik, kurumun verimliligi,
is géren memnuniyetini ve Ogrenci basarisini dogrudan etkileyen temel unsurlardan biri
olarak goriilmektedir. Ogretmenlerin kurumsal hedeflere inanmasi, okul kiiltiiriinii
icsellestirmesi ve mesleki rollerine yonelik olumlu tutumlar gelistirmesi, orgilitsel baglilik
diizeyleriyle yakindan iligkidir (Firestone ve Rosenblum,1988; Somech ve Bogler, 2002). Bu
nedenle, 6gretmenlerin orgiite baghliklarinin yiliksek olmasi, okullarda daha is birligine
dayali, liretken ve siirdiiriilebilir bir ¢calisma ortaminin olusturulmasina katki saglamaktadir
(Day, 2009). Egitim kurumlarinda orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler ¢ok yonliidiir. Okul
liderligi, orgiitsel iklim, mesleki gelisim olanaklari, i gorenlerin karar alma siireglerine
katihmi1 ve is yiikii gibi degiskenler, 6gretmenlerin orgiite yonelik tutumlarimi dogrudan
etkilemektedir (Ingersoll, 2001; Leithwood ve Jantzi, 2005). Ozellikle doniisiimcii liderlik
tarz1 sergileyen yoneticilerin, dgretmenlerin duygusal bagliliklarin1 artirmada etkili oldugu
belirtilmektedir (Bogler, 2001). Bununla birlikte, 6gretmenlerin mesleki tatmin diizeyleri ile
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda da pozitif yonlii anlaml iligkiler tespit edilmistir (Shann,
1998).

Tiirkiye Ozelinde yapilan arastirmalar da benzer sekilde Ogretmenlerin oOrgiitsel
baghlik diizeylerinin; kurumda gegirdikleri siire, cinsiyet, kidem, egitim diizeyi gibi
demografik degiskenlere ve okul yoéneticilerinin yonetim bigimlerine goére farklilik
gosterdigini ortaya koymaktadir (Celep, 2000). Ayrica, 6gretmenlerin 6rgiitsel bagliliklarinin
sadece is performanslar1 iizerine degil orgiitsel vatandaglik davranislar1 ve is tatmini gibi

diger orgiitsel tutumlar iizerinde de onemli etkilerin bulundugu cesitli ¢alismalarda rapor
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edilmistir (Polat,2009). Sonug olarak, egitim orgiitlerinde orgiitsel baglilik, yalnizca bireysel
bir tutum degil ayn1 zamanda okulun genel isleyisini, kurumsal gelisimini ve Ogrenci
basarisin1  etkileyen stratejik bir degiskendir. Bu sebeple, egitim yoneticilerinin,
ogretmenlerin kuruma olan baglhiliklarin1 destekleyecek liderlik yaklasimlart benimsemeleri;
profesyonel gelisim olanaklarin1 artirmalar1 ve katilimei, destekleyici bir okul kiiltiiri

olusturmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir.
2.3. Miitevaz1 Liderlik ve Orgiitsel Baghlik Tliskisi

Liderlik, calisanlarin orgiitle kurduklar1 bagin niteligini sekillendiren en belirleyici
faktorlerden biridir. Egitim kurumlar1 gibi insan iliskilerinin yogun oldugu yapilarda liderin
tutumu, yalnizca yonetsel siirecleri degil, ayni zamanda calisanlarin kurumsal baglilik
diizeylerini de derinden etkileyebilmektedir. Bu baglamda, son yillarda literatiirde dikkat
ceken liderlik yaklagimlarindan biri olan miitevazi liderlik (humble leadership), oOrgiitsel
baglilik ile anlamli bir iligki i¢inde ele alinmaktadir (Owens ve Hekman, 2012).

Miitevaz1 liderlik, liderin kendi sinirlarim1 kabul etmesi, hatalarin1 seffaf bicimde
paylasabilmesi, baskalarinin katkilarimi takdir etmesi ve 6grenmeye aciklik gdstermesi gibi
temel nitelikleri iceren bir yaklasimdir (Owens vd., 2013). Bu liderlik big¢imi, lideri mutlak
otorite figiiri olmaktan uzaklagtirarak, 6grenen ve gelisen bir birey olarak konumlandirir.
Ozellikle giivene dayali iliskilerin énem tasidig1 egitim ortamlarinda bu yaklasim, lider ve
calisan arasinda karsilikli giivenin insa edilmesine olanak tanir (Zhong vd., 2020).

Miitevaz: liderlik, c¢alisanlarin yalnizca gorevlerini yerine getirmelerini degil, aym
zamanda Orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmelerini ve kurumda kalma isteklerini de artirmaktadir.
Aragtirmalar, miitevaz1 liderlerin sergiledigi agik iletisim, geri bildirime aciklik ve katilime1
yonetim gibi davranislarin; ¢alisanlarda duygusal, normatif ve siireklilik temelli baglilik
tiirlerini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur (Ou vd., 2014; Rego vd., 2017). Bu
tutumlar, calisanlarin degerli ve yetkin hissetmelerine, fikirlerinin dikkate alindigini
gérmelerine ve karar siireclerine katilmalarina olanak tanimaktadir.

Ozellikle egitim orgiitleri gibi bireysel gelisim ve etkilesim iizerine kurulu
kurumlarda, miitevaz1 liderlik tarzi, psikolojik giiven ortaminin ingasinda kritik bir rol
tistlenmektedir (Edmondson, 2018). Psikolojik giiven, bireylerin hata yapmaktan korkmadigi,
diistincelerini 6zgiirce ifade edebildigi ve yenilik¢i katkilarda bulunabildigi bir calisma iklimi
yaratir. Bu iklim, zorunlu baglilik yerine goniilli ve igsellestirilmis bir baglilik

gelistirilmesine katki saglar (Owens ve Hekman, 2012). Nitekim miitevazi liderligin 6rgiitsel
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baglilik iizerindeki etkileri, ekip performansi ve psikolojik sermaye gibi ara degiskenlerle de
aciklanmistir. Rego ve arkadaslarinin (2017) ¢alismalarinda, bu liderlik tarzinin takim iginde
gorev dagilimi, is birligi ve duygusal dayanikliligi artirarak genel baglilik seviyelerini
yiikselttigi goriilmiistiir. Ayrica, liderin algakgoniilliiligii; calisanlarin Orgiitii sadece bir is
yeri degil, ayn1 zamanda gelisimlerini destekleyen bir 6grenme ortami olarak algilamalarina
katki  saglamaktadir (van Dierendonck ve Patterson, 2015). Bu baglamda
degerlendirildiginde, egitim yoneticilerinin miitevazi liderlik anlayisini benimsemeleri,
yalnizca bireysel calisan performansini artirmakla kalmayip, kurumsal baglilik ve
stirdiiriilebilir gelisim agisindan da 6nemli faydalar saglamaktadir. Bu liderlik bi¢imi, ¢agdas
egitim kurumlarinda yoneticilik rollerinin yeniden tanimlanmasina, otorite temelli yapilardan
uzaklagilarak is birligine dayali, gliven temelli liderlik anlayiglarinin 6n plana ¢ikmasina

zemin hazirlamaktadir.
2.4. Miitevaz1 Liderlik ile Ilgili Arastirmalar

Calismanin bu baslig1 altinda miitevazi liderlik ile ilgili yapilmis olan yurt i¢i ve yurt

dis1 arastirmalara deginilmistir.
2.4.1. Miitevazi Liderlik ile Tlgili Yurt i¢i Arastirmalar

Tiirkiye’de son yillarda miitevazi liderlik {izerine yapilan c¢aligmalar artig
gostermektedir; ancak bu ¢aligmalarin 6nemli bir bdliimiinde egitim baglaminin gorece sinirlt
bigimde ele alindig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda yiiriitiilen erken dénem ¢alismalardan biri
olan Kerse ve arkadaslar1 (2020), Owens ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelistirilen
Miitevazi Liderlik Olgegi’nin Tiirkce’ye uyarlanmasini amaglamistir. Arastirma kapsaminda
akademisyenlerden ve kamu c¢alisanlarindan olusan iki ayr1 6rneklem grubundan elde edilen
veriler kullanilmis; 6lgegin tek faktorlii yapisinin Tiirkge formda da korundugu ve Tiirkiye
ornekleminde gecerli ve giivenilir bicimde kullanilabilecegi ortaya konulmustur. Bununla
birlikte calismada miitevaz1 liderlik algisinin is gorenlerin seslilik davraniglari iizerindeki
etkisi de incelenmis; miitevaz1 liderligin seslilik davranisini anlamli diizeyde olumlu
etkiledigi ve bu etkinin X kusagi calisanlarda Y kusagina kiyasla daha giiclii oldugu
belirlenmistir. Bu bulgular, miitevaz1 liderligin yalmizca Olgiilebilir bir liderlik tarzi
olmadigini, ayn1 zamanda is goren davranislart lizerinde kusaklara gore farklilasan etkiler

ortaya koyabildigini gostermektedir.
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Miitevazi liderligin orgiitsel sonuglara etkisini ele alan bir diger calisma Ozer ve
arkadaslar1 (2021) tarafindan hemsireler lizerinde yiiriitiilmiistiir. Bir tiniversite hastanesinde
gorev yapan 144 hemsire ile gergeklestirilen arastirmada, miitevazi liderlige iliskin algilarin
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi incelenmistir. Korelasyon analizleri sonucunda miitevazi
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve zayif diizeyde bir iliski saptanmus;
regresyon analizine gore ise miitevaz1 liderligin isten ayrilma niyetindeki varyansin
%10,6’s11 acikladig belirlenmistir. Elde edilen bulgular, is gérenlerin yoneticilerine iliskin
miitevazi liderlik algilarinin artmasinin isten ayrilma niyetini azalttigin1 ortaya koyarak, bu
liderlik tarzinin ¢alisan bagliligini destekleyici bir rol iistlenebilecegini gostermektedir.

Daha sonraki yillarda gerceklestirilen calismalardan biri olan Timuroglu ve Giil
(2023), miitevazi liderlik tarzinin beyana dayali kisisel inisiyatif tizerindeki etkisini ve bu
iliskide psikolojik giivenligin aract roliinii ele almistir. Tiirkiye’de havacilik sektoriinde
faaliyet gosteren Ozel bir sirkette ¢alisan 205 kisilik bir 6rneklemle yiiriitiilen arastirmada,
miitevazi liderlik ile beyana dayali kisisel inisiyatif arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu;
bu iliskide psikolojik giivenligin anlamli bir araci rol iistlendigi saptanmistir. S6z konusu
bulgular, miitevazi liderligin is gorenlerin inisiyatif alma egilimlerini destekledigini ortaya
koymakta; ayrica sosyal degisim kurami temelinde psikolojik giivenligin bu iligkide
aciklayici bir mekanizma sundugunu gostermektedir.

Giincel ¢alismalardan biri olan Damar ve arkadaslar1 (2024) ise miitevazi liderligin ise
angaje olma iizerindeki etkisini ve bu iliskide psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii
incelemistir. Imalat sektdriinde gorev yapan beyaz yakali calisanlardan anket yoluyla
toplanan veriler, korelasyon ve Bootstrap temelli regresyon analizleriyle degerlendirilmistir.
Bulgular, miitevazi liderligin hem ise angaje olma hem de psikolojik giiclendirme iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu; psikolojik giiclendirmenin ise bu iki degisken
arasindaki iliskide aracilik rolii {stlendigini ortaya koymustur. Bu sonuglar, miitevazi
liderligin is gorenlerin motivasyonu, inisiyatif kullanma ve ise angaje olma diizeyleri
iizerinde etkili bir liderlik yaklasim1 oldugunu desteklemektedir.

Yukarida 6zetlenen arastirmalar, miitevaz1 liderligin farkli sektoér ve 6rneklemlerde is
goren davraniglart {lizerinde anlamli etkiler yarattigini gostermektedir. Seslilik davranisi,
kigisel inisiyatif alma ve ise angaje olma gibi olumlu is gdren ¢iktilarinin desteklenmesinin
yani sira, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz Orgiitsel tutumlarin azaltilmasinda da miitevazi
liderligin onemli bir rol iistlendigi goriilmektedir. Ayrica psikolojik giivenlik ve psikolojik
giiclendirme gibi ara degiskenlerin bu iligkilerdeki rolii, miitevaz1 liderligin Orgiitsel

dinamikler {izerindeki etkisinin daha derinlikli bi¢imde anlasilmasina katki sunmaktadir.
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Tiirkiye baglaminda yiiriitiilen bu ¢aligmalar, miitevazi liderligin kiiltiirel olarak da karsilik
buldugunu ve orgiitsel yapilar i¢ginde is goren davranislarini sekillendiren 6nemli bir liderlik
bi¢imi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, mevcut tez calismasi da egitim
baglaminda miitevazi liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini inceleyerek alan yazina

katki saglamay1 amaglamaktadir.
2.4.2. Miitevazi Liderlik ile Tlgili Yurt Dis1 Arastirmalar:

Uluslararast alan yazin incelendiginde, liderlik baglaminda algakgoniilliiliik
kavraminin ilk kez Collins ve arkadaglar1 (2001) tarafindan ytiriitiilen kapsamli bir arastirma
projesinde sistematik bigimde ele alindigi goriilmektedir. Bu calismada, iyi sirketlerden
milkemmel sirketlere doniisiim saglayan liderlerin sahip oldugu temel nitelikler arasinda
alcakgoniilliiliik 6nemli bir unsur olarak tanimlanmistir. Collins ve arkadaglarinin ortaya
koydugu bu yaklasim, algakgonilliliigiin liderlik etkililigi agisindan kritik bir bilesen
oldugunu vurgulamakta ve sonraki ¢aligmalara teorik bir zemin olusturmaktadir.

Miitevazi liderligin bagimsiz bir liderlik yaklasimi olarak ele alinmasi ise Owens ve
Hekman (2012) tarafindan gerceklestirilen calisma ile baslamistir. Liderlik alan yazininda
lider algakgdniilliiliigliniin orgiitsel etkililik agisindan 6nemli oldugu siklikla vurgulanmasina
ragmen, bu kavramin dogasi, bazi liderlerin neden digerlerine kiyasla daha alcakgdniillii
davrandig1, bu davranislarin hangi sonuglara yol actig1 ve bu etkilerin hangi kosullarda ortaya
ciktigina iliskin bilgilerin sinirli oldugu ifade edilmektedir. Bu ¢alismada, farkli baglamlardan
gelen liderlerle gerceklestirilen 55 derinlemesine goriismeden elde edilen veriler
dogrultusunda; miitevazi liderlige iliskin davranislar, bu davranislarin sonuglar1 ve durumsal
faktorleri igeren biitlinclil bir model gelistirilmistir. Arastirma bulgulari, lider
alcakgoniilliiliigliniin, takipgilere kisisel gelisim siireclerini nasil siirdiirebileceklerini
gosteren bir rol model olusturma davranisini kapsadigini ortaya koymaktadir. Ayrica
miitevazi liderligin, ¢alisanlarin gelisim siirecinde yasadiklar1 belirsizliklerin ve 6grenme
ihtiyaclarimin 6rgiit icinde mesru goriildiigii bir ortam yaratarak olumlu Orgiitsel sonuglara
katki sagladigi belirtilmektedir. Gelistirilen bu modelin, orgiitsel degisim, lider-takipgi
iliskilerinin evrimi ve yOnetisim siire¢lerinin biitlinlestirilmesi gibi farkli liderlik alanlarina
onemli katkilar sundugu ifade edilmektedir.

Miitevaz: liderligin c¢alisan davraniglart iizerindeki etkisini inceleyen ampirik
caligmalardan biri Zhou ve Wu (2018) tarafindan ytiriitiilmiistiir. Cin’de teknoloji sektdriinde

faaliyet gosteren isletmelerde gorev yapan 169 calisan-lider ikilisinden toplanan verilerle
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gergeklestirilen bu arastirmada, miitevazi liderlik ile calisanlarin yenilik¢i davranislari
arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmada 06z degerlendirme (core self-evaluation)
degiskeninin aracilik, liderin politik becerilerinin ise diizenleyici rolii ele alinmistir. Bulgular,
miitevazi liderligin yenilik¢i davraniglari olumlu yonde etkiledigini; 6z degerlendirmenin bu
iliskide kismi araci, politik becerilerin ise kismi diizenleyici rol iistlendigini gostermektedir.
Bununla birlikte ¢alismada, miitevazi liderligin yalnizca olumlu yonlerine odaklanilmig
olmast bir smurlilik olarak belirtilmis; asir1 ya da yanhis algilanan miitevazi liderlik
davraniglarinin olast olumsuz etkilerinin gelecekteki arastirmalarda ele alinmasi gerektigi
vurgulanmistir.

Algakgoniilliiliiglin liderlik baglamindaki kiiltiirel yansimalarini ele alan bir diger
calisma Xu ve arkadaglart (2019) tarafindan gerceklestirilmigtir. Bu ¢alismada,
alcakgoniilliiliik ile iligkili alt1 faktoriin Cinli isletme Ogrencileri ve ¢alisanlar tarafindan ne
Olciide oOnemsendigi incelenmis ve bu faktorler “aydinlanmis liderlik” c¢ercevesinde
degerlendirilmistir. Bulgular, katilimcilarin s6z konusu alt1 faktoriin tamamini degerli
buldugunu ve bu faktorlerden ii¢linlin istatistiksel olarak anlamli bi¢imde One ¢iktigini
gostermektedir. Calisma, kesifsel niteligi ve ¢ok sayida faktdr igermesi nedeniyle faktor
analizinin yapilamamis olmasi gibi smirliliklar barindirmakla birlikte, algakgoniilliiliigiin
liderlik baglamindaki kiiltiirel algilanisina dair 6nemli pratik ¢ikarimlar sunmaktadir.

Saglik alaninda miitevaz1 liderlige yonelik kapsamli bir degerlendirme ise Salehzadeh
ve Ziaeian (2024) tarafindan gercgeklestirilen kapsam taramasi ile sunulmustur. PubMed,
Scopus ve Web of Science veri tabanlarinda yiiriitiilen tarama sonucunda, 2019-2023 yillar
arasinda yayimlanmis toplam 18 c¢alisma incelenmistir. Bulgular, saglik alaninda miitevazi
liderlige yonelik ilginin 6zellikle son yillarda arttigini ve bu liderlik tarzinin bireyin kendini
degerlendirme bigimi ile baskalariyla kurdugu iligki tarzi olmak iizere iki temel yaklasimla
ele alindigini ortaya koymustur. Bununla birlikte, miitevaz1 liderligi etkileyen faktorlerin
literatiirde yeterince ele alinmadigr tespit edilmistir. Calisma, saglik sektoriinde miitevazi
liderligin uygulama alanlarina dair daha derin bir anlayis gelistirmeyi hedeflemekte ve bu
alandaki ilk kapsamli derleme c¢alismasi olmasi agisindan 6zgiin bir nitelik tagimaktadir.

Egitim baglaminda miitevazi liderlige odaklanan giincel ve kapsamli ¢alismalardan
biri ise Vergiansyah ve arkadaslar1 (2024) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Arastirmada, 2012-2024
yillar1 arasinda Scopus veri tabaninda yayimlanmis 261 makale taranmis ve belirlenen
kriterler dogrultusunda 18 calisma sistematik incelemeye dahil edilmistir. Bulgular, miitevazi
liderligin egitim alaninda heniiz gelismekte olan bir liderlik yaklasimi oldugunu, kavramsal

temellerinin siirlt sayida kuramsal cerceveye dayandigini ortaya koymaktadir. Bununla
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birlikte ¢alisma, miitevazi liderligi sekillendiren onciil faktorleri ve bu liderlik tarzinin egitim
baglamindaki etkilerini biitiinciil bigimde ele alarak alan yazindaki 6nemli bir boslugu
doldurmaktadir. Ancak yalnizca tek bir veri tabanina dayali olmasi, g¢aligmanin temel
siirliligi olarak ifade edilmistir.

Tiim bu arastirmalar birlikte degerlendirildiginde, miitevaz1 liderligin Orgiitsel
baglamda hem bireysel hem de kurumsal diizeyde ¢ok boyutlu katkilar sunan ¢agdas bir
liderlik yaklagimi oldugu goriilmektedir. Calisan bagliligi, psikolojik giliglenme, yenilik¢i
davranig, kisisel inisiyatif alma ve isten ayrilma niyeti gibi kritik degiskenlerle kurdugu
anlamli iligkiler, bu liderlik tarzinin 6rgiitsel etkililigini desteklemektedir. Egitim ve saglik
gibi insan odakli sektorlerde miitevazi liderlige duyulan ihtiya¢ giderek artarken, bu liderlik
yaklagiminin yalnizca olumlu ¢iktilarinin degil, sinirlarinin ve olasi olumsuz algilarinin da
gelecekteki calismalarla ele alinmast gerekmektedir. Ozellikle teorik temellerin
cesitlendirilmesi, kiiltiirel baglamlarin dikkate alinmasi ve farkli sektorlerde yiiriitiilecek
ampirik ¢alismalar, miitevazi liderlik alan yazininin daha saglam bir zemine oturmasina katki

saglayacaktir.
2.5. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Arastirmalar

Bu baghk altinda oOrgiitsel baghilik ile ilgili yurt i¢ci ve yurt dis1 arastirmalarina

deginilmigtir.
2.5.1. Orgiitsel Baghhk ile ilgili Yurt i¢i Arastirmalar

Orgiitsel baglilik kavram, orgiitlerde sahip oldugu dnem nedeniyle uzun yillardir pek
cok arastirmaci tarafindan farkli agilardan ele alinmistir. Egitim orgiitleri baglaminda yapilan
erken donem caligmalardan biri Kursunoglu ve Tanrdgen (2010) tarafindan
gerceklestirilmistir. Ilkdgretim kurumlarinda gérev yapan Ogretmenlerin orgiitsel baglilik
diizeylerini belirlemeyi amaglayan bu aragtirmada, baglilik kavrami Meyer, Allen ve Smith’in
(1993) gelistirdigi Ug¢ Boyutlu Orgiitsel Baghilik Modeli cercevesinde; duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlariyla ele alinmistir. 2009-2010 6gretim yili giiz
doneminde Izmir il merkezindeki ilkdgretim okullarinda gérev yapan 353 Ogretmenle
ylriitiilen ¢alismada, 6gretmenlerin demografik o6zelliklerine gore baglilik diizeylerindeki
farkliliklar incelenmistir. Bulgular, 6gretmenlerin en yiiksek diizeyde duygusal baglilik
sergilediklerini ortaya koymus; bu durum, egitim kurumlarinda ¢aligan bireylerin orgiitlerine

yonelik aidiyet duygularimin giiclii olduguna isaret etmistir.
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Bozkurt ve Yurt (2013) tarafindan Diizce Universitesinde gdrev yapan akademik
personel iizerinde gergeklestirilen ¢alismada, orgiitsel baglilik diizeylerinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Aragtirmada, orgiitsel baglilik; literatiirde yaygin olarak kabul géren duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak {izere {i¢ temel boyut ¢ergevesinde ele
almmigtir. Katilimcilarin bu baglhilik tiirlerine iligkin tutumlar1 analiz edilerek ortaya
konmustur. Bunun yani sira, akademik personelin orgiite yonelik baglilik diizeylerinin; yas,
akademik unvan, kurumda gegirilen siire ve egitim durumu gibi demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermedigi de incelenmistir. Arastirma bulgulari, genel olarak
akademik personelin kurumlaria yiiksek diizeyde baglilik gdsterdigini ortaya koymaktadir.
Bu baghligin en yogun olarak duygusal baglilik boyutunda ortaya ¢iktigi, en diisiik diizeyde
ise devam bagliligi boyutunda gergeklestigi belirlenmistir. Demografik degiskenlere iliskin
yapilan analizlerde ise yalnizca kurumda g¢aligma siiresi ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda
anlamli bir farklilik saptanmis; diger degiskenlerde istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga
rastlanmamustir.

Orgiitsel baghlig: etkileyen yapisal degiskenleri ele alan galismalardan biri Bal (2014)
tarafindan yiriitilmustir. Manisa il merkezinde gorev yapan ilkokul Ogretmenleriyle
gerceklestirilen bu arastirmada, Orglitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelenmistir. Veriler anket yontemiyle toplanmis; Orgiitsel adalet algisi amirlerle ve is
gorenlerle iliskiler boyutlarini iceren bir Olcekle, orgiitsel baglilik ise duygusal, devam ve
normatif baglilik alt boyutlariyla 6l¢tilmiistiir. Bulgular, 6gretmenlerin orgiitsel adalet algilar
ile 6zellikle duygusal ve normatif baglilik diizeyleri arasinda anlaml iliskiler bulundugunu
ortaya koymustur. Bu sonuglar, adalet algisinin Ogretmenlerin Orgiitlerine yonelik
bagliliklarini giiclendiren 6nemli bir unsur oldugunu gostermektedir.

Yiiksekogretim kurumlar1 baglaminda gerceklestirilen calismalardan biri ise Demirkol
(2014) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Akdeniz Universitesi’ne bagli bes meslek yiiksekokulunda
gérev yapan 62 Ogretim elemaniyla gerceklestirilen arastirmada, Ogretim elemanlart ve
yoneticilerin orgiitsel baglilik diizeyleri incelenmis; bu diizeylerin cinsiyet, yas, unvan, egitim
durumu ve kidem gibi degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigr aragtirilmistir. Allen ve
Meyer’in (1990) gelistirdigi ve Tiirkceye Kaya ve Selguk (2007) tarafindan uyarlanan
Orgiitsel Baglilik Olgegi kullamilarak elde edilen bulgular, katilimeilarin en yiiksek diizeyde
duygusal baghlik sergilediklerini; bunu normatif ve devam baghliginin izledigini ortaya
koymustur. Ayrica orgilitsel baglilik diizeylerinin cinsiyet ya da idari goérev yapma durumuna

gore anlamli bigimde farklilagmadig1 saptanmistir.
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Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliskiyi biitiinciil bir bakis agisiyla ele alan
bir diger ¢alisma Gedik ve Ustiiner (2017) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirmacilar,
2008-2016 yillar arasinda Tiirkiye’de egitim orgiitlerinde yiiriitiilen ¢alismalar1 kapsayan bir
meta-analiz ¢alismas1 yaparak, Orgiitsel baglilik ile i3 doyumu arasindaki iligkiyi
incelemiglerdir. Meta-analiz kriterlerini karsilayan ve 6rneklem sayisi ile Pearson korelasyon
katsayisi bilgilerini i¢eren toplam 11 ¢alisma analiz edilmistir. Bulgular, 6rgiitsel baglilik ile
is doyumu arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski bulundugunu gostermistir. Ayrica,
is gorenlerin istihdam tiiriiniin (kamu—6zel sektor) bu iligki lizerinde anlamli bir moderator
oldugu; 6zel sektor calisanlarinda iliskinin daha giiglii oldugu belirlenmistir. Buna karsin,
yay1n tiirli ve gorev yapilan kademenin moderator etkisi bulunmamastir.

Ayni y1l gergeklestirilen bir diger ¢aligma ise Memisoglu ve Kalay (2017) tarafindan
Ogretmenlerin Orgiitsel baglilik diizeyleri ile motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla yuriitilmiistiir. Bolu ilinde ilkokul ve ortaokullarda gérev yapan 441 6gretmenle
gerceklestirilen bu arastirma, tarama modeline dayali olarak desenlenmistir. Arastirmada
Allen ve Meyer’in (1993) orgiitsel baglilik 6l¢egi ile Yildirnm’in (2006) gelistirdigi
motivasyon 0l¢egi kullanilmis; veriler Mann Whitney U, Kruskal Wallis H ve Spearman’s
Rho korelasyon analizi ile ¢Ozlimlenmistir. Bulgular, 6gretmenlerin duygusal baglilik
diizeylerinin gorece yiiksek, devam bagliliklarinin ise diisiik oldugunu ortaya koymustur.
Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri genel olarak orta diizeyde bulunmus; en dikkat cekici
bulgu ise orgiitsel baglilik ile motivasyon arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iligki
tespit edilmesidir. Bu sonug, Ogretmen motivasyonunun Orgiitsel  bagliligin
giiclendirilmesinde 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir.

Akademik gelisime yonelik kurumsal desteklerin, akademisyenlerin orgiitsel baglilik
diizeylerine etkisini incelemeyi amaclayan Atilgan ve Ozsoy (2020) arastirmasinda,
destekleyici kurumsal mekanizmalarin baglilik iizerinde nasil doniistiiriicii bir rol oynadigi
analiz etmistir. Bu dogrultuda, Atatiirk Universitesi Rektorliigii biinyesinde faaliyet gdsteren
Proje Gelistirme ve Koordinasyon Ofisi tarafindan organize edilen sekiz haftalik mentorlii
“Bire Bir Proje Yazma Egitimi” programi yiiriitiilmiistir. Egitim siiresince, katilimci
akademisyenlere uzmanlik alanlarina uygun mentdrler atanmig ve bu mentorlerle is birligi
icinde, arastirma-gelistirme (AR-GE) niteligi tasiyan proje Onerileri gelistirmeleri
saglanmistir. Egitim programinin sona ermesini takiben, katilimcilarla gercgeklestirilen
derinlemesine miilakatlar araciligiyla, mentorliikk destegiyle sunulan proje yazma egitiminin
akademisyenlerin  kariyer gelisimi ve Orgiitsel baghiliklar1  {izerindeki etkileri

degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, kurumlar tarafindan saglanan akademik ve mesleki
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gelisim odakli desteklerin, ¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarimi giiclendirdigini; ¢alisanlarin
orgitiin amag¢ ve degerlerini igsellestirmelerini kolaylastirdigini ve kurum adina caba
gosterme motivasyonlarini artirdigini gostermektedir.

Bu caligmalar birlikte degerlendirildiginde, egitim Orgiitlerinde Orgiitsel baglilik
kavraminin ¢esitli bireysel ve orgiitsel degiskenlerle yakindan iliskili oldugu goriilmektedir.
Arastirmalar, 6gretmenlerin ve Ogretim elemanlarinin genellikle duygusal ve normatif
baglilik diizeylerinin yiiksek, devam baglilig1 diizeylerinin ise daha diisiik oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica orgiitsel baglilik ile is doyumu, motivasyon ve orglitsel adalet algisi
arasinda pozitif ve anlamli iligkilerin bulundugu saptanmistir. Bu bulgular, egitim
kurumlarinda orgiitsel bagliligin giiclendirilmesi acisindan liderlik anlayisinin gelistirilmesi,
adalet algisinin pekistirilmesi ve motivasyon artirict insan kaynaklari stratejilerinin dnemini

vurgulamaktadir.
2.5.2. Orgiitsel Baghlik ile ilgili Yurt Dis1 Arastirmalari

Bu alt baslikta, orgiitsel baglilik konusunda uluslararasi alan yazinda yapilan
caligmalara yer verilerek kavramin evrensel boyutu ortaya konulmaya calisiimistir.
Uluslararas1 alanda ogretmen baghiligin1 ¢ok boyutlu bicimde ele alan erken donem
caligmalardan biri Somech ve Bogler (2002) tarafindan gergeklestirilmistir. Arastirmacilar,
ogretmenlerin orgiitsel baghliklar ile mesleki bagliliklar: arasindaki farklar1 dikkate alarak,
her iki baglilik tiiriiniin kararlara katilim ve orgiitsel vatandaglik davranisi ile olan iliskilerini
incelemistir. Israil’de 983 dgretmenle yiiriitiilen bu arastirmada, yapisal esitlik modellemesi
yontemiyle olusturulan model temel hipotezleri dogrulamis ve dgretmen baghlik tiirlerinin
farkl1 dinamiklerle sekillendigini ortaya koymustur. Bulgulara gore, yonetsel kararlara
katilim hem mesleki baglilig1 hem de orgiitsel baglilig: artiric1 bir faktor olarak 6ne ¢ikarken;
teknik kararlara katilim yalnizca mesleki baglilikla pozitif iligki gostermistir. Ayrica mesleki
bagliligin yalnizca 6grencilere yonelik Orgiitsel vatandaglik davranisiyla anlamli iliskili
oldugu, orgiitsel bagliligin ise 6grenciye, ekibe ve kuruma yonelik tiim Orgiitsel vatandaslik
davranis1 boyutlariyla pozitif iliski i¢inde bulundugu belirlenmistir. Bu sonuglar,
ogretmenlerin baglilik tlirlerine gore okuldaki davranislarinin farkli bigimlerde sekillendigini
ve Ozellikle orgiitsel bagliligin ¢cok boyutlu yararlar sagladigini gostermektedir.

Orgiitsel baglhlik kuramina elestirel bir bakis sunan calismalardan biri Cohen (2007)
tarafindan gerceklestirilmistir. Cohen, Meyer ve Allen’ i (1997) {i¢c boyutlu orgiitsel baglilik

modelini degerlendirerek yaklasimin giiclii ve sinirli yonlerini ortaya koymustur. Modelin
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psikometrik agidan giivenilir olmasi ve igerik gecgerliginin yiiksek bulunmasi gii¢lii yonler
arasinda yer alirken; devam baglilig1 boyutunun kavramsal belirsizligi ve normatif baglilik ile
duygusal baghlik arasindaki Ortiismeler Onemli elestiriler arasinda sunulmustur. Bu
siirliliklart agmak amaciyla aragtirmaci, orgiitsel bagliligin iki boyutlu bir yaklagimla ele
alimmasin1 6nermistir: aragsal (¢ikar temelli) baglilik ve duygusal (goniilden) baglilik. Ayrica
bireylerin 6rgiite katilmadan once sahip olduklar1 “baglilik egilimi” ile 6rgiite girdikten sonra
gelisen “baglilik tutumlar1” arasinda ayrim yapilmasi gerektigi vurgulanmistir.

Alwaheeb ve arkadaslar1 (2020) tarafindan gerceklestirilen bir derleme calismasinda,
akademisyenler Ozelinde orgiitsel baglilik ile bilgi paylasimi arasindaki iligkiyi ele alan
arastirmalar kapsamli bicimde analiz edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda, yalnizca Ingilizce
yayimmlanmis ve dogrudan orgiitsel baglilik ile bilgi paylasimi arasindaki iligkiyi inceleyen
100 akademik makale degerlendirmeye alinmustir. Incelenen literatiir, uluslararas1 diizeyde
kabul goren Scopus ve Web of Science gibi bilimsel veri tabanlar araciligiyla temin
edilmistir. Derleme sonuglari, 6nceki calismalarin Orgiitsel baglilik ile bilgi paylasimi
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve ampirik kanitlarla desteklenmis bir iliski bulundugunu
ortaya koymaktadir. Calismada, bu iki kavrami biitiinciil bir bi¢imde ele alan kavramsal bir
model Onerilmis ve ilerleyen donemlerde gerceklestirilecek arastirmalar icin gesitli
yonlendirmelerde bulunulmustur. Ozellikle yiiksekdgretim kurumlari baglaminda, orgiitsel
baghiligin bilgi paylasimi tizerindeki etkisinin daha ayrintili bigimde arastirilmasi gerektigi
vurgulanmistir. Bununla birlikte, akademisyenlerin bilgi paylasim davranislarini tesvik etmek
ve Universitelerin genel performans diizeylerini artirmak amaciyla, orgiitsel baglilik disinda
isyeri maneviyatt gibi diger psikososyal faktorlerin de dikkate alinmasinin dnemine isaret
edilmistir.

Yiiksekogretim baglaminda orgiitsel baglilig1 ele alan c¢aligmalardan biri Amtu ve
arkadaslar1 (2021) tarafindan Endonezya’daki devlet iiniversitelerinde yiiriitiilmiistiir. Bu
arastirmada, liderlik ve orgiitsel bagliligin i¢ kalite giivence sisteminin uygulanmasina etkisi
ve bu iliskide orgiitsel kiiltiiriin aracilik rolii incelenmistir. Bulgular, etkili liderlik ve yiiksek
diizeyde orgiitsel bagliligin kalite siire¢lerinin basarisinda 6nemli rol oynadigini; ancak bu
etkinin giicli bir orgiitsel kiiltiirle desteklendiginde daha belirgin hale geldigini
gostermektedir. Katilimcilig1 tesvik eden ve is birligini Onceleyen liderlik anlayisinin,
calisanlarin kurumsal amaglara daha gii¢lii baglanmalarin1 ve kalite siireglerine daha etkin
katilim gostermelerini sagladigi ifade edilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranislari ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir

diger calisma Nguyen ve arkadaglar1 (2022) tarafindan Vietnam’daki yiiksekogretim
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kurumlarinda gerceklestirilmistir. Ho Chi Minh City’de gorev yapan 301 {iniversite
calisanindan toplanan veriler yapisal esitlik modellemesiyle analiz edilmistir. Arastirmada
orgiitsel vatandaglik davranislarinin yardimseverlik, sportmenlik, sadakat, bireysel inisiyatif,
kurallara uyum, vatandaslik erdemi ve 6z-gelisim boyutlarinin; duygusal, normatif ve devam
baghlig1 tlizerindeki etkileri incelenmistir. Bulgular, 6zellikle yardimseverlik davranisinin
orgiitsel baglilik iizerinde en gii¢lii etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica yas ve
egitim diizeyine gore Orgiitsel baglilikta anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu sonuglar,
yiiksekdgretim kurumlarinda goniilliilik temelli davraniglarin c¢alisanlarin kuruma olan
baglhiliklarini gii¢lendirdigini gostermektedir.

Ogretmenlerin is disiplini baglaminda &rgiitsel baglilig: ele alan giincel ¢alismalardan
biri Ramli ve arkadaslar1 (2024) tarafindan gergeklestirilmistir. Arastirmada, orgiitsel baglilik
diizeyinin Ogretmenlerin mesleki disiplinleri iizerindeki etkisi incelenmistir. Anket ve
dokiimantasyon yoluyla toplanan veriler, SPSS programi kullanilarak analiz edilmigtir.
Bulgular, orgiitsel baglilik ile is disiplini arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki
bulundugunu; determinasyon katsayisina gore is disiplininin %40’ min orgiitsel baglilik
tarafindan  agiklandigin1  gostermektedir. Bu sonuglar, Ogretmenlerin  gorev  ve
sorumluluklarin1 yerine getiritken sergiledikleri disiplinli davraniglarda orgiitsel bagliligin
belirleyici bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.

Yiiksekogretimde oOrgilitsel baglilig siirdiiriilebilirlik perspektifiyle ele alan bir diger
giincel calisma ise Khan ve arkadaglari (2024) tarafindan Pakistan’da yiiriitilmiistiir.
Arastirmada, orgiitsel baglilik ile egitimde siirdiiriilebilirlik arasindaki iliskiler; dijital egitim
uygulamalari, yonetsel diizenlemeler ve kurumsal stratejiler baglaminda incelenmistir. 300
yuksekdgretim kurumundan anket yoluyla toplanan veriler SPSS ve SmartPLS programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular, orgiitsel baghligin yiiksekdgretim kurumlarinin
isleyisi ve siirdiirtilebilirligi iizerinde anlamli ve olumlu etkiler yarattigini ortaya koymustur.
Ozellikle duygusal, normatif ve devam baglihig tiirlerinin kurumsal siirdiiriilebilirligin
saglanmasinda belirleyici oldugu vurgulanmistir.

Yukarida 6zetlenen caligmalar birlikte degerlendirildiginde, orgiitsel bagliligin egitim
kurumlarinda isleyis, is goren davraniglar1 ve kurumsal siirdiiriilebilirlik {izerinde belirleyici
bir role sahip oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin ve akademik personelin drgiitsel baglilik
diizeyleri; liderlik tarzi, kararlara katilim olanaklari, orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve
kurumsal kiiltiir gibi ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu baglilik, 6gretim kalitesinden is
disiplinine ve siirdiiriilebilirlik anlayisina kadar pek ¢ok alanda dogrudan etkili olmaktadir.

Dolayisiyla orgilitsel baglilik, yalnizca bireysel bir tutum degil; liderlik, orgiit kiiltiirii ve
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calisma kosullariyla sekillenen ¢ok boyutlu bir yapi olarak ele alinmali ve biitiinciil bir

yaklagimla degerlendirilmelidir.



III. BOLUM
3. YONTEM

Bu baslik altinda arastirma modeli, arastirmanin ¢alisma grubu, veri toplama araglari,
veri toplama araglarinin gecerlik ve giivenirlik calismalari, veri toplama araglarinin

uygulanisi, verilerin islenmesi ve ¢oziimlenmesi alt basliklari bulunmaktadir.
3.1. Arastirmanmin Modeli

Bu arastirma, yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davraniglart  ve calisanlarin  Orgiitsel bagliligi arasindaki iliskinin  belirlenmesini
amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, arastirma nicel arastirma yontemlerinden iligkisel
tarama modeli ile yiiriitilmiistiir. Nicel arastirmalar, sayisal veriler araciligiyla olaylar veya
olgular arasindaki iliskileri ortaya koymayi1 amaclayan, objektif ve Olciilebilir bulgulara
ulasmay1 hedefleyen sistematik c¢aligmalardir (Creswell, 2015). Nicel arastirma yontemi,
bireylerin degisen tutum, davranig ve inanclarini gozlemleyerek incelenen olguya daha genis
cerceveden bakmaya ve gozlemlenen olguyu somutlastirmaya olanak saglamaktadir (Garip,
2023). Bu kapsamda, arastirmada akademik personelin yoneticilerine iliskin miitevazi liderlik
algilan ile orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iligki istatistiksel yontemlerle incelenmistir.
Arastirmada kullanilan iliskisel tarama modeli, degiskenler arasindaki iliski diizeyini ve
yoniini belirlemeye yonelik bir tarama modelidir. Bu model, mevcut durumu oldugu gibi
ortaya koyarken ayni1 zamanda degiskenler arasinda bir korelasyon olup olmadigini da analiz
etme imkan1 saglar (Karasar, 2009). Bu baglamda, ¢alismada miitevaz: liderlik ile orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 (ahlaki baglilik, zoraki baglilik ve ¢ikarci baglilik) arasindaki iligkiler
degerlendirilmistir. Arastirmada, Amasya Universitesi, Samsun Ondokuz Mayis Universitesi
ve Tokat Gaziosmanpasa Universitesi'nde gdrev yapan yoneticilerin miitevaz1 liderlik
davraniglar1 ve akademisyenlerin cinsiyet, yas, calisilan kurumdaki calisma siireleri, mesleki
kidemleri, bir {ist amir ile ¢aligsma siireleri, alanlar1 ve unvanlar1 degiskenleri temel alinarak

orgiitsel bagllik diizeyi arasindaki iliski incelenmistir.
3.2. Arastirmamin Calisma Grubu

Bu aragtirmanin calisma grubunu, Tiirkiye’de yer alan ii¢ devlet iiniversitesinde
Amasya Universitesi, Tokat Gaziosmanpasa Universitesi ve Samsun Ondokuz Mayis

Universitesi — gdrev yapan akademik personel olusturmaktadir. Calisma grubu olusturulurken
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birden fazla 6rnekleme yontemi kullanilmigtir. Bu arastirmada, c¢aligmanin yiriitildigi
tiniversitelerin benzer cografi, kurumsal ve akademik 6zellikler tagimasi nedeniyle benzesik
(homojen) oOrnekleme tercih edilmistir (Patton, 2002). Ayrica, arastirmacilarin bu
tiniversitelerdeki akademik personele kolay erisimi olmasi1 ve veri toplama siireci pratikligi
g6z Onilinde bulundurularak, kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir (Biiytikoztirk vd.,
2022). Arastirmanin ¢alisma grubunu, bu ii¢ liniversitede gorev yapan ve arastirmaya gontlli
olarak katilim saglayan toplam 476 akademisyen olusturmaktadir. Katilimcilar, arastirmanin
amaci ve gizlilik esaslar1 konusunda bilgilendirildikten sonra goniilliiliik esasina dayali olarak
calismaya dahil edilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin veriler, veri toplama aracinda yer alan
kapali uglu sorular yoluyla elde edilmistir. Bu baglamda; katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari,
calistiklar1 kurumdaki toplam hizmet siiresi, akademik kidemleri, bir iist amir ile ¢alisma
stireleri, akademik unvanlar1 ve alan bilgileri gibi temel demografik degiskenler analiz
stirecine dahil edilmistir. Bu demografik bilgiler, miitevazi liderlik algilar1 ve drgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliskilerin daha derinlemesine anlasilmasina katki saglamayi
amaclamaktadir.

Aragtirmaya katilan akademisyenlere iliskin demografik bilgiler, frekans dagilimi ve
yluzde seklinde analiz edilmistir. Tablo 1, arastirmaya katilan akademisyenlere iliskin

demografik bilgileri gostermektedir.

Tablo 1. Akademisyenlere Iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Kategori Frekans Yiizde (%)
o Kadin 187 39,3
Cinsiyet
Erkek 289 60,7
21-30 44 9,2
31-40 203 42,6
Yas
41-50 137 28,8
51+ 92 19,3
0-5 y1l 132 27,7
] 6-10 y1l 104 21,8
Galisilan Kurumdaki 11-15 yil 120 25,2
Calisma Siiresi
16-20 y1l 42 8,8
21+ yil 78 16,4
0-5 y1l 63 13,2
6-10 y1l 66 13,9
Mesleki Kidem 11-15 yil 137 28,8
16-20 y1l 67 14,1
20+ yil 143 30,0

Bir Ust Amirle Calisma 1 yildan az 85 17,9
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Degisken Kategori Frekans Yiizde (%)
Stiresi 1-2 yil 156 32,8
34 yil 77 16,2
4+ y1l 158 33,2
Sosyal Bilimler 126 26,5
Fen Bilimleri 209 439
Alan - .
Saglik Bilimleri 39 8,2
Egitim Bilimleri 102 214
Ars. Gor. 65 13,7
Ars. Gor. Dr. 32 6,7
Ogr. Gér. 50 10,5
Unvan . .
Dr. Ogr. Uyesi 148 31,1
Dog. Dr. 96 20,2
Prof. Dr. 85 17,9

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin %39,30 kadin, %60,7’si erkek akademik
personelden olugmaktadir. Bu durum, c¢alisma grubunda erkek katilimcilarin agirlikta
oldugunu gostermektedir. Akademik personelin yas dagilimina bakildiginda, katilimeilar
arasinda en biiylik orant %42,6 ile 31-40 yas grubu olusturmaktadir. Bunu %28,8 ile 41-50
yas, %19,3 ile 51 ve tlizeri yas grubu izlemektedir. 21-30 yas araligr %9,2 oranindadir. Bu
dagilim, ¢alisma grubunun biiyiik 6l¢iide orta yas grubunda akademik personelden olustugunu
gostermektedir. Calisilan kurumda calisma siiresi dagilimina goére katilimcilarin %27,7’si
kurumlarinda 0-5 yil aras1 ¢alismaktadir. %25,2’si 11-15 y1l, %21,8’1 6-10 y1l, %16,4’1 21 yil
ve lzeri, %8,8’1 ise 16-20 y1l arasinda ¢alismaktadir. Mesleki kidem dagilimi incelendiginde,
katilimeilarin %30°u 21 yil ve tlizeri mesleki kideme sahiptir. %28,8’1 11-15 yil, %14,1°1 16-
20 y1l, %13,2’si 0-5 yil arast kideme sahiptir. Bir {ist amir ile ¢aligma siiresi dagilimina
bakildiginda, katilimcilarin %33,2°si bir {ist amiri ile 4 yildan uzun siiredir ¢alismaktadir.
%32,8’1 1-2 y1l, %17,9’u 1 yildan az ve %16,2’s1 3-4 yil arasinda ¢alistigini belirtmistir. Alan
dagilimi ise %43,9 ile Fen Bilimleri alaninda en yiiksek orani temsil etmektedir. Sosyal
Bilimler %26,5, Egitim Bilimleri %21,4 ve Saglik Bilimleri %8,2 oranindadir. Son olarak
unvan dagilimi incelediginde, Dr. Ogr. Uyesi %31,1 ile en yiiksek orana sahiptir.
Katilimcilarin %20,2’si Dog. Dr., %17,9’u Prof. Dr., %13,7’si Ars. Gor., %6,7’si Ogretim

Gorevlisi ve %6,7’s1 Ars. Gor. Dr. unvanina sahip oldugu goriilmektedir.
3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araci olarak Demografik Bilgiler Formu, Miitevaz1 Liderlik
Olgegi ve Orgiitsel Baghlik Olgegi kullanilmistir. Bu veri toplama araci ii¢ boliimden

olusmaktadir. Birinci bdliim demografik bilgiler olarak tasarlanmustir. Ikinci boliim Miitevazi
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Liderlige (ML) iliskin 9 madde, ii¢iincii boliim Orgiitsel Bagliliga (OB) iliskin 15 maddeden

olugmaktadir. Kullanilan 6lgekler ile bilgiler asagida verilmistir.
3.3.1. Demografik Bilgiler Formu

Akademisyenlerin cinsiyet, yas, ¢alisilan kurumdaki ¢alisma stiresi, mesleki kidem, bir
tist amir ile ¢aligma siiresi, alan ve unvan bilgilerini almak amaciyla demografik bilgiler
formu hazirlanmigtir. Bu formda yer alan bilgilerin miitevazi liderlik ve orgiitsel baglilik

Olcekleri ile iliskili olabilecegi diisiiniilmektedir.
3.3.2. Miitevaz Liderlik Olcegi

Bu arastirmada, yiiksekogretim kurumlarinda yonetici olarak gorev yapan akademik
personelin miitevazi liderlik davranislarini sergileme diizeylerine iligkin algilarini belirlemek
amactyla Miitevazi Liderlik Olgegi kullanilmistir. Miitevazi Liderlik Olgegi, Owens vd.
(2013) tarafindan gelistirilmis, Kerse ve arkadaslar1 (2020) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis
ve 9 maddeden olusan bir Olcektir. Miitevazi Liderlik Olcegi gelistirilirken 3 sey
hedeflenmistir: (1) mevcut alan yazin sentezlenerek miitevaziligin sistematik ve tutumlu bir
tanim1 yapmak ve ilgili kavramsal ¢er¢evenin olusturulmasi, (2) miitevaziligi 6lgmeye yonelik
gecerli ve giivenilir bir dlgek gelistirmek ve (3) 6zellikler liderler tarafindan sergilendiginde
ifade edilen miitevazihgin orgiitsel faydalarini ortaya koymak. Olgekte 5°1i Likert tipi
derecelendirme kullanilmistir. Olgekteki maddeler c¢alisanlarin yoneticilerinin  miitevazi
liderlik davranislarini sergileme algilarini ortaya koyacak sekilde hazirlanmigtir. Bu baglamda
6lcek Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Cok Az Katiliyorum (3), Katiliyorum
(4) ve Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde derecelendirilmistir. Olgegin Cronbach Alfa (a)
degeri .94 tiir.

3.3.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Arastirmada, yiliksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademik personelin orgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek amaciyla Penley ve Gould (1998) tarafindan gelistirilmis ve
Ergiin ve Celik (2019) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanmis Orgiitsel Baghlik Olgegi
kullanilmistir.  Olgegin gelistirildigi ¢alismanin temel amaci, orgiitsel baglihga iliskin
duygusal ve aragsal yaklasimlar1 biitiinciil bir bigimde ele alabilecek kuramsal bir ¢erceve

sunmaktir. Bu dogrultuda arastirmada, Etzioni’nin orgiitsel katilim modelinin uyarlanmis bir



42

versiyonunun, hem duygusal temelli baglilik bigimleri (ahlaki ve zoraki baglilik) hem de
aragsal temelli baglilik bicimi (¢ikarci baglilik) agisindan agiklayici bir model olarak
kullanilabilirligi incelenmistir. Calisma, s6z konusu {i¢ baglilik tiirlinii kapsayacak sekilde
gelistirilen Olgme araglart araciligiyla, oOrgiitsel baghligin  ¢ok boyutlu yapisini
kavramsallastirmay1 ve farkli baghlik tiirlerinin orgiitsel davranislarla iligkisini ortaya
koymay1 amaclamistir. Olgekte 5'li Likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Olgekteki
maddeler calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini ve alt boyutlarim1 ortaya koyacak sekilde
hazirlanmistir. Olgek maddelerinden toplam puan hesaplanmamaktadir. Bu baglamda 6lgek
Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Cok Az Katiliyorum (3), Katiliyorum (4) ve
Kesinlikle Katiliyorum (5) seklinde derecelendirilmistir. Olgegin zoraki baglilik boyutunda
Cronbach Alfa (o) degeri .86, ahlaki baglilik boyutunda (a) .86 ve cikarct baglilik (o)

boyutunda .76 olarak hesaplanmustir.
3.4. Veri Toplama Araclarinin Gegerlik ve Giivenirlik Calismalar:

Aragtirma dogrultusunda kullanilan Miitevazi Liderlik Olgegi ve Orgiitsel Baghlik
Olgegi'nin giivenirligine ydnelik analizler sonucunda ulasilan Cronbach Alpha giivenirlik

katsayilar1 Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgeklerin I¢ Tutarlilik Katsayilari

Olgek / Alt Olgcek Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Miitevazi Liderlik Olcegi 0.955 9
Ahlaki Baglilik 0.834 5
Cikarct Baglilik 0.692 5
Zoraki Baglilik 0.854 5

Tablo 2’de Miitevaz1 Liderlik Olgegi’ne iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha degeri
0.955’tir. Bu sonug, dlgekte yer alan 9 maddenin yliksek diizeyde i¢ tutarlilik gdsterdigini
ortaya koymaktadir. a > 0.90 olan degerler, literatiirde miikemmel giivenilirlik diizeyi olarak
degerlendirilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu baglamda, Miitevazi Liderlik Olgegi’nin
oldukga giivenilir bir dl¢iim aract oldugu sdylenebilir. Orgiitsel Baghilik Olgegi ii¢ alt
boyuttan olusmaktadir: Ahlaki Baghlik, Cikarc1 Baglilik ve Zoraki Baglilik. Bu alt boyutlara
iliskin Cronbach’s Alpha katsayilar1 sirasiyla 0.834, 0.692 ve 0.854 olarak belirlenmistir.
Ahlaki ve Zoraki Baglilik alt boyutlarinin a > 0.80 diizeyinde olmasi, bu boyutlarin yiiksek i¢
tutarlilik sergiledigini gostermektedir. Ote yandan, Cikarc1 Baglilik alt boyutu igin elde edilen
0.692’lik Alpha degeri, kabul edilebilir diizeyde bir giivenilirlige isaret etmekte olup, bu alt
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boyutta yer alan maddelerin tutarliligi konusunda daha dikkatli bir degerlendirme yapilmasi

gerektigini diisiindiirmektedir (Biiyiikoztiirk, 2003; Tavsancil, 2010).
3.5. Veri Toplama Araclarinin Uygulanisi

Veri toplama aracit olarak belirlenen Miitevazi Liderlik Olgegi igin Tiirkce
uyarlamasini yapan Kerse’den ve Orgiitsel Baglilik Olgegi igin ise Tiirkce’ye uyarlayan
Ergiin’den izin alinmigtir. Veri toplama asamasindan 6nce “Etik Komisyon Onay Bildirim
Belgesi” (Ek 1), Amasya Universitesi Sosyal Bilimler Etik Kurulu 24.07.2024 tarihli
toplantisinda ve 7139 sayili yazsi ile almmustir. Verilerin toplanacagi Amasya Universitesi,
Ondokuz Mayis Universitesi ve Tokat Gaziosmanpasa Universitesi’nden uygulama izinleri
almmustir. Daha sonra, arastirma verileri etik izin alinan 9 Kasim 2024 ve 23 Mayis 2025
tarihleri arasinda toplanmistir. Arastirmada akademik personele uygulanmak {izere hazirlanan
veri toplama aracinin ilk yiizde demografik bilgiler ve arka yilizde Miitevaz1 Liderlik ve
Orgiitsel Baglhilik Olgegi yer alacak sekilde 450’ser adet ¢iktis1 alinmustir. Siiregte 50°ser ¢ikt1
daha alinip veri toplama siirecine devam edilmistir. Arastirmaci, 6lgekleri uygulamadan once
ilgili akademik personellerin ve iiniversitelerin akademik takvimlerini ve ders programlarini
incelemistir. Veri toplama slirecinde arastirmact Amasya, Samsun ve Tokat illeri
tiniversitelerinde akademisyenlerin ofislerini ziyaret etmistir; ilk randevu talebinde olumlu
dontislerin olmasina ragmen yliz yiize goriisme esnasinda ¢ogunlukla olumsuz cevap almistir.
Ornekleme dahil edilen iiniversitelerde katilim saglamaya onay veren akademisyenlerle uygun
oldugu zaman dilimlerinde ofislerinde arastirmanin amaci agiklanarak 6nce goniillii katilim
formu sunulmus ve goniillii katilim saglanmistir. Ardindan ¢iktis1 alinan veri toplama araci
katilimcilara verilmistir. Bu siirecte arastirmaci katilimcilarin sorularini bizzat cevaplamistir.
Bu durum arastirmacinin daha giivenilir sonuglar elde etmesini saglamistir. Arastirmaci,
katilimcilar tarafindan doldurulan formlar1 {iniversite bazli ayirarak dosyalamistir. Bdylece,
Olgme araglart aragtirmanin amacit dogrultusunda uygulanmis ve veri toplama siireci

tamamlanmaistir.
3.6. Verilerin Islenmesi ve Coziimlenmesi

Veri toplama siirecinde akademik personel tarafinda doldurulan formlar arastirmaci
tarafindan kontrol edilmis, tiim formlar uygun dolduruldugu icin higbir form analiz disinda
tutulmamistir. Veriler bilgisayara kaydedilmis ve veriler kontrol edilerek olasi hatalar

engellenmeye calisilmistir. Bilgisayar ortaminda kaydedilen ve kontrol edilen veriler
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arastirmanin alt problemleri dogrultusunda SPSS 25.0 programi kullanilarak ¢oziimlenmistir.
Verilerin analiz edilmesi sirasinda uzman yardimi alinmistir. Diizenlenen veriler kontrol
edilip kayip veri olmadig1 goriilmiistiir. 476 6lgme aracinin arastirma dogrultusunda analizi
yapilmistir. Verilerin analizinde, 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum)
arasinda degisen besli Likert tipi derecelendirme 6lgegi kullanilmistir. Katilimeilarin goriis
diizeylerinin yorumlanabilmesi amaciyla, aritmetik ortalamalarin hangi diizeye karsilik
geldigini belirlemek i¢in esit aralik yontemi tercih edilmistir. Bu yontemde, 6l¢egin toplam
puan araligi olan 4 (5 — 1 = 4), bes esit kategoriye bdoliinerek her bir diizey i¢in 0,80 puanlik
bir aralik tanimlanmistir. Buna gore, puan araliklari su sekilde siniflandirilmistir: 1,00-1,79 =
"Kesinlikle Katilmiyorum", 1,80-2,59 = "Katilmiyorum", 2,60-3,39 = "Cok Az Katiliyorum",
3,40-4,19 = "Katilhyorum", 4,20-5,00 = "Kesinlikle Katiliyorum" (Burns ve Burns, 2008;
George, 2011). Arastirmada elde edilen ortalama puanlar bu siniflandirma temel alinarak
degerlendirilmistir. Normallik varsayimi saglandigi i¢in gruplar arasi karsilastirilmalarda
bagimsiz Orneklemler t-testi, tek yonlii ANOVA kullanilmistir. Degiskenler arasi iliski
diizeyini belirlemek i¢in ise Pearson korelasyon analizi tercih edilmistir.

Verilerin normalligi, istatistiksel analizlerde kullanilacak testlerin belirlenmesinde
onemli bir etkendir. Bu dogrultuda, ¢arpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmistir. Bunun yan
sira, gruplar arasi karsilastirmalarda parametrik testlerin uygulanabilirligini saglayan bir diger
on kosul olan varyanslarin homojenligi de dikkate alinmistir. Bu kapsamda, degiskenlerin
homojenlik varsayimini saglayip saglamadigi Levene testi ile sinanmistir. Levene testi
sonucunda varyanslarin homojen oldugu durumlarda tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonrast LSD post hoc testi kullamilmistir. Varyanslarin homojen olmadigi durumlarda ise
Welch ANOVA tercih edilmis; bu analiz sonrasinda gruplar arasi farkliliklarin belirlenmesi
amaciyla Games—Howell post hoc testi uygulanmistir. Arastirmada bulunan degiskenlere

yonelik ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 1. Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgeklere ve Boyutlarma Ait Normallik Testi

Sonuglari
Olcek ve Boyutlar Carpiklik Degerleri Basiklik Degerleri
ZB (Zoraki Baglilik) 0.942 0.199
AB (Ahlaki Baglilik) -0.931 1.056
CB (Cikarci Baglilik) -0.564 1.007
ML (Miitevaz: Liderlik) -1.026 0.529

Tablo 3’e gore arastirmada kullanilan Slgekler ve alt boyutlarina ait ¢arpiklik ve

basiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda oldugu goriilmektedir. George (2011) tarafindan
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Onerilen kriterler gercevesinde, bu degerlerin -2 ile +2 araliginda olmasi normal dagilim
varsayiminin saglandigimni gostermektedir. Bu dogrultuda arastirma verilerinin normal

dagilima sahip oldugu ifade edilebilir.



IV. BOLUM
4. BULGULAR

Bu boliimde alt problemlere iliskin bulgular ve bu bulgulara ait yorumlar yer

almaktadir.

4.1. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik

Davramslarina Iliskin Akademik Personel Algilan

Arastirmanin  birinci alt problemi iki asamada ¢oziimlenmistir. Ik asamada
ylksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davraniglarina
iliskin akademik personelin algilarmin nasil bir dagilim gosterdigi betimlenmistir. Ikinci
asamada ise, bu algilar cinsiyet, yas, calisilan kurumdaki c¢alisma siiresi, mesleki kidem, bir
ist amir ile caligma siiresi, alan ve unvan degiskenlerine gore karsilastirilmigtir. Bu
cercevede, ilk olarak akademik personelin “Miitevazi Liderlik Olgegi”nden aldiklari
puanlarin betimlenmesinde ortalama ve standart sapma degerleri kullanilmistir. Ardindan, bu
puanlarin yukarida belirtilen degiskenlere gore farklilagma durumunun saptanmasinda, grup
sayisinin iki oldugu durumlarda t-testi, grup sayisinin ikiden fazla oldugu durumlarda ise tek
yonlii ANOVA testi uygulanmistir. Bu dogrultuda, miitevazi liderlik algilarina iliskin

akademik personel algilarmin dagilimi gosteren tanimlayict istatistikler Tablo 4’te yer

almaktadir.

Tablo 2. Akademik Personelin Miitevaz1 Liderlik Algilarina Iliskin Minimum, Maksimum,
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n = 476)

Degisken Minimum Maksimum X S Katihm Diizeyi

ML 1,00 5,00 3,81 1,01 Katiliyorum

Tablo 4’iin incelenmesi sonucunda, akademik personelin miitevazi liderlik algilarina
iliskin ortalama puaniin 3.81 oldugu belirlenmistir. Bu ortalama, besli Likert dlgeginde
“Katiliyorum” diizeyine karsilik gelmektedir. Bu baglamda, katilimcilarin yoneticilerinin
miitevaz1 liderlik sergiledigine dair genel olarak olumlu bir degerlendirme yaptiklar
sOylenebilir. Baz1 katilimcilarin bu liderlik davranislarint daha diisiik, bazilarinin ise daha

yiiksek diizeyde algiladig1 anlagilmaktadir.
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4.1.1. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davramslarina Iliskin Akademik Personel Algilarimin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi

Yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davraniglarma iligkin akademik personel algilarmin cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz orneklem t-testi yapilmistir. Bu kapsamda,
kadin ve erkek katilimeilarin miitevazi liderlik algi puanlari karsilagtirilmistir. Tablo 5°te, s6z

konusu karsilastirmaya iliskin t-testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Yiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davraniglarina Iliskin Akademik Personel Algilarinin Cinsiyete Gore t-Testi

Sonuglari
Degisken Cinsiyet n X S t P
ML Kadin 187 3.75 1.05 -1.048 295
Erkek 289 3.85 0.98

Tablo 5 incelendiginde, kadin akademik personelin miitevazi liderlik algisina iliskin
ortalama puaninin 3.75 (SS = 1.05), erkek akademik personelin ortalama puaninin ise 3.85
(SS = 0.98) oldugu goriilmektedir. Bagimsiz 6rneklemler icin gergeklestirilen t-testi
sonucunda bu farklilik istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir, t (474)=-1.05, p>.05.
Dolayisiyla, akademik personelin miitevazi liderlik algilariin cinsiyet degiskeni agisindan

anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmaktadir.

4.1.2. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davramslarina Iliskin Akademik Personel Algilarimin Yasa Gore

Karsilastirilmasi

Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin  miitevaz1 liderlik
davraniglarma iligkin akademik personel algilarinin yas degiskenine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemeye yonelik tek yonlii ANOVA testi yapilmistir. Bu dogrultuda,
Tablo 6 yiiksekogretim kurumlarin gérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davraniglarina
iligkin akademik personel algilarinin yas degiskenine gore farkliliginin ANOVA testi

sonuclarini gostermektedir.
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Tablo 4. Miitevazi Liderlik Davranislarina iliskin Akademik Personel Algilarinin Yas
Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

Degisken Yas Grubu n X S F P
21-30 yas 44 3.68 1.16
31-40 yas 203 3.92 0.93
ML 41-50 yas 137 3.80 0.93
51+ 92 3.68 1.18
Toplam 476 3.81 1.01 1.545 202

Tablo 6’ya bakildiginda, yas gruplarina gére miitevazi liderlik algilarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F @, 471y = 1.28, p> .05). Tamimlayici
istatistikler incelendiginde, en yiiksek ortalamanin 3140 yas grubunda (zx = 3.92), en diisiik
ortalamanin ise 21-30 yas grubunda (x = 3.68) ve 51 yas ve lizerindeki katilimcilarda (x =

3.68) oldugu goriilmektedir.

4.1.3. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davramslarina iliskin Akademik Personel Algilarinin Cahsilan Kurumdaki

Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davranislarina iligkin akademik personel algilarinin ¢aligilan kurumdaki ¢aligsma siiresine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik ANOVA testi yapilmistir. Ayrica,
farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in LSD c¢oklu karsilastirma testi
uygulanmistir. Bu kapsamda, Tablo 7 yiiksekdgretim kurumlarin gorev yapan yoneticilerin
miitevazi liderlik davranisi sergilemelerine iliskin akademik personel algilarinin calisilan
kurumdaki c¢alisma siiresi degiskenine gore farkliligini ANOVA ve LSD testi sonuglarini

gostermektedir.

Tablo 5. Akademik Personelin Yoneticilerin Miitevazi Liderlik Davranislarma {liskin
Algilarinin  Calisilan Kurumda Calisma Siiresine Gére ANOVA ve LSD Testi

Sonuglari
Calisilan
<. Kurumda -
Degisken Cahsma n X S F y Fark (LSD)
Siiresi
A.0-5y1 132 4.14 0.96 A-B, A-C, A-D, A-E
B. 6-10y1l 104 3.62 0.93
ML
C.11-15y1l 120 3.87 0.88 C-D

D. 1620 y1l 42 3.38 1.15
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Cahisilan
. Kurumda _
Degisken Cahsma n X S F D Fark (LSD)
Siiresi
E.21yilve 78 3.68 1.11
iizeri
. .00
Toplam 476 3.81 1.01 7.199 0

p<.01"

Tablo 7 incelendiginde, calisilan kurumda calisma siiresi arasinda miitevazi liderlik
algilarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulundugu goériilmektedir (F 4, 471) = 7.20, p
<.01). LSD coklu karsilagtirma testi sonuglarma gore, 0—5 yil hizmet siiresine sahip
katilimcilarin ortalama puanlar (X = 4.14), 610 yil, 11-15 yil, 16-20 y1l ve 21 yil iizeri
hizmet siiresi gruplarina kiyasla anlamli derecede daha yiiksektir. Bunun yani sira, 11-15 yil
hizmet siiresine sahip katilimcilarin ortalama puani (X = 3.87), 1620 yil grubunun ortalama

puanindan (Ort. = 3.38) anlaml diizeyde yiiksek bulunmustur.

4.1.4. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevaz1 Liderlik
Davramslarina fliskin Akademik Personel Algilarimin Mesleki Kideme Gore

Karsilastirilmasi

Yiksekogretim kurumlarinda gdrev yapan yoneticilerin  miitevaz1  liderlik
davraniglarina iliskin akademik personelin algilarinin mesleki kidem diizeylerine gore
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Ancak, varyanslarin homojenligi testi sonuglari
incelendiginde, yiiksekogretim kurumlarinda goérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davranisi sergilemelerine iliskin akademik personel algilarinin mesleki kidem diizeylerinde
homojen olmadig1 goriilmiistiir. ANOVA i¢in gerekli varsayimin karsilanmamasi nedeniyle
arastirmanin bu alt probleminin ¢6ziimii i¢in Welch test istatistikler uygulanmastir.

Tablo 8’de yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davraniglart iligskin akademik personel algilarinin mesleki kideme gore Welch testi sonuglari

goriilmektedir.

Tablo 6. Yiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davraniglarina Iligkin Akademik Personel Algilarinin Mesleki Kideme Gore Welch
Testi Sonuglari

Degisken Mesleki Kidem n X S F (Welch) )4
0-5 yil 63 3.99 1.03
6-10 y1l 66 3.73 0.74

11-15 y1il 137 3.87 1.02
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Degisken Mesleki Kidem n X S F (Welch) P
ML 1620 y1l 67 3.92 0.87
20+ yil 143 3.67 1.13
Toplam 476 3.81 1.01 1.621 170

Tablo 8 incelendiginde, yapilan Welch testi sonuglarina gore gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (F @4, 19856) = 1.621, p>.05). Bu
sonuglar, bireylerin ML diizeylerinin hizmet siliresi degiskenine goére anlamli bigimde

farklilasmadigini ortaya koymaktadir.

4.1.5. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevaz1 Liderlik
Davramslarina fliskin Akademik Personel Algilarinin Bir Ust Amir ile Cahisma

Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Yiiksekogretim kurumlarinda gdérev yapan yoneticilerin  miitevazi  liderlik
davraniglarina iligkin akademik personel algilarinin bir {ist amir ile ¢alisma siiresine gore
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu dogrultuda, Tablo 9’da yiiksekdgretim
kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davranislarina iligkin akademik
personel algilarinin bir list amir ile c¢alisma siiresine gére ANOVA testi sonuglar

gorilmektedir.

Tablo 7. Yiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davraniglarina Iliskin Akademik Personel Algilarinin Bir Ust Amir ile Calisma
Siiresine Iliskin ANOVA Sonuglari

Degisken Bir Ust Amir ile _

Calisma Siiresi " X S F p
1 yildan az 85 3.78 1.09
1-2 156 3.91 1.02
ML 34 77 3.88 0.93
4+ 158 3.71 0.98
Toplam 476 3.81 1.01 1.134 335

Tablo 9 incelendiginde, ML diizeyine iliskin ortalama puanlar incelendiginde, en
yiiksek ortalamanin 1-2 yil siiredir ¢alisan katilimcilara ait oldugu goriilmektedir (X = 3.91).
Buna karsilik, 4 y1l ve daha uzun siiredir ¢aligan bireyler en diisiik ortalamaya sahiptir (X =
3.71). Ancak bu ortalamalar arasindaki farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigi
belirlenmistir. Yapilan ANOVA analizinden elde edilen sonuglar, gruplar arasinda anlaml

diizeyde bir fark olmadigin1 ortaya koymaktadir (F (3,472) = 1.134, p>.05).



51

4.1.6. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davramslarina iliskin Akademik Personel Algilarimin Alana Gore

Karsilastirilmasi

Yiksekogretim kurumlarinda gdrev yapan yoneticilerin  miitevazi  liderlik
davraniglarma iliskin akademik personel algilarinin alana gore farklilik gdsterip gostermedigi
incelenmistir. Bu dogrultuda, Tablo 10°da yiliksekogretim kurumlarinda gorev yapan
yoneticilerin miitevazi liderlik davraniglarina iliskin akademik personel algilarinin alana gore

ANOVA testi sonuglart goriillmektedir.

Tablo 8. Yiiksekogretim Kurumlarinda Goérev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davranislarina iliskin Akademik Personel Algilariin Alana Gére ANOVA Sonuglar

Degisken Alan n X S F p
Sosyal Bilimler 126 3.86 0.96
Fen Bilimleri 209 3.81 0.97
ML Saglik Bilimleri 39 3.86 1.00
Egitim Bilimleri 102 3.75 1.14
Toplam 476 3.81 1.01 0.258 .855

Tablo 10 incelendiginde, katilimcilarin ML puanlart gorev yaptiklari akademik
alanlara gore incelenmistir. Betimsel istatistikler, en yiliksek ortalama puanlarin Sosyal
Bilimler (x = 3.86) ve Saglik Bilimleri (X = 3.86) alanlarinda elde edildigini géstermektedir.
Buna karsilik, en diisiik ortalama puan Egitim Bilimleri alaninda gozlenmistir (X = 3.75).
Gruplar arasindaki bu farkliliklarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini
degerlendirmek amaciyla gergeklestirilen ANOVA testi sonucunda, elde edilen farklarin

anlamli olmadig1 belirlenmistir (F = 0.258, p>.05).

4.1.7. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davramslarina Iliskin Akademik Personel Algilarinin Unvana Gore

Karsilastirilmasi

Yiksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin  miitevaz1  liderlik
davraniglarima iligkin akademik personel algilarmmin unvana gore farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir. Bu farki belirlemeye yonelik ANOVA testi yapilmistir. Bu
dogrultuda, Tablo 11 yiiksekogretim kurumlarin gorev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davraniglara iligkin akademik personel algilarinin unvan degiskenine gore farkliligim

ANOVA testi sonuglarini gostermektedir.
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Tablo 9. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davranislarina iliskin Akademik Personel Algisinin Unvana Gére ANOVA Sonuglari

Degisken Unvan n X S F p
A. Ars. Gor. 65 3.80 1.07
B. Ars. Gor. Dr. 32 3.49 0.90
C. Ogr. Gor. 50 3.76 1.05
ML D. Dr. Ogr. Uyesi 148 4.00 0.92
E. Dog. Dr. 96 3.80 0.98
F. Prof. Dr. 85 3.66 1.10
Toplam 476 3.81 1.01 2.143 .059

Tablo 11°de akademik unvanlara géore ML puanlarindaki farkliliklarin incelendigi
ANOVA sonucunda, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir
(F s, 4700 = 2.143, p>.05). Bu bulgular dogrultusunda, katilimcilarin ML puanlarinin
unvanlarma gore anlaml bir farklilhik gostermedigi, bagka bir ifadeyle, ML diizeylerinin

unvana gore degismedigi sonucuna varilmastir.
4.2. Akademik Personelin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Arastirmanin ikinci alt problemi iki asamada ¢dziimlenmistir. Ilk asamada akademik
personelin drgiitsel baglilik diizeylerine iliskin algilart betimlenmistir. Ikinci asamada ise bu
algilar cinsiyet, yas, ¢alisilan kurumdaki ¢alisma siiresi, mesleki kidem, bir iist amir ile
caligma siiresi, alan ve unvan degiskenlerine gore ele alinmistir. Bu dogrultuda, ilk olarak
Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlar1 zoraki baglilik (ZB), ahlaki baghlik (AB) ve cikarci
bagliliktan (CB) aldiklar1 puanlarin betimlenmesinde ortalama ve standart sapma degerleri
kullanilmistir. Daha sonra puanlarin degiskenlere goére farklilasma durumunun
belirlenmesinde iki gruptan olusan degiskenler i¢in t-testi, ikiden fazla grup barindiran
degiskenler icin tek yonli ANOVA testi uygulanmistir. Gruplar arasi farklilik olusmasi
halinde, farkliligin kaynagimi belirlemeye yonelik ikili karsilagtirmalarda LSD Testi ve
homojenligin saglanmadig karsilagtirmalarda Welch Testi’nden yararlanilmigstir. Tablo 12°de
akademik personelin oOrgiitsel baglilik diizeylerine iliskin ortalama ve standart sapma

degerleri goriilmektedir.

Tablo 10. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerine Iliskin Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri (n = 476)

Degiskenler En Az En Fazla X S Katilm Diizeyi

7B (Zoraki

Baglilik) 1.00 5.00 2.12 0.97 Katilmiyorum
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Degiskenler En Az En Fazla X S Katilm Diizeyi
AB (Ahlaki

Baglilik) 1.00 5.00 3.87 0.79 Katiliyorum
CB (Cikarci

Baglilik) 1.00 5.00 3.55 0.71 Katiliyorum

ZB degiskeni, ortalama degeri en diisiik olan degiskendir (¥ = 2,12). Ote yandan, AB
degiskeni en yiiksek ortalamaya sahiptir (x = 3,87), bu da katilimcilarin bu degiskeni genel
olarak daha olumlu degerlendirdigini ortaya koymaktadir. CB degiskeni ise yiiksek bir
ortalama degere (X = 3,55) sahiptir.

4.2.1. Akademik Personelin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Cinsiyete Gore

karsilastirilmasi

Akademik personelin orgiitsel baglilik diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemeye yonelik t-testi uygulanmigtir. Bu dogrultuda, orgiitsel baglilik
6lceginin alt boyutlar1 zoraki baghlik (ZB), ahlaki baglilik (AB) ve ¢ikarci baghlik (CB) ile
cinsiyet degiskeni incelenmistir. Tablo 13°te akademik personelin Orgiitsel baglilik

diizeylerinin cinsiyete gore t- Testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 11. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Cinsiyete Gore t- Testi

Sonuglari
Degiskenler  Cinsiyet n X S t p

7B Kadin 187 222 1.02 1.865 .063
Erkek 289 2.05 0.93

AB Kadin 187 3.88 0.81 0.382 702
Erkek 289 3.85 0.78

CB Kadin 187 3.59 0.70 0.899 369
Erkek 289 3.53 0.72

Tablo 13 incelendiginde, gergeklestirilen bagimsiz 6rneklemler t-testi analizleri,
cinsiyet degiskenine gére ZB, AB ve CB alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik ortaya koymamastir.

4.2.2. Akademik Personelin Orgiitsel Baghhk Diizeylerinin Yasa Gore karsilastiriimasi

Akademik personelin orgiitsel baglilik diizeylerinin yas degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik Welch testi yapilmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel

baglilik 6lceginin alt boyutlar1 zoraki baglilik (ZB), ahlaki baglilik (AB) ve ¢ikarct baglilik
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(CB) ile yas degiskeni incelenmistir. Bu kapsamda, homojenlik varsayiminin saglanip
saglanmadigini test etmek amaciyla Levene testi yapilmistir. Test sonucunda bazi degiskenler
homojenlik gdstermedigi igin Welch testi yapilmistir. Tablo 14’te akademik personelin
orgiitsel baglilik diizeylerinin yas degiskenine gore Welch ve Games-Howell sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 12. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Yasa Gére Welch ve Games-
Howell Sonuglart

Fark
Degiskenler Yas Grubu n X S F (Welch) )/ (Games-
Howell)
A.21-30 44 238 1.15
- B. 31-40 203 2.13 0.90
C. 41-50 137 2.08 0.87
D. 51+ 92 2.01 1.10 1.051 372
A.21-30 44 3.85 0.92
B B.31-40 203 3.79 0.74
C. 41-50 137 3.97 0.69
D. 51+ 92 3.92 0.93 1.276" 282
A.21-30 44 3.62 0.64
- B. 31-40 203 3.71 0.54 B-C, B-D
C. 41-50 137 3.51 0.72 C-B
D. 51+ 92 3.25 0.93 9.268° 000 pg
p<.0l*

Tablo 14°te katilimcilarin yas gruplarina gore ZB, AB ve CB degiskenlerinde anlamli
bir farklihik gosterip gostermedigi incelenmistir. Varyans homojenligi varsayimi
saglanamadigi i¢in analizlerde Welch testi tercih edilmistir.

Welch testi sonuglari, yas gruplar1 arasinda ZB puanlar1 acisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadigini ortaya koymustur (F @, 5574y = 1.071, p>.05). Ahlaki baglilik
boyutuna iligkin Welch analizi, yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigini
gostermistir (F @, ss63) = 1.273, p>.05). Cikarct baglilik degiskenine iliskin analizlerde
anlaml1 farkliliklar gézlenmistir, Welch (F @4, 55.32) = 5.518, p <.01). LSD testine gore, B grubu
(31-40) hem C grubu (41-50) hem de D (51+) gruplarina kiyasla anlamli diizeyde daha
yiksek CB puanlarma sahiptir. Ayrica, B grubu ile C grubu arasinda da anlamli farklar

belirlenmistir.
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4.2.3. Akademik Personelin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Calisilan Kurumdaki

Calisma Siiresine Gore karsilastirilmasi

Akademik personelin Orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisilan kurumdaki ¢aligma
stiresi degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik ANOVA testi
yapilmak istenmistir. Ancak, varyanslarin homojenligi testi sonuglar1 incelendiginde,
akademik personelin orgiitsel baglilik diizeylerinin c¢alisilan kurumdaki g¢alisma siiresi
diizeylerinde homojen olmadig goriilmiistir. ANOVA i¢in gerekli varsayimin
kargilanmamasi nedeniyle arastirmanin bu alt probleminin ¢6ziimii i¢cin Welch test
istatistikler uygulanmistir. Test sonunda gruplar arasindaki farliligi bulmak amaciyla Games-
Howell testi yapilmistir. Bu dogrultuda, orgilitsel baglilik 6l¢eginin alt boyutlar1 zoraki
baglilik (ZB), ahlaki baglilik (AB) ve ¢ikarci baghilik (CB) ile ¢alisilan kurumdaki ¢aligma
stiresi degiskeni incelenmistir. Tablo 15°te akademik personelin drgiitsel baglilik diizeylerinin
calisilan kurumdaki ¢aligsma siiresi degiskenine gore Welch ve Games- Howell testi sonuglari

yer almaktadir.

Tablo 13. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Calisilan Kurumdaki Calisma
Siiresine Gore Welch ve Games-Howell Testi Sonuglari

Degiskenler C%Eﬂ:;f gg::slida n X S F(Welch) p (Fé;l;es-Howell)
A. 05yl 132 193 095 A-B,AD
B.6-10 yil 104 230 092
C. 11-15 yl 120 206 0.85
ZB D. 16-20 yil 42 253 125
E. 21+ yil 78209 097 5l 007
A.0-5yil 132 398  0.79
B. 6-10 yil 104 373 0.71
AB C. 11-15yil 120 392 071
D. 16-20 yil 2356 107 0
E. 21+ yil 78 393 0.8 ' '
A.0-5yil 132 371 0.58 A-E
B. 6-10 yil 104 355 0.8
CB C. 11-15yil 120 3.56  0.67
D. 16-20 yil 2357 02 006
E. 21+ yil 78 328  0.92 : '

p<.05%* p<.0l**
Yapilan analizler, akademik personelin ¢alisilan kurumda calisma siiresine gore
zoraki, ahlaki ve g¢ikarci baglilik diizeylerinde anlamli farkliliklar oldugunu ortaya

koymaktadir. Tablo 15’te yer alan Welch sonuglarina gore, zoraki baglilik diizeyi hizmet
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stiresine gore anlamli bi¢cimde farklilik gostermektedir (F 4, 176.462) = 3.611, p <.01). Games-
Howell testi bulgularina gore ise 0—5 yil arasi ¢alisanlarin zoraki baglilik diizeyleri, 610 yil
ve 1620 yil aras1 calisanlara kiyasla anlamli diizeyde daha diistiktiir. Ortalama puanlara
bakildiginda, 1620 y1l aras1 ¢alisan grubun en yliksek zoraki baglilik diizeyine sahip oldugu
(X =2.53), 0-5 yil gcalisan grubun ise en diisiik ortalamay1 aldig1 goriilmektedir (X = 1.93).
Ahlaki baglilik agisindan da anlamli bir farklilik saptanmistir (F @, 176.245) = 2.918, p
<.05). Ortalama degerlere gore, 0-5 yil ¢alisanlar (X = 3.98) ve 21 yil ve iizeri hizmet
stiresine sahip olanlar (X = 3.93) en yiiksek ahlaki baglilik diizeyine sahiptir. Buna karsin, 16—
20 yil calisan grubun ortalamasi anlamli bigimde daha diisiiktiir (X = 3.56). Ancak bazi
analizlerde, gruplar arasinda ¢oklu karsilastirmalarda anlamli farkliliklar belirlenmemistir.
Cikarct baghilik degiskeni agisindan da hizmet siiresine gore anlamli farkliliklar
bulunmaktadir (F @, 172.804) = 3.771, p <.05). Bu bagllik tiiriiniin en yiiksek diizeyi 0-5 yil
calisgan grupta (x = 3.71), en diisiik diizeyi ise 21 yil ve lizeri c¢alisanlarda (X = 3.28)

gbzlemlenmistir.

4.2.4. Akademik Personelin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Mesleki Kideme Gore

karsilastirilmasi

Akademik personelin orgiitsel baglilik diizeylerinin mesleki kideme gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik ANOVA testi uygulanmistir. Bu dogrultuda,
Tablo 16 akademik personelin orgiitsel baglilik diizeylerinin mesleki kidem degiskenine gore
farkliligint ANOVA ve LSD testi sonuglarin1 gostermektedir. Tablo 16’da akademik
personelin orgilitsel baglilik diizeylerinin mesleki kideme gore ANOVA ve LSD sonuglari

goriilmektedir.

Tablo 14. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Mesleki Kideme Gore
ANOVA ve LSD Sonuglar1

Degiskenler Mesleki Kidem n X S F D Fark (LSD)
A. 0-5 yil 63 2.10 1.10
B. 6-10 yil 66 2.37 0.92
C.11-15yil 137 213 0.91
ZB D.1620yil 67 1.94 0.89
E. 20+ yil 143 2.09 1.00 1.718 145
A, 0-5 yil 63 391 087 B-A, B-C, B-D, B-
AB E

B. 6-10 y1l 66 3.59 0.70
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Degiskenler Mesleki Kidem n X S F D Fark (LSD)
C.11-15yil 137 3.84 0.79
D. 16-20 y1l 67 3.93 0.70

E. 20+ yil 143 3.96 0.82 2.799* .026
A.0-5y1l 63 3.71 0.63 E-A, E-B, E-C,E-D
B. 6-10 y1l 66 3.73 0.52
CB C.11-15y1l 137 3.61 0.64
D. 1620 y1l 67 3.60 0.70
E. 20+ yil 143 3.32 0.84 6.010** .000

p<.05%* p<.0l**

Tablo 16 akademik personelin orgiitsel baglilik tiirlerinin mesleki kidem siirelerine
gore nasil degisiklik gosterdigini incelemektedir. Analiz sonuglari, zoraki baglilik
diizeylerinin mesleki kidem gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigini ortaya koymustur (F @, 471) = 1.718, p> .05). Ahlaki baghlik diizeylerinde
mesleki kideme bagli olarak anlamli farkliliklar gézlemlenmistir (F @4, 471) = 2.799, p <.05).
Ozellikle 6-10 yil araliginda hizmet siiresine sahip akademik personelin ahlaki baglilik
diizeyleri hem daha kisa (0—5 yil) hem de daha uzun kidem gruplarina kiyasla anlamli 6l¢iide
daha diisiik bulunmustur. Cikarci baglilik boyutunda mesleki kideme gore anlamli farklar
saptanmistir (F 4, 471y = 6.010, p <.01). En diisiik ¢ikarci baglilik ortalamasi, 20 yil ve iizeri

kideme sahip grupta gézlenmistir.

4.2.5. Akademik Personelin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Bir Ust Amir ile Calisma

Siiresine Gore karsilastirilmasi

Akademik personelin orgiitsel baglhilik diizeylerinin bir {ist amir ile ¢aligma siiresine
gore farlihk gosterip gostermedigini belirlemeye yonelik ANOVA testi uygulanmak
istenmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel baglilik 6l¢eginin alt boyutlar1 ZB, AB ve CB ile bir iist
amir ile calisma siliresi degiskeni incelenmistir. Ancak, varyanslarin homojenligi testi
sonuclart incelendiginde, akademik personelin orgiitsel baglilik diizeylerinin bir iist amir ile
caligma stiresi diizeylerinde homojen olmadigi goriilmiistiir. ANOVA i¢in gerekli varsayimin
kargilanmamasi nedeniyle arastirmanin bu alt probleminin ¢6ziimii icin Welch ve Games-

Howell testleri uygulanmistir.

Tablo 15. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Bir Ust Amir ile Caligma
Siiresine Gore Welch ve Games-Howell Testi Sonuglari

Fark (Games-

Degiskenler Amirle Calisma Siiresi n X S F (Welch) p Howell)

7B A. 1 yildan az 8 215 0098
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Degiskenler Amirle Calisma Siiresi n X S F (Welch) p Falil{((fv(j;;;les_
B. 1-2 yil 156 198 0.83 B-D
C.3-4yil 77 212 1.03
D. 4+ yil 158 2.25 1.04 2.273" .081
A. 1 yildan az 8 389 0.79
AB B. 1-2 yil 156 392 0.75
C.3-4yil 77 3.81 0.81
D. 4+ yil 158 3.82 0.83 0.627 .598
A. 1 yildan az 85 3.57 0.69
CB B. 1-2 yil 156 3.54 0.66
C.34yil 77  3.62 0.81
D. 4+ yil 158 352 0.73 0.314 815
p<.05%*

Tablo 17 incelendiginde, akademik personelin orgiitsel baglilik diizeyleri, bir iist
amirle calisma siiresi baglaminda incelendiginde, yalnizca ZB boyutunda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmistir. Ozellikle 1-2 y1l siireyle yoneticisiyle ¢alisan personel
ile 4 y1l ve lzeri siireyle calisanlar arasinda ZB diizeyleri agisindan anlamli bir fark tespit
edilmistir. Ote yandan, AB ve CB boyutlarinda, yoneticisiyle ¢alisma siiresine bagl olarak

anlamli bir fark bulunmamustir.

4.2.6. Akademik Personelin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Alana Gore

Karsilastirilmasi

Akademik personelin Orgiitsel baglilik diizeylerinin gorev yaptiklar1 akademik
alanlara gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu dogrultuda, zoraki baghilik
(ZB), ahlaki baghlik (AB) ve cikarct baghlik (CB) alt boyutlar1 acisindan gergeklestirilen
ANOVA sonuglar1 degerlendirilmistir.

Tablo 16. Akademik Personelin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Alana Gére ANOVA ve LSD
Testi Sonuglari

Degiskenler Alan n X S F p Fark (LSD)
A. Sosyal Bil. 126 2.06 0.95
B.Fen Bil. 209 2.05 0.94

ZB i
C. Saglik Bil. 39 2.31 1.21
D. Egitim Bil. 102 2.27 0.92 1.787 .149
A. Sosyal Bil. 126 4.01 0.78 A-D,C-D
B. Fen Bil. 209 3.82 0.72
AB C. Saglik Bil. 39 4.09 0.84
D. Egitim Bil. 102 3.69 0.89  4.438* .004
CB A. Sosyal Bil. 126 3.66 0.59 A-B,C-B,C-E

B.Fen Bil. 209 3.45 0.76
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Degiskenler Alan n X S F p Fark (LSD)
C. Saglik Bil. 39 3.86 0.59
D. Egitim Bil. 102 3.52 0.75 5.025* .002

p<.01*

Tablo 18 incelendiginde, ZB diizeyleri acisindan farkli akademik alanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F 3, 472y = 1.787, p>.05). AB
boyutunda ise akademik alanlara gore anlamli farkliliklar saptanmistir (F 3, 472) = 4.438, p
<.01). LSD c¢oklu karsilastirma testi sonuglarina gore, egitim bilimleri alaninda gorev yapan
akademik personelin ahlaki baglhlik diizeyleri; sosyal bilimler ve saglik bilimlerinde gorev
yapan meslektaslarina kiyasla anlamli 6l¢lide daha diisiiktiir. CB diizeyleri agisindan da
anlamli farklar belirlenmistir (F (3, 472y = 5.025, p <.01). Ozellikle fen bilimleri alaninda gérev
yapan akademik personelin ¢ikarci baglilik diizeylerinin; saglik bilimleri, sosyal bilimler ve
egitim bilimleri alanlarinda ¢alisanlara gore istatistiksel olarak anlamli bicimde daha yiiksek

oldugu gozlemlenmistir.

4.2.7. Akademik Personelin Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Unvana Gore

Karsilastirilmasi

Akademik personelin Orgiitsel baghlik diizeylerinin unvana gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemeye yonelik ANOVA testi uygulanmak istenmistir. Analiz sirasinda
gruplar arasinda farkliliklar ortaya c¢ikinca bu farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu

belirlemeye yonelik LSD testi uygulanmastir.

Tablo 17. Akademik personelin Orgiitsel baglhlik Diizeylerinin Unvana Gére ANOVA ve
LSD Testi Sonuglari

Degisken Unvan n X S F )4 Fark (LSD)

A. Ars. Gor. 65 2.31 1.11
B. Ars. Gor. Dr. 32 2.48 0.79

7B C. (")gr."Gér." 50 2.12 0.97
D. Dr. Ogr. Uyesi 148 2.03 0.90
E. Dog. Dr. 96 2.09 1.01
F. Prof. Dr. 85 2.03 0.95 1.825 .107
A. Ars. Gor. 65 3.74 0.89 B-C, B-F, A-F
B. Ars. Gor. Dr. 32 3.45 0.70

AB C. Ogr.“Gt')r.“ 50 4.06 0.75
D. Dr. Ogr. Uyesi 148 3.89 0.70
E. Dog. Dr. 96 3.83 0.87
F. Prof. Dr. 85 4.02 0.76 3.502%*% 004
A. Ars. Gor. 65 3.56 0.77

CB

B. Ars. Gor. Dr. 32 3.80 0.47
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Degisken Unvan n X S F p Fark (LSD)
C. Ogr. Gor. 50 3.51  0.76
D.Dr. Ogr. Uyesi 148 3.61  0.62
E. Dog. Dr. 96 3.56 0.64
F. Prof. Dr. 85 3.37 090  2.087 .066

p<.05% p<.01**

Tablo 19 incelendiginde, ANOVA analizine gore, akademik unvanlar arasinda ZB
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F (s, 470) = 1.825, p>
.05). Bununla birlikte, LSD testi sonuglar1 bazi unvan c¢iftleri arasinda anlamlilik sinirina
yakin farklar oldugunu gostermektedir. Bu giftlerin arastirma gorevlisi (X = 2.31) ve doktor
Ogretim tyesi (X = 2.03), arastirma gorevlisi doktor (X = 2.48) ve profesor (X = 2.03) oldugu
goriilmektedir.

AB diizeyine iliskin yapilan varyans analizinde, akademik unvanlara gore anlamli
farkliliklar gozlemlenmistir (F (s, 470) = 3.502, p <.01). Yapilan LSD testi sonucunda aragtirma
gorevlisi doktor (X = 3.45)- dgretim gorevlisi (X = 4.06), aragtirma gorevlisi doktor (X =
3.45)- profesor (X = 4.02), aragtirma gorevlisi (X = 3.74)-profesor (X = 4.02) unvan ¢iftleri
arasinda anlamli farklarin oldugu tespit edilmistir. CB diizeyine iliskin yapilan analizlerde,

akademik unvanlara gore anlamli farklilik gézlenmemistir.

4.3. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazi Liderlik
Davranislar1 ve Akademik Personelin Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Iliskinin

Belirlenmesi

Bu boliimde, miitevazi liderlik ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan ahlaki bagllik,
cikarc1 baghlik ve zoraki baghlik arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla
gerceklestirilen korelasyon analizinin bulgularia yer verilmistir. Tanimlayict istatistikler ve

Pearson korelasyon katsayilar1 Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo 18. Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Miitevazr Liderlik
Davranislar1 ve Akademik Personelin Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki Korelasyon

Matrisi
Degiskenler n X SS ZB AB CB ML
Zoraki Baglilik 476 2,12 0,9674 -
Ahlaki Baglilik 476 3,86 0,7902 -, 505%* -
Cikarci Baglilik 476 3,55 0,7140 ,156%* ,045% -
Miitevazi Liderlik 476 3,81 1,0064 -, 487%* A411%% -,025 -

p<.05% p<.01**
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Katilimcilarin 6rgiitsel baglilik tiirlerine iliskin ortalama puanlar1 incelendiginde; ZB
diizeyinin ortalamasi1 2,12 (SD=0,9674), AB diizeyi 3,86 (SD=0,7902), CB diizeyi 3,55
(SD=0,7140) ve ML algisinin ortalamasi ise 3,81 (SD=1,0064) olarak belirlenmistir.
Gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglarina gore, miitevaz1 liderlik ile zoraki baglilik
arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iliski saptanmistir (r =-0.487, p <.01). Bu
durum, katilimcilarin miitevazi liderlik algilar arttikca zoraki baglilik diizeylerinin azaldiginm
gostermektedir. Ayn1 sekilde, miitevaz1 liderlik ile ahlaki baglilik arasinda pozitif yonlii ve
orta diizeyde anlamli bir iliski gdézlemlenmistir (r = 0.411, p <.01). Bu sonug ise,
katilimcilarin miitevaz: liderlik algilarinin arttik¢a ahlaki baglilik diizeylerinin yiiksekligini
gostermektedir. Buna karsilik, cikarci baglilik ile miitevazi liderlik arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki bulunmamistir (r =-0.025, p>.05).



V. BOLUM
5. TARTISMA

Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davranislari
ile akademik personelin Orgiitsel bagliligi arasindaki iligskiyi inceleme amaciyla yapilan
arastirma sonucunda elde edilen bulgular alan yazin1 ile desteklenerek yorumlanmustir.

Yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik davraniglar
ile akademik personelin orgiitsel baglilig1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla ytiriitiilen bu
aragtirmada elde edilen bulgular, ilgili alan yazinla karsilagtirilarak tartigitlmistir. Arastirma
sonuclari, akademik personelin yoneticilerine yonelik miitevazi liderlik algilarinin genel
olarak yiiksek diizeyde oldugunu gdstermektedir. Bu bulgu, yoneticilerin algakgoniilliiliik
sergileme, hatalarin1 kabul edebilme ve ¢alisan katkilarini takdir etme gibi davraniglarinin
calisanlar tarafindan belirgin bigimde algilandigina isaret etmektedir. Nitekim alan yazinda
miitevazi liderligin ¢alisanlarin psikolojik gilivenligi ve orgiite yonelik olumlu tutumlariyla
iliskili olabildigini ortaya koyan bulgular bulunmaktadir (Li vd., 2022; Owens vd., 2013).
Bununla birlikte katilimcilarin bir kisminin daha elestirel degerlendirmelerde bulunmasi,
liderlik algisinin Orgiitsel baglam ve bireysel deneyimler dogrultusunda farklilasabildigini
diistindiirmektedir. Liderlik algilarinin tekdiize olmadigi; orgiitsel iklim, beklentiler ve
yasantilarin bu algiy1 etkileyebilecegi literatiirde de vurgulanmaktadir (Choi vd., 2015; Yukl
vd., 2019). Bu cercevede, miitevazi liderlik davranislarinin galiganlar tarafindan daha giiclii
ve tutarli bigimde algilanabilmesi i¢in s6z konusu davranislarin siireklilik gostermesi ve farkli
durumlarda da benzer sekilde sergilenmesi 6nem tagimaktadir (Owens ve Hekman, 2012).

Miitevaz: liderlik algisinin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilagsmadig:
incelendiginde, cinsiyet ve yas gruplart acisindan anlamli bir farklilik bulunmadigi
goriilmistiir. Kadin ve erkek katilimeilarin yoneticilerine iliskin degerlendirmelerinin benzer
diizeyde olmasi, miitevazi liderligin cinsiyet temelli kaliplardan bagimsiz olarak algilandigina
isaret etmektedir. Bu bulgu, miitevaz1 liderligin etkilerinin cinsiyetten bagimsiz bigimde
olumlu algilanabildigini rapor eden ¢alismalarla 6rtiismektedir (Chiu vd., 2016; Oc vd., 2019;
Rego vd., 2019). Benzer sekilde yas gruplar1 arasinda anlamhi farkliligin goriilmemesi,
miitevazi liderligin degerlendirilmesinde yasin belirleyici bir degisken olmayabilecegini
diistindiirmektedir. Literatiirde de miitevaziligin liderlikte temel bir erdem olarak farkli yas
gruplar1 tarafindan benzer bi¢imde degerli goriilebildigi belirtilmektedir (Argandona, 2015;

Nielsen vd., 2010). Bu sonuglar, miitevazi liderlik algisinin belirli demografik 6zelliklerden
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cok, liderin davraniglarinin niteligi ve orgiitsel baglam i¢inde nasil deneyimlendigiyle iliskili
olabilecegini desteklemektedir.

Arastirmada miitevazi liderlik algisinin “kurumda ¢alisma siiresi” degiskenine gore
anlamli bicimde farklilasti1 belirlenmistir. Ozellikle kurumda 0—5 yil gérev yapan akademik
personelin miitevazi liderlik algilarinin daha yiiksek olmasi, kuruma yeni katilan bireylerin
liderlik  davramiglarimi daha  olumlu  degerlendirmeye  egilimli  olabileceklerini
diisiindiirmektedir. Bu durum; baslangic doneminde kurumsal beklentilerin daha yiiksek
olmasi, yoneticilerle etkilesimin daha yogun algilanmasi ya da kurumsal siireglerin heniiz tiim
yonleriyle deneyimlenmemis olmasi gibi etmenlerle iligkilendirilebilir. Benzer bigimde,
kuruma yeni katilan c¢alisanlarin  miitevazi liderlik davraniglarint  daha olumlu
degerlendirdiklerini bildiren bulgular literatiirde yer almaktadir (Mrayyan ve Al-Rjoub, 2024;
Wang vd., 2018). Bununla birlikte “mesleki kidem” degiskenine gore miitevazi liderlik
algilarinda anlamli bir fark bulunmamasi, miitevaz1 liderlik algisinin kariyer evresinden
ziyade belirli bir kurumsal baglamda yasanan deneyimlerle iliskilendigini diistindiirmektedir.
Benzer sekilde, “bir iist amirle c¢alisma siiresi” agisindan da anlamli bir farkliligin
goriilmemesi, miitevaz1 liderligin algilanmasinda iliskinin siiresinden ¢ok liderin davranig
tutarlilig1 ve etkilesim niteliginin belirleyici olabilecegine isaret etmektedir (Kelemen vd.,
2023; Owens ve Hekman, 2012).

Miitevaz: liderlik algilarinin gorev yapilan akademik alana gore anlamli bigcimde
farklilagsmamasi, bu liderlik tarzinin farkl disiplinlerde benzer bicimde deneyimlenebildigini
gostermektedir. Bu bulgu, miitevaz liderligin farkli sektor ve meslek gruplarinda genellikle
olumlu karsilandigina yonelik meta-analitik bulgularla uyumludur (Kelemen vd., 2023; Luo
vd., 2022). Benzer sekilde, miitevaz: liderlik algilarinin akademik unvana gore genel olarak
farklilasmamasi, alginin unvandan ¢ok yoOneticinin davraniglarinin agikligl ve tutarlihiiyla
iligkili olabilecegini diisiindiirmektedir (Qian vd., 2018; Rego vd., 2019). Ancak baz1 alt
gruplarda betimsel diizeyde goriilen farkliliklarin (6zellikle kariyerinin erken evresindeki
akademik personelde) kurum i¢i destek beklentileri ve kariyer gelisimi ihtiyaglariyla
baglantili olabilecegi, bu nedenle unvan degiskeninin tek basina agiklayic1 bir degisken
olarak ele alinmamasi gerektigi degerlendirilebilir (Shen vd., 2025).

Orgiitsel bagliliga iliskin betimsel bulgular, katilimeilarin zoraki baghilik diizeylerinin
gorece diisiik seyrettigini  gOstermektedir. Bu durum, akademik personelin kuruma
baghligimin daha c¢ok goniilliiliik ve deger temelli yonlerden sekillenebilecegine isaret
etmektedir. Orgiitsel bagliligin farkli boyutlarda ele alindigi kuramsal gergeveler, zoraki

bagliligin ozellikle ayrilma maliyetleri ve alternatiflerin sinirliligiyla iligkilendigini
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vurgulamaktadir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer vd., 2002). Bu baglamda, zoraki bagliligin
diisiik goriinmesi, calisanlarin kuruma yonelik bagliliklarinin zorunluluk temelinden ziyade
daha i¢sel unsurlarla siirdiiriilebilecegi seklinde yorumlanabilir.

Arastirmada Orglitsel baglhiligin alt boyutlarinda cinsiyet degiskenine gore anlaml
farklilik bulunmamasi, cinsiyetin bu baglamda belirleyici bir degisken olmayabilecegini
disiindiirmektedir. Bu bulgu, orgiitsel bagliligin cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermedigini bildiren caligmalarla da paraleldir (Dongelci vd., 2023). Yas gruplar
acisindan zoraki ve ahlaki baglilikta anlamli farklilik goriilmemis; buna karsin ¢ikarci
baglilik boyutunda bazi yas gruplar arasinda anlamli farklar tespit edilmistir. Ozellikle 31-40
yas grubunda cikarci baglilik puanlarmmin daha yiiksek bulunmasi, bu donemde kariyer
ilerlemesi, statli ve maddi beklentilerin daha belirgin hale gelmesiyle iliskili olabilir.
Becker’in  (1960) yan yatirim kurami, bireylerin  orgiitte kalma  yOniindeki
degerlendirmelerinin zaman i¢inde yaptiklar1 yatirnmlar ve beklenen kazanimlar
dogrultusunda bicimlenebilecegini ileri siirerek bu bulguyu agiklamada yararl bir cergeve
sunmaktadir. Ayrica ¢ikarct bagliligin, liderlik tarzindan ziyade digsal odiiller, kariyer
firsatlar1 ve bireysel kazanimlar gibi unsurlarla daha yakindan iliskili olabilecegi de goz
oniinde bulundurulmalidir (Meyer vd., 2002; Rusbult ve Farrell, 1983).

Kurumda ¢aligma siiresine gore orgiitsel bagllik alt boyutlarinda anlamli farkliliklarin
goriilmesi, bagliligin zamanla degisebilen dinamik bir yap1 sergiledigini gostermektedir.
Ozellikle hizmet siiresi arttik¢a zoraki bagliligin yiikselmesi, drgiitten ayrilmanin maliyetinin
artmas1 ve alternatiflerin daha sinirli algilanmasiyla iliskilendirilebilir (Beck ve Wilson,
2000; Meyer vd., 2002). Buna karsilik, c¢ikarci bagliligin kidemle azalmasi, uzun siireli
calisanlarda bagliligin daha az pragmatik temellere dayanabilecegini diisiindiirmektedir
(Morrow ve Goetz, 1988). Mesleki kidem acisindan ahlaki baghlikta goriilen farkli oriintiiler
ise orta kariyer doneminde motivasyon ve aidiyetin gecici olarak zayiflayabildigini 6ne siiren
caligmalarla birlikte degerlendirilebilir (Kjeldsen ve Hansen, 2018). Bu bulgular,
iniversitelerde farkli kariyer evrelerindeki akademik personelin ihtiyaglarina duyarli, esnek
ve hedeflenmis bagllik stratejilerinin gelistirilmesi gerekliligine isaret etmektedir.

Bir st amirle ¢aligma siiresinin yalnizca zoraki baglilikta anlamli fark yaratmasi,
yoneticiyle kurulan uzun siireli iliskinin c¢alisanlarda “kalma zorunlulugu” algisini
artirabilecegini diisiindiirmektedir. Uzun siire ayn1 yoneticiyle ¢alismanin statiikoyu koruma
egilimini gliclendirebilecegi ve alternatif firsatlar1 daha sinirli algilamaya yol acabilecegi
belirtilmektedir (Kim, 2006; Yukl, 2013). Buna karsin, ahlaki ve c¢ikarct baghiligin iliski

stiresinden bagimsiz kalmasi, bu baglhlik tiirlerinin daha ¢ok deger temelli degerlendirmeler
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ve kisisel kazanim beklentileriyle baglantili olabilecegine isaret etmektedir (Cohen, 2007;
McShane ve Von Glinow, 2024).

Akademik alan degiskenine gore orgiitsel bagliligin alt boyutlarinda 6zellikle ahlaki
ve cikarct baglilik acisindan anlamli farkliliklarin goriilmesi, disiplinlerin kendine 6zgii
kosullarinin ve motivasyon kaynaklarmin baglilikk  bigimlerini  etkileyebilecegini
gostermektedir. Zoraki bagliligin alanlar arasinda benzer kalmasi ise bu baglilik tiiriiniin daha
cok is giivencesi ve alternatiflerin smirliligi gibi digsal kosullarla iligkili olmasindan
kaynaklanabilir (Vandenberghe ve Tremblay, 2008). Unvana gore bagliligin farklilagmasi da
kariyer evresiyle iliskili ihtiyaclarin (gelisim, giivence, statii, firsat) baglilik tiirlerini
bicimlendirebilecegini diisiindiirmektedir (Jaros, 1997; O’Reilly ve Chatman, 1986).

Arastirmanin temel bulgularindan biri, miitevazi liderlik ile orgiitsel bagliligin alt
boyutlar1 arasinda yonii farklilasan iligkilerin bulunmasidir. Miitevazi liderlik ile zoraki
baglhilik arasinda negatif; miitevaz1 liderlik ile ahlaki baglilik arasinda ise pozitif yonde
anlamli iligkiler saptanmistir. Bu sonug, miitevazi liderlik davranislarinin ¢alisanlarin 6rgiite
yonelik deger temelli bagliliklariyla birlikte goriilebildigine; buna karsin orgiitte kalmay1
zorunluluk olarak algilama egilimiyle ters yonlii iliski gosterebildigine igaret etmektedir (Ou
vd., 2018; Rego vd., 2017). Ote yandan miitevazi liderlik ile ¢ikarci baglilik arasinda anlamli
iliski bulunmamasi, bu baglilik tiiriiniin daha ¢ok bireysel kazanimlar, kariyer firsatlar1 ve
digsal 6diillerle iliskili olabilecegini diisiindiirmektedir (Meyer vd., 2002).

Sonug olarak arastirma bulgulari, yiiksekdgretim kurumlarinda miitevazi liderlik
algisinin genel olarak yiiksek oldugunu ve bu alginin 6zellikle ahlaki baglhilikla pozitif, zoraki
baglilikla negatif yonde anlamli iliskiler gosterebildigini ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin baz1 demografik ve kurumsal degiskenlere gore
farklilagsmasi, bagliligin tek boyutlu ve sabit bir yapidan ziyade baglamsal ve dinamik bir
stire¢ oldugunu gostermektedir. Bu nedenle iiniversitelerde, 6zellikle deger temelli bagliligi
giiclendirmeyi ve zorunluluk temelli baglilig1 azaltmay1 hedefleyen yonetim uygulamalarinda
miitevazi liderlik davraniglarinin goériiniir ve tutarli bigimde desteklenmesi 6nemli bir strateji

olarak degerlendirilebilir.



VI. BOLUM
6. SONUC VE ONERILER

Bu baslik altinda, aragtirma dahilinde elde edilen bulgular ve bu bulgularin yorumlari

dogrultunda ulasilan sonuglar yer almaktadir.
6.1. Sonuc

Bu calisma, yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davraniglar ile akademik personelin orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek
amactyla gergeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular asagida
Ozetlenmistir.

Arastirma bulgulari, akademik personelin yoneticilerine yonelik miitevazi liderlik
algilarinin genel olarak olumlu diizeyde oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin biiytik bir
kismi, yoneticilerinin algakgoniilliiliik, hatalarini kabul etme ve ¢alisanlarin katkilarini takdir
etme gibi miitevazi liderlik davraniglarini sergilediklerini belirtmistir. Bununla birlikte, bazi
katilimcilar yoneticilerinin miitevazi liderlik davraniglarini sinirl diizeyde degerlendirmistir.

Arastirmada, miitevaz1 liderlik algilarinin cinsiyet, yas grubu, mesleki kidem siiresi,
bir list amirle ¢alisma siiresi, gorev yapilan alan ve akademik unvan degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir. Buna karsilik, miitevazi
liderlik algilarinin ¢alisilan kurumdaki toplam calisma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli diizeyde farklilastig1 tespit edilmistir.

Orgiitsel baglhlik alt boyutlarina iliskin betimsel bulgular, katilimcilarin zoraki
baglilik, ahlaki baglilik ve ¢ikarci baghlik diizeylerinde farklilagmalar bulundugunu ortaya
koymustur. Arastirma bulgulari, Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 agisindan cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigini gostermektedir.

Arastirmada, yas gruplarina gore orgiitsel baglilik alt boyutlarinda bazi1 farkliliklar
tespit edilmistir. Akademik personelin orgiitsel baghlik diizeylerinin ¢alisilan kurumdaki
caligma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bigimde farklilagtig1 belirlenmistir. Ayrica,
mesleki kidem siiresine gore Orgiitsel baghlik alt boyutlarmin farkli oriintiiler sergiledigi
saptanmistir. Bir Uist amirle ¢aligma siiresi degiskeni acisindan yapilan analizler, yalnizca
zoraki baglilhlk boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugunu
gostermektedir. Gorev yapilan alan ve akademik unvan degiskenlerine gore ise Orgiitsel

baglilik alt boyutlarinda bazi anlamli farkliliklar tespit edilmistir.
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Arastirma kapsaminda gergeklestirilen korelasyon analizleri, miitevaz1 liderlik ile

orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler bulundugunu ortaya koymustur. Buna

gore, miitevazi liderlik ile zoraki baglilik arasinda negatif yonlii; ahlaki baglilik ile pozitif

yonlii anlamli iliskiler tespit edilmistir. Miitevazi liderlik ile ¢ikarct baglilik arasinda ise

istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmamuistir.

6.2. Oneriler

Bu bashik altinda, arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda uygulayicilara ve

aragtirmacilara yonelik oneriler yer almaktadir.

6.2.1.

6.2.2.

Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Yoneticilere yonelik miitevazi liderlik temelli egitim programlari sistematik bicimde
planlanmalidir.

Hizmet siiresi, akademik unvan ve uzmanlik alani gibi degiskenler dikkate alinarak
bireysellestirilmis destekleyici programlar gelistirilmeli, calisan baglhiligini artirmaya
doniik stratejiler uygulanmalidir.

Akademik kariyerin erken asamasindaki bireyler i¢in yapilandirilmis mentorluk ve
kariyer planlamasi sistemleri kurulmali; bu sayede ahlaki baglilik duygusu

desteklenmelidir.
Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1. Miitevazi liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin nedensel yoniinii ortaya
koymak i¢in boylamsal aragtirmalar yapilmalidir.

2. Gelecek arastirmalar, ozellikle akademik unvana ve hizmet siiresine gore ortaya
cikan anlamli farkliliklarin nedenlerini anlamak icin nitel gdriismeler veya karma
yontem tasarimlarindan yararlanabilir.

3. Orgiitsel baghlik alt boyutlarmin yas gruplarma ve kidem diizeylerine gore
degiskenlik gostermesi nedeniyle, bu farkliliklar1 agiklayacak kapsamli yapisal
modeller gelistirilebilir.

4. Orneklemin genisletilerek vakif iiniversiteleri, farkli bolgeler ve daha biiyiik
orneklem gruplartyla yeniden test edilmesi 6nerilebilir.

5. Miitevazi liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini daha net gdrebilmek icin

diizenleyici ve araci degiskenler ile test edilebilir.
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6. Akademik unvanlara gore ortaya c¢ikan farkliliklarin baglamsal agiklamaya ihtiyag
duymasit nedeniyle, unvanlar aras1 Orgiitsel deneyimi inceleyen nitel veya

fenomenolojik aragtirmalar yapilabilir.
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Belge Dogrulama Kodu: D97EDCE Belge Takip Adresi: https://www.turkiye.gov.tr/ondokuz-mayis-universitesi-ebys
Adres: Ondokuz Mayis Universitesi Rektorliik Binasi Bilgi igin Murat Durmus
Bilgisayar Isletmeni
Telefon No Faks No: (0 362) 4576091 Telefon No. (0362) 3121919 - 7017
e-Posta Internet Adresi Direkt Hat

Kep Adresi: omu@ehs0Lkep.tr
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Evrak Tarih ve Sayisi: 26.11.2024-228455

TG
AMASYA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Gepel Sekreterlik
Yazi Isleri Midirlagii

Sayr :E-15386878-044-228455 26.11.2024
Konu :Anket Uygulama izni (Aysima Lale
AKTAS)
DAGITIM YERLERINE
flgi : Universitemiz Ogrenci Isleri Daire Baskanhiginin 22.11.2024 tarihli ve E-47526769-

302.08.01-228151 sayih yazisi.

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yonetimi Tezli
Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Aysima Lale AKTAS'm, Dr. Ogr. Uyesi Safiye Cigdem GOREN GOAS
OSES damismanhiginda yiiriitmiis oldugu "Yiiksekogretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin
Miitevazi Liderlik Davramslart ve Calisanlarin Orgiitsel Baghligi Arasindaki Iliskinin Incelemesi" konulu
bilimsel aragtirma galigmasi kapsaminda hazirlanan anketin, Universitemiz biinyesinde gérev yapan
akademik personele uygulanmasina iliskin izin talebi Rektorliiglimiizce uygun goriilmiistiir.

Bilgilerini ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Murat KURT
Rektor a.
Rektor Yardimceisi

Dagitim:
Geregi: Bilgi:
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligiine Ogrenci Isleri Daire Bagkanhigina
Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmugtir
Belge Dogrulama Kodu :BSLK0Z6945 Pin Kodu :03432 Belge Takip Adresi :
https://turkiye.gov.tr/ebd?eK=5544&eD=BSLK0Z6945&¢S=228455
Adres:Akbilek Mah. Hakimiyet Cad. No:4/3 P.K. :05100 Merkez/Amasya __ Bilgiigin: Dilek
Telefon:0 (358) 211 50 15 Faks:0 (358) 260 00 59 BUYUKBAYRAKTAR
e-Posta:genelsekreterlik@amasya.edu.tr Web:http://www.amasya.edu.tr/idari Unvani: Bilgisayar Isletmeni

Kep Adresi:amasyauniversitesi@hs01.kep.tr Tel No: (358)2115011

Bu belge,giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek 5. Olcek Kullanim izni

| Kimden: 19 Temmuz 2024 16:02
@ Kime:

Sayin hocam merhaba,

Ben Amasya Universitesi Egitim YOnetimi Ana Bilim Dali arastirma gérevlisiyim. Yiiksekdgretim
kurumlarinda miitevazi liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir c¢alisma
yapmak istiyoruz. Tiirk¢eye uyarlamis oldugunuz "Orgiitsel Baglilik Olc¢egi" isimli 6l¢egin
arastirmamiza ¢ok uygun oldugunu diisiindiik. Izniniz olursa 6l¢eginizi calismamizda kullanmak
istiyoruz.

Simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla.

Kimden: 19 Temmuz 2024 18:29
é Kime:

Kk:

T BAGLILIK OLCEGI (2) (1) (1).docx (18,2 KB) indir | Kaldir
T ORGUTSEL BAGLIL...KCE UYARLAMASI.pdf (709,5 KB) indir | Kaldir

S Tum ekleri indir
@ Tum ekleri kaldir

Olgegi kullanmanizdan memnuniyet duyar calismnizda basarilar dileriz.




Kimden 19 Temmuz 2024 15:51

Sayin hocam merhaba,

Ben Amasya Universitesi Egitim Yonetimi Ana Bilim Dali arastirma gérevlisiyim. Yiksekdgretim
kurumlarinda mitevazi liderlik ve orgitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir calisma
yapmak istiyoruz. Tiirk¢eye uyarlamis oldugunuz "Miitevazi Liderlik Olc¢egi" isimli 6l¢egin
arastirmamiza ¢ok uygun oldugunu diisindiik. Izniniz olursa 6l¢eginizi ¢alismamizda kullanmak
istiyoruz.

Simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla.

19 Temmuz 2024 18:40

Lale hocam merhabalar;
Olcegi kullanabilirsiniz. Calismanizda basarilar diliyorum..
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EKk 6. Veri Toplama Araclari

Degerli Akademisyenler,

Bu calismada, yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin miitevazi liderlik
davraniglart ve calisanlarin = orgilitsel baghiligi arasindaki iligskiyi ortaya koymak
amaglanmaktadir. Elde edilen veriler yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanilacaktir. Anket
maddelerine verdiginiz cevaplar yalnizca bilimsel amaglarla kullanilacak olup kisi ve kurum
ad1 belirtilmeksizin degerlendirilecektir. Bu dlgek {i¢c boliimden olusmaktadir. Birinci boliim
demografik bilgiler olarak tasarlanmistir. Ikinci bolim Miitevazi Liderlige iliskin 9 madde,
ficiincii boliim Orgiitsel Baghhiga iliskin 15 maddeden olusmaktadir. Liitfen her bir ifade icin
size en uygun segenegi isaretleyiniz.

Katkilariniz i¢in tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda kolayliklar dileriz.

Dr. Ogr. Uyesi Safiye Cigdem Aysima Lale AKTAS (Yiiksek Lisans Ogrencisi)
GOREN GOAS OSES (Danigman)

BOLUM 1: DEMOGRAFIK BIiLGILER

Cinsiyetiniz | 1o E ;
21-30 ()
31-40 ()
Yasiniz 41-50 ()
51-60 ()
60 ve iizeri ()
Calisilan v ()
Kurumdaki | 67191 ()
Calisma 11-15 yil ()
Siireniz 16-20 yil ()
21 ve lizeri ()
0-5 yil ()
Mesleki 6-10 1l )
Kideminiz H-15yil )
16-20 y1l ()
21 ve lizeri ()
Bir Ust 1 yildan az ()
Amiriniz Ile 1-2 yil ()
Calisma 3-4 yil ()
Siireniz 4 yil ve iizeri ()
Sosyal Bilimler ()
Fen Bilimleri ()
Alanmiz Saglik Bilimleri ()
Egitim Bilimleri ()
Ars. Gor. ()
Ars. Gor. Dr. ()
Ogr. Gor. ()
Unvaniniz Dr. Ogr. Uyesi ()
Dog. Dr. ()
Prof. Dr. ()

Not: Arka sayfaya geginiz.




BOLUM 2: MUTEVAZI LIDERLIK OLCEGI
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g| E
5| E g £ £
= ol g 8 £ ~ g
= x| 2z q 8 = =
TE|E |82 z2 |22
(Sorulart cevaplandirirken liitfen yonetici olarak bir iist amirinizi | ‘g § s | % § E | 23
dikkate aliniz.) e N
1) Elestirel bir nitelik icerse bile yoneticim aktif olarak geribildirim
vermemizi ister.
2) Yoneticim, bir seyin nasil yapilacagini bilmediginde bunu
kabullenir/itiraf eder.
3) Yoneticim, ¢alisanlar kendisinden daha fazla bilgi ve beceriye

sahip oldugunda bu durumu kabul eder.




BOLUM 3: ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI
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£ £
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M M| x| M

Kesinlikle

Katillyorum

)

cabay1 gdsteririm.

a yaptigim katkilar goriiliir ve takdir edilirse elimden gelen en iyi

2)

Bazen, okulumu terk etmek istiyorum ve bir daha geri gelmek
istemiyorum

3)

Kendimi okuluma adamis hissediyorum.

Katkilariniz icin tesekkiir ederiz.
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0Z GECMIS

OGRENCININ ADI SOYADI

Ogrenim Bilgisi

Amasya Universitesi

Yiiksek Lisans
Egitim Yonetimi Ana Bilim Dali
2023-2025 o )
Dr. Ogr. Uyesi Safiye Cigdem GOREN GOAS OSES
Lisans Amasya Universitesi
2020-2023 Ingilizce Ogretmenligi Ana Bilim Dali
Eserler

A. Uluslararasi hakemli dergilerde yayimlanan makaleler:

1. Academician Insights on Implementation of the School First Place Quota

B. Uluslararasi bilimsel toplantilarda sunulan ve bildiri kitaplarinda (proceedings)
basilan bildiriler:

1. Ogretmen Imaji: Bir Dokiiman Analizi Calismasi

2. Yiiksekogretim Yoneticileri Goziinden Miitevazi Liderligin incelenmesi



