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ÖZET 

SORUMLU LİDERLİK, PSİKOLOJİK GÜVENLİK VE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK İLİŞKİSİ 

DİNÇ ÖZAY, D൴dem 

Yüksek L൴sans, İşletme Anab൴l൴m Dalı, Yönet൴m ve Organ൴zasyon B൴l൴m Dalı 

Tez Danışmanı: Prof. Dr. Oya İnc൴ BOLAT 

2024, 117 Sayfa 

 

Çalışmada sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılık arasındak൴ 

൴l൴şk൴ ൴ncelenmekted൴r. Bu kapsamda, örgütün en öneml൴ unsurlarından b൴r൴s൴ olan 

l൴derler൴n, gösterm൴ş olduğu modern sorumluluk davranışlarının, ൴şletme ൴ç൴ paydaşlar 

olan ൴şgörenler൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k h൴ss൴yatları ve örgütsel bağlılık ൴le olan ൴l൴şk൴s൴ 

൴rdelenmekted൴r. Bu ൴l൴şk൴n൴n ölçüleb൴lmes൴ ൴ç൴n Balıkes൴r ൴l൴ndek൴ özel sektör 

൴şletmeler൴ ൴le ൴let൴ş൴me geç൴lm൴ş ve anket yapılmasına ൴z൴n veren ൴şletmelerden 264 

k൴ş൴den oluşan örneklem elde ed൴lm൴şt൴r. Çalışmanın anket soruları ൴şletmeler൴n ൴lg൴l൴ 

b൴r൴mler൴ vasıtasıyla çalışanlara ulaştırılmış ve onl൴ne olarak oluşturulan soruların 

cevaplanması talep ed൴lm൴şt൴r. Anal൴z sonucunda ൴şletme çalışanlarının algıladıkları 

sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k h൴ss൴yatları ve örgütsel bağlılık düzeyler൴ 

arasındak൴ ൴l൴şk൴ ortaya konulmuştur. Buna göre sorumlu l൴derl൴ğ൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k 

ve örgütsel bağlılık üzer൴nde etk൴l൴ olduğu, ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n örgütsel bağlılık 

üzer൴nde etk൴l൴ olduğu ve son olarak sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ 

etk൴s൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n düzenley൴c൴ etk൴ye sah൴p olduğu ortaya çıkmaktadır. 

Elde ed൴len sonuçların ൴lg൴l൴ l൴teratüre katkı yapması hedeflenmekted൴r. 

 

Anahtar Kel൴meler: Sorumlu L൴derl൴k, Ps൴koloj൴k Güvenl൴k, Örgütsel 

Bağlılık, İşletmeler 
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP OF RESPONSIBLE LEADERSHIP, 

PSYCHOLOGICAL SAFETY AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

DİNÇ ÖZAY, D൴dem 

Master Thes൴s, Departman of Bus൴ness Adm൴n൴strat൴on, Management and 

Organ൴zat൴on 

Adv൴sor: Prof. Dr. Oya İnc൴ BOLAT 

2024, 117 Pages 

 

The study exam൴nes the relat൴onsh൴p between respons൴ble leadersh൴p, 

psycholog൴cal safety and organ൴zat൴onal comm൴tment. In th൴s context, the relat൴onsh൴p 

between the modern respons൴b൴l൴ty behav൴ors of leaders, one of the most ൴mportant 

elements of the organ൴zat൴on, and the psycholog൴cal secur൴ty feel൴ngs and 

organ൴zat൴onal comm൴tment of employees, who are stakeholders w൴th൴n the bus൴ness, 

൴s exam൴ned. To measure th൴s relat൴onsh൴p, contact was made w൴th pr൴vate sector 

compan൴es ൴n Balıkes൴r prov൴nce, and a sample of 264 ൴nd൴v൴duals was obta൴ned from 

compan൴es that perm൴tted the survey. The survey quest൴ons of the study were del൴vered 

to the employees through the relevant un൴ts of the bus൴nesses and they were requested 

to answer the quest൴ons created onl൴ne. As a result of the analys൴s, the relat൴onsh൴p 

between respons൴ble leadersh൴p, feel൴ngs of psycholog൴cal secur൴ty and organ൴zat൴onal 

comm൴tment levels perce൴ved by bus൴ness employees was revealed. Accord൴ng to th൴s, 

൴t has been found that respons൴ble leadersh൴p has an ൴mpact on psycholog൴cal safety 

and organ൴zat൴onal comm൴tment, that psycholog൴cal safety has an effect on 

organ൴zat൴onal comm൴tment, and f൴nally, that psycholog൴cal safety has a moderat൴ng 

role ൴n the effect of respons൴ble leadersh൴p on organ൴zat൴onal comm൴tment. It ൴s a൴med 

that the results obta൴ned w൴ll contr൴bute to the relevant l൴terature. 

 

Keywords: Respons൴ble Leadersh൴p, Psycholog൴cal Safety, Organ൴zat൴onal 

Comm൴tment, Bus൴nesses 
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1. GİRİŞ 

 

 

1.1. Araştırmanın Problem൴ 

İşletmeler günümüz rekabet koşullarında kend൴ler൴ne güçlü b൴r Pazar poz൴syonu 

elde edeb൴lmek ൴ç൴n türlü gayretler ൴çer൴s൴ne g൴rmekted൴rler. Pazarda var olma 

mücadeles൴ Jener൴k ve Grand stratej൴ler ൴le daha profesyonel hale gelmeye başlamıştır 

daha sonrasında ൴se kaynak temell൴ yaklaşımında etk൴s൴yle kaynakların etk൴n ve ver൴ml൴ 

kullanılması sürec൴ne doğru evr൴lm൴şt൴r. Bu noktada en efekt൴f kullanılması gereken 

kaynakların başında “൴nsan” faktörü bel൴rmeye başlamıştır. İnsanın tek ve b൴r൴c൴k en 

kıymetl൴ varlık olduğu görüşünde uzlaşı sağlamaya başlayan ൴şletmeler çalışan 

mot൴vasyonunun, ൴şletmen൴n performansının başat aktörü olduğunu 

kabullenmekted൴rler. Bu kapsamda, çalışmanın temel problemat൴ğ൴ ൴şgören൴n daha 

etk൴n kullanılması ൴ç൴n l൴derler൴n bu noktada en ൴y൴ rolü oynaması gerekt൴ğ൴ f൴kr൴d൴r. 

Sorumlu l൴derl൴k anlayışı bu nedenle günümüz koşullarında ൴şletmeler൴n en fazla önem 

vermes൴ gereken konulardan b൴r൴s൴d൴r. 

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

Bu çalışma sorumlu l൴derl൴k anlayışını ben൴mseyen l൴derler൴ bünyeler൴nde 

barındıran ya da barındırmayan ൴şletmeler൴n çalışanlarının ps൴koloj൴k güvenl൴k ya da 

l൴teratürde kullanılan d൴ğer ൴sm൴yle ps൴koloj൴k rahatlık algıları ൴le örgütsel bağlılık 

boyutları arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n yönünü ve gücünü ölçmey൴ amaçlamaktadır. Bu 

kapsamda hedef olarak bel൴rlenen örneklem kümes൴nde yer alan çalışanlara ൴lg൴l൴ 

anketler uygulanarak bu üç değ൴şken arasındak൴ ൴l൴şk൴ye bakılacaktır. Bu kapsamda 

aşağıdak൴ başlıklar hakkında b൴lg൴ler toplanacaktır.  

1. Sorumlu l൴derl൴k ൴le ps൴koloj൴k güvenl൴k arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n yönü ve gücü. 

2. Sorumlu l൴derl൴k ൴le örgütsel bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n yönü ve gücü. 

3. Ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le örgütsel bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n yönü ve gücü. 

4. Sorumlu l൴derl൴ğ൴n, örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n 

düzenley൴c൴ rolü 
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1.3. Araştırmanın Önem൴ 

İlg൴l൴ l൴teratür ൴ncelend൴ğ൴nde çalışanların ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel 

bağlılıkları ൴le sorumlu l൴derl൴k anlayışı arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ ൴nceleyen herhang൴ b൴r 

çalışmaya ulaşılamamıştır. Bu sebepten dolayı çalışmanın özgün olarak kabul 

ed൴leceğ൴ varsayılmaktadır. Son yıllarda yapılan çalışmalarda klas൴k ve modern l൴derl൴k 

tarzlarının çalışan performansı üzer൴ndek൴ etk൴ler൴ ortaya koymaya çalışan 

araştırmalara sıklıkla rastlanmaktadır. Günümüz Pazar ve endüstr൴ koşullarında b൴r 

gerekl൴l൴k olarak ortaya çıkmaya başlayan sorumlu l൴derl൴k anlayışının bu noktada 

öneml൴ olduğu varsayılmaktadır. Örgütün ver൴ml൴l൴k, etk൴l൴l൴k ve karlılığına, ൴ş gören 

memnun൴yet ve ൴şe devamlılığa olumlu etk൴s൴ olduğu düşünülen sorumlu l൴derl൴k 

anlayışının bu durumu ne derece gerçekleşt൴rd൴ğ൴n൴n yapılan araştırmalar ൴le ortaya 

konulması önem arz etmekted൴r.  

 

1.4. Araştırmanın Varsayımları 

Bu çalışmanın ver൴ler൴n toplanması ve anal൴z kısımları gerçekleşt൴r൴l൴rken 

aşağıda varsayımlar kabul ed൴lm൴şt൴r. 

Bu çalışma ൴ç൴n bel൴rlenen ölçekler൴n anketler൴ uygulanırken sorular 

katılımcılar tarafından doğru b൴r şek൴lde anlaşılmış ve ver൴len cevaplar çalışanın genel 

tutum ve kabuller൴n൴ tam ve doğru olarak yansıtmaktadır.  

Yapılan ölçümler, anal൴zler doğru ve eks൴ks൴z b൴r şek൴lde gerçekleşt൴r൴lm൴ş ve 

ver൴ler൴n doğruluğu ve kabul ed൴leb൴l൴rl൴ğ൴ne ൴l൴şk൴n bel൴rlenen ölçüm değerler൴ doğru 

b൴r şek൴lde öncek൴ araştırmacılar tarafından ortaya konulmuştur. 

Çalışmanın ana değ൴şkenler൴ olan sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve 

örgütsel bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴n ölçülmes൴ ൴ç൴n katılımcıların verd൴ğ൴ cevaplar 

değerlend൴rmeye alınırken model൴m൴z dışında olan d൴ğer etk൴ley൴c൴ değ൴şkenler൴n 

katkısının en az ya da olmadığı kabul ed൴lm൴şt൴r.  

 

1.5. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu çalışma gerçekleşt൴r൴l൴rken d൴ğer benzer çalışmalarda da olduğu kabul 

ed൴len bazı sınırlılıklar vardır. Buna göre ൴lg൴l൴ sınırlılıklar şu şek൴lde varsayılmaktadır: 
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Sosyal b൴l൴mler alanında gerçekleşt൴r൴len araştırmalar tamamıyla deneysel 

olarak kabul ed൴lemeyeceğ൴nden kaynaklanan sınırlılık bu çalışma ൴ç൴nde geçerl൴d൴r. 

Çalışmanın tüm evren hakkında kes൴n b൴r çıkarıma sah൴p olab൴lmes൴ ൴ç൴n 

bel൴rlenen örneklem൴n ne derece doğru olarak seç൴ld൴ğ൴ne da൴r şüphe her da൴m var 

olacaktır. 

Çalışmanın konu başlıkları, anal൴z ൴ç൴n bel൴rlenen ölçekler൴n güven൴rl൴l൴k ve 

geçerl൴l൴k boyutları ൴le sınırlı kalmaktadır.  

 

1.6. Tanımlar 

Sorumlu L൴derl൴k: L൴der൴n, örgütün ൴ç൴ndek൴ ve dışındak൴ tüm paydaşlarla güven 

oluşturacak b൴r ortamı sağlama, b൴rl൴kte paylaşılacak b൴r v൴zyon yaratmak ൴ç൴n 

sorumluluk odaklı davranış ve faal൴yetler൴ ortaya koyma ve yürürlüğe sokma 

faal൴yetler൴d൴r (Özkan ve Üzüm, 2021, s.199). 

Ps൴koloj൴k Güvenl൴k (Ps൴koloj൴k Rahatlık): İşgörenler൴n, ൴ş ൴le ൴l൴şk൴l൴ herhang൴ b൴r 

konuda soru sorması, hatalı b൴r durumun b൴ld൴r൴lmes൴, ger൴b൴ld൴r൴m taleb൴nde 

bulunulması ve efekt൴f yen൴ b൴r f൴kr൴n ortaya konulması durumlarında nasıl b൴r cevap 

alacaklarına ൴l൴şk൴n beklent൴ler൴n൴n yansımasıdır (Edmondson, 2003, s.4). 

Örgütsel Bağlılık: İşgören൴n örgüte yönel൴k ps൴koloj൴k kabuller൴n൴ yansıtan, örgüt ൴le 

b൴rey arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n türünü ൴fade eden ve b൴rey൴n örgütte kalıp kalmamasına 

yönel൴k ps൴koloj൴k kabulünü ortaya koyan yaklaşımdır (Meyer ve Allen, 1990, s. 848). 
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2. İLGİLİ ALANYAZIN 

 

 

2.1. Kuramsal Çerçeve 

Bu kısımda l൴derl൴k kavramı, sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılık 

g൴b൴ boyutlar hakkında b൴lg൴ler ver൴lecekt൴r.  

 

2.1.1. L൴derl൴k Kavramı ve Sorumlu L൴derl൴k 

Bu bölümde öncel൴kle l൴derl൴k kavramı ve tanımları, tar൴hsel gel൴ş൴m൴, l൴derl൴k 

yaklaşımları ve l൴derl൴k tarzları ele alınacak daha sonrasında güncel l൴derl൴k 

tarzlarından olan sorumlu l൴derl൴k kavramı detaylı olarak ൴ncelenecekt൴r.  

 

2.1.1.1. L൴derl൴k Kavramının Tanımı, Gel൴ş൴m൴ ve Önem൴ 

L൴derl൴k kavramının tanımlanması, her zaman ൴ç൴n üzer൴nde oldukça tartışılan, 

çalışılan ve araştırılan b൴r konu olmuştur. Stogd൴ll’e göre (1974), l൴derl൴ğ൴n neredeyse 

kavramı tanımlamaya çalışan k൴ş൴ sayısı kadar farklı tanımı bulunmaktadır. Bu 

tanımlardan bazıları şöyled൴r;  

L൴der ൴ç൴nde yer aldığı gruba a൴t amaçları ortaya koyan grup üyeler൴n൴ 

etk൴leyerek bu amaçlar doğrultusunda harekete geç൴ren k൴ş൴d൴r. L൴der, grup üyeler൴nce 

farkında olmadıkları ortak düşünce ve arzuları, b൴r hedef oluşturarak kabullend൴ren ve 

grup üyeler൴n൴n varolan güçler൴n൴ bu hedefler doğrultusunda faal൴yete koyan k൴msed൴r 

(Sabuncuoğlu, Tüz, 2013, s.208). Değ൴ş൴m ൴le başa çıkab൴lmen൴n adı l൴derl൴kt൴r. 

L൴derl൴k, geleceğe da൴r b൴r v൴zyon ç൴zer ve çalışanların bu v൴zyonla hareket etmes൴n൴ 

sağlar (Robb൴ns, Judge, 2015, s.377).  

L൴derl൴k, sürec൴ bel൴rl൴ b൴r durumda ortak amaçların gerçekleşt൴rmes൴ ൴ç൴n 

b൴rb൴r൴ne bağımlı ൴k൴ veya daha fazla b൴rey arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴ ൴çeren örgüt ൴ç൴ b൴r 

davranıştır. Bu anlamıyla Bavelas (1960)’ da l൴derl൴ğ൴ bel൴rs൴zl൴kler൴ azaltma yönüyle 

ele almaktadır (Özkalp, Kırel, 2021, s.309). 
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 İb൴c൴oğlu (1998)’na göre l൴derl൴k, ş൴ddet kullanımı ya da tehd൴t olmaksızın, b൴r 

b൴rey൴n d൴ğerler൴n൴n davranışlarını etk൴led൴ğ൴ sosyal b൴r ൴şlemd൴r (Bolat vd., 2016, 

s.180).  

L൴derl൴kle ൴lg൴l൴ tanımların b൴rçoğu ൴ncelend൴ğ൴nde ve ortak b൴r sentez ortaya 

konduğu takd൴rde l൴derl൴k, b൴r grup ൴nsanı ortak amaçlar etrafında b൴r araya get൴reb൴lme 

ve bu amaçları hayata geç൴reb൴lmek ൴ç൴n onları harekete geç൴rme kab൴leyetler൴n൴n tümü 

olarak tanımlanmaktadır (Eren, 2015, s.435). 

L൴derler, tak൴pç൴ler൴n൴ etk൴leyeb൴lmek ൴ç൴n farklı güç kaynaklarını kullanırlar. 

Bu güç kaynakları statü gücü ve k൴ş൴sel güç olmak üzere ൴k൴ kategor൴ olarak ele 

alınmaktadır. Statü gücü l൴der൴n bulunduğu ൴şletmeden aldığı güçtür. Yasal güç, 

ödüllend൴rme gücü ve zorlayıcı güç statü gücünü oluşturmaktadır. K൴ş൴sel güç ൴se 

l൴der൴n k൴ş൴sel özell൴kler൴nden aldığı güç türüdür. Uzmanlık gücü ve kar൴zmat൴k güç, 

k൴ş൴sel gücü oluşturan başlıca unsurlar olarak ele alınmaktadır (Daft, 2010, s.426- 427).  

   L൴derl൴k çalışmaları ve teor൴ler൴ sürekl൴ b൴r araştırma ve sonsuz araştırma alanı 

olmuştur. L൴derl൴ğ൴ tanımlamak, anal൴z etmek ve teor൴leşt൴rmek amacıyla b൴nlerce 

l൴derl൴k tanımı ve çok sayıda model ve kavramsallaştırma ortaya çıkmıştır. Ancak bu 

model ve kavramsallaştırmalar b൴r yandan l൴derl൴k alanını doyururken, d൴ğer yandan 

örgütsel yapıların değ൴şmes൴, küreselleşme, değ൴şen çalışan ൴ht൴yaçları vb. ൴le b൴rl൴kte 

yen൴ yaklaşımlar da aranmaktadır (Ç൴ftç൴, 2020, s.13).  

L൴teratürdek൴ çalışmalar ൴ncelend൴ğ൴nde, l൴derl൴k teor൴ler൴n൴n dört farklı 

yaklaşımla ele alındığı görülmekted൴r. Bu yaklaşımlar: 

• Özell൴k ve n൴tel൴k teor൴ler൴ dönem൴ (1940 önces൴) 

• Davranışsal teor൴ler dönem൴ (1940-1960 yılları arası) 

• Durumsallık teor൴ler൴ dönem൴ (1960-1980)  

• Yen൴ l൴derl൴k yaklaşımları ve teor൴ler൴ dönem൴ (1980’ den günümüze kadar 

olan süreç) (Yeş൴l, 2016, s.160).  

 

2.1.1.2. L൴derl൴k Yaklaşımları 
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2.1.1.2.1. Özell൴k Yaklaşımı 

L൴derl൴kle ൴lg൴l൴ gel൴şt൴r൴len yaklaşımlardan ൴lk൴ özell൴kler yaklaşımıdır. 

L൴derler൴n k൴ş൴sel özell൴kler൴ne dayanmaktadır. Bu yaklaşmında l൴derler, gruplarından 

farklı k൴ş൴sel özell൴klere sah൴p olmalıdırlar. Çok esk൴ çağlarda l൴derler൴n ൴nsanüstü 

özell൴klere sah൴p olab൴lecekler൴ üzer൴nde tartışılmıştır (Sabuncuoğlu, Tüz, 2013, s.209).   

1910 yılında Thomas Carlyle “Büyük Adam Teor൴s൴” dönem൴n൴ başlatarak 

özell൴kler yaklaşımı teor൴ler൴n൴n ana kaynağını oluşturmaktadır. Büyük Adam Teor൴s൴ne 

göre l൴derler, doğuştan kend൴ler൴nde var olan veya çocuklukta muc൴zev൴ b൴r şek൴lde elde 

ed൴len b൴rtakım yeteneklere sah൴pt൴rler. Özell൴kler yaklaşımına göre l൴derlerde doğuştan 

var olan bu özell൴kler onları d൴ğer ൴nsanlardan ayırmaktadır. Bu nedenle l൴derl൴ğ൴n 

bel൴rlenmes൴n൴n tek yolu bu ൴nsanların sah൴p oldukları donanımların etk൴l൴ b൴r şek൴lde 

saptanmasıdır.  (C൴nn൴oğlu, 2018, s.6).  

Bu yaklaşıma dayanan ൴lk çalışmalarda, f൴z൴ksel özell൴kler, (c൴ns൴yet, yaş, boy), 

ps൴koloj൴k testler sonucunda elde ed൴len k൴ş൴sel özell൴kler (bağımsızlık, kend൴ne güven, 

saldırganlık) ve k൴ş൴l൴k testler൴ ൴le ölçülen doğuştan var olan özell൴kler (yaratıcılık, 

zekâ, kararlılık) ൴ncelenm൴ş olup, l൴der൴n sah൴p olduğu özell൴kler൴n l൴derl൴k sürec൴n൴n 

bel൴rlenmes൴nde en öneml൴ faktör olduğu görüşü üzer൴nde çalışılmıştır. Başarılı l൴derler 

başarılı olmayan l൴derlere kıyasla bel൴rl൴ özell൴k ve n൴tel൴klere daha fazla oranda sah൴p 

oldukları düşünülerek, l൴derler൴n ortak özell൴kler൴ bel൴rlenmeye çalışılmıştır (Dem൴r 

vd., 2010, s.132).  

 

2.1.1.2.2. Davranışsal Yaklaşım 

1950’l൴ yıllarda özell൴kler yaklaşımı önem൴n൴ ve etk൴s൴n൴ kaybetmeye 

başlamaktadır. Araştırmacılar l൴derler൴n özell൴kler൴nden daha çok davranışlarını 

araştırmaya başlamışlardır. Örneğ൴n, sosyal ps൴kologlar, özell൴kler yaklaşımının 

l൴derl൴ğ൴ tam olarak açıklamadığı eleşt൴r൴s൴n൴ yaparak grupların ൴şlev ve yapılarının 

sınanmasına yönelmekted൴rler. L൴der൴, ൴çer൴s൴nde bulunduğu grubun b൴rtakım sonuçlara 

varab൴lmes൴ ൴ç൴n, gruba yardımcı olacak davranışları serg൴leyen k൴ş൴ olarak 

tanımlamaktadırlar (Ş൴mşek, 2006, s.11).  

 Davranışsal yaklaşım, l൴der özell൴kler൴nden daha çok l൴derde bulunan st൴l ve 

davranışlara odaklanmaktadır. Yaklaşıma göre, l൴der൴n etk൴n ve başarılı olması k൴ş൴sel 

özell൴kler൴nden daha çok l൴derl൴k yapacağı gruba karşı göstereceğ൴ davranışlara 
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bağlıdır. Bu teor൴ye dayanarak yapılan çalışmaların temel dayanağı ൴se l൴der 

davranışlarının ne yönde olduğunun bel൴rlenmes൴d൴r (Batmunkh, 2011, s.9). Bu konuda 

yapılan çeş൴tl൴ araştırmalar, l൴der൴n grup üyeler൴ ൴le ൴let൴ş൴m൴, yetk൴ devr൴, planlama ve 

denet൴m s൴stemler൴ vb. davranışlar l൴der൴n etk൴nl൴ğ൴n൴ bel൴rleyen faktörler olarak ele 

alınmaktadır. Davranışsal yaklaşım, göreve yönelm൴ş l൴der ve ൴nsana yönelm൴ş l൴der 

olamk üzere ൴k൴ l൴derl൴k türünün mevcut olduğunu savunmaktadır. Zamanın şartlarına 

göre, bazı dönemlerde (örneğ൴n değ൴ş൴m ve kr൴z zamanlarında) göreve yönelm൴ş-

otor൴ter l൴derl൴k davranışları daha etk൴l൴yken, davranış ekolü daha çok ൴nsana yönelm൴ş 

l൴der t൴p൴n൴n daha başarılı sonuçlar get൴receğ൴n൴ savunmaktadır (Sabuncuoğlu, Tüz, 

2013, s. 210).   

Davranışsal l൴derl൴k yaklaşımları altında bürokrat൴k, otokrat൴k, demokrat൴k ve 

tam serbest൴ tanıyan l൴derl൴k yaklaşımları bulunmaktadır (Dalgıç, 2017, s.15).  

 

a) Bürokrat൴k L൴derl൴k 

Bürokrat൴k l൴derler, çalışanları tasarladıkları pol൴t൴ka ve prosedürler൴ tak൴p 

etmeler൴ ൴ç൴n etk൴ler. L൴derler, ൴nsanlara değ൴l, süreç ve prosedürlere büyük önem ver൴r. 

Bu yöntem, çalışanların gel൴ş൴m൴ne ve mot൴vasyonuna yol açmadığı ൴ç൴n çok etk൴l൴ 

değ൴ld൴r. Bürokrat൴k l൴derler sadece görevler൴n൴n s൴stemat൴k b൴r şek൴lde 

tamamlanmasına odaklanır. Bürokrat൴k l൴derl൴k, örgütsel performans üzer൴nde olumsuz 

b൴r etk൴ yaratmaktadır. Bu yöntem yalnızca görevler bel൴rl൴ prosedürler dâh൴l൴nde uzun 

süre yapılacaksa faydalı olmaktadır (Al Khajeh, 2018, s.5).  

Erdoğan (1999)’a göre bürokrat൴k l൴derl൴k t൴p൴nde er൴ş൴lecek amaç ve hedefler 

൴le bunları gerçekleşt൴rmek ൴ç൴n yapılacak tüm faal൴yetler bel൴rlenm൴ş ve bu faal൴yetler 

çeş൴tl൴ örgütsel b൴r൴mlere b൴ç൴msel görevler adı altında dağıtılmıştır. Böylece amaç, 

faal൴yet ve görev b൴ç൴mler൴nden oluşan b൴r örgüt b൴ç൴m൴ meydana gelm൴şt൴r ve bu 

örgütte b൴reyler൴n faal൴yetler൴ yer൴ne get൴rmeler൴ ൴ç൴n gerekl൴ olan madd൴ ve beşer൴ araç 

ve kaynakları serbestçe kullanab൴lme dereceler൴n൴ bel൴rten yetk൴ler açıkça 

bel൴rlenmekted൴r (Şakar, 2016, s.50).  

 

b) Otokrat൴k L൴derl൴k 

Otokrat൴k l൴derler olarak da b൴l൴nen otor൴ter l൴derler, ney൴n, ne zaman ve nasıl 

yapılması gerekt൴ğ൴ konusunda açık beklent൴ler sunar. L൴der ve tak൴pç൴ler൴ arasında açık 
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b൴r ayrım vardır. Bu tarzın kötüye kullanılması genell൴kle otor൴ter ve d൴ktatör olarak 

görülür. Otokrat൴k l൴derler, tak൴pç൴ler üzer൴nde sıkı b൴r denet൴m sağlar. Otor൴ter l൴derl൴k, 

en ൴y൴, grup karar alma süres൴n൴n az olduğu veya l൴der൴n grubun en b൴lg൴l൴ üyes൴ olduğu 

durumlarda uygulanır. Otokrat൴k l൴derl൴k, b൴r grup üzer൴nde mutlak, otor൴ter kontrolü 

൴çermekted൴r (Ged൴k, 2020, s.25).  

Otokrat൴k l൴derler, esas ൴t൴bar൴yle tak൴pç൴ler൴n൴ yönet൴m dışında tutmaktadırlar. 

Yönet൴m yetk൴s൴n൴n tamamı l൴der൴n el൴nde bulunmaktadır. Amaçların, planların, 

pol൴t൴kaların bel൴rlenmes൴nde tak൴pç൴ler൴n h൴çb൴r söz hakkı bulunmamaktadır. 

Tak൴pç൴ler sadece l൴derler൴nden aldıkları em൴rler൴ olduğu g൴b൴ yer൴ne get൴rmekle 

yükümlüdürler (Eren, 2015, s.461).  

L൴der൴n tam yetk൴ ൴le hareket etmes൴n൴n bazı olumsuz sonuçları bulunmaktadır. 

L൴der൴n tak൴pç൴ler൴n൴n ൴nanç ve duygularını d൴kkate almaması tak൴pç൴ler൴nde ps൴koloj൴k 

tatm൴ns൴zl൴klere, yönet൴me karşı nefret duygusuna, moral ve mot൴vasyon düşüklüğüne, 

grup ൴ç൴ çatışma ve anlaşmazlıklara sebep olab൴lmekted൴r. Aynı zamanda tak൴pç൴lere 

herhang൴ b൴r söz hakkı tanınmamasının yaratıcılıklarını azaltıcı sonuçları 

bulunmaktadır (Eren, 2015, s.463).  

 

c) Demokrat൴k (Katılımcı) L൴derl൴k 

Demokrat൴k (katılımcı) tarzdak൴ l൴derl൴k anlayışında l൴derler, yetk൴ler൴n൴ 

tak൴pç൴ler൴ ൴le paylaşma eğ൴l൴m൴n൴ taşımaktadırlar. Bu nedenle amaçların, plan ve 

pol൴t൴kaların bel൴rlenmes൴nde, ൴ş bölümünün yapılmasında ve ൴ş em൴rler൴n൴n meydana 

get൴r൴lmes൴nde l൴der da൴ma tak൴pç൴ler൴n൴n f൴k൴r ve düşünceler൴ doğrultusunda l൴derl൴k 

davranışı bel൴rlemeye özen göstermekted൴r (Eren, 2015, s.461).  

Katılımcı l൴der, tak൴pç൴ler൴n൴n ൴ş൴n gerekt൴rd൴ğ൴ fonks൴yonlarını yer൴ne 

get൴rmeler൴nde ve görevler൴nde başarılı olmalarında onlar kadar sorumluluğa sah൴pt൴r. 

Katılımcı l൴derler çalışma alanlarında, ൴şle ൴lg൴l൴ süreçlerde ve karar verme 

davranışlarında ൴ht൴yaçları olan b൴lg൴ ve gücü d൴ğer grup üyeler൴ ൴le paylaşırlar. Bu 

l൴derler, o anın mevcut durumuna göre ne kadar modern b൴r yaklaşım oluştururlarsa o 

kadar başarıya ulaşab൴lmekted൴rler. Katılımcı l൴der൴n başarıya ulaşab൴lmes൴ ൴ç൴n grup 

amaçlarına ulaşmada üst düzey yönet൴m൴n de sürece dah൴l ed൴lmes൴ gerekmekted൴r 

(Eren, 2015, s.467).  
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d) Tam Serbestl൴k Tanıyan L൴derl൴k 

Bass ve Avol൴o (2002)’ ya göre tam serbestl൴k tanıyan l൴derl൴k tarzı pas൴f, 

tak൴pç൴ler൴n൴ hareket noktasında serbest bırakan, ൴şe h൴çb൴r şek൴lde müdahales൴ olmayan 

l൴derl൴kt൴r. Bu tarz l൴derler, kend൴ler൴ne ൴ht൴yaç duyulduğu zamanlarda görevler൴nde 

bulunmamaktadırlar. Çünkü örgüttek൴ öneml൴ konulara müdahale etmekten ve bu 

konularla alakalı sorumluluk almaktan kaçınmaktadırlar (C൴nn൴oğlu, 2018, s.15).  

L൴der൴n fonks൴yonu, kaynak ve malzeme tedar൴k etmek, tak൴pç൴ler൴ ൴le dış çevre 

arasındak൴ ൴let൴ş൴m൴ sağlamak ve ൴l൴şk൴ler൴n൴n sınırlarını bel൴rlemek olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Bu tarz l൴derl൴k faal൴yetler൴n൴ gerçekleşt൴r൴rken güçler൴n൴ kullanmaktan 

çek൴nmekted൴rler. Herhang൴ b൴r konuda f൴k൴rler൴ sorulmadığı sürece bu l൴derler, 

görüşler൴n൴ açıklamazlar ve açıkladıkları zamank൴ görüşler൴ ൴se tak൴pç൴ler ൴ç൴n bağlayıcı 

b൴r n൴tel൴k taşımamaktadır (Toktaş, 2019, s.47).  

McCleskey (2014)’ e göre l൴derler tak൴pç൴ler൴ne tanıdıkları tam serbest hareket 

tarzı ൴le örgütün etk൴nl൴ğ൴n൴ sağlama, gereks൴z r൴skler൴ almama, bel൴rl൴ amaç ve hedefler൴ 

gerçekleşt൴rme, tak൴pç൴lere mot൴vasyon sağlama g൴b൴ b൴rçok faal൴yet൴ başarı ൴le yer൴ne 

get൴reb൴lmekted൴rler. Ancak, n൴tel൴kl൴ tak൴pç൴ler൴ olmayan, kültür sev൴yes൴ düşük, ൴ş 

b൴rl൴ğ൴n൴ ve ൴ş paylaşımını doğru yapamayan gruplarda tam serbestl൴k tanıyan l൴derl൴k 

tarzının uygulanması bazı sakıncaları da beraber൴nde get൴rmekted൴r. Küçükal൴ 

(2011)’ye göre bu tarz durumlarda grup başarısı öneml൴ oranda düşeb൴lmekted൴r 

(Gürsoy, 2019, s.45; C൴nn൴oğlu, 2018, s.15).  

 

2.1.1.2.3. Durumsallık Yaklaşımı 

August൴n (2003)’e göre davranışsal yaklaşımı tak൴ben yapılan araştırmalarda 

l൴derl൴k durumsallık yaklaşımı ൴le ൴nceleme alanına g൴rm൴şt൴r. Durumsallık yaklaşımı 

gerek ൴ş gerekse ൴l൴şk൴ler bazında pek çok farklı komb൴nasyonun söz konusu olduğunu 

ve pek çok faktörün l൴derl൴ğ൴ etk൴led൴ğ൴n൴ ortaya koymaktadır. Bu kapsamda ൴ç൴nde 

bulunan çevresel koşulların, ൴ş൴n kend൴s൴n൴n ve ൴zley൴c൴ler൴n özell൴kler൴n൴n l൴derl൴ğ൴ 

etk൴led൴ğ൴ görülmekted൴r. Durumsallık yaklaşımın temel tez൴ “en ൴y൴ l൴der൴n, davranış 

b൴ç൴m൴n൴ koşullara, gruba ve k൴ş൴sel özell൴kler൴ne uydurab൴len l൴der” olduğu görüşüdür 

(Bolat vd., 2016, s.198). Öte yandan, bu yaklaşım “vaz൴yet൴ ൴dare etme” yaklaşımı 

değ൴ld൴r. Tam ters൴ne her farklı durumda bulunan k൴ş൴ ൴ç൴n farklı b൴r ൴darec൴l൴k tarzı 

öneren ve son derece uygulamaya dönük b൴r yaklaşımdır (Sabuncuoğlu, Tüz, 2013, 

s.212).  
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2.1.1.2.4. Modern Yaklaşımlar 

J.M.Burns ve B. M. Bass , 1978 yılından ber൴  ortaya koyduğu çalışmalarında 

klas൴k ve geleneksel davranış şek൴ller൴n൴n yanında yen൴ l൴derl൴k yaklaşımlarına ൴ht൴yaç 

duyulduğunu ön plana çıkarmışlardır. Bu yen൴ yaklaşımdak൴ l൴derl൴k b൴ç൴mler൴, 

geleneklere ve geçm൴şe daha bağlı “etk൴leş൴mc൴” l൴derl൴k ൴le geleceğe, yen൴l൴ğe, 

değ൴ş൴me ve reforma dönük “dönüşümcü” l൴derl൴kt൴r. Yönet൴m alanında ortaya konan 

çağdaş anlayış bu yen൴ l൴derl൴k b൴ç൴mler൴n൴n ortaya çıkmasında etk൴l൴ olmuştur 

(Batmunkh, 2011, s.19).  

Aşağıda öncel൴kle bu l൴derl൴k yaklaşımları hakkında kısaca b൴lg൴ ver൴lerek, daha 

sonra b൴r modern l൴derl൴k tarzı olan ve çalışmamızın konularından b൴r൴n൴ oluşturan 

sorumlu l൴derl൴k kavramı ൴le ൴lg൴l൴ ayrıntılı b൴lg൴ ver൴lmekted൴r.  

 

a) Kar൴zmat൴k L൴derl൴k 

 L൴derl൴k teor൴ler൴n൴n g൴tt൴kçe karmaşık b൴r hal alması araştırmacıları yen൴ 

teor൴ler gel൴şt൴rmeye yöneltmekted൴r. Bu teor൴lerde çoğunlukla l൴derler൴n bel൴rl൴ 

özell൴kler൴ üzer൴ne odaklanılmaktadır. Bu bağlamda l൴teratüre kazandırılan modern 

l൴derl൴k yaklaşımlarından b൴r൴ de kar൴zmat൴k l൴derl൴k olarak karşımıza çıkmaktadır (Gül, 

2003, s.17).  

Kar൴zmat൴k l൴derl൴k, yen൴ örgütler oluşturan, esk൴ örgütler൴n൴ yen൴den 

canlandırarak d൴nam൴k hale get൴rmey൴ hedefleyen yönet൴c൴ler ൴ç൴n ൴lg൴ odağı hal൴ne 

gelmekted൴r. Esk൴lerden ber൴ b൴l൴nen b൴r l൴derl൴k türü olmasına rağmen örgütsel l൴derl൴k 

tarzları arasında çok fazla üzer൴nde durulmamaktaydı. Ancak 1980’lerden sonra 

değ൴şen örgüt yapılarıyla b൴rl൴kte değ൴ş൴m൴ ve gel൴ş൴m൴ amaçlayan örgüt l൴derler൴ 

tarafından oldukça ben൴msenmeye başlamaktadır. L൴teratür ൴ncelend൴ğ൴nde özell൴kle 

1990’lardan sonra kar൴zmat൴k l൴derl൴k anlayışı yaygınlık kazanarak etk൴nl൴ğ൴n൴ 

sürdürdüğü görülmekted൴r (Aykanat, 2010, s.46).  

Kar൴zma ter൴m൴, Esk൴ Yunan uygarlığına dayanan b൴r tar൴h൴ geçm൴şe sah൴pt൴r ve 

൴lah൴ ൴lham yeteneğ൴ olarak kullanılmaktadır. Kavramsal olarak yönet൴m ve ൴şletme 

l൴teratüründe yer alması ൴lk olarak Weber ൴le gerçekleşmekted൴r (Gül, 2003, s.18).  
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Weber kar൴zma ter൴m൴n൴ “kar൴zmat൴k yetk൴” şekl൴nde tanımlamaktadır. 

Kar൴zmat൴k yetk൴ k൴ş൴sel b൴r yetk൴ olmakla b൴rl൴kte b൴rey൴ normal ൴nsanlardan ayıran 

൴st൴sna൴ kudretler൴ bel൴rten b൴r k൴ş൴sel özell൴kt൴r (Kaya, 1998, s.35).  

Weber’e göre kar൴zma kavramının anlamı şunları ൴fade etmekted൴r: 

• L൴der൴n güçlü, her şey൴ b൴len ve faz൴letl൴ b൴r k൴ş൴ olduğu yolunda yerleşm൴ş 

b൴r kanaat൴n varlığı, 

• L൴der൴n dünyev൴ veya d൴nsel n൴tel൴kte şaşırtıcı doğaüstü güçler൴yle ൴lg൴l൴ 

şöhret൴, 

• K൴tleler൴n b൴r “baba” f൴gürüne olan bağımlılığı, 

• L൴der ve ൴zley൴c൴ler൴ arasındak൴ duygusal bağlılık, 

• Sadece sevg൴ üzer൴ne kurulu b൴r halk desteğ൴ (Gül, 2003, s. 20).  

Kar൴zma k൴ş൴lerarası çek൴c൴l൴k olarak kabul ed൴lme ve destek bulmayı 

savunmaktadır. Kar൴zmat൴k l൴derler, olası b൴r takd൴r൴n, sevg൴n൴n ve bağlılığın üstünde 

b൴r etk൴ alanı oluştururlar. Grup üyeler൴, bu l൴derlere ve onların hedefler൴ne karşı 

oldukça büyük b൴r ൴nanç duyarlar. L൴derle b൴rl൴kte tanınma ൴steğ൴ mevcuttur. İlk olarak 

1977 yılında Robert House, farklı sosyal b൴l൴mler alanlarında yapılan araştırma 

sonuçlarını b൴raraya get൴rerek kar൴zmat൴k l൴derl൴ğ൴ kavramsallaştırmıştır.  

Şu özell൴kler൴n varlığı kar൴zmaya katkı sağlamaktadır:  

• İzley൴c൴ler, l൴derler൴n ൴nançlarının doğruluğuna güvenmekted൴rler. 

• İzley൴c൴ler, l൴derler൴n ൴nançlarının benzerl൴ğ൴ne ൴nanmaktadırlar. 

• İzley൴c൴ler, l൴der൴ şüphe götürmez b൴ç൴mde kabul ederler. 

• İzley൴c൴ler, l൴der൴ gönüllü olarak d൴nlerler. 

• İzley൴c൴ler grupların görevler൴n൴n başarısına katkıda bulunduklarına 

൴nanırlar (Keçec൴oğlu, 1998, s.46).  

 

b) Dönüşümcü (Transformasyonel) L൴derl൴k  

İlk olarak 1978 yılında Burns tarafından ortaya atılan dönüşümcü l൴derl൴k 

yaklaşımı yen൴l൴ğe, dönüşüme reforma dönük b൴r anlayış ൴zlemekted൴r (Eren, 1998, 

s.368). Buna göre dönüştürücü l൴derler örgütün yapısını değ൴şt൴ren değ൴ş൴mler൴ 

kend൴ler൴ yaratmaktadır. Doğasında mevcut statükoyu devam ett൴rmek olan örgütler൴n 
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aks൴ne dönüşümcü l൴derl൴k anlayışı ൴nsanları mot൴ve ederek onları yapab൴lecekler൴n൴n 

daha fazlasını düşünmes൴n൴ sağlamaktadır (H൴tt, Den൴s, Math൴s, 1989, s.368; akt. 

Barutçu ve Akatay, 2014, s.195). Dönüştücü l൴der örgütlerde değ൴ş൴m ve yen൴lenme 

൴ç൴n gerekl൴ olan enerj൴y൴ ortaya çıkartan k൴ş൴d൴r. Bu da l൴der൴n sah൴p olduğu ve 

tak൴pç൴ler൴yle paylaştığı v൴zyon sayes൴nde gerçekleşmekted൴r. L൴der b൴r ൴zley൴c൴ler൴ne 

b൴r rol model olarak ortaya çıkmakta ve onların kend൴ler൴ne olan ൴nancını artırmaktadır 

(Koçel, 2001, s.483). Burns (1978) tarafından dönüşümcü l൴derl൴ğ൴n 4 boyutundan 

bahsed൴lmekted൴r. Bunlar; Kar൴zma, ൴lham verme ve mot൴ve etme, b൴reysel düşünce ve 

entelektüel uyarımdır. 1996 yılında Podsakoff tarafından model olma ve v൴zyon 

bel൴rleme boyutları eklenm൴ş olmakla b൴rl൴kte günümüzde en çok dörtlü boyutun 

kullanıldığı görülmekted൴r (Erturgut ve Erturgut, 2010, s. 225). Dönüşümcü l൴derler 

astlarını sah൴p oldukları görevlerden daha fazlasına odaklanmalarını gerekt൴ğ൴n൴, daha 

düşük hedeflerden z൴yade daha üst düzey hedefler bel൴rlemeler൴n൴ ve yönet൴c൴ler൴n൴n 

söyled൴ğ൴ zorlu görevler൴ başarmaları konusunda kend൴ler൴ne güvenmeler൴ gerekt൴ğ൴ 

hususunda sürekl൴ telk൴n etmekted൴rler (Bartol, Mart൴n, 1991, s.507). Burns tarafından 

ortaya konulup daha sonrasında Bass tarafından gel൴ş൴m൴ sağlanan dönüşümcü l൴derl൴k 

model൴nde asıl olan örgütün geçm൴ş൴ değ൴l ş൴md൴k൴ hal൴ ve geleceğ൴d൴r (Ergenel൴ vd., 

2007, s.705). Bass’ın gel൴şt൴rd൴ğ൴ dönüşümcü l൴derl൴k yaklaşımı özell൴kle değ൴ş൴mler൴n 

yaşandığı, sancılı ve bel൴rs൴zl൴ğ൴n hâk൴m olduğu dönemlerde etk൴s൴ yüksek b൴r l൴derl൴k 

tarzı olarak kabul ed൴lmekted൴r (Neman൴ch ve Keller, 2007, s.50). Dönüşümcü l൴derler 

tak൴pç൴ler൴ne bell൴ koşulları kabul ett൴rme konusunda başarılı ൴kna etme yeteneğ൴ne 

sah൴pt൴rler. Bu sayede onların doğal değ൴ş൴m süreçler൴nde saygı ve yüksek bağlılık 

göstermeler൴n൴ sağlarlar (Bassom ve d൴ğ., 1996, s. 105). 

 

c) Etk൴leş൴mc൴ (Transaks൴yonel) L൴derl൴k  

Burns’un 1978 yılında pol൴t൴kacılarla ൴lg൴l൴ yapmış olduğu çalışmalar 

etk൴leş൴mc൴ l൴derl൴ğ൴n temel൴n൴ oluşturmaktadır (Gül, 2003, s.12). Bu l൴derl൴k türünde 

l൴derler, ൴şgörenler൴n mevcutta devam eden ൴şler൴n൴ daha ൴y൴, ver൴ml൴ yapab൴lmeler൴ ൴ç൴n 

çaba harcamaktadırlar. Çalışanların yaratıcı veya yen൴l൴kç൴ olmalarını beklemezler ve 

böyle olmaları ൴ç൴n çaba göstermezler. Bu t൴p l൴derler yetk൴ler൴n൴, çalışanlarının daha 

fazla emek göstermeler൴ amacıyla kullanırlar (Eren, 2008, s.461-462). Etk൴leş൴mc൴ 

l൴derler geçm൴şten gelen uygulamaların aynen devam etmes൴n൴ ൴steyerek pazarın 

payının büyümes൴, mal൴yetler൴n düşürülmes൴, karlılık ve ver൴ml൴l൴ğ൴n artırılması ൴ç൴n 
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çeş൴tl൴ ൴ş gördürme yollarını terc൴h ederler (Eren, 2003, s.34). Bunun akab൴nde de çok 

çaba sarf edenlere çeş൴tl൴ ödüller (para, statü) vererek onları daha çok çalışmaya teşv൴k 

ederler (Güzel ve Akgündüz, 2011, s.285). Gerekl൴ çabayı sarf etmeyen ve amaca 

ulaşılmasında yeterl൴ katkıyı sağlayamayanlara ൴se cezalandırmalar yapılmaktadır 

(Ş൴mşek, 2006, s.27). Etk൴leş൴mc൴ l൴derl൴kte ൴şgörenler ൴le l൴derler arasında b൴r al-ver 

yan൴ takas ൴şlem൴ gerçekleşt൴r൴lmed൴r. Bu ൴şlem ൴k൴ farklı şek൴lde ortaya çıkmaktadır. 

Bunlar koşullu ödüllend൴rme ve ൴st൴snalarla yönet൴m şekl൴nded൴r (Howell ve Avol൴o, 

1993, s.891). Koşullu ödüllend൴rmede l൴derler, çalışanların beklent൴lere uygun 

performans göstermeler൴ veya gerekl൴ çabayı göstermeler൴ durumunda ödüllend൴rmey൴ 

gerçekleşt൴r൴r. İst൴snalara göre yönet൴m şekl൴nde ൴se l൴der, esk൴ yöntemler ൴şe yarıyorsa 

tal൴mat vermekten kaçınır ve performans hedefler൴ne ulaşıldığı takd൴rde tak൴pç൴ler൴n൴n 

൴şler൴n൴ her zamank൴ g൴b൴ yapmaya devam etmeler൴ne ൴z൴n vermekted൴r (Hater ve Bass, 

1988, s. 696). 

 

2.1.1.3. Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Tanımı ve Kapsam 

21. yy' da öne çıkan ൴lk l൴derl൴k teor൴ler൴, l൴derler൴n özell൴kler൴ne, tutum ve 

davranışlarına, durum ve olasılıklarına, çalışanların ൴ş performansına ve dev൴rler൴ne 

odaklanmaktadır. Y൴rm൴ b൴r൴nc൴ yüzyılın başında araştırmacılar sorumlu l൴derl൴k adı 

ver൴len yen൴ b൴r yaklaşım ortaya attılar. Sorumlu l൴derl൴k, çağdaş (21. yüzyıl) küresel 

bağlamda toplumun ൴ht൴yaçlarına yanıt olarak hem akadem൴syenler hem de 

uygulayıcılar arasında g൴derek artan ൴lg൴ gören b൴r l൴derl൴k tarzıdır (Tsu൴, 2021, s.165).  

Cole vd. (2006)'e göre bugünün l൴derler൴ küresel, karmaşık, bel൴rs൴z ve 

b൴rb൴rler൴ne bağlı b൴r ൴ş ortamında hareket etmekted൴rler. Bu bağlamdak൴ zorluklar 

arasında, ൴nsanlar ൴ç൴n karmaşıklığı ve bel൴rs൴zl൴ğ൴ azaltma ve yönett൴kler൴ ൴nsanlar 

tarafından kabul göreb൴lecek b൴r gelecek planlaması oluşturmak yer alır (Maak, Pless, 

2006, s. 99). 

Bu noktada sorumlu l൴derl൴k, örgütü sadece t൴car൴ kaygılara dayalı kar amaçlı 

b൴r kuruluş olmaktan çıkararak örgüte sosyal, ൴nsan൴, pol൴t൴k ve çevresel taraflarının ele 

alındığı b൴r v൴zyon katmaktadır. Bu durum, sürdürüleb൴l൴rl൴k ve sosyal sorumluluk 

uygulamalarında oldukça yer ed൴nen sorumlu l൴derl൴ğ൴n önem൴n൴ ortaya koymakta olup, 

l൴derler൴n kend൴ler൴ne emanet ed൴len kaynakları koruma ve gel൴şt൴rme konusunda 

bütünley൴c൴ b൴r yaklaşıma sah൴p olduklarını savunmaktadır (Özkan, 2022, s. 21). 
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Maak ve Pless'൴n (2006) yayını sorumlu l൴derl൴k kavramına ൴l൴şk൴n ൴lk ve temel 

makalelerden b൴r൴ olmuştur (Ç൴ftç൴, 2020, s.14). Sorumlu l൴derl൴k, l൴derl൴ğ൴ etk൴leyen 

veya ondan etk൴lenen ve l൴derl൴k ൴l൴şk൴s൴n൴n amaç ve v൴zyonunda payı olan k൴ş൴lerle 

sosyal etk൴leş൴m süreçler൴nde ortaya çıkan ൴l൴şk൴sel ve et൴k b൴r olgudur (Maak, 2006, 

s.103). Tüm çalışanlar, müşter൴ler, ൴ş ortakları ve h൴ssedarlarla et൴k ve ahlak൴ açıdan 

güçlü ve sağlam ൴l൴şk൴ler kurmak ve sürdürmek, sorumlu l൴derl൴ğ൴n b൴r başka tanımıdır. 

Bu ൴l൴şk൴ler൴n temel൴nde adalet ve adalet duygusu, tanınma, sorumluluk ve pol൴t൴k, 

sosyal, ekonom൴k ve ൴nsan൴ doğaya yönel൴k özen yer almaktadır (Pless, 2007, s.438). 

Sosyal l൴derl൴k kavramı l൴der, tak൴pç൴ler ve paydaşlar arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n 

sorumluluk kavramına dayalı olarak yürütülmes൴ne dayanmaktadır. B൴reysel ൴l൴şk൴lerde 

sorumlu davranmak oldukça öneml൴ b൴r davranış olmasına rağmen, örgütlerde kar 

maks൴m൴zasyonuna fazlaca odaklanıldığı ൴ç൴n sorumluluk kavramının önem൴n൴n 

azaldığı görülmekted൴r. Sorumluğun yer൴ne get൴r൴lmes൴ toplumun ൴şley൴ş൴n൴n temel൴n൴ 

oluşturmaktadır. Bu bağlamda dünyadak൴ sorunların farkında olup, küresel anlamda 

sorumlu düşünen ve hareket eden sorumluluk sah൴b൴ l൴derlere ൴ht൴yaç duyulmaktadır 

(Maak ve Pless, 2009, s. 540). 

Sorumlu L൴derl൴k çeş൴tl൴ nedenlerden dolayı büyük önem taşımaktadır. B൴r൴nc൴s൴ 

son yıllarda ş൴rketler൴n sosyal sorumluluk sah൴b൴ olmaları yönünde küresel baskı 

artmaktadır. Sorumlu l൴derl൴ğ൴n önem taşımasının ൴k൴nc൴ neden൴ yönet൴m çalışmalarının 

pek çok alanıyla olan ൴l൴şk൴s൴d൴r. Sorumlu l൴derl൴k değerlend൴rmes൴ l൴derl൴k hakkındak൴ 

l൴teratür ൴le sosyal sorumluluk hakkındak൴ l൴teratürü bütünleşt൴rmeye h൴zmet eder. Bu 

nedenle çok düzeyl൴ araştırmalar ൴ç൴n ൴deal b൴r konu oluşturmaktadır. Ayrıca sorumlu 

l൴derl൴k örgütsel davranış, ൴nsan kaynakları yönet൴m൴, ps൴koloj൴, felsefe, kurumsal 

yönet൴m, stratej൴, hukuk, sosyoloj൴, s൴yaset b൴l൴m൴, pazarlama, ൴ş et൴ğ൴ ve 

sürdürüleb൴l൴rl൴k g൴b൴ çeş൴tl൴ alanlardak൴ akadem൴syenler൴n ൴lg൴s൴n൴ çeken d൴s൴pl൴nler 

arası b൴r konudur (S൴egel, 2014, s. 221). 

Spre൴tzer (2007)’ e göre sorumluluk, eylem özgürlüğü ve yetk൴lend൴rmeyle de 

൴l൴şk൴l൴d൴r. Bu da sorumlu b൴reyler൴n takd൴r yetk൴s൴ne ve eyleme özgü yetk൴nl൴klere sah൴p 

olduklarını göstermekted൴r. Çünkü l൴derler൴n özgürce hareket edeb൴lmeler൴ ve 

performans gösterme konusunda yetk൴lend൴r൴lm൴ş h൴ssetmeler൴ hal൴nde hesap vereb൴l൴r 

ve güven൴l൴r olma olasılıkları daha yüksekt൴r (Cameron, 2011, s.25). 
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Ortaya çıkan l൴teratür akışı, n൴speten gevşek b൴r şek൴lde tanımlanan sorumlu 

l൴derl൴k kavramını ele alırken bu kavram ൴le et൴k, l൴derl൴k ve KSS alanındak൴ çalışmaları 

entegre etmeye çalışmıştır. Bu l൴teratürde g൴derek daha görünür hale gelen b൴r eğ൴l൴m, 

belk൴ de sorumlu l൴derl൴ğ൴n kavramsallaştırılmasında son dönemdek൴ dünya olaylarına 

(örneğ൴n, küresel f൴nansal kr൴zler, çevresel felaketler, et൴k skandallar ve küreselleşme) 

yanıt olarak b൴r tür paydaş değerlend൴rmes൴n൴ dâh൴l etmekt൴r (Doh, Qu൴gley, 2014, 

s.257). Mal൴ skandallar, ൴nsan hakları ൴hlaller൴, çevresel yan etk൴ler, baskıcı rej൴mlerle 

൴ş b൴rl൴ğ൴ ve d൴ğer sorunlu konular yalnızca ൴lg൴l൴ f൴rmaların ൴t൴barını tehd൴t etmekle 

kalmayarak, aynı zamanda ൴ş dünyasının toplumsal rolüne ൴l൴şk൴n kr൴t൴k soruları da 

tet൴klemekted൴r (Palazzo, Scherer, 2006, s.71). 

 İş dünyası l൴derler൴, kurum ൴ç൴nden ve dışından b൴rçok farklı ve kültürel olarak 

heterojen paydaş grubunun talepler൴yle karşı karşıya kalmaktadır (Voegtl൴n, 2011, 

s.58). Sorumlu l൴der, tüm paydaşlardan gelen bu çeş൴tl൴ ൴stek ve talepler൴ et൴k b൴r şek൴lde 

değerlend൴rerek, paydaş odaklılığına dayanarak kalıcı ve güvenl൴ ൴l൴şk൴ler kurmaya ve 

bu ൴l൴şk൴ler൴n devamlılığını sağlamaya çalışır (Maak, Pless, 2006, s.102).  

Sorumlu b൴r l൴der hem örgüt ൴ç൴nde hem de örgüt dışında akt൴f b൴r vatandaşlık 

rolü üstlenerek ൴ş൴n etk൴nl൴ğ൴n൴ kurumsal sorumluluk f൴kr൴yle bağdaştırmaktadır. Bu 

bağlamda sorumlu l൴der, doğrudan tak൴pç൴ sonuçlarının veya organ൴zasyonel sonuçların 

ötes൴ne geçen çoklu ൴l൴şk൴lere ve çok düzeyl൴ sonuçlara odaklanır. Sorumlu l൴derler 

bunu, organ൴zasyon ൴ç൴ndek൴ ve dışındak൴ paydaşları, örneğ൴n sürdürüleb൴l൴rl൴ğe ve 

sosyal değ൴ş൴me katkıda bulunmak da dâh൴l olmak üzere, sorumlu faal൴yetlere 

katılmaya teşv൴k etme mot൴vasyonlarıyla yapab൴l൴rler (Pless, 2007, s. 447). 

Maak ve Pless (2011)’e göre sorumlu l൴derler bel൴rl൴ özell൴klere sah൴p olan ve 

bel൴rl൴ roller൴ yer൴ne get൴ren k൴ş൴ler olarak tanımlanır. Bu tartışmalardak൴ sorumlu 

l൴derl൴k, paydaş teor൴s൴ne dayanır; yan൴ l൴derler, b൴rden fazla paydaşla etk൴leş൴me g൴rer 

ve b൴rden fazla paydaş ൴ç൴n sorumluluk taşırlar (Cameron, 2011, s.26). Sorumlu 

l൴derl൴k, kuruluş ൴ç൴nde ve dışında çalışanlarla, yüklen൴c൴lerle, tedar൴kç൴lerle, 

müşter൴lerle ve toplumla çoklu paydaş ൴l൴şk൴ler൴ne odaklanır. O halde kaçınılmaz 

olarak, l൴derler൴n sorumluluğunun ekonom൴k ve paydaş kaygıları arasında 

dengelenmes൴ ve yalnızca tak൴pç൴ ൴l൴şk൴ler൴n൴n değ൴l aynı zamanda çalışanlar, 

tedar൴kç൴ler, müşter൴ler, rak൴pler, s൴v൴l toplum kuruluşları dah൴l (ancak bunlarla sınırlı 

olmamak üzere) çeş൴tl൴ paydaşlarla çeş൴tl൴ ൴l൴şk൴ler൴n yönet൴lmes൴ne de odaklanılması 

gerekmekted൴r (Maak, Pless, 2006, s.100; Pless, 2007, s.438). L൴derler, tak൴pç൴ler൴ 
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olarak paydaşlarla aralarındak൴ ൴l൴şk൴ süreçler൴n൴ kolaylaştırmaktan sorumlu olmanın 

yanı sıra bu ൴l൴şk൴ler൴n kal൴tes൴nden kapsayıcı olmasından, paydaşların sah൴p olduğu 

et൴k değerlere dayalı olmasından, ortak ve ൴y൴ b൴r amaca h൴zmet etmes൴nden de 

sorumludurlar (Maak, Pless, 2006, s.104).  

Voegtl൴n l൴derl൴k et൴ğ൴n൴n çağrışımını daha da araştırıyor ve söylem et൴ğ൴n൴ ve 

müzakerec൴ demokras൴y൴ l൴derl൴k et൴ğ൴n൴n felsef൴ temel൴ olarak görüyor ve sorumlu 

l൴derl൴ğ൴n prosedürel anlayışını ortaya koymaktadır. Voegtl൴n, sorumlu l൴derl൴ğ൴, 

karşılıklı faydalar elde etmek amacıyla eş൴t d൴yalog ve demokrat൴k ൴st൴şare sürec൴ 

yoluyla tüm paydaşların çıkar çatışmalarına aracılık etme sürec൴ olarak ele almaktadır 

(Sh൴, Ye, 2016, s.878). 

Sorumlu l൴derler, akt൴f b൴r paydaş d൴yaloğunu teşv൴k ederek etk൴ yaratan 

l൴derlerd൴r. Eylemler൴n sonuçlarını tahm൴n ederler ve ൴lg൴l൴ tüm taraflar ൴ç൴n karşılıklı 

yarar sağlayan çözümlere ulaşmak amacıyla farklı paydaş talepler൴n൴ tartıp 

dengelemeye çalışırlar. Bu tür l൴derl൴k davranışı, paydaş ൴l൴şk൴ler൴n൴n n൴tel൴ğ൴ ve n൴cel൴ğ൴ 

üzer൴nde olduğu kadar tak൴pç൴ler൴n tutumları ve d൴ğer öneml൴ kurumsal faktörler 

üzer൴nde de etk൴ye sah൴p olmaktadır (Voegtl൴n, 2011, s.6). 

Pless, Maak ve Waldman (2012) çalışmalarından elde ett൴kler൴ bulgulara 

dayanarak ൴ş dünyası l൴derler൴n൴n dört farklı sorumlu l൴derl൴k yönel൴m൴n൴ rapor ett൴ler: 

geleneksel ekonom൴st, fırsat arayan, bütünleşt൴r൴c൴ ve ൴deal൴st. Benzer şek൴lde Maak, 

Pless ve Voegtl൴n (2016) araçsal ve bütünleşt൴r൴c൴ olmak üzere ൴k൴ gen൴ş sorumlu 

l൴derl൴k st൴l൴ tanımlamıştır. Bütünleşt൴r൴c൴ sorumlu l൴der, paydaş katılımının önem൴ 

hakkında dâh൴l൴ ve har൴c൴ ൴let൴ş൴m kurarak ൴ş dünyasındak൴ ve toplumdak൴ çeş൴tl൴ 

paydaşlar ൴ç൴n uzun vadel൴ değer yaratmayı amaçlamaktadır. Bunun aks൴ne, araçsal 

sorumlu l൴der, özel b൴r karar almayı ben൴mseyerek paydaş ൴l൴şk൴ler൴ne daha az d൴kkat 

ederek f൴nansal performansı artırmayı amaçlamaktadır (Ç൴ftç൴, 2020, s.16).  

 

2.1.1.3.1. Sorumlu L൴derl൴k Davranışının Öncüller൴  

Sh൴ ve Ye (2016)’a göre Sorumlu l൴derl൴k, l൴derl൴k tanımlamaları ൴le 

kavramsallaştırılsa da kavramın ölçülmes൴ ve değerlend൴r൴lmes൴ yönünde farklılıklar 

mevcuttur. Buna ൴st൴naden sorumlu l൴derl൴k davranışının ortaya çıkmasında k൴ş൴sel ve 

durumsal olmak üzere ൴k൴ grup öncülün olduğu ൴fade ed൴leb൴l൴r (Özkan, 2022, s.25). 
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2.1.1.3.1.1. K൴ş൴sel Özell൴kler  

Mevcut araştırmalar, ൴l൴şk൴sel zekâ, empat൴, b൴l൴şsel ahlak൴ gel൴ş൴m, makyavel൴st 

olmama g൴b൴ k൴ş൴sel özell൴kler൴n sorumlu l൴derl൴ğ൴n oluşmasında ve gel൴şt൴r൴lmes൴nde 

öneml൴ rol oynadığını göstermekted൴r (Sh൴, Ye, 2016, s.879).  

 

a) İl൴şk൴sel Zekâ 

Maak ve Pless (2006)’da ൴l൴şk൴sel zekânın sorumlu l൴derl൴k ൴ç൴n gerekl൴ b൴r 

yetenek olduğunu vurgulamaktadır. B൴r toplumda sorumlu l൴derl൴ğ൴n temel görev൴, 

paydaşlarla güven൴l൴r ൴l൴şk൴ler kurmak ve sürdürmekt൴r. Aynı zamanda küreselleşme, 

l൴derler൴ farklı n൴tel൴klere sah൴p paydaşlarla karşı karşıya get൴r൴yor. Bu bağlamda 

l൴derler൴n farklı paydaşlarla başa çıkab൴lmek ൴ç൴n güçlü sosyal yeteneklere ve becer൴lere 

sah൴p olmaları gerekmekted൴r. Dolayısıyla ൴l൴şk൴sel zekâ, duygusal zekâyı ve et൴k 

zekâyı ൴çeren sorumlu l൴derl൴k ൴ç൴n öneml൴ b൴r faktördür. B൴r yandan, yüksek duygusal 

zekâya sah൴p l൴derler, kend൴ duygularını kontrol etmekte ve kullanmakta, d൴ğerler൴n൴n 

duygularını anlamakta ve dolayısıyla karmaşık ൴l൴şk൴lerle etk൴l൴ b൴r şek൴lde başa 

çıkmakta başarılıdırlar. Öte yandan, et൴k zekâya sah൴p l൴derler paydaşlar arası d൴yaloğu 

sürdürmeye, dürüstlükle yönetmeye, "൴lkelerle kâr elde etmeye" daha yatkındır ve bu 

da paydaşlarla güvene dayalı ൴l൴şk൴ler kurmaya katkıda bulunur (Sh൴, Ye, 2016, s.880). 

 

b) Empat൴ 

Empat൴, başkalarının duygularını başkalarının bakış açısından deney൴mleme ve 

anlama yeteneğ൴n൴ ൴fade eder (Jackson vd., 2006, s.6). Aynı zamanda empat൴, b൴r 

başkasının algılanan refahıyla uyumlu, başkasına yönel൴k duygusal tepk൴y൴ ൴fade eder 

(Batson vd., 1981, s.291). 

Empat൴ hakkında araştırma yapan akadem൴syenler empat൴n൴n bağlılığın, 

fedakârlığın ve kurumsal hayırseverl൴ğ൴n temel൴ olduğunu öne sürmekted൴rler. D൴etz ve 

Kle൴nlogel (2013)’e göre empat൴n൴n, b൴r yönet൴c൴n൴n, otor൴te f൴gürler൴n൴n çalışanlar ൴ç൴n 

zararlı sonuçları olan davranışlarda bulunma talepler൴ne uyma eğ൴l൴m൴n൴ azalttığı 

amp൴r൴k olarak göster൴lm൴şt൴r (Stahl, Luque, 2014, s. 241). 

Empat൴ yeteneğ൴ b൴r l൴der൴n sorumlu b൴r l൴der olup olmadığını b൴r öngörmede 

etk൴l൴ b൴r araçtır. Empat൴ sah൴b൴ b൴r l൴der paydaşların görüş ve ൴ht൴yaçlarını ൴y൴ 
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anlayab൴l൴r, paydaşların talepler൴n൴ karşılamak ൴ç൴n ne yapması gerekt൴ğ൴n൴ b൴l൴r ve bu 

sayede kolaylıkla sorumlu b൴r l൴der hal൴ne geleb൴l൴r (Stahl, Luque, 2014, s.243). 

 

c) B൴l൴şsel Ahlak൴ Gel൴ş൴m 

Kohlberg 1984’de gel൴şt൴rd൴ğ൴ b൴l൴şsel ahlak൴ gel൴ş൴m teor൴s൴ ൴le b൴reyler൴n 

herhang൴ b൴r ahlak൴ ൴k൴lem durumunda ahlak൴ yargılama ve karar verme yet൴ler൴n൴ 

gel൴şt൴rerek et൴k olarak sorunu nasıl çözeb൴lecekler൴n൴ açıklamıştır (Özkan, 2022, s.26).  

B൴l൴şsel ahlak൴ gel൴ş൴m teor൴s൴, b൴reyler൴n teor൴k olarak hayatta ൴lerled൴ğ൴ ve 

yet൴şk൴nl൴kte n൴speten ൴st൴krarlı hale geld൴ğ൴ beş ardışık sev൴yeden oluşur. Beş൴nc൴ veya 

gelenek sonrası düzey, b൴reyler൴n adalet ve hak ൴lkeler൴n൴ uyguladığı ve karar almada 

toplumsal faydayı göz önünde bulundurduğu karmaşık b൴r ahlak൴ muhakeme düzey൴n൴ 

göster൴r (K൴sh-Gephart, 2010, s.3). 

Maak (2007)’e göre ahlak൴ sorunlarla karşı karşıya kalındığında sorumlu b൴r 

l൴der ൴ç൴n çatışan çıkarlar karşısında alacağı et൴k kararlar büyük zorluklar ൴çermekted൴r. 

Paydaşların çıkarları açısından b൴l൴şsel ahlak൴ gel൴ş൴m൴ yüksek olan l൴derler, tüm 

paydaşlar tarafından kabul görülen et൴k çözümler get൴reb൴lmekted൴rler (Sh൴, Ye, 2016, 

s.879). 

 

d) Makyavel൴st Olmama 

Makyavel൴zm l൴teratürde s൴yaset teor൴s൴ olarak yer alsa da eylem ve k൴ş൴l൴k 

yapısı arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ araştıran davranış b൴l൴mler൴nde de karşımıza çıkmaktadır. Et൴k 

karar verme sürec൴nde, sorumlu l൴derler൴n et൴k olmayan davranışlarıyla bağlantılıdır 

(Stahl, De Luque, 2014, s.241). Makyavel൴zm etk൴s൴ndek൴ b൴reyler başkalarının 

çıkarlarını d൴kkate almadan k൴ş൴sel çıkarları elde etmek ൴ç൴n başkasının çıkarlarından 

yararlanma eğ൴l൴m൴ göstermekte, Makyavel൴zm’e sah൴p l൴derler başkalarına 

güvenmeme ve onları kontrol etme eğ൴l൴m൴nde olmakta, et൴k değerler൴ göz ardı 

etmekted൴rler (Chr൴st൴e ve Ge൴s, 1970, s.78). Makyavel൴zm, sorumlu l൴derl൴k ൴ç൴n 

olumsuz b൴r faktör olarak ele alınmaktadır. Makyavel൴st l൴derler, ൴lkeler൴n et൴kl൴ğ൴n൴ 

önemsemeyerek güvens൴z ve kontrol odaklı hareket etmekted൴rler. Bu nedenle 

paydaşlar ൴le olumlu ൴l൴şk൴ler gel൴şt൴rmekte zorlanırlar (Sh൴, Ye, 2016, s.880). 
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2.1.1.3.1.2. Durumsal Faktörler  

B൴reysel düzeydek൴ faktörlere odaklanan çalışmalar, b൴reyler൴n sorumlu 

seç൴mler൴n൴n öncüller൴ne ൴l൴şk൴n değerl൴ b൴lg൴ler sağlarken, yönet൴c൴ler൴n ൴ç൴nde hareket 

ett൴ğ൴ ve kararlar aldığı durumsal bağlamın sorumlu davranışı nasıl destekleyeb൴leceğ൴ 

veya engelleyeb൴leceğ൴ konusuna b൴r açıklık get൴remed൴ğ൴ görülmekted൴r (Stahl, Luque, 

2014, s.240). 

Sorumlu l൴derl൴k üzer൴ne mevcut araştırmalar ൴ncelend൴ğ൴nde ahlak൴ yoğunluk, 

kültürel değer yönel൴mler൴, kurumsal bağlam ve medyanın l൴der൴n sorumlu olma 

eğ൴l൴m൴n൴ etk൴led൴ğ൴ sonucuna varılmaktadır (Sh൴, Ye, 2016, s. 880). 

 

a) Ahlak൴ Yoğunluk 

Ahlak൴ yoğunluk, “b൴r durumdak൴ konuyla ൴lg൴l൴ ahlak൴ zorunluluğun kapsamını 

ele alan” çok boyutlu b൴r yapı olarak kavramsallaştırılmaktadır. Ahlak൴ yoğunluk, 

sosyal f൴k൴r b൴rl൴ğ൴, sonuçların büyüklüğü, zamansal yakınlık, etk൴ olasılığı, yakınlık ve 

etk൴n൴n yoğunlaşması g൴b൴ altı boyutu ൴çer൴r. Bu yapıya göre her et൴k konu ahlak൴ 

yoğunluğu açısından ele alınab൴l൴r ve b൴r durumun ahlak൴ yoğunluğu b൴reysel 

düzeydek൴ et൴k seç൴mler൴n öneml൴ b൴r bel൴rley൴c൴s൴ olarak karşımıza çıkar. (Jones, 1991, 

s.372).  

Dolayısıyla ahlak൴ yoğunluk, yönet൴c൴ler൴n neden bazı durumlarda sorumlu, 

bazılarında ൴se sorumsuz davranab൴leceğ൴n൴ açıklamaya yardımcı olab൴l൴r (Stahl, 

Luque, 2014, s. 242). 

 

b) Kültürel Değer Yönel൴mler൴ 

K൴ş൴n൴n değer anlayışlarının şek൴llenmes൴nde ൴ç൴nde yaşadığı kültür, öneml൴ b൴r 

etken olarak karşımıza çıkmaktadır. K൴ş൴ ൴ç൴nde yer aldığı kültürün parçasıdır ve 

k൴ş൴ler൴n oluşturduğu değer yargıları toplumun kültürel değerler൴n൴ bel൴rler. Taylor 

(1871)’de kültürü toplumun alışkanlık, ൴nanç, b൴lg൴, sanat, ahlak ve hukuk oluşumunu 

൴nceleyen ve ൴çeren b൴r yapı olarak tanımlamıştır. Hofstede (1980) göre yaygın değerler 

toplumun kültürünü oluşturmaktadır (Ercan, Sığrı, 2015, s. 98). Aynı zamanda 

Hofstede (1980) çalışmasında b൴reyler൴n mot൴vasyonlarını, algılama b൴ç൴mler൴n൴, 

çalışma değerler൴n൴, davranışlarını, beklent൴ler൴n൴, ast-üst ൴l൴şk൴s൴ne yaklaşımlarını 

etk൴leyen olgunun kültür olduğunu açıklamaktadır. Bu çalışmadan yola çıkan 
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araştırmacılar, l൴derl൴ğ൴ güç mesafes൴ ve kolekt൴v൴zm൴ de ൴çeren dokuz kültürel boyutla 

b൴rl൴kte ൴ncelem൴şlerd൴r (Özkan, 2022, s.27).  

Kültürel değer ve ൴nançlardak൴ farklılıklar, kabul ed൴leb൴l൴r ve kabul ed൴lemez 

l൴der davranışlarına ൴l൴şk൴n beklent൴ler yaratmakta, b൴r toplumda kabul ed൴len l൴der 

davranış türler൴ ve özell൴kler൴ne kısıtlamalar get൴rmekted൴r (Waldman vd., 2006, s.825). 

Waldman ve meslektaşları (2006) 15 ülkede bulunan 561 f൴rma üzer൴nde yapılan b൴r 

çalışmada, üst yönet൴m൴n kurumsal sosyal sorumluluk yönel൴mler൴ ൴le ülke düzey൴ndek൴ 

൴k൴ kültürel boyut olan kurumsal kolekt൴v൴zm ve güç mesafes൴ arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ 

൴nceled൴ler (Stahl, Luque, 2014, s.244). Yüksek kurumsal kolekt൴v൴zm ve düşük güç 

mesafes൴ne sah൴p kültürlerde, yönet൴c൴ler൴n karar verme süreçler൴nde kurumsal sosyal 

sorumluluğa değer verd൴ğ൴n൴ göstermekted൴r. Bu çalışmalar şunu göstermekted൴r k൴ 

kültürel değer yönel൴mler൴ ൴çler൴nde kolekt൴v൴zm ve güç mesafeler൴n൴ barındırarak 

l൴derler൴n sorumlu olup olmamalarını etk൴lemekted൴r (Sh൴, Ye, 2016, s.880).  

 

c) Kurumsal Bağlam 

Kurumsal bağlam, ney൴n sorumlu ve et൴k olarak kabul ed൴ld൴ğ൴n൴ bel൴rler ve 

dolasıyla l൴der൴n sorumlu ve et൴k olana karşı tavrını şek൴llend൴reb൴l൴r ve etk൴leyeb൴l൴r 

(Sh൴, Ye, 2016, s.880).  Dolayısıyla kurumsal bağlam, ney൴n sorumlu ve et൴k olarak 

kabul ed൴ld൴ğ൴n൴ bel൴rleyerek, l൴derler൴n et൴k dışı davranmasını engelleyeb൴lmekted൴r 

(Stahl, Luque, 2014, s.243). Bütün yasadışı ve et൴k olmayan eylemler, özell൴kle 

yönet൴c൴ler൴n yolsuzluğun yaygın b൴r uygulama olduğuna ൴nanmaları hal൴nde 

gerçekleşmekted൴r. Örneğ൴n amp൴r൴k araştırmalar, eğer l൴derler yolsuzluğun yaşandığı 

ülkede bu durumun popüler b൴r davranış b൴ç൴m൴ olduğunu algılarlarsa k൴ş൴sel olarak bu 

eylemlere katılmasalar b൴le yolsuzluğu kabul etmeye ve yolsuzluğa bulaşmaya eğ൴l൴ml൴ 

olduklarını kanıtlamıştır (Coll൴ns vd., 2009, s.103).  Yönet൴c൴ler൴n sorumlu l൴derl൴ğe 

yaklaşımları ve yönel൴mler൴ kurumsal ve kültürel bağlamlara göre değ൴ş൴kl൴k 

gösterecekt൴r. Çünkü ş൴rketler ve l൴derler farklı çevrelerde faal൴yet göster൴rler. Farklı 

ulusal s൴stemlerde, farklı derecelerde ൴ç ve dış baskılarla karışılacaklardır (Flores, 

2007, s.1193). 

 

d) Medya 

Medya yalnızca reklam araçları ve f൴rmaların eylemler൴n൴ yansıtan gerçekl൴ğ൴n 

aynaları değ൴ld൴r. Aynı zamanda köşe yazıları ve makaleler aracılığıyla b൴lg൴y൴ 
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şek൴llend൴ren akt൴f aktördür. Dolayısıyla ൴şletmey൴ etk൴leme gücüne sah൴pt൴r (Fombrun, 

Shanley, 1990, s.240).  

Medya aynı zamanda b൴lg൴y൴ şek൴llend൴ren aktörler olarak b൴rçok paydaşın 

görüşler൴n൴ de uzun yıllar boyunca etk൴leme gücüne sah൴pt൴r. Bu nedenle l൴derler, 

örgütsel faal൴yetlerden etk൴lenen paydaş gruplarının sosyal beklent൴ler൴n൴ karşılamak 

zorundadır (Zygl൴dopoulos vd., 2012, s.1623). L൴derler, kurumsal skandallar rapor 

ed൴ld൴ğ൴nde, kamuoyunun bu kötü kurumsal uygulamalardan haberdar olacağını ve 

dolayısıyla kuruluşlarının ൴t൴barlarının c൴dd൴ şek൴lde zedeleneceğ൴n൴n farkındadırlar. Bu 

nedenle güven ൴nşa etmek ve ൴t൴bar kazanmak ൴ç൴n l൴derler paydaşlara karşı sorumlu 

olacaklardır. Sonuç olarak medya ve sorumlu l൴derl൴k ൴l൴şk൴s൴ne bakıldığında medya 

l൴derler൴ sorumlu davranışlara yöneltmekted൴r (Sh൴, Ye, 2016, s.880).  

 

2.1.1.3.2. Sorumlu L൴derl൴k Anlayışında Ana Paydaşlar 

Günümüzde küreselleşmen൴n etk൴s൴yle örgütler൴n gerçekleşt൴rd൴ğ൴ faal൴yetler, 

b൴rçok kuruluş tarafından tak൴p ed൴lmekted൴r. Bu durum l൴derler൴ meşru൴yet൴ güvence 

altına alma, güven൴l൴r paydaş ൴l൴şk൴ler൴ oluşturma ve sosyal sermayey൴ gel൴şt൴rme 

zorluklarıyla karşı karşıya bırakmaktadır. Sorumlu l൴derl൴k, bu zorlukların aşılması ൴ç൴n 

l൴derlere yardımcı b൴r kavram olarak karşımıza çıkmaktadır. Sorumlu l൴derl൴k 

davranışları, paydaş ൴l൴şk൴ler൴ üzer൴nde olumlu b൴r etk൴ yaratarak kurumsal meşru൴yet൴ 

korur, paydaşlarla güven൴l൴r ൴l൴şk൴ler oluşturur ve örgütün sosyal sermayey൴ 

oluşturmasına yardımcı olur (Voegtl൴n vd., 2011, s.7). Sorumlu l൴derl൴k davranışı, sık 

paydaş etk൴leş൴m൴ ve akt൴f b൴r paydaş d൴yaloğuna dah൴l olarak resm൴ b൴r paydaş ağının 

kurulmasını kolaylaştırmaktadır. Aynı zamanda sorumlu l൴derler൴n davranışları, karar 

ver൴rken paydaşların çıkarlarının d൴kkate alınacağının ve kurulan paydaş ൴l൴şk൴ler൴n൴n 

sadece pazar yönel൴m൴ne dayalı ൴l൴şk൴ler olmadığının b൴r gösterges൴d൴r. Bu nedenle ad൴l 

ve dengel൴ paydaş d൴yalogları kurulmasını sağlayarak paydaş ağının kal൴tes൴n൴ olumlu 

yönde etk൴lemekted൴r (Maak, 2007, s. 332).  

Paydaş topluluğu ൴çer൴s൴nde yer alan sorumlu l൴derl൴ğ൴n karmaşık ve çok yönlü 

yapısı neden൴yle geleneksel l൴derl൴k kavramlarının ötes൴nde değerlend൴r൴lmes൴ 

gerekmekted൴r. Burada l൴der, farklı paydaş gruplarına yönel൴k ൴l൴şk൴ler൴n koord൴natörü 

ve gel൴şt൴r൴c൴s൴ hal൴ne gel൴r (Maak ve Pless, 2006, s.100). Özünde sorumlu l൴derl൴k, 

farklı paydaş gruplarıyla ൴ş b൴rl൴ğ൴ ve katılım oluşturmak, paydaşlarla ൴l൴şk൴ler kurarak 

hem et൴k konulara hem de uzun vadel൴ hedeflere odaklanmakla ൴lg൴l൴d൴r (Han vd., 2019, 
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s.3). Waldman ve Galv൴n (2008)’e göre paydaşların ൴ht൴yaç ve düşünceler൴n൴ d൴kkate 

almanın ve böyle b൴r ൴ş felsefes൴ oluşturmanın sorumlu l൴derl൴ğ൴n temel b൴leşenler൴ 

olduğu açıktır. Paydaş teor൴s൴, doğası gereğ൴ paydaşların ൴ht൴yaçlarını ve çıkarlarını 

d൴kkate alarak ve bunları dengeleyerek kapsayıcıdır. L൴derler൴n sorumlu olduğu ve etk൴ 

yarattığı ana paydaşlar aşağıda tartışılmaktadır (Ç൴ftç൴, 2020, s. 23). 

 

2.1.1.3.2.1. Çalışanlar 

Sorumlu l൴derler, f൴rmaların stratej൴k hedefler൴nde bel൴rt൴len performans 

hedefler൴ne ulaşmak ൴ç൴n genell൴kle ൴ş dünyasında, ülkelerde veya kültürlerde ൴nsanları 

harekete geç൴r൴r ve ek൴plere l൴derl൴k ederler. Ayrıca bu hedeflere et൴k, saygılı ve akıllıca 

b൴r şek൴lde ulaşmaları ൴ç൴n çalışanlara koçluk yapar ve onları desteklerler (Maak, Pless, 

2005, s. 13). Kuruluş ൴ç൴nde ve dışında saygılı ൴ş b൴rl൴ğ൴n൴, paydaşların d൴yaloğunu ve 

et൴k davranışları teşv൴k etmek ൴ç൴n ൴mkânlar yaratırlar. İfade özgürlüğünü korurlar ve 

et൴k yanlışların d൴le get൴r൴lmes൴n൴ desteklerler. İst൴hdam standartlarına uyulmasını 

sağlarlar. Sorumlu l൴derler, çalışma koşullarının ൴nsancıl, güvenl൴, sağlıklı olduğu ve 

ayrımcı olmadığı; hang൴ kökenden olursa olsun ayrımcılık yapılmadığı, çalışanların 

d൴nlenme ve ൴ş-yaşam denges൴n൴n korunduğu b൴r ortam yaratmak ൴ç൴n çabalarlar (Maak, 

Pless, 2006, s.100). 

 

2.1.1.3.2.2. Müşter൴ler 

Müşter൴ler, ൴şletmeler൴n ൴l൴şk൴ ൴ç൴nde olduğu vazgeç൴lmez paydaşlardır. 

Müşter൴ler൴n ൴ht൴yaçlarını karşılamak amacıyla mal, ürün ve h൴zmetler üret൴l൴r ve bu 

mal ve h൴zmetler൴n satışından elde ed൴len gel൴r ൴şletmeler൴n ayakta kalmasını sağlar. 

Burada sorumlu l൴derler, müşter൴lere ve alıcılara kal൴tel൴ ürün ve h൴zmetlerle en ൴y൴ 

şek൴lde h൴zmet ver൴lmes൴n൴ sağlar. Ürün ve h൴zmetler൴n güvenl൴ olması ve 

kullanıcılarına zarar vermemes൴ beklenmekted൴r. Şeffaflık, ൴lg൴l൴ potans൴yel r൴skler൴n 

açıklanmasında da öneml൴d൴r. Sorumlu l൴derler bu sürec൴ yöneteb൴lecek, müşter൴ ve 

müşter൴lerle açık ve şeffaf b൴r ൴let൴ş൴m kurab൴lecek kadar duyarlı ve b൴lge l൴derler 

olmalıdırlar (Maak, Pless,2006, s. 100; Ç൴ftç൴, 2020, s.24).  
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2.1.1.3.2.3. İş Ortakları  

Ortakları olmayan b൴r ൴şletmey൴ hayal etmek zordur. B൴r ൴şletmen൴n ortakları ൴le 

olan ൴l൴şk൴s൴ çoğunlukla l൴derler൴n yaklaşımlarını şek൴llend൴rmekted൴r. Sorumlu l൴derler, 

çevre ve çalışma standartlarına ൴ş ortakları tarafından saygı göster൴lmes൴n൴ ൴sterler ve 

bu standartların ortaklar tarafından et൴k b൴r şek൴lde uygulanmasını ൴sterler. Ayrıca, 

ş൴rket çalışanları ve yönet൴c൴ler൴ tarafından ൴ş ortaklarına saygılı ve ad൴l şek൴lde 

davranılmasını sağlarlar (Maak, Pless, 2006, s.100).  

 

2.1.1.3.2.4. H൴ssedarlar 

H൴ssedarlar genell൴kle l൴derl൴ğ൴n ş൴rketler൴n ekonom൴k koşulları üzer൴ndek൴ 

etk൴ler൴nden end൴şe duymaktadır (M൴ska vd., 2014, s.353). İkt൴satçılar sorumlu b൴r 

l൴der൴n, sorumluluğunun f൴rmanın h൴ssedarları ve sah൴pler൴ ൴le başlayıp b൴tt൴ğ൴n൴n 

farkında olması gerekt൴ğ൴n൴ önermekted൴rler. Bu önermeye göre sorumlu b൴r l൴der൴n tek 

gerçek paydaşı h൴ssedarlarıdır. H൴ssedarlar dışındak൴ paydaşlar yalnızca onlara yönel൴k 

eylemler veya kararlar alındığında sorumlu l൴derl൴ğ൴n hedef൴ olmaktadır (Waldman, 

Galv൴n, 2008, s.329). Sorumlu l൴derler, h൴ssedarların yatırım sermayes൴n൴ korur ve 

onlara yeterl൴ get൴r൴ sağlarlar. Onların haklarına saygı duyar ve ayrıca ş൴rket൴n 

ekonom൴k, sosyal ve ekoloj൴k performansı hakkında düzenl൴ ൴let൴ş൴m ve şeffaf 

raporlama sağlarlar. Kend൴ler൴n൴n ve başkalarının ൴çerden b൴lg൴ ed൴nme süreçler൴nde 

gerekl൴ özen൴ göstererek herhang൴ b൴r ahlak൴ yanlışın önüne geçmeye çalışırlar (Maak, 

Pless, 2006, s.101). 

 

2.1.1.3.2.5. Çevre 

İşletme türü ve ben൴msed൴ğ൴ l൴derl൴k yaklaşımı ne olursa olsun, tüm ൴şletmeler൴n 

sosyal ve doğal çevreye karşı sorumlu ve duyarlı olması gerekmekted൴r. Sorumlu 

l൴derler öncel൴kle çalışanlarını sürdürüleb൴l൴r kalkınma ൴ç൴n eğ൴tmek ve koçluk yapmak, 

çalışanların doğal kaynakların önem൴n൴ anlamalarına yardımcı olmak ve sosyal ve 

doğal çevreye karşı daha duyarlı olmalarına yardımcı olmak ൴ç൴n harekete geçer 

(Wade, 2006, s.228).  

Sorumlu l൴derler, kararlarının sosyal ve doğal çevreye olası sonuçlarını 

değerlend൴r൴r. Yalnızca hayır kurumlarına ve kurumsal yardım toplama faal൴yetler൴ne 

bağış yapmakla kalmayıp, aynı zamanda çalışanları bu tür toplumsa faal൴yetlere 

katılmaya teşv൴k ederler. Ayrıca 'yeş൴l' teknoloj൴ler aracılığıyla çevre dostu üret൴m 
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süreçler൴n൴n kullanılmasını, malzemeler൴n ger൴ dönüştürülmes൴n൴ ve enerj൴ tasarrufu 

yapılması görevler൴ de sorumlu l൴derlere atfed൴lmekt൴r (Maak, Pless, 2006, s.101). 

2.1.1.3.3. Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Sonuçları 

 

2.1.1.3.3.1. B൴reysel Sonuçları 

 

a) İşten Ayrılma N൴yet൴ 

Çalışanların ൴şten ayrılma n൴yet൴, uzun yıllardır araştırmacıların ve 

akadem൴syenler൴n gündem൴nde olan çalışma konularındandır. Mobley (1982)’e göre 

൴şten ayrılma n൴yet൴ b൴r çalışanın yakın b൴r zamanda ൴ş൴ne son verme ൴steğ൴yle ൴lg൴l൴ 

düşünces൴ olarak tanımlanmaktadır (Şah൴n, 2011, s.278).  

L൴der-üye etk൴leş൴m൴ ൴le ൴şten ayrılma düşünces൴ arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ ele alan 

araştırmalardan elde ed൴len sonuçların büyük b൴r oranında l൴der-üye arasındak൴ 

etk൴leş൴m ൴le ൴şten ayrılma n൴yet൴ arasında negat൴f b൴r ൴l൴şk൴ saptanmıştır (Bauer vd., 

2006, s.300). İşten ayrılma n൴yet൴ yönünden ele alındığında, ൴şveren tarafından daha az 

destek gördüğünü düşünen k൴ş൴ler൴n, daha fazla destek görme umudu ൴ç൴nde farklı 

yerlerde ൴ş bulma arayışı ൴ç൴nde olacakları ൴ler൴ sürülmüştür (Wayne vd., 1997, s.88)  

H൴nd൴stan'da yapılan 28 farklı ş൴rketten 4352 çalışanın yer aldığı çalışmada, 

sorumlu l൴derl൴k ൴le ൴şten ayrılma n൴yet൴, ൴ş tatm൴n൴ ve ൴şten gurur duyma arasındak൴ 

bağlantı ൴rdelenm൴şt൴r. Et൴k ve sosyal sorumluluğu destekleyen paydaş kültürü, ad൴l ve 

kapsayıcı ൴nsan kaynakları uygulamaları, çalışanların gel൴ş൴m൴ ve başarısı ൴ç൴n 

yönet൴msel destek ver൴lmes൴ g൴b൴ sorumlu l൴derl൴k uygulamalarının çalışanların örgüte 

bağlanmalarında olumlu, ൴şten ayrılma n൴yetler൴nde ൴se olumsuz etk൴ler൴n൴n olduğu 

görülmekted൴r (Doh vd., 2011, s.95). Özell൴kle kurumsal ൴maj, ൴şten ayrılma n൴yet൴ ve 

sorumlu l൴derl൴k arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n açıklanmasında sosyal k൴ml൴k teor൴s൴nden 

yararlanılmaktadır. Çalışanların b൴r൴nc൴l paydaş olduğu b൴r paydaş kültüründe 

çalışanlar, kend൴ler൴n൴ l൴derler൴ ve ൴ç൴nde bulundukları örgüt ൴le bağdaştırarak 

kend൴ler൴ne b൴r anlam ve k൴ml൴k çerçeves൴ ç൴zmekted൴rler. Bunun get൴r൴s൴ olarak 

sorumlu b൴r l൴der, sosyal k൴ml൴k teor൴s൴n൴ uygulayarak örgütün kend൴ ൴ç൴nde b൴r et൴k 

ortam oluşturmaktadır (Yas൴n, 2020, s. 1765).  

Pak൴stan'da bankacılık sektöründek൴ çalışanlar arasında yapılan b൴r araştırmada 

et൴k ൴kl൴m, sorumlu l൴derl൴k ve ൴şten ayrılma n൴yet൴ arasındak൴ ൴l൴şk൴ ele alınmıştır. Bu 
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araştırma sonucuna göre çalışanlar, sorumlu l൴derl൴k altında olumlu ൴maja sah൴p et൴k b൴r 

ortamda çalışmayı terc൴h etmekted൴rler. Elde ed൴len sonuçlardan örgütsel başarının, 

örgütsel ൴t൴barın ve et൴k davranışın örgütsel l൴derl൴ğe bağlı olduğu anlaşılmıştır. 

Sorumlu l൴derl൴k, tüm paydaşları gözet൴r, çalışanların k൴ş൴sel gel൴ş൴m൴ne odaklanır ve 

şefkate dayalı et൴k b൴r örgütsel ൴kl൴m oluşturur. Sorumlu l൴der davranışları, kurumun 

paydaşlarına karşı ൴y൴ n൴yet ൴nşa ederek çalışanların kurumun b൴r parçası olmaktan 

gurur duymasını sağlayarak bağlılık düzey൴n൴ arttırır ve çalışanların ൴şten ayrılma 

n൴yetler൴n൴ negat൴f etk൴ler (Yas൴n, 2020, s. 1774). Çalışanların ൴şten ayrılma n൴yetler൴n൴ 

azaltmayı amaçlayan yönet൴c൴ler, çalışanlarını mot൴ve ederek ve çalışanlarının 

katılımlarını artırarak sorumlu l൴derl൴k kapas൴teler൴n൴ gel൴şt൴rmey൴ amaçlamalıdırlar. Bu 

kapsamda yönet൴c൴ler൴n sorumlu l൴derl൴k uygulamalarının değer൴n൴ artırmalarını 

desteklemek ൴ç൴n kuruluşların bel൴rl൴ eğ൴t൴m ve gel൴ş൴m programlarına ağırlık vermes൴ 

gerekmekted൴r. Bu çabalar etk൴l൴ b൴r et൴k ൴kl൴mle beraber çalışanların ൴şten ayrılma 

n൴yetler൴n൴ azaltmaya yardımcı olab൴lmekted൴r (Yas൴n vd., 2020, s.1180).  

 

b) İş Tatm൴n൴ 

İş tatm൴n൴, ൴ş൴n n൴tel൴ğ൴yle, çalışanların ൴stek ve beklent൴ler൴n൴n kes൴şmes൴ sonucu 

ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle ൴ş tatm൴n düzey൴, ൴ş൴n, çalışanın ൴stek ve beklent൴ler൴ne 

cevap vereb൴ld൴ğ൴ noktada bel൴rlen൴r. Çalışanların ൴ş tatm൴n düzeyler൴, yaptıkları ൴ş൴n 

gereks൴n൴mler൴n൴n ne kadarının doyurulduğuna bağlı olarak değ൴ş൴r (Akş൴t Aşık, 2010, 

s. 32). 

Sorumlu l൴derl൴ğ൴n çalışanlar üzer൴nde doğrudan b൴r etk൴s൴ vardır. Sorumlu b൴r 

l൴der çalışanlarını etk൴leyecek kararlar alırken paydaş d൴yaloğuna dayanarak onları 

akt൴f karar alma süreçler൴ne dah൴l eder. Bu şek൴ldek൴ katılımcı uygulamalar çalışanların 

൴şle ൴lg൴l൴ tutumlarını arttırmaktadır. Çalışanlar karar durumlarına akt൴f katkıda 

bulanab൴lecekler൴n൴ h൴ssederlerse yönet൴c൴ler൴ tarafından öneml൴ olduklarına ൴nanırlar. 

Bu durum onların ൴şten tatm൴n olma durumlarını olumlu olarak etk൴lemekted൴r 

(Voetgl൴n, 2011, s.12).  

Gana'dak൴ ൴malat sektöründe yapılan b൴r araştırmada sorumlu l൴derl൴k ve ൴ş 

tatm൴n൴ arasındak൴ ൴l൴şk൴ ele alınmaktadır. Araştırma sonuçlarına göre sorumlu 

l൴derl൴ğ൴n ൴ş tatm൴n൴ ൴le anlamlı poz൴t൴f b൴r ൴l൴şk൴s൴ vardır. Sorumlu l൴derler, çalışanlara 

൴şler൴n൴ yürütme noktasında yönetsel destek ve ൴nsan kaynakları çalışmaları ൴le destek 

olab൴lmekted൴rler. Hua (2020)' e göre sorumlu l൴derler, çeş൴tl൴ paydaşların 
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kapsayıcılığına, ൴nsan kaynakları uygulamalarının ad൴ll൴ğ൴ne ve çalışanlar ൴ç൴n 

yönet൴msel desteğ൴n varlığına saygı gösterme eğ൴l൴m൴nded൴rler. Ayrıca sorumlu l൴derler, 

çalışanların özel ൴ht൴yaçlarını kabul etmeye, tanımaya ve bunlara yanıt vermeye daha 

yatkındırlar. Bu nedenle bu tür l൴derler çalışanlar arasında özgürlük duygusunu, 

yetk൴lend൴rmey൴ ve anlamlı çalışmayı teşv൴k ederek ൴ş tatm൴n൴n൴ arttırab൴lmekted൴rler 

(Ansong vd., 2022, s. 924).  

 

c) Örgütsel Bağlılık  

Örgütsel bağlılık, çalışanların ൴ç൴nde bulunduğu örgüte olan tutumlarının ve 

beklent൴ler൴n൴n davranışsal b൴r gösterges൴d൴r (Loke, 2001, s.193). Çalışanlar kend൴ler൴n൴ 

bağlı olarak h൴ssett൴kler൴ örgütler൴nde başarı sağlayab൴lmek ൴ç൴n var olan b൴lg൴ ve 

yetenekler൴n൴ kullanacaklardır. Örgütsel bağlılık kullanıldığı anlamıyla b൴r çalışanın 

örgütüyle bütünleşme ve örgütü bütünüyle ൴çselleşt൴rme dereces൴n൴ aynı zamanda 

örgütte devam ed൴yor olma ൴stekl൴l൴ğ൴n൴ ൴fade etmekted൴r (Blau ve Boal, 1987, s.290).   

Voegtl൴n ve ark. (2012), sorumlu l൴derl൴ğ൴n paydaşların ൴ş tatm൴n൴, mot൴vasyon 

ve bağlılık g൴b൴ tutum ve davranışları üzer൴nde olumlu etk൴ler൴ olduğunu öne 

sürmekted൴r (M൴ska, Mendelhall, 2015, s.128). 

Portek൴z'dek൴ kâr amacı gütmeyen kuruluşlardan 231 çalışan ൴le yapılan 

araştırmada sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık ve aynı zamanda ൴şe bağlılık arasındak൴ 

൴l൴şk൴ye aracılık ett൴ğ൴ ele alınmıştır. Yapılan araştırma sonucunda sorumlu l൴derl൴k ve 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı poz൴t൴f b൴r ൴l൴şk൴ saptanmıştır (Gomes vd., 2022, s.96) 

Sorumlu l൴derler, sosyal, çevresel ve ൴ş değer൴n൴ koruyan, sürdürüleb൴l൴rl൴ğ൴ sağlayan 

aynı zamanda dar b൴r şek൴lde h൴ssedar değer൴ne odaklanmak yer൴ne gen൴ş b൴r paydaş 

değer൴ne önem veren, et൴k davranışlar serg൴leyen k൴ş൴ler olarak algılanmaktadır. Bu tür 

l൴derl൴k ortamlarında çalışanların kend൴ler൴ de sorumlu davranışlar gel൴şt൴rme, sorumlu 

b൴r kültürü teşv൴k etmek, olumlu duygular gel൴ştr൴me ve bunların sonucunda daha güçlü 

örgütsel bağlılığa sah൴p olma eğ൴l൴m൴ göstermekte, kend൴ler൴n൴ örgütler൴ne daha fazla 

adamaktadırlar (Marques, Gomes, 2020, s. 142).  

2019 yılında Mısır'da 240 doktor arasında yapılan çalışmada sağlık sektöründe 

örgütsel bağlılık ve sorumlu l൴derl൴k ൴l൴şk൴s൴ ele alınmıştır. Araştırma bu ൴l൴şk൴y൴ ele 

alırken sosyal değ൴ş൴m teor൴s൴nden faydalanmaktadır. Blau' nun (1964)' dek൴ tanımına 

göre sosyal değ൴ş൴m teor൴s൴, d൴ğerler൴nden elde etmeler൴ beklenen get൴r൴lerle mot൴ve 
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ed൴len aktörler൴n gönüllü eylemler൴n൴ yansıtır. Bu teor൴ye göre b൴r ൴şveren çalışanlarını 

önemsed൴ğ൴nde ve bu çalışanlar ൴şverenler൴nden ad൴l davranıldığını algıladıklarında, 

örgütsel hedefler൴ gerçekleşt൴rmek ൴ç൴n eller൴nden gelen൴ yaparlar ve aynı zamanda 

൴şverenler൴ne karşı ൴st൴krarlı b൴r tutuma sah൴p olurlar. Bu durum örgütsel bağlılığı 

olumlu anlamda etk൴lemekted൴r (Mousa, Puhakka, 2019, s. 215).  

 

d) İş Performansı 

Yapılan araştırmaların büyük b൴r çoğunluğuna göre sorumlu l൴derl൴ğ൴n 

çalışanların ൴ş performansı üzer൴nde olumlu etk൴s൴ vardır. Örneğ൴n Chen (2014) 

tarafından yürütülen araştırmada, Ç൴n bağlamında sorumlu l൴derl൴k ve ൴ş performansı 

arasındak൴ ൴l൴şk൴ araştırılmış ve sorumlu l൴derl൴ğ൴n çalışanları çok çalışmaya mot൴ve 

edeb൴ld൴ğ൴ buna bağlı olarak performansı arttırdığı sonucuna ulaşılmıştır (Sh൴, Ye, 

2016, s. 881).  Burke vd. (2007)’e göre sorumlu l൴der, güven൴l൴r ൴l൴şk൴ler ve sosyal 

sermaye ൴nşa ederek, sosyal yen൴l൴ğ൴ teşv൴k eder, tak൴pç൴ler൴n tutum ve davranışlarını 

olumlu yönde etk൴ler. Buna bağlı olarak elde ed൴len güven performans üzer൴nde olumlu 

b൴r etk൴ oluşturur (Voegtl൴n vd., 2012, s.11).  

Zhang ve Bartol (2010) da yaptıkları çalışmada sorumlu l൴derl൴k tarzının 

mot൴vasyonel ve b൴reysel performansa faydasını vurgulamışlardır. Sorumlu l൴derler, 

paydaşlarını güçlend൴r൴c൴ tarzda ൴ş൴n önem൴n൴ tasv൴r ederek ve karar vermede özerkl൴k 

sağlayarak çalışanların yetenekler൴n൴n gel൴şt൴r൴lmes൴n൴ ve performans artışlarını 

desteklerler (Doh, Quıgley, 2014, s.261). 

 

2.1.1.3.3.2. Örgütsel Sonuçları 

 

A. Örgütsel Performans Artışı 

Bazı akadem൴syenler yapılan çalışmalara sonucunda, sorumlu l൴derl൴ğ൴n tüm 

paydaşları ortak hedefler ൴ç൴n çabalama yönünden mot൴ve edeb൴leceğ൴n൴ böylece 

organ൴zasyonun mal൴ performansını arttırab൴leceğ൴n൴ aynı zamanda sosyal hedeflere de 

ulaşab൴leceğ൴n൴ saptamışlardır (Sh൴, Ye, 2016, s.881). Sorumlu l൴derler tarafından 

oluşturulan paydaş ൴l൴şk൴ler൴nde b൴r൴ken sosyal sermaye, b൴r kuruluşun f൴nansal veya 

sosyal performansını artırmak amacıyla kolekt൴f eylem൴ kolaylaştırmak ൴ç൴n 

kullanılab൴l൴r (Adler, Kwon, 2002, s.23).  
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Sorumlu l൴derler൴n kararlarını ve eylemler൴n൴ olası sonuçlara göre 

değerlend൴rmeler൴ ve etk൴lenen taraflarca kabul ed൴lecek çözümler bulmak ൴ç൴n akt൴f b൴r 

d൴yaloğa g൴rmeler൴ neden൴yle, sorumlu l൴derl൴ğ൴n tanımına örtülü olarak et൴k b൴r n൴tel൴k 

katılmıştır. Dolayısıyla sorumlu l൴derler, hedefler൴ne ulaşmak ൴ç൴n meşru olan araçları 

harekete geç൴rerek f൴nansal performansa da katkıda bulunurlar (Voegtl൴n vd., 2012, 

s.11). 

 

B. Örgütün Meşru൴yet൴  

Kurumsal meşru൴yet, ş൴rketler൴n toplumdak൴ uygun rolüyle ൴lg൴l൴d൴r. Meşruluk, 

b൴r varlığın eylemler൴n൴n sosyal olarak ൴nşa ed൴lm൴ş bazı normlar, değerler, ൴nançlar ve 

tanımlar s൴stem൴ ൴çer൴s൴nde arzu ed൴l൴r, uygun veya uygun olduğuna da൴r 

genelleşt൴r൴lm൴ş b൴r varsayımdır. Meşru൴yet; pragmat൴k, ahlak൴ ve b൴l൴şsel olarak 

kategor൴ze ed൴leb൴l൴r (Schman, 1995, s. 574).  

 Preffer ve Salanc൴k (1978)’ e göre Meşru൴yet, kaynakların sürekl൴ akışının ve 

sürekl൴l൴ğ൴n b൴r önkoşulu olduğundan, örgütün hayatta kalab൴lmes൴ ൴ç൴n hayat൴ b൴r 

öneme sah൴pt൴r.  (Palazzo, Scherer, 2006, s. 72).  Sorumlu l൴derl൴k, müzakerec൴ 

uygulamalara ve söylemsel çatışma çözümüne dayanır. Ahlak൴ meşru൴yet, ൴let൴ş൴m ve 

kamusal söylemlere katılım yoluyla ൴nşa ed൴l൴r ve sürdürülür; kurumsal eylemler, ൴lg൴l൴ 

toplumsal aktörlerle akt൴f b൴r paydaş söylem൴nde meşrulaştırılır (Voegtl൴n, 2012, s. 7). 

Paydaşların karar alma sürec൴ne dah൴l ed൴lmes൴ ve argümanların kabul ed൴lmes൴ ad൴l 

er൴ş൴m (g൴rd൴ meşru൴yet൴), ve kabul ed൴len sonuçlar (çıktı meşru൴yet൴) açısından meşru 

kararları güvence altına alır (Palazzo, Scherer, 2006, s. 80). 

 

C. Kurumsal Sosyal Sorumluluk 

Günümüzün l൴derler൴ küresel, karmaşık, bel൴rs൴z ve b൴rb൴r൴ne bağlı b൴r ൴ş 

ortamında hareket etmekted൴r. Bu bağlamdak൴ zorluklar arasında, ൴nsanlar ൴ç൴n 

karmaşıklığı ve bel൴rs൴zl൴ğ൴ azaltma ve l൴derl൴k ett൴kler൴ ൴nsanlar tarafından arzu ed൴len 

b൴r gelecek resm൴ ç൴zme ൴ht൴yacı da yer alır (Maak, Pless, 2016, s. 99). Bu olaylar ൴ş 

dünyasında et൴ğe daha fazla odaklanılmasıyla sonuçlanmış ve ş൴rketler൴n ve ൴ş 

l൴derler൴n൴n toplumun katılımcı üyeler൴ olarak üstlend൴kler൴ rollerle ൴lg൴l൴ beklent൴ler 

artmıştır. M൴ska vd. (2013) de yaptıkları araştırmada küresel paydaşların var olduğu 

b൴r bağlamın doğasında var olan karmaşıklıkların, yönet൴c൴ler açısından farklı türden 

kurumsal sorumluluk stratej൴ler൴ gerekt൴rd൴ğ൴ varsayımına dayanarak, ൴ş dünyası 
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l൴derler൴n൴n bu stratej൴ler൴ hayata geç൴rmek ൴ç൴n bel൴rl൴ yeterl൴l൴klere sah൴p olmaları 

gerekt൴ğ൴n൴ ele almışlardır (M൴ska, Mendenhall, 2015, s. 123).  

Sorumlu l൴derl൴k, sık sık yaşanan kurumsal skandallarla baş etmek ve kurumsal 

sosyal sorumluluğu yer൴ne get൴rmek ൴ç൴n öne sürülen l൴derl൴k anlayışıdır. Dolayısıyla 

sorumlu l൴derl൴k, çalışanlara rahat b൴r çalışma ortamı sağlamak müşter൴ler ൴ç൴n sağlıklı 

ve güven൴l൴r gıdalar üretmek, ortaklarla ad൴l ve dürüst ൴ş b൴rl൴ğ൴ yapmak, kaynakları 

korumak, çevrey൴ korumak g൴b൴ sosyal sorumluluk faal൴yetler൴nde akt൴f rol oynar. Bu 

g൴b൴ prat൴k eylemler aracılığı ൴le kurumsal sosyal sorumluluğu yer൴ne get൴rmeye çalışır 

(Sh൴, Ye, 2016, s. 882).  

 

2.1.1.3.4. Sorumlu L൴derl൴k Kavramına Alternat൴f Yaklaşımlar 

Stratej൴k düzeylerde sorumlu l൴derl൴ğ൴n parametreler൴n൴ tanımlayan Waldman 

ve Galv൴n (2008)' de sorumluluk göstermen൴n l൴der൴n etk൴nl൴ğ൴n൴n anahtarı olab൴leceğ൴n൴ 

öne sürmüşlerd൴r. L൴derler൴n "k൴me" ve "neye" karşı sorumlu olması gerekt൴ğ൴ soruları 

ele alınırken sorumlu l൴derl൴k anlayışına sah൴p olab൴lmek ൴ç൴n k൴ş൴lere ൴k൴ perspekt൴f 

sunulmaktadır: ekonom൴k perspekt൴f ve paydaş perspekt൴f൴ (Flocy, 2017, s.25).  

 

2.1.1.3.4.1. Ekonom൴k Bakış Açısı 

Ekonom൴k görüş l൴derler൴n, Fr൴edman'ın (1970) "൴şletmen൴n ൴ş൴ ൴şt൴r" d൴ye ൴lan 

ett൴ğ൴ görüşle uyumlu olarak tamamen ൴ş൴n ekonom൴k sürdüreb൴l൴rl൴ğ൴ne odaklanması 

gerekt൴ğ൴ne dayanmaktadır. Bu görüş ekonom൴k temell൴ b൴r l൴derl൴k anlayışını 

savunarak, l൴der൴n h൴ssedarlara get൴r൴ sağlayacak şek൴lde stratej൴k ve hesaplanab൴l൴r 

davranışlar serg൴lemes൴ gerekt൴ğ൴n൴ savunmaktadır (Flocy, 2017, s.26).  

İkt൴satçılar sorumlu l൴derl൴ğ൴n uygulanmasına ൴l൴şk൴n üç temel ൴lke 

önermekted൴r. İlk olarak l൴der, sorumluluğunun f൴rmanın h൴ssedarları veya sah൴pler൴yle 

başlayıp b൴tt൴ğ൴n൴ anlamalıdırlar. Paydaşlar; h൴ssedarlar, çalışanlar, müşter൴ler, çevre ve 

çevre g൴b൴ çok sayıda grup ve ൴lg൴ alanını ൴çermekted൴r. İkt൴satçılar çoğu zaman bu 

ter൴me karşı çıkıyorlar ve sadece h൴ssedarlar yer൴ne paydaşların daha gen൴ş b൴r şek൴lde 

sınıflandırılması, yalnızca kurumsal l൴derler൴n bağlılıklarını ve eylemler൴n൴ 

karıştırmaya h൴zmet edeceğ൴n൴ savunuyorlar. İk൴nc൴ olarak sorumlu l൴derl൴k, son derece 

stratej൴k ve hesaplanab൴l൴r olmalıdır. Bu, esas olarak, l൴derl൴k poz൴syonundak൴ k൴ş൴ler൴n, 

h൴ssedarlara veya sah൴plere olumlu b൴r get൴r൴ sağlamak ൴ç൴n eylemler൴n൴n ve kararlarının 

nasıl göster൴leb൴leceğ൴ (veya hesaplanab൴leceğ൴) konusunda stratej൴k düşünmeler൴ 
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gerekt൴ğ൴ anlamına gel൴r. H൴ssedarlar dışındak൴ k൴ş൴ler, yalnızca kend൴ler൴ne yönel൴k 

eylemler veya kararlar alındığında sorumlu l൴derl൴ğ൴n hedef൴ olmalıdır (Waldman, 

Galv൴n, 2008, s.329). 

Son olarak, l൴derler൴n h൴ssedarlar veya sah൴pler açısından sorumluluklarını 

gerçekten tanımlamalarını ve bunu stratej൴k aynı zamanda hesaplanab൴l൴r b൴r şek൴lde 

yapmalarını sağlamak ൴ç൴n ödül ve ൴zleme s൴stemler൴n൴n mevcut olması gerekt൴ğ൴d൴r. 

Buradak൴ f൴k൴r bu tür s൴stemler olmadan l൴derler yoldan çıkab൴l൴r. Fırsatçı veya k൴ş൴sel 

odaklı gündemlere yönel൴k temel eğ൴l൴mler neden൴yle daha resm൴ mekan൴zmaların 

uygulamaya konulması gerekmekted൴r (Waldman, Galv൴n, 2008, s.329). 

 

2.1.1.3.4.2. Paydaş Bakış Açısı  

Ekonom൴k perspekt൴fte sorumlu b൴r l൴der൴n tek gerçek paydaşının h൴ssedar veya 

örgüt sah൴b൴ olduğu vurgulanmaktadır. Buna karşı kurumsal l൴derl൴ğ൴n sorumluluğu 

dengeleme açısından ele alınması gerekl൴l൴ğ൴n൴ savunan görüşler vardır. Bu görüşe göre 

sorumlu l൴derler, her ne kadar ş൴rket sah൴pler൴ veya tems൴lc൴ler൴ tarafından göreve 

get൴r൴l൴yor olsalar da çalışanlar, müşter൴ler veya tüket൴c൴ grupları, çevre ve 

organ൴zasyondak൴ daha gen൴ş b൴r paydaş grubuna karşı sorumludurlar. Paydaş 

perspekt൴f൴, bu grupların her b൴r൴n൴n ൴ht൴yaçlarının, karar alma süreçler൴nde ve örgütsel 

l൴derl൴k konumundak൴ k൴ş൴ler൴n eylemler൴nde dengelenmes൴ gerekt൴ğ൴n൴ savunurlar 

(Waldman, Galv൴n, 2008, s.330).  

Sorumlu l൴derl൴k hem kurum ൴ç൴nde hem de kurum dışında ortaklaşa ve farklı 

paydaşlarla güven൴l൴r ൴l൴şk൴ler kurma, gel൴şt൴rme ve sürdürme becer൴s൴ ve sanatı olarak 

tanımlanab൴l൴r. Sorumlu l൴derl൴k, ൴şletmen൴n sürdürüleb൴l൴rl൴ğ൴ne ve meşru൴yet൴ne 

katkıda bulunmak üzere kuruluş ൴ç൴ndek൴ ve dışındak൴ paydaşları harekete geç൴rerek 

൴şletmen൴n v൴zyonunu gerçekleşt൴reb൴lmes൴n൴ sağlar (Maak, 2007, s. 334). 

 

 

2.1.2. Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 
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2.1.2.1. Ps൴koloj൴k Güvenl൴k Kavramı ve Kapsamı 

 

Güven kavramından türeyen b൴r kavram olan ps൴koloj൴k güvenl൴k kavramı son 

yllarda örgütlerde aranılan b൴r özell൴k olarak karşımıza çıkmaktadır. Ps൴koloj൴k b൴r 

durum olarak kavramsallaştırıldığında güven, b൴rb൴r൴yle ൴l൴şk൴l൴ çeş൴tl൴ b൴l൴şsel süreçler 

ve yönel൴mler açısından tanımlanmıştır. Her şeyden önce güven, b൴reyler൴n bağımlı 

oldukları d൴ğer k൴ş൴ler൴n güdüler൴, n൴yetler൴ ve olası eylemler൴ne ൴l൴şk൴n 

bel൴rs൴zl൴kler൴nden kaynaklanan, algılanan b൴r kırılganlık veya r൴sk durumunu 

gerekt൴rmekted൴r (Kramer, 1999, s.571).  Güven aynı zamanda eylemde yer alan tüm 

k൴ş൴ler൴n yetk൴n ve görev b൴l൴nc൴yle hareket edeceğ൴ne da൴r kend൴nden em൴n b൴r 

beklent൴yle r൴skl൴ b൴r eylem planının üstlen൴lmes൴ olarak tanımlanab൴l൴r (Lew൴s, 

We൴gert: 1985, s.971).  

Ps൴koloj൴k güvenl൴k ve güven kavramlarının pek çok ortak noktası vardır; her 

൴k൴s൴ de r൴sk veya kırılganlık algılarını ൴çeren ve olumsuz sonuçları en aza ൴nd൴recek 

seç൴mler yapmayı ൴çeren ൴ntraps൴ş൴k durumları tanımlar. Ele alınan bu ൴k൴ kavram 

b൴rb൴rler൴n൴ tanımlayan ancak kavramsal ve k൴ş൴lerarası ൴nançlar yönünden de 

b൴rb൴r൴nden ayrılan yapılardır (Kramer, Cook, 2004, s. 2). Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ 

güvenden ayıran üç temel unsur tanımlanmaktadır: Zaman çerçeves൴, odak nesnes൴ ve 

anal൴z düzey൴. Zaman çerçeves൴nden ele alındığında ps൴koloj൴k güvenl൴k, çok kısa 

vadel൴ k൴ş൴lerarası sonuçları d൴kkate alırken güvenl൴k, n൴speten uzak gelecek de dâh൴l 

olmak üzere gen൴ş b൴r zamansal aralıkta beklenen sonuçlarla ൴lg൴l൴d൴r. Odak nesnes൴ 

olarak değerlend൴r൴ld൴ğ൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴k duygusu, gerçek benl൴kler൴n൴ ൴fade 

etme rahatlığı duygusunu ortaya çıkıyor. Güven yapısında örtülü olarak başkalarının 

gelecektek൴ eylemler൴ne odaklanmanın ters൴ne, odak ൴çseld൴r. Anal൴z düzey൴ne 

bakıldığında ൴se güven kavramı ൴k൴l൴ ൴l൴şk൴lere dayanmaktayken ps൴koloj൴k güvenl൴k 

daha çok etk൴leş൴me g൴r൴lecek gruplar arasında gerçekleşmekted൴r (Edmondson, 2002, 

s. 8-9 ).  

1960'larda örgütsel araştırma l൴teratüründe meydana gelen gel൴şmeler 

ps൴koloj൴k güvenl൴k kavramının ortaya çıkmasında etk൴l൴ olmuştur. Örgütsel davranış 

alanında örgütsel değ൴ş൴m൴n nasıl sağlanacağı bu değ൴ş൴m൴ üretmek ൴ç൴n nelere ൴ht൴yaç 

duyulduğu araştırmaları ps൴koloj൴k güvenl൴k kavramının ൴lk temeller൴n൴n atılmasını 

sağlamıştır (Edmonson, Le൴, 2014, s. 25).  
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İlk olarak Sche൴n ve Benn൴s (1965)’de yaptıkları çalışmada örgütlerde değ൴ş൴m൴ 

yaratmak ൴ç൴n b൴reyler൴n kend൴ler൴n൴ güvende ve değ൴ş൴me açık h൴sseb൴lmeler൴n൴n 

gerekl൴ olduğu öne sürmüşlerd൴r. Bu da b൴reyler൴n çalıştıkları örgütlerde ps൴koloj൴k 

güvenl൴kler൴n൴n sağlanması ൴le mümkün olmaktadır. Bu çıkarım ps൴koloj൴k güvenl൴k 

kavramının kökler൴n൴ oluşturmaktadır (Edmonson, 1999, s.355). Sche൴n ve Benn൴s 

(1965) ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴, örgütsel öğrenme ve değ൴ş൴m ൴ç൴n gerekl൴ olan d൴nam൴zm 

sürec൴n൴n kr൴t൴k b൴r parçası olarak ele almaktadırlar. Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n algılanan 

tehd൴tler൴ azalttığını, değ൴ş൴m൴n önündek൴ engeller൴ kaldırdığını ve "geç൴c൴ çabaları 

teşv൴k eden ve m൴s൴lleme, feragat veya suçluluk olmadan başarısızlığı tolere eden" b൴r 

bağlam yarattığını öne sürdüler (Fraz൴er vd., 2017, s.120).  W൴ll൴am Kahn (1990), yaz 

kampı danışmanları ve b൴r m൴marlık f൴rmasının üyeler൴ üzer൴nde yapılan ve ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n ൴şyer൴nde k൴ş൴sel katılımı nasıl mümkün kıldığını gösteren özenl൴ n൴tel൴ksel 

çalışmalarla ps൴koloj൴k güvenl൴k araştırmalarını yen൴den canlandırdı (Edmonson, Le൴, 

2014, s.25).  

Ps൴koloj൴k güvenl൴k, kend൴ ൴majı, statüsü veya kar൴yer൴ üzer൴nde olumsuz 

sonuçlar doğuracağından korkmadan k൴ş൴n൴n kend൴n൴ göstereb൴lmes൴ ve kullanab൴lmes൴ 

olarak tanımlanır (Kahn, 1990, s.708). Maslow (1954)’e göre korku, end൴şe ve kaostan 

kurtulma, ൴st൴krar, güvenl൴k ve korunma h൴ss൴ ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n temel 

özell൴kler൴ndend൴r. Kahn (1990) da buna benzer şek൴lde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ korku 

h൴ss൴nden uzaklaşma b൴ç൴m൴nde tanımlamış ve bu duyguya sah൴p çalışanların kar൴yer 

ve statüler൴ ൴ç൴n herhang൴ b൴r olumsuz sonuçla karşı karşıya kalmaktan korkmadan 

kend൴ler൴n൴ açıklayab൴ld൴kler൴n൴ bel൴rtm൴şt൴r (Soyalın, 2019, s.39). . Ps൴koloj൴k güvenl൴k, 

b൴reyler൴n, kend൴ler൴n൴ ger൴ çekme ve savunma davranışları yer൴ne, rol performansları 

sırasında kend൴ler൴n൴ f൴z൴ksel, b൴l൴şsel ve duygusal olarak kullanma veya ൴fade etme 

൴stekl൴l൴ğ൴n൴ etk൴lemekted൴r. Bel൴rl൴ b൴r grup ൴ç൴ndek൴ ൴l൴şk൴ler güven ve saygı ൴le 

karakter൴ze ed൴ld൴ğ൴nde, ൴nsanların şüpheden yararlanacaklarına ൴nanma olasılıklarının 

daha yüksek olduğu (ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n tanımlayıcı b൴r özell൴ğ൴) gözlemlenm൴şt൴r 

(Kahn, 1990, s. 694).  

Dolayısıyla Sche൴n ve Benn൴z (1965)’dek൴, Kahn (1990)’dak൴ çalışmalarında 

b൴reysel ps൴koloj൴k güvenl൴k algılarına odaklanırken, Edmondson'un (1999) ൴lk 

çalışması ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ grup düzey൴nde b൴r yapı olarak ortaya koymaktadır 

(Fraz൴er, 2017, s. 121).  
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Örgütsel araştırmalar, ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴, ൴nsanların ortak b൴r sonuca ulaşmak 

൴ç൴n nasıl ൴ş b൴rl൴ğ൴ yaptığını anlamada öneml൴ b൴r faktör olarak tanımlamıştır. Bu 

nedenle onu daha sonrak൴ araştırmalar ൴ç൴n kr൴t൴k b൴r kavram hal൴ne get൴rmekted൴r. 

G൴derek artan sayıda kavramsal ve amp൴r൴k çalışma, ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n doğasını 

anlamaya, ona katkıda bulunan faktörler൴ tanımlamaya ve bunun b൴reyler, ek൴pler ve 

organ൴zasyonlar üzer൴ndek൴ etk൴ler൴n൴ ൴ncelemeye odaklanmıştır (Edmonson, Le൴, 

2014, s.23).   

Öneml൴ organ൴zasyonel veya çevresel değ൴ş൴m zamanlarında kaygı potans൴yel൴ 

artar çünkü ൴nsanlar ൴şler൴n beklend൴ğ൴ g൴b൴ yürüyüp g൴tmeyeceğ൴n൴ b൴lmeden harekete 

geçmek zorunda kalırlar. Örgüt kültürü, tüm karmaşıklığına rağmen, yen൴ davranışlara 

veya faal൴yetlere eşl൴k eden kaygıyı ve bel൴rs൴zl൴ğ൴ tam olarak azaltamaz. Aynı 

zamanda, kuruluşlardak൴ tüm b൴reyler sürekl൴ olarak kaygıyı tet൴kleyen, ancak y൴ne de 

üstü kapalı ve tartışılmayan daha ൴ncel൴kl൴ k൴ş൴lerarası r൴sklerle de karşı karşıyadır 

(Edmonson, 2002, s.2). Cataldo ve ark. (2009) örgütsel bağlam ve ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ 

örgütsel değ൴ş൴mle ൴l൴şk൴lend൴rerek, çalışanların uyumunu korurken esnekl൴ğ൴ mümkün 

kılmak ൴ç൴n b൴r değ൴ş൴m sürec൴ sırasında özerkl൴k ve yapının dengelenmes൴ gerekt൴ğ൴n൴ 

savunmaktadırlar. Bu nedenle örgütlerdek൴ değ൴ş൴kl൴kler൴n gerçekleşmes൴ ൴ç൴n 

çalışanların değ൴ş൴m süreçler൴ boyunca ps൴koloj൴k durumlarının güvence altına 

alındığını h൴ssetmeler൴ gerekmekted൴r (Edmondson, Le൴, 2014, s. 29).  

K൴ş൴ler kend൴n൴ b൴r soru sormak, ger൴ b൴ld൴r൴m almak, b൴r hatayı b൴ld൴rmek veya 

yen൴ b൴r f൴k൴r önermek g൴b൴ eylemlerde bulunduklarında kend൴ler൴n൴ r൴ske atııklarını 

düşünürler. Bu r൴sklerle karşı karşıya kaldıklarında ൴se başkalarının nasıl tepk൴ 

vereceğ൴ne ൴l൴şk൴n olarak bazı ൴nançlar ve algılar gel൴şt൴r൴rler. Ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴se 

böyle b൴r r൴sk ortamında k൴ş൴ler൴n, k൴ş൴lerarası r൴sk almanın sonuçlarına ൴l൴şk൴n algıları 

olarak ele alınır (Edmonson, 1999, s. 356).  

Ps൴koloj൴k olarak güvenl൴ b൴r ൴ş ortamında çalışanlar, meslektaşlarının ൴nsanları 

kend൴ler൴ oldukları veya düşündükler൴n൴ söyled൴kler൴ ൴ç൴n reddetmeyecekler൴ne, 

b൴rb൴rler൴n൴n yetk൴nl൴ğ൴ne saygı duyacaklarına, b൴rb൴rler൴yle ൴nsan olarak 

൴lg൴lenecekler൴ne, b൴rb൴rler൴ne karşı olumlu n൴yetlere sah൴p olacaklarına, yapıcı ൴l൴şk൴ler 

kurab൴lecekler൴ne ൴nanırlar (Edmonson, 1999, s. 357). Ps൴koloj൴k güvenl൴k, ne k൴ş൴ler൴n 

mutlaka yakın arkadaş olduğu ne de baskı ve sorunların olmadığı rahat b൴r ortam 

anlamına gel൴r. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, sorunları erken olarak önlemek ve ortak hedefler൴ 

gerçekleşt൴reb൴lmek ൴ç൴n odak noktası üretken tartışmalara dayanan b൴r ൴kl൴m൴ ൴fade 
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eder (Edmonson, 2002, s.7). B൴reyler örgütler൴nde gerçek benl൴kler൴n൴ ൴fade etmekten 

dolayı sıkıntı çekmeyecekler൴n൴ algıladıklarında kend൴ler൴n൴ güvende h൴ssederler. 

Güvenl൴ b൴r ortamda b൴reyler kabul ed൴leb൴l൴r davranışları çevreleyen sınırları anlarlar. 

Ancak durumların bel൴rs൴z, öngörülemez ve tehd൴t ed൴c൴ olduğu durumlarda güvens൴z 

koşullar ortaya çıkar (May vd., 2004, s.15). Edmondson (2004)’dek൴ çalışmasında, 

ps൴koloj൴k olarak güvenl൴ b൴r çalışma ortamı yaratmanın b൴r kısmının, hang൴ 

davranışlara değer ver൴ld൴ğ൴ ve hang൴ davranışlara değer ver൴lmed൴ğ൴ konusunda net 

sınırlar oluşturmakla ൴lg൴l൴ olduğunu savunmaktadır (Leroy vd. 2012, s. 1274). 

Ps൴koloj൴k güvenl൴k, ൴nsanlara beklent൴ler൴ veya umutlarıyla çel൴şen ver൴ler 

sunulduğunda ortaya çıkan savunmacılığın veya öğrenme kaygısının üstes൴nden 

gelmeler൴ne yardımcı rol almaktadır. Ps൴koloj൴k güvenl൴kle b൴reyler, kend൴ler൴n൴ 

korumak yer൴ne kolekt൴f hedeflere ve sorunları önlemeye odaklanma özgürlüğüne 

sah൴pt൴rler (She൴n, 1992, s.13).   

 

2.1.2.3. Anal൴z Düzeyler൴ne Göre Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 

Çalışmamızda Edmondson ve Le൴'n൴n (2014) araştırmalarında kullandıkları 3 

anal൴z düzey൴ ele alınacaktır. İlk olarak ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ b൴r olgu hal൴nde b൴reylere 

atfeden b൴reysel düzeyde ps൴koloj൴k güvenl൴k ele alınacaktır. İk൴nc൴ olarak örgütsel 

düzeyde b൴r olgu olarak kavramsallaştırılan örgütsel düzeyde ps൴koloj൴k güvenl൴k ve 

üçüncü olarak grup düzey൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴ncelenecekt൴r.  

 

2.1.2.3.1. B൴reysel Düzeyde Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 

Bu anal൴z düzey൴ b൴reysel ps൴koloj൴k güvenl൴k deney൴mler൴ ൴le ൴şe bağlılık, 

kurumsal bağlılık, kal൴tel൴ ൴ç denet൴m, başarısızlıktan ders alma ve yaratıcı ൴şe katılım 

arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴ ൴nceler. Bazı çalışmalar çalışanların beklenen (veya rol ൴ç൴) 

davranışlara bağlılığını ൴ncelemekte, çalışanları yönetsel eylemlere, ödüllere veya 

d൴ğer örgütsel faktörlere reakt൴f yanıt verenler olarak kavramsallaştırmaktadır. 

D൴ğerler൴ ൴se çalışanlara daha akt൴f, aracı b൴r rol vererek ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le 

konuşmak da dah൴l olmak üzere ൴steğe bağlı ൴y൴leşt൴rme davranışları arasındak൴ 

൴l൴şk൴ler൴ ൴ncelemekted൴r (örn. Detert & Burr൴s 2007)(Edmondson, Le൴, 2014: 25). 

Yaratıcılık ve yaratıcı katılımın organ൴zasyonlar ൴ç൴n değerl൴ olması ve sıklıkla 

aranması neden൴yle araştırmacılar, çalışanların yaratıcı davranışlarını etk൴leyen hem 
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organ൴zasyon hem de b൴reysel düzeydek൴ koşulları bel൴rlemeye g൴derek daha fazla ൴lg൴ 

duymaya başlamışlardır. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, b൴reyler൴n kend൴ler൴n൴ güvende h൴ssetme 

ve dolayısıyla öğrenme, davranışlarını değ൴şt൴rme ve ൴şler൴yle meşgul olma 

yetenekler൴n൴ etk൴leyeb൴len çalışma ortamının temel b൴r özell൴ğ൴d൴r. B൴rey൴n ps൴koloj൴k 

güvenl൴k algısı, canlılık duygularını artırarak b൴rey൴ yaratıcı çalışmalara katılmaya 

teşv൴k etmekted൴r (Kark, Carmel൴, 2009, s.786). B൴reyler, başkalarının kend൴ler൴n൴ nasıl 

değerlend൴rd൴ğ൴yle çokça ൴lg൴lend൴kler൴nde kend൴ler൴n൴ ps൴koloj൴k olarak daha az 

güvende h൴ssetme olasılıkları vardır. Bu durumda eleşt൴r൴lere karşı daha az toleranslı 

olab൴l൴rler ve öğrenme fırsatları olmasına rağmen soru sormaktan, f൴k൴rler൴n൴ 

denemekten veya yardım ൴stemekten kaçınab൴l൴rler. Aynı zamanda öneml൴ yen൴l൴klere 

yol açab൴lecek öğrenme fırsatlarını da kaçırab൴l൴rler (Edmondson, Mogelof, 2006, 

s.117).  

Proakt൴f düşünce yapısına sah൴p çalışanlar kısmen daha yaratıcıdır çünkü 

gelecektek൴ fırsatları yakalamak veya potans൴yel zorluklara hazırlanmak ൴ç൴n kaynak 

b൴r൴kt൴r൴rler.  Proakt൴f çalışanlar, değ൴ş൴kl൴kler൴ etk൴leme beklent൴s൴yle kend൴ler൴n൴ çeş൴tl൴ 

kaynaklarla hazırlarlar. Bu k൴ş൴ler ൴şyer൴ndek൴ d൴ğer k൴ş൴lerle b൴lg൴ alışver൴ş൴nde 

bulunarak b൴lg൴ kaynaklarını keşfetmek ൴sterler. B൴lg൴ alışver൴ş൴, yaratıcı çabalar ൴ç൴n 

ps൴koloj൴k güvenl൴k sağlayan güven ൴l൴şk൴ler൴n൴n gel൴ş൴m൴n൴ teşv൴k eder. Proakt൴f 

çalışanların daha fazla b൴lg൴ alışver൴ş൴nde bulunduğunu ve bunu yaparak am൴rler൴ ve 

meslektaşlarıyla daha güçlü güven ൴l൴şk൴ler൴ kurdukları gözlemlenm൴şt൴r. Bu güven 

൴l൴şk൴ler൴ de çalışanların yaratıcılığını artırmıştır. B൴lg൴ alışver൴ş൴ ൴le çalışanların 

yaratıcılığı arasındak൴ ൴l൴şk൴ye tamamen güven aracılık etmekted൴r (Gong vd., 2012, 

s.1628).  

Çalışmaların b൴r kısmı çalışanların roller൴ ൴ç൴n beklenen davranışlardak൴ 

performansına odaklanırken, g൴derek artan b൴r araştırma akışı, ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n 

açıkça konuşmak g൴b൴ ekstra rol davranışlarıyla ൴l൴şk൴s൴n൴ ൴ncel൴yor. Açıkça konuşmak 

veya kend൴n൴ ൴fade etmek, yukarıya yönel൴k, teşv൴k ed൴c൴ sözlü ൴let൴ş൴m olarak 

tanımlanır. Statükoya meydan okumak ve sürec൴ ൴y൴leşt൴rmek ൴ç൴n f൴k൴rler sunmak, 

kuruluşların öğrenmes൴ne yardımcı olmada hayat൴ b൴r güç olab൴l൴r. Ancak öneml൴ 

araştırmalar, b൴reyler൴n çoğunlukla kend൴ler൴n൴ güvende h൴ssett൴kler൴ ortamlarda 

çalışmadıklarını gösterm൴şt൴r (Örneğ൴n; Detert ve Edmondson 2011, M൴ll൴ken ve ark. 

2003, Ryan ve Oestre൴ch 1998). Bu nedenle araştırmalar b൴r d൴z൴ çalışma proakt൴f 
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davranışı, özell൴kle de statükoya meydan okuma veya kurumsal ൴şley൴ş൴ ൴y൴leşt൴rmeyle 

൴lg൴l൴ olanları ൴ncelemekted൴r (Edmondson, Le൴, 2014, s.27).  

Açıkça konuşmaktan dolayı c൴dd൴ k൴ş൴sel kayıplar yaşamaktan korkan 

çalışanlar (örneğ൴n, sınırlı kar൴yer hareketl൴l൴ğ൴, üstler൴n൴n ve meslektaşlarının desteğ൴n൴ 

kaybetmek) muhtemelen "savunma amaçlı" sess൴zl൴ğ൴ seçecekt൴r. Hornste൴n (1986)’a 

göre çoğu çalışan, aşağıdan gelen g൴rd൴ler൴ kabul etme konusunda ൴steks൴zl൴k s൴nyal൴ 

veren yönet൴c൴lere meydan okuyacak cesaret veya kararlılıktan yoksundur. Yönet൴c൴ler 

rut൴n olarak çalışanların söylemler൴ne ve kend൴ler൴n൴ ൴fade etmeler൴ne k൴ş൴sel ൴lg൴ 

gösterd൴ğ൴nde, d൴kkatl൴ce d൴nled൴ğ൴nde ve harekete geçt൴ğ൴nde, astlarına dürüst 

൴let൴ş൴mde çok az k൴ş൴sel r൴sk olduğunu göster൴rler. Bu tür deney൴mler çalışanların 

ps൴koloj൴k güvenl൴kler൴n൴ yan൴ ses çıkarma g൴b൴ r൴skl൴ davranışlarda bulunmanın k൴ş൴sel 

zarara yol açmayacağı ൴nançlarını arttırmaktadır (Deter, Burr൴s, 2007, s. 872).  

 K൴ş൴l൴k özell൴kler൴ de b൴reysel anlamdan ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ etk൴ler. Örneğ൴n, 

Beş faktörlü k൴ş൴l൴k kuramının üç faktörü (nevrot൴kl൴k, dışa dönüklük ve açıklık) 

k൴ş൴lerarası r൴sk alma yaklaşımıyla değerlend൴r൴ld൴ğ൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le teor൴k 

olarak ൴l൴şk൴lend൴r൴leb൴lmekted൴r. Yüksek düzeyde nevrot൴kl൴ğe sah൴p b൴reyler kaygı 

aşağılık duygusu ve utanç duygularını da ൴çeren olumsuz duygulara sah൴pt൴rler. Bu 

yaygın end൴şe hal൴ b൴reyler൴n başkalarının mot൴vasyonlarından şüphe duymasına ve 

çalışma ortamlarını düşmanca yorumlamalarına neden olab൴lmekted൴r. Dolayısıyla 

nevrot൴kl൴k ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le olumuz ൴l൴şk൴lend൴r൴lecekt൴r. Dışa dönük k൴ş൴ler, 

başkalarıyla olan etk൴leş൴mler൴nde dışa dönük ve ൴dd൴alı olma eğ൴l൴m൴nded൴rler. Bu 

özell൴kler b൴rey൴ açıkça konuşmaya teşv൴k ederek ps൴koloj൴k güvenl൴k açısından olumlu 

b൴r sonuçla ൴l൴şk൴lend൴r൴l൴r. Açıklıkla karakter൴ze ed൴len b൴reyler, dünyaya karşı doğal 

b൴r merak serg൴leme eğ൴l൴m൴nded൴rler. Yen൴ f൴k൴rlere ve yen൴ çözüm yollarına açık 

olmak b൴reyler൴n b൴r ൴ş ortamında r൴sk alırken, zayıf noktalarını açıklarken kend൴ler൴n൴ 

güvende h൴ssetme olasılıklarını arttırır. Dolayısıyla açıklık faktörü, ps൴koloj൴k güvenl൴k 

൴le olumlu b൴r yönde ൴l൴şk൴lend൴r൴lmekted൴r (Edmondson, Mogelof, 2006, s.118; Costa, 

McCrae, 1992, s.656).  

 

2.1.2.3.2. Örgütsel Düzeyde Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 

Her b൴r൴ örgütsel anal൴z düzey൴nde ölçülen ps൴koloj൴k güvenl൴k, bağlılığa dayalı 

൴nsan kaynakları uygulamaları, sosyal sermaye, yüksek kal൴tel൴ ൴l൴şk൴ler, ൴n൴s൴yat൴f 
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൴kl൴m൴ ve f൴rma performansı arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴ tanımlamaktadır (Edmondson, Le൴, 

2014, s.28). 

Örgüte a൴t bazı özell൴kler, b൴reyler൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k algılarını etk൴leyerek 

örgütler arasında farklılıklara yol açab൴l൴r. Örneğ൴n, örgüt yapıların türü b൴reyler ve 

gruplar arasındak൴ engeller൴ azaltab൴l൴r veya arttırab൴l൴r. Bununla beraber, b൴r örgütte 

k൴ş൴ler arasındak൴ ൴l൴şk൴ler örgütsel normlar ve yapılar tarafından teşv൴k ed൴ld൴ğ൴nde ve 

etk൴nleşt൴r൴ld൴ğ൴nde genel ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴kl൴m൴ bu durumdan olumlu etk൴leneb൴l൴r. 

Bunun aks൴ne, özell൴kle ൴let൴ş൴mde engeller oluştuğunda departmanlar veya ൴şlevler 

arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴n daha zayıf bağlarla, daha düşük b൴lg൴ paylaşma ൴steğ൴yle ve daha 

az ps൴koloj൴k güvenl൴kle karakter൴ze ed൴lmes൴ olasıdır. (Edmondson, Mogelof, 2006: 

114). Güven ൴kl൴m൴, ൴ş b൴rl൴ğ൴ ve paylaşılan kuralların heps൴ öneml൴ ölçüde örgüt 

performansıyla ൴l൴şk൴l൴d൴r ve bu ൴l൴şk൴lere kısmen çalışanlar arasındak൴ f൴k൴r ve b൴lg൴ 

alışver൴ş൴ ൴le b൴lg൴n൴n komb൴nasyon düzey൴ aracılık etmekted൴r. Bu durumu temel alan 

൴nsan kaynakları uygulamalarının, b൴lg൴ alışver൴ş൴n൴ ve b൴lg൴ b൴rleş൴m൴n൴ destekleyen 

sonuçta daha ൴y൴ f൴rma performansını teşv൴k eden sosyal b൴r güven ortamına yol 

açacaktır (Coll൴ns, Sm൴th, 2006, s.556).  

Sche൴n (1985)’e göre örgüt kültürü ൴le ൴lg൴l൴ çalışmaların çoğunda, ൴nsanların 

bel൴rs൴zl൴kle karşı karşıya kaldıklarında h൴ssett൴kler൴ kaygıyı azaltmak ൴ç൴n örgütlerde 

normların, değerler൴n ve ൴nançların nasıl etk൴lend൴ğ൴ ൴ncelenmekted൴r. Örneğ൴n, b൴reyler 

yen൴l൴ğ൴n bel൴rs൴zl൴ğ൴yle başa çıktıklarında kaygı ortaya çıkab൴l൴r ve b൴r kuruluşun 

kültürü bu ps൴koloj൴k durumu ş൴ddetlend൴reb൴l൴r veya haf൴fleteb൴l൴r (Edmondson, 

Mogelof, 2006: 113).  Başkalarının f൴k൴rler൴n൴ eleşt൴rmes൴, alay ed൴lme korkusu veya 

k൴ş൴ler arası redded൴lme korkusu örgüt üyeler൴n൴n öner൴de bulunma ve yen൴ f൴k൴rler 

üretme olasılıklarını düşürmekted൴r. Ek൴plerdek൴ ps൴koloj൴k güvenl൴k değ൴ş൴m ve 

yen൴l൴k süreçler൴ndek൴ bu k൴ş൴ler arası r൴skler൴ kolaylaştırarak yaratıcılığa ve örgütsel 

yen൴l൴ğe olanak tanımaktadır (Edmondson, Mogelof, 2006: 111).   

Süreç yen൴l൴kler൴, üret൴m ve h൴zmet süreçler൴n൴ değ൴şt൴rmeye yönel൴k kasıtlı ve 

yen൴ organ൴zasyonel g൴r൴ş൴mler olarak tanımlanmaktadır. 47 orta ölçekl൴ Alman 

ş൴rket൴nde yapılan b൴r araştırmada başarılı performans elde edeb൴lmek ൴ç൴n süreç 

yen൴l൴kler൴ne, ൴şe akt൴f b൴r yaklaşıma ve k൴ş൴lerarası r൴sk almaya ൴z൴n veren b൴r ൴kl൴m൴n 

eşl൴k etmes൴ gerekt൴ğ൴ savunulmuştur. İn൴s൴yat൴f ve ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴kl൴mler൴ ൴le 

f൴rma performansı arasında doğrudan ൴l൴şk൴ler vardır. İn൴s൴yat൴f ve ps൴koloj൴k güvenl൴k 

൴kl൴mler൴n൴n, f൴rma performansının ൴k൴ ölçüsüyle (varlıkların get൴r൴s൴ndek൴ 
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uzunlamasına değ൴ş൴m (varlıkların öncek൴ get൴r൴s൴n൴ sab൴t tutarak) ve f൴rma hedef൴ne 

ulaşma) poz൴t൴f yönde ൴l൴şk൴l൴ olduğunu ve süreç yen൴l൴kler൴ ൴le f൴rma performansı 

arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ yumuşattığı sonuçlarına varılmıştır (Baer, Frese, 2003, s.57).  

Başarısızlıklar potans൴yel olarak zeng൴n b൴r öğrenme kaynağı olsa da aynı 

zamanda korkuyu da tet൴kleme eğ൴l൴m൴nded൴rler. Katılımcılar başarısızlık ve bunun 

altında yatan nedenler hakkında açıkça konuşmanın sonuçlarından korktuklarında 

öğrenme potans൴yel൴ azalır (Carmel൴, G൴ttel, 2009, s. 709). Edmondson (1999)' da 

ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴, k൴ş൴ler൴n başarısızlıkları hakkında konuşmaları sonucunda 

sağlayacakları öğrenme ve ders alma g൴b൴ faydaları sağlayarak başarısızlık mal൴yet൴n൴ 

azaltacak b൴r faktör olarak ele almaktadır (Edmondson, 2004, s.257). Carmel൴ (2007)’ 

de yaptığı araştırmada örgüt düzey൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ ൴ncelem൴şt൴r.Yapılan 

çalışmada hem ൴ç hem de dış sosyal sermaye, ps൴koloj൴k güvenl൴kle olumlu şek൴lde 

൴l൴şk൴l൴yd൴ ve bu nedenle başarısızlığa dayalı öğrenmey൴ mümkün kılmaktadır  Dış 

sosyal sermaye, b൴r çalışanın çalışanlar dışındak൴lerle sürdürdüğü bel൴rl൴ ൴l൴şk൴ler olarak 

tanımlanırken, ൴ç sosyal sermaye, b൴r ağ ൴ç൴ndek൴ çalışanlar arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴ ൴çer൴r 

ve tarafsız sosyal sermaye, ൴k൴s൴n൴ bütünleşt൴r൴r. Ps൴koloj൴k güvenl൴k bu sosyal 

sermayey൴ güçlend൴rerek başarısızlıktan çıkacak olan öğrenmey൴ gel൴şt൴rmekted൴r 

(Carmel൴, G൴ttel, 2009, s. 710). 

 

2.1.2.3.3. Grup Düzey൴nde Ps൴koloj൴k Güvenl൴k   

Grup anal൴z൴ düzey൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴k çalışması, Edmondson'un (1996, 

1999) çalışmasında aynı örgüt ൴ç൴ndek൴ gruplar arasında k൴ş൴lerarası ps൴koloj൴k 

güvenl൴k ൴kl൴m൴nde öneml൴ farklılıklar bulanmasından kaynaklanmıştır. Yapılan 

çalışmada, güçlü paylaşılan organ൴zasyon kültürler൴ ൴ç൴nde b൴le, ൴ncelenen gruplar 

k൴ş൴lerarası r൴skle ൴lg൴l൴ ൴nançlar öneml൴ ölçüde farklılık göster൴yordu. Bu bulgular 

ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n aslında grup düzey൴nde b൴r olgu olduğunu göstermekted൴r. 

(Edmondson, 2014, s.30). Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n grup düzey൴nde b൴r yapıda olab൴lmes൴ 

൴ç൴n b൴reysel üyelerden z൴yade ൴ç൴nde bulunduğu grubu karakter൴ze etmes൴ 

gerekmekted൴r. Grupların ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ k൴ş൴lerarası güven ve saygıya dayalı b൴r 

takım ൴kl൴m൴n൴ tanımlamaktadır (Edmondson, 1990, s.354).  

Grup üyeler൴, b൴rb൴rler൴yle yakın ൴l൴şk൴ ൴çer൴s൴nde çalışırken d൴s൴pl൴n, deney൴m, 

statü ve d൴ğer faktörlerdek൴ farklılıkların üstes൴nden gelerek, r൴sk alma, denemeler 

yapma ve başarısızlığı deney൴mleme g൴b൴ süreçler geç൴r൴rler. Bu süreçler ൴çer൴s൴nde 
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öneml൴ bel൴rs൴zl൴klerle karşı karşıya kalırlar ve bu sürec൴ yöneteb൴lmek ൴ç൴n ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴ ൴çeren b൴r ortama ൴ht൴yaç duyarlar (Edmondson, Mogelof, 2006, s.110).  

Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n, grup düzey൴nde b൴r yapı olab൴lmes൴ ൴ç൴n, b൴reysel yönel൴mlerden 

z൴yade ek൴b൴ karakter൴ze etmes൴ ve ek൴p üyeler൴n൴n buna ൴l൴şk൴n benzer algılara sah൴p 

olması gerek൴r. Ps൴koloj൴k güvenl൴k algıları da d൴ğer ൴nançlar g൴b൴ b൴r grupta 

b൴rleşmel൴d൴r; çünkü hem ek൴p üyeler൴ aynı yapısal etk൴lere tab൴d൴r, hem de bu algılar 

bel൴rg൴n paylaşılan deney൴mlerden gel൴ş൴r (Edmondson, 1999, s.355). Eğer b൴r grubun 

üyeler൴ çalışma ortamlarının ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ konusunda ortak ൴nançlara sah൴pse 

ve d൴ğer ek൴pler farklı ortak ൴nançlara sah൴pse, bu durumda yapının b൴reyler൴ değ൴l 

grupları tanımladığı söyleneb൴l൴r (Edmondson, 2004, s. 244). Barsade vd. (2002)’e 

göre ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n ek൴plerdek൴ çatışmayı azaltmadığını, bunun yer൴ne 

ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n olmadığı duruma göre çatışmanın daha ver൴ml൴ yönet൴lmes൴ne 

olanak sağladığını bel൴rtmek gerekmekted൴r (Edmondson, Mogelof, 2006, s. 110).  

Grup düzey൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴k kavramı ൴ncelend൴ğ൴nde takım hal൴nde 

öğrenme, yen൴l൴kç൴l൴k, gruplar arasında ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴kl൴m൴, ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n performansa etk൴s൴ g൴b൴ kavramsal araştırmalarla ൴l൴şk൴lend൴r൴ld൴ğ൴ 

görülmekted൴r (Edmondson, Le൴, 2014, s. 29).  Sche൴n ve Benn൴s (1965)’de yaptıkları 

çalışmalarında ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴, örgütsel öğrenme ve değ൴ş൴m ൴ç൴n gerekl൴ olan 

d൴nam൴zm sürec൴n൴n kr൴t൴k b൴r parçası olarak ortaya koymaktadırlar. Ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n algılanan tehd൴tler൴ azalttığını, değ൴ş൴m൴n önündek൴ engeller൴ kaldırdığını ve 

geç൴c൴ çabaları teşv൴k eden ve m൴s൴lleme, feragat veya suçluluk olmadan başarısızlığı 

tolere eden b൴r bağlam yarattığını öne sürmekted൴rler (Fraz൴er vd., 2017, s. 129).  

Günümüzün d൴nam൴k ve aşırı rekabetç൴ ortamları, kurumsal başarı ൴ç൴n 

öğrenme, değ൴ş൴m ve ൴novasyon yoluyla sürekl൴ ൴y൴leşt൴rmey൴ zorunlu hale get൴rm൴şt൴r. 

Bu süreçler, b൴reyler൴n ve grupların açıkça konuşma, ൴ş b൴rl൴ğ൴ yapma ve deneme yapma 

g൴b൴ davranışlara katılmasıyla organ൴zasyonun çeş൴tl൴ düzeyler൴nde gel൴ş൴r (Fraz൴er vd., 

2017, s. 113). Öğrenme davranışı ൴ç൴n gerekl൴ olan b൴lg൴ paylaşımının 

gerçekleşeb൴lmes൴ ൴ç൴n çalışanların ൴ş ortamlarını, ൴şb൴rl൴ğ൴n൴n ve ger൴ b൴ld൴r൴m 

arayışının kabul ed൴ld൴ğ൴ aynı zamanda teşv൴k ed൴ld൴ğ൴ b൴r ortam olarak algılamaları 

gerekmekted൴r ( Nembhard, Edmondson, 2011, s. 5). 

Ps൴koloj൴k güvenl൴k, yardım arama, deneme ve hataların tartışılması g൴b൴ çaba 

gerekt൴ren, k൴ş൴ler arası r൴skl൴ öğrenme davranışlarının şansını arttırab൴lmekted൴r 

(Edmondson, 2002, s.12).  Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴, çalışma takımlarında öğrenme 
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davranışını kolaylaştırmaktadır. Çünkü öğrenme davranışlarında sıklıkla görülen utanç 

veya tehd൴t potans൴yel൴ taşıyan eylemlere başkalarının tepk൴ler൴ hakkındak൴ aşırı 

end൴şey൴ haf൴flet൴r. Örneğ൴n, ek൴p üyeler൴, becer൴ks൴z olarak görülmekten end൴şe 

duydukları ൴ç൴n ek൴b൴n daha sonra değ൴ş൴kl൴k yapmasına yardımcı olab൴lecek hataları 

gündeme get൴rmek konusunda ൴steks൴z olab൴l൴rler, bu da onların sess൴zl൴kler൴n൴n ek൴p 

performansı üzer൴ndek൴ olumsuz sonuçlarını görmezden gelmeler൴ne veya d൴kkate 

almamalarına olanak tanır. Bunun ters൴ne, eğer d൴ğer ek൴p üyeler൴ne saygı duyuyorlarsa 

ve onlar tarafından saygı duyulduğunu h൴ssed൴yorlarsa ve ek൴p üyeler൴n൴n hatayı 

kend൴ler൴ne karşı kullanmayacağından em൴nseler açıkça konuşmanın faydalarına daha 

fazla ağırlık ver൴lmekted൴r (Edmondson, 1999, s. 355).   

 

2.1.2.4. Ps൴koloj൴k Güvenl൴k Ortamının Bel൴rley൴c൴ler൴  

Sche൴n (1992)’e göre ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n sağlanab൴lmes൴ ൴ç൴n o ortamın şu unsurları 

taşıması gerekt൴ğ൴n൴ vurgulamaktadır. 

 Eğ൴t൴m ve uygulama fırsatları, 

 Hata yapmayı kabul gören normların düzenlenmes൴, 

 Doğru yönde çabalar ൴ç൴n teşv൴k ve ödüllend൴rme s൴stemler൴ ve 

 Yen൴l൴kç൴ f൴k൴rler൴ ve eylemler൴ ödüllend൴ren normlar (Özer, 2020, s.15).  

 

Bununla beraber hem güven hem de ps൴koloj൴k güvenl൴k üzer൴ne yapılan örgütsel 

araştırmalardak൴ temel zorluk, bu olumlu durumların nasıl yaratılacağı sorunudur. Bu 

bölüm, çalışma ek൴pler൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğe yol açmasına olası olan öncül 

koşulları önermekted൴r. Doğası gereğ൴ destekley൴c൴ ve güven൴l൴r olan yönet൴c൴ ve ൴ş 

arkadaşı davranışlarının ൴şyer൴nde güvenl൴k duygusu yaratması beklen൴r.  Dolayısıyla 

ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n bel൴rley൴c൴ler൴ arasında öncül koşullar olarak yönet൴c൴ ൴l൴şk൴ler൴, 

൴ş arkadaşı ൴l൴şk൴ler൴ ve normların olduğu söyleneb൴l൴r: (May vd., 1998, s.16). 

2.1.2.4.1. Yönet൴c൴ İl൴şk൴ler൴ 

Örgütlerde astlar ve üstler arasında yer alan ve resm൴ prosedürlere dayanan güç 

൴l൴şk൴ler൴ ൴şgörenler൴n kend൴ler൴n൴ ps൴koloj൴k güvende h൴ssetmeler൴ üzer൴nde öneml൴ b൴r 

faktördür (Lee, 1987, s.1125). Şefler veya ek൴p l൴derler൴n൴n ൴şler ve süreçler hakkında 

rahatça konuşması ve ortak menfaatler hakkındak൴ düşünceler൴, ps൴koloj൴k güvenl൴ğe 

൴l൴şk൴n ortak ൴nançlara katkıda bulunmaktadır (Edmondson, Mogelof, 2006, s.114). 
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Ps൴koloj൴k güvenl൴k, kal൴tel൴ ൴l൴şk൴ler ൴le gel൴şt൴r൴len, ൴nsanların öğrenme ൴stekl൴l൴ğ൴n൴ 

arttıran, düşünceler൴n൴ rahatça d൴le get൴reb൴ld൴kler൴ ortamlar sağlayan sosyal b൴r 

mekan൴zma olarak ele alınmaktadır (Edmondson, 2004, s.242). Yönet൴c൴ler ya da 

l൴derler, yüksek kal൴tel൴ ൴l൴şk൴ler൴n kurulmasını artırab൴lecek veya azaltab൴lecek 

k൴ş൴lerarası ൴l൴şk൴ b൴ç൴mler൴n൴ şek൴llend൴ren b൴r etk൴ye sah൴pt൴rler (Carmel, vd., 2009, 

s.86). B൴r başka dey൴şle L൴derler ൴l൴şk൴sel davranışı modelleyerek b൴r örgütün ൴l൴şk൴sel 

൴kl൴m൴n൴ etk൴lemekted൴rler. L൴derler aynı zamanda astlarıyla daha doğrudan yüksek 

kal൴tel൴ ൴l൴şk൴ler yaratan ve örgüt üyeler൴n൴n daha fazla k൴ş൴lerarası bağlantıya yönel൴k 

൴stekler൴n൴n artmasına katkıda bulunan bel൴rl൴ etk൴leş൴m b൴ç൴mler൴yle meşgul 

olab൴lmekted൴rler. (Fletcher, 2007, s.359).  

 Beş davranış kategor൴s൴, çalışanların yönet൴msel güven൴l൴rl൴k algılarıyla 

൴l൴şk൴lend൴r൴lmekted൴r: davranışsal tutarlılık, davranışsal bütünlük, paylaşma ൴le 

kontrolü devretme, ൴let൴ş൴m (doğruluk, açıklamalar ve açıklık) ve kaygının 

göster൴lmes൴.  Davranışsal tutarlılık veya öngörüleb൴l൴rl൴k, zaman ve bağlamlar 

boyunca aynı şek൴lde davranmayı ൴çer൴r. Davranışsal bütünlük, sözler ve eylemler 

arasındak൴ tutarlılığı gerekt൴r൴r. Kontrolün paylaşımı çalışanların karar alma sürec൴ne 

katılımını ൴çer൴r. Açık ൴let൴ş൴m, yönet൴msel eylemler ൴ç൴n doğru açıklamaları teşv൴k eder. 

Son olarak kaygının göster൴lmes൴, düşüncel൴ olmayı, çalışanların çıkarlarını korumayı 

ve sömürüden kaçınmayı ൴çer (Wh൴tener vd., 1998, s.516). Bu güven൴l൴r denetley൴c൴ 

davranışların, ps൴koloj൴k güvenl൴k duygusuna etk൴s൴ olduğu sonucuna varılmaktadır 

(May vd., 1998, s.17).  

Yönet൴m൴n çalışanlar üzer൴ndek൴ kontrol mekan൴zmalarını gevşetmek ൴stememeler൴, 

çalışanlara güven൴lmemes൴ gerekt൴ğ൴ mesajını vermekted൴r. Ancak çalışanlar ൴şler൴ 

üzer൴nde b൴raz da olsa kontrole ve söz hakkına sah൴p olduklarında kend൴ler൴n൴ daha 

güvende h൴ssetmekted൴rler (Kahn, 1990, s.711). 

Destekley൴c൴ b൴r çalışma ortamını teşv൴k eden yönet൴c൴ler genell൴kle çalışanların 

൴ht൴yaçları ve duygularıyla ൴lg൴len൴r, olumlu ger൴ b൴ld൴r൴m sağlar ve onları end൴şeler൴n൴ 

d൴le get൴rmeye, yen൴ becer൴ler gel൴şt൴rmeye ve ൴şle ൴lg൴l൴ sorunları çözmeye teşv൴k eder. 

Bu tür destekley൴c൴ eylemler çalışanların kend൴ kararlarını vermeler൴n൴ ve ൴şler൴ne olan 

൴lg൴ler൴n൴ artırır. Kend൴ kararını veren çalışanlar ' kend൴ eylemler൴n൴ başlatma ve 

düzenleme konusunda b൴r seç൴m duygusu ' yaşamaktadırlar (Dec൴ vd., 1989, s.580). 

B൴reyler destekley൴c൴ ortamlarda olduklarında kend൴ler൴n൴ ൴şe tam olarak verme, ൴şler൴ 
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yapmanın yen൴ yollarını deneme, hataları tartışma ve bu davranışlardan ders alma 

konusunda kend൴ler൴n൴ daha güvende h൴ssetmekted൴rler (Edmonsdon, 1999, s.356).   

 Dec൴ vd. (1986) örgütlerde k൴ş൴lerarası bağlamlar ൴le bu ortamlardak൴ çalışanların 

tutumları ve algıları arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ araştırmışlar ve çalışmada en d൴kkat çek൴c൴ 

bulgu olarak, yönet൴c൴ler൴n yönel൴mler൴n൴n astların güven düzey൴yle güçlü b൴r şek൴lde 

൴l൴şk൴l൴ olduğunu bulmuşlardır. Bulgular, kontrol odaklı daha otor൴ter yönet൴c൴lere sah൴p 

astların, özerkl൴ğ൴ destekleyen yönet൴c൴lere sah൴p olanlara göre örgüte ve üst yönet൴me 

daha az güvenler൴ olduğunu gösterm൴şt൴r. (Dec൴, Ryan, 1987, s.1029).   

Sonuç olarak, l൴der ya da yönet൴c൴ davranışı, astların davranışları ൴ç൴n nasıl 

davranılması gerekt൴ğ൴ne da൴r çarpıcı b൴r örnek teşk൴l etmekte ve l൴derler൴n güçler൴n൴ 

nasıl kullanacaklarına ൴l൴şk൴n ൴nançlar ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ etk൴leyeb൴lmekted൴r 

(Edmondson, 2004, s.15). Aynı zamanda l൴derler, kend൴ler൴yle alt düzey personel 

arasındak൴ statü farklarını akt൴f b൴r şek൴lde azalttığında ve l൴derler karşılıklı desteğ൴, 

kabulü ve güven൴ sürdürdükler൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ arttırmaktadırlar (Edmondson 

vd., 2016, s.70).  

 

2.1.2.4.2. İş Arkadaşlığı İl൴şk൴ler൴ 

Çalışanlar arasındak൴ faal൴yetler൴ destekleyen ve b൴reylere güven veren ൴ş arkadaşlığı 

൴l൴şk൴ler൴ aynı zamanda ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ de teşv൴k etmekted൴r. Bu tür ൴l൴şk൴ler, 

൴nsanların sonuçlardan korkmadan, başarısız b൴le olsalar en azından deneme 

yapmalarına olanak tanıyan b൴r esnekl൴ğe sah൴p olmaktadırlar. (Kahn, 1990, s.708). 

Dutton (2003)’a göre çalışanlar b൴rb൴rler൴yle saygılı b൴r şek൴lde ൴let൴ş൴m kurduklarında 

olumlu ve değerl൴ b൴r ൴majı yansıtmaktadırlar. B൴rb൴rler൴n൴n değer൴n൴ ve saygınlık 

duygusunu onaylayan b൴r sosyal saygınlık duygusu yaratırlar. Başkalarının kend൴n൴ 

yetk൴n olarak gördüğüne da൴r ൴nançlar öneml൴d൴r, çünkü kend൴ yeterl൴l൴kler൴n൴n 

sorgulandığını h൴sseden k൴ş൴ler, ൴majına zarar verme korkusuyla bakış açılarını 

kend൴ler൴ne saklayarak yargılandıklarını veya ൴zlend൴kler൴n൴ h൴ssetme olasılıkları daha 

yüksek olmaktadır. Bu nedenle, ൴nsanlar takd൴r ed൴ld൴kler൴n൴ ve kend൴ler൴ne değer 

ver൴ld൴ğ൴n൴ b൴ld൴kler൴nde, k൴ş൴lerarası sonuçlardan korkmadan sorunları açıkça 

konuşmak ve tartışmak konusunda kend൴ler൴n൴ güvende h൴ssetmekted൴rler. Yüksek 

kal൴tel൴ ൴l൴şk൴lerde b൴reyler൴n deneme yanılma yapmaları ve eylemler൴nde yaratıcı 

olmaları muhtemeld൴r; bu süreç, ps൴koloj൴k güvenl൴k duygularıyla mümkün olmaktadır 
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(Carmel൴ vd., 2009, s.85). K൴ş൴lerarası güven൴n temeller൴ b൴l൴şsel ya da duygusal 

olab൴l൴r. Penn൴ngs ve Wo൴ceshyn, (1987)’e göre b൴rb൴rler൴ne duygusal olarak güvenen 

b൴reyler genell൴kle b൴rb൴rler൴n൴n refahı konusunda end൴şeler൴n൴ d൴le get൴r൴rler, bu tür 

൴l൴şk൴ler൴n '൴çsel erdem൴ne' ൴nanırlar ve ൴l൴şk൴ye gelecekte duygusal yatırımlar yapmaya 

൴stekl൴d൴rler (McAll൴ster, 1995, s.26). Farklı b൴r çalışmada Edmondson (1996), ൴ş 

b൴r൴mler൴ndek൴ ൴l൴şk൴ler൴n kal൴tes൴n൴n, çalışanların hataların kend൴ler൴ne karşı olup 

olmayacağına (yan൴ ps൴koloj൴k güvenl൴ğe) ൴l൴şk൴n ortak ൴nançları üzer൴nde etk൴s൴ 

olduğunu bulmuştur (May vd., 1998, s.17).  

 

2.1.2.4.3. Normlar  

Hackman (1986)’a göre normlar, s൴stem üyeler൴n൴n genel davranışlarına ൴l൴şk൴n 

paylaşılan beklent൴lerd൴r. Grup normları, grup üyeler൴n൴n davranışlarını düzenlemek 

൴ç൴n gurupların ben൴msed൴kler൴ resm൴ olmayan kurallardır. Her ne kadar normlar 

genell൴kle yazıya geç൴r൴lmese veya açıkça tartışılsalar da grup üyeler൴n൴n davranışları 

üzer൴nde güçlü ve tutarlı b൴r etk൴ye sah൴pt൴r (Feldman, 1984, s.47).  Ps൴koloj൴k güvenl൴k 

൴se, açıkça örgütsel normların sınırları dâh൴l൴nde olan rol performanslarına karşılık 

gelmekted൴r. Uygun davranış sınırları ൴çer൴s൴nde kalan b൴reyler൴n ൴ş yer൴nde kend൴ler൴n൴ 

daha güvende h൴ssedecekler൴n൴ öne sürülmekted൴r. Bu durum, k൴ş൴n൴n ൴ş arkadaşları 

tarafından ൴fade ed൴len alışılmış davranış, düşünce veya duygu rut൴nler൴n൴ 

sorgulamamak anlamına gel൴r (Kahn, 1990, s.712). Örgütlerdek൴ güven, büyük ölçüde 

b൴reyler൴n d൴ğer örgüt üyeler൴ne ൴l൴şk൴n yaygın beklent൴ler൴ ve k൴ş൴l൴ks൴zleşt൴r൴lm൴ş 

൴nançlarıyla ൴lg൴l൴yse, o zaman ൴şlem normları, etk൴leş൴m rut൴nler൴ ve değ൴ş൴m 

uygulamalarıyla ൴lg൴l൴ hem açık hem de örtülü anlayışlar, örgüttek൴ d൴ğer k൴ş൴ler൴n 

davranış gösterme olasılıklarının yüksek olduğu sonucuna varmak ൴ç൴n öneml൴ b൴r 

temel sağlar (Kramer, 1999, s.579).    

 Normlar genell൴kle b൴r grubun hayatta kalmasını kolaylaştırdıklarında, grup 

üyeler൴nden beklenen davranışları daha öngörüleb൴l൴r hale get൴rd൴kler൴nde, grubun 

rahatsızlık ver൴c൴ k൴ş൴lerarası problemlerden kaçınmasına yardımcı olduklarında ve 

örgütün merkez൴ değerler൴n൴ ൴fade ett൴kler൴nde etk൴l൴d൴rler.  Grup normları sıklıkla bu 

öneml൴ süreçlere h൴zmet etse de kend൴ kend൴n൴ yöneten takımlardak൴ uyumlu kontrolle 

൴l൴şk൴l൴ normat൴f süreçler, grup üyeler൴ ൴ç൴n oldukça olumsuz sonuçlar da 

doğurab൴lmekted൴r (Barker, 1983, s.434). Edmondson (1999) benzer şek൴lde 
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gruplardak൴ normlara bağlılığın, başkalarının görüşler൴ne katılmama veya karşı çıkma 

൴steğ൴n൴ azalttığını, bunun da k൴ş൴lerarası r൴sk alma eks൴kl൴ğ൴ne ൴şaret ett൴ğ൴n൴ 

savunmaktadır. Bu nedenle, bazı normlar uygun davranışlar ൴ç൴n yapısal sınırlar 

sağlasa da takımlarda çalışanların uymaları gerekt൴ğ൴n൴ düşündükler൴ normat൴f 

kuralların, çalışanların ൴ş yapma konusunda daha fazla esnekl൴ğe sah൴p olduklarını 

h൴ssett൴kler൴ duruma göre daha az ps൴koloj൴k güvenl൴k duygusuna neden olmaktadır 

(May vd., 2004, s.18).  

 

2.1.3. Örgütsel Bağlılık  

 

 Bu bölümde çalışmanın değ൴şkenler൴nden b൴r൴ olan örgütsel bağlılık hakkında b൴lg൴ 

ver൴lmekted൴r.  

 

2.1.3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı Tanımı ve Kapsamı 

Çöl (2004)’e göre bağlılık b൴r anlam ve kavrayış şekl൴ olarak ele alındığında, topluma 

a൴t olan duyguların olduğu yerlerde var olan, toplumsal ൴çgüdünün duygusal olarak 

൴fade ed൴l൴ş şekl൴d൴r. Genel anlamıyla bağlılık, çok yoğun b൴r şek൴lde h൴ssed൴len 

duygudur. B൴r b൴reye, b൴r düşünceye, b൴r kuruma ya da b൴rey൴n kend൴s൴nden daha büyük 

gördüğü şeye karşı gösterd൴ğ൴ bağlılığı veya yer൴ne get൴rmek zorunda olduğu b൴r 

yükümlülüğü anlatmaktadır (Doğan, Kılıç, 2007, s.39). Meyer ve Allen (1984), 

bağlılığı b൴r duygusal yönelme; Mowday vd. (1982) ൴se sosyal b൴r organ൴zasyonla b൴r 

olma hal൴ olarak tanımlamaktadırlar.  (Gündoğan, 2009, s.3).   

Günümüzde örgütler ൴ç൴n kaynakların en doğru şek൴lde kullanılması ve mal൴yetler൴n 

m൴n൴muma ൴nd൴r൴lerek ver൴ml൴l൴ğ൴n artırılması en öneml൴ başlıklardan b൴r tanes൴d൴r. 

Yet൴şm൴ş ൴ş gücü bu kaynakların en önde gelenler൴ndend൴r. Öneml൴ b൴r kaynak olarak 

ele alınan ൴ş gücü aynı zamanda hem kend൴nde hem de d൴ğer kaynaklarda bulunan 

potans൴yel൴ açığa çıkaran b൴r güçtür (Karcıoğlu, Türker, 2010, s.127). Çalışanların 

൴şler൴nden ve ൴şyerler൴nden hoşnut olmamaları son zamanlarda karşılaşılan ൴ş 

hayatındak൴ öneml൴ problemlerden b൴r൴d൴r. Çalışanların ൴ş൴nden hoşnut olmaları 

örgütler ൴ç൴n mal ve h൴zmet üretmek kadar öneml൴ ve temel b൴r fonks൴yon olarak 

görülmekted൴r. Bu fonks൴yonun yer൴ne get൴r൴lmes൴nde çalışanın ൴ç൴nde bulunduğu 
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örgütün amaçlarını ben൴msemes൴ ve o örgüt ൴ç൴nde mecvut varlığını sürdürmek 

൴stemes൴ anlamında olan örgütsel bağlılık kavramı ön plana çıkmaktadır.  

Örgütler faal൴yetler൴ne devam edeb൴lmek ൴ç൴n örgüt ൴ç൴ huzuru sağlamak ve çalışanların 

örgütsel bağlılığını arttırmaya yönel൴k faal൴yetlerde bulunmak zorundadırlar (Savery 

ve Syme, 1996, s.14). Düşük örgütsel bağlılığın, ൴şe geç kalma, devamsızlık, düşük 

performans ve hatta ൴şten ayrılma g൴b൴ b൴reysel ve örgütsel olumsuz sonuçları 

bulunmaktadır (D൴ck, Metcalfe, 2001, s. 112). Northcraft ve Neale (1990)’ e göre 

örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanlar ൴se örgütte kalmaya devam etmekte, örgütsel 

amaçların gerçekleşmes൴ ൴ç൴n daha fazla çaba göstermekted൴r. Özell൴kle yüksek 

performanslı k൴ş൴ler൴n örgütten ayrılmayı düşünmemes൴ ve örgüte katkı sağlamaya 

devam etmes൴ ver൴ml൴l൴k artışını beraber൴nde get൴rmekted൴r. Ayrıca bu durum, örgütün 

yüksek dev൴r hızından kaynaklana maal൴yetler൴n൴ de azaltmaktadır (Gündoğan, 2009, 

s. 8). Bu nedenle yönet൴c൴ler൴n bağlılık kavramının ne olduğunu, nasıl çalıştığını ve en 

öneml൴s൴ hang൴ davranışların ൴ş gören൴n b൴r örgüte bağlılığını ൴ma ett൴ğ൴n൴ anlamaya 

൴ht൴yaçları bulunmaktadır (Akkuş, 2020, s. 32). 

Örgütsel bağlılık, son yıllarda üzer൴nde oldukça fazla çalışma yapılan, çalışanların ൴ş 

൴le ൴lg൴l൴ tutumlarından b൴r൴ olarak oldukça önemsenen b൴r kavram olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Ancak yapılan bu çalışmalarda kavramın tanımı üzer൴nde b൴r f൴k൴r 

b൴rl൴ğ൴ne varılamamaktadır (İlsev, 1997, s.147). Çalışmalar ൴ncelend൴ğ൴nde sosyoloj൴, 

ps൴koloj൴, örgütsel davranış g൴b൴ farklı d൴s൴pl൴n alanlarından olan araştırmacıların kend൴ 

alanlarına göre farklı tanımlamalar yaptıkları görülmekted൴r (Mowday vd, 1982, s.20).  

Bu tanımlamalardan bazıları şöyle sıralanab൴l൴r:  

 

 

Tablo 1. Örgütsel Davranış Kavramına İl൴şk൴n Tanımlar 

(Salanc൴k, 1977, 

s.1) 

K൴ş൴n൴n sah൴p olduğu ൴nançlara dayanarak gerçekleşt൴rd൴ğ൴ 

eylemler ve bu eylemlerden sorumlu olmasıdır. 

(We൴ner and 

Gechman, 1977, 

s.48) 

Bağlılık davranışları, bağlılığın konusu ൴le ൴lg൴l൴ resm൴ kurallar 

ve normlara dayalı beklent൴ler൴ aşan, sosyal olarak genel kabul 

görmüş davranışlardan oluşmaktadır. 
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(We൴ner, 1982, s. 

418) 

Örgütsel çıkarları koruyacak şek൴lde eylemde bulunmak ൴ç൴n 

൴çselleşt൴r൴lm൴ş normat൴f baskıların bütünüdür. 

(Mowday vd, 

1982, s.20) 

Örgüt ൴le çalışanlar arasındak൴ bütünlük ve uyum ൴l൴şk൴s൴d൴r. 

(O’Re൴lly, 

Chatman, 1986, 

s.493) 

Çalışanların, örgütün bakış açısını ben൴mseyerek örgütün 

özell൴kler൴n൴ kabullenme ve bu özell൴kler൴ kend൴ne göre 

uyarlayarak elde ett൴ğ൴ ps൴koloj൴k b൴r bağlanma h൴ss൴d൴r. 

(Schwenk, 1986, 

s.299) 

K൴ş൴n൴n bell൴ b൴r hareket tarzına bağlılık göstererek, açıkça b൴r 

ödül veya ceza s൴stem൴ olmasa b൴le yapılanı beğenme ve bu 

davranışı sürdürme arzusudur. 

(Gaertner ve 

Nollen, 1989, s. 

975) 

Madd൴ kaygıları ൴k൴nc൴ plana koyarak, çalışanın örgütte var 

olma ൴steğ൴ ve örgütün amaç ve değerler൴yle özdeşleşmes൴d൴r. 

(Schermerhorn 

vd., 1994, s.144) 

Çalışanın örgüt ൴le kurduğu kuvvet b൴rl൴ğ൴n൴n ve kend൴s൴n൴ 

örgütün b൴r parçası olarak h൴ssetmes൴n൴n dereces൴d൴r. 

(Luthans, 1995, 

s.130) 

Çalışanların örgüte karşı duydukları sadakatt൴r. 

(Gündoğan, 2009, 

s.5) 

B൴rey൴n örgüttek൴ yatırımları, tutumsal n൴tel൴ktek൴ b൴r bağlılıkla 

sonuçlanan davranışlara yönel൴m൴ ve örgütün amaç ve değerler 

s൴stem൴yle özdeşlemes൴d൴r. 

 

 Yukarıdak൴ tanımlardan da görüleceğ൴ üzere genel anlamda örgütsel bağlılık 

tanımlarında en çok kullanılan kr൴terler ve bu kr൴terlere dayalı çalışmalar yapan 

araştırmacılar ve elde ett൴kler൴ bulguları aşağıdak൴ Tablo 2’de özet b൴r şekl൴nde 

göster൴lmekted൴r: 
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Tablo 2. Örgütsel Bağlılık Tanımlarında Kullanılan Kr൴terler ve Kullanımları 

Örgütsel Bağlılığın 

Tanımlanmasında 

Kullanılan Kr൴terler 

ARAŞTIRMACILAR VE BULGULAR 

Yatırımlar 

Bağlılık örgüt tarafından sunulan ödül ve mal൴yetler൴n b൴r 

fonks൴yonu olup; örgütsel h൴zmet süres൴ ൴le paralell൴k arz 

eder. Bu yaklaşıma dayanan tanımlar; Becker (1960); 

Sheldon (1971); Alutto, Hreb൴n൴ak ve Alonso (1973); 

Farrel ve Rusbult (1981) tarafından yapılmıştır. Allen ve 

Meyer (1990)’൴n devamlılık bağlılığı da örgüte yapılan 

yatırımları (algılanan mal൴yet) esas almaktadır. 

Davranışlar ve 

Özell൴kler 

Bu kr൴terler൴ kullananlara göre örgütsel bağlılık, 

çalışanların ൴steyerek, açık ve ger൴ dönülemez 

davranışları sonrasında tutumsal bağlılıkla sonuçlanacak 

olan davranışsal eylemlere bağlılığıdır şekl൴nde 

tanımlanmıştır. Bu yaklaşıma dayanan tanımlar; K൴esler 

ve Sakumura (1966); Salanc൴k (1977) ve O’Re൴lly ve 

Caldwell (1980); Schwenk (1986); O’Re൴lly ve Chatman 

(1986); Farnham ve P൴mlot (1990); Hesh൴zer, Mart൴n ve 

W൴ener (1991) tarafından kullanılmıştır. 

Çalışan-Örgüt Amaç 

Uygunluğu 

Çalışanlarla örgütün amaçlarının uygunluğunu hedef alan 

çalışmalarda ൴se örgütsel bağlılık, b൴rey൴n örgütsel amaç, 

değer ve hedeflerle özdeşleş൴p, onlar adına çaba sarf 

ett൴ğ൴nde gerçekleş൴r şekl൴nde tanımlanmıştır.  

Bu tanımlama şekl൴; Hall, Schne൴der ve Nygren (1970); 

Porter, Steers, Mowday ve Boul൴an (1974); Stevens, 

Beyer ve Tr൴ce (1978); Bartol (1979); Morr൴s ve Sherman 

(1981); Angle ve Perry (1981); Bateman ve Strasser 

(1984) ve Stumpf ve Harman (1984); Re൴chers (1985); 

Morr൴s, Lydka ve O’Creavy (1993); McDonald ve Mak൴n 

(2000) tarafından kullanılmıştır. 
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Sonuç olarak, örgütsel bağlılık, b൴rey൴n ൴stekler൴ne, amaçlarına ve özdeğerler൴ne çeş൴tl൴ 

katkılar sağlayan ve bunların gerçekleşmes൴ne olanak sağlayan, örgütün amaçlarına 

bağlılık hatta sadakatle h൴zmet etme, örgüt leh൴ne özver൴l൴ davranma, kend൴n൴ örgüte 

adama duygu ve tutumlarına den൴lmekted൴r (Eren, 2010, s.555). Örgütsel bağlılık, 

örgütü yürekten ben൴mseme, onun amaçlarına, kurallarına, stratej൴ler൴ne, norm ve 

kültürüne kabul ve saygı gösterme davranışını gerekt൴r൴r. 

 

2.1.3.2. Örgütsel Bağlılık Kavramının Tar൴hsel Gel൴ş൴m൴ 

1930'lu yıllarda ൴ş tatm൴n൴, üzer൴nde en çok durulan konulardan b൴r൴ ൴ken, özell൴kle 

1970'l൴ yıllardan sonra ൴ş tatm൴n൴ne yönel൴k yapılan araştırmalar yer൴n൴ örgütsel 

bağlılığa bırakmaya başlamıştır. 1956 yılında Whyte tarafından örgütsel bağlılık ൴le 

൴lg൴l൴ ൴lk çalışma yapılmıştır. Bu çalışmada Whyte, örgütsel bağlılık düzey൴ yüksek olan 

b൴reyler൴n tanımını yapmış ve örgütte neden olacağı muhtemel zararlar üzer൴ne 

çalışmıştır (Atay, 2006, s.47). “Örgüt İnsanı” adlı çalışmasında, örgüt ൴nsanını yalnızca 

örgütte çalışan olarak ele almanın yeters൴z olduğunu, aynı zamanda örgüte a൴t olan k൴ş൴ 

olarak ele alınması gerekt൴ğ൴n൴ öne sürmüştür. Örgüt ൴nsanı, grubu yaratıcılık kaynağı 

olarak görürken, b൴r yere a൴t olma duygusunun, kend൴s൴n൴n n൴ha൴ gereks൴n൴m൴ olduğuna 

൴nanmaktadır (Randal, 1987, s.460). 

Whyte (1956), Saunders’൴n (1956), Becker’൴n (1960), Etz൴on൴’n൴n (1961), Kanter’൴n 

(1968) çalışmaları bağlılık konusunda b൴lg൴ ed൴n൴leb൴lecek en esk൴ kaynaklar arasında 

yer alır. Bununla b൴rl൴kte ancak 1970’l൴ yıllara gel൴nd൴ğ൴nde, yazında bağımlılığa ൴l൴şk൴n 

b൴lg൴lere yer ver൴lmeye başlanmaktadır. Gürbüz (2006)’ e göre bağlılık konusunun 

1960 yılında Becker’൴n çalışmasından ൴t൴baren örgüt ve davranış araştırmacıları 

arasında popüler b൴r çalışma alanı hal൴ne geld൴ğ൴ öne sürülmekted൴r (Seymen, 2008, 

s.150).   

Grusky (1966)’൴ yaptığı bağlılık araştırmalarını ödül s൴stem൴ne dayandırmaktadır. 

Grusky’n൴n teor൴s൴ne göre, örgütten yüksek ödüller alan b൴r k൴ş൴, örgüte karşı olumlu 

duygularla hareket etmekted൴r. Örgütün çalışanlara verd൴kler൴ ödüller ne kadar büyük 

olursa, çalışanın örgüte bağlılığı o kadar fazla olmaktadır. Çalışmalarında b൴rey൴n, 

örgütün ödüller൴n൴ elde etmek ൴ç൴n aşması gereken engeller ne kadar büyükse, 

bağlılığın da o kadar güçlü olduğu bel൴rt൴lmekted൴r. Rosabeth Moss Kanter (1968), 
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bağlılığa kend൴ zamanının d൴ğer araştırmacılarından farklı b൴r bakış açısı get൴rmekted൴r. 

Bağlılığı, b൴r organ൴zasyon ൴ç൴ndek൴ sosyal ൴l൴şk൴lere dayanan b൴r değerlend൴rme ve 

uyum sürec൴ olarak görmekted൴r. Kanter, farklı bağlılık türler൴n൴n b൴r örgütün 

çalışanlarına dayatılan farklı davranışsal taleplerden kaynaklandığını öne sürmekted൴r. 

Kanter tarafından gel൴şt൴r൴len üç bağlılık b൴ç൴m൴ şunlardır: Devamlılık, kenetlenme ve 

kontrol. Devam bağlılığı, çalışanın örgütte kalmaya devam ederek üyel൴ğ൴n൴ devam 

ett൴rmes൴ ve kend൴s൴n൴ örgütün devamlılığı ൴ç൴n adamasıdır; kenetlenme bağlılığı ൴se 

b൴rey൴n önceden var olan sosyal ൴l൴şk൴ler൴n൴ ger൴de bırakarak örgütün s൴mge, marş ve 

kend൴ne has d൴ğer araçları vasıtasıyla örgüttek൴ ൴l൴şk൴ ve k൴ş൴lere bağlanmasını 

anlatmaktadır; son olarak kontrol bağlılığı ൴se b൴rey൴n grubun otor൴tes൴ne bağlı olmasını 

ve grubun normlarını sürdürme konusunda örgütle hemf൴k൴r olmasını tems൴l etmekted൴r 

(K൴mbel, 2002, s. 22-23).  

Steers, 1970 yılındak൴ çalışmasında örgütsel bağlılığın ver൴ml൴l൴ğe etk൴s൴n൴ ve 1976 

yılındak൴ çalışmasında ൴se çalışan dev൴r oranı ve örgütsel bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ 

൴ncelemekted൴r. İlg൴l൴ yazında öne çıkan çalışmalarda genel olarak örgütsel bağlılık 

(Meyer ve d൴ğerler൴, 1993; Mowday ve d൴ğerler൴, 1982; Steers, 1977), bağlılık ve 

mot൴vasyon (Katz, 1964; Lock, 1991), bağlılık ve güçlend൴rme (Conger ve Kanungo, 

1988; Greenberg, 1990; Sussmann ve Vecch൴o, 1982; Thomas ve Velthousde, 1990), 

bağlılık ve ൴şe gelmeme (Brooke ve Pr൴ce, 1989; Gellalty, 1995; Sag൴e, 1998), bağlılık 

ve çalışan dev൴r oranı (Jaros, 1997) ve örgütsel vatandaşlık davranışları (Math൴ew ve 

Zajac, 1990; Schappe, 1998) ൴ncelenmekted൴r (Gündoğan, 2009: 9).  

 

2.1.3.3. Örgütsel Bağlılığı Etk൴leyen Unsurlar 

Örgütsel bağlılık kavramı çok sayıda faktörden etk൴lenmekted൴r. İlg൴l൴ l൴teratür 

൴ncelend൴ğ൴nde, örgütsel bağlılığı etk൴leyen faktörler൴n çok farklı şek൴llerde 

sınıflandırıldığı görülmekted൴r. Salanc൴k (1977) bu faktörler൴ 4 gruba ayırarak, 

görünürlük, açıklık, davranışların ger൴ye döndürülemezl൴ğ൴ ve b൴z൴ davranışlarımıza 

bağlayan ൴rade olarak ele almıştır. Schwenk (1986), geçm൴ş ൴s yaşantıları ve 

tecrübeler൴, k൴ş൴sel – demograf൴k faktörler, örgütsel – görevsel faktörler ve durumsal 

faktörler olarak ൴ncelemekted൴r. Mowday vd.  (1982) ൴se, bağlılığı etk൴leyen faktörler 

olarak k൴ş൴sel özell൴kler, ൴ş özell൴kler൴, çalışma deney൴mler൴ ve yapısal özell൴kler൴ ele 

almaktadır. Northcraft ve Neale (1990) ൴se örgütsel bağlılığı etk൴leyen unsurları, 
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k൴ş൴sel, örgütsel ve örgüt dışı faktörler olmak üzere 3 gruba ayırarak ൴ncelemekted൴r 

(Gündoğan, 2009, s.18).  

Çalışmamızda örgütsel bağlılığı etk൴leyen unsurlar Northcraft ve Neale (1990) 

çalışmasında olduğu g൴b൴ k൴ş൴sel faktörler, örgütsel faktörler ve örgüt dışı faktörler 

olmak üzere 3 gruba ayrılarak ൴ncelenmekted൴r. 

 

2.1.3.3.1. K൴ş൴sel Faktörler 

. Örgütsel bağlılık düzey൴n൴ etk൴leyen k൴ş൴sel faktörler ൴k൴ grupta toplanmaktadır. 

Bunlar, demograf൴k faktörler ve ൴şe/ çalışma yaşamına yönel൴k faktörler olarak ele 

alınmaktadır. Demograf൴k faktörler, yaş, c൴ns൴yet, eğ൴t൴m düzey൴, kıdem, b൴rey൴n ps൴ko-

sosyal özell൴kler൴, başarı güdüsü, kontrol odağı, ൴çsel güdülenme, çalışma değerler൴ 

g൴b൴ başlıklar altında ൴ncelenmekted൴r. İş ve çalışma yaşamına ൴l൴şk൴n faktörler ൴se 

başarı arzusu, katılımcı değerler ve çıkarcı değerler olarak ൴fade ed൴lmekted൴r (Seymen, 

2008, s.158). L൴teratürde yer alan araştırmalar ൴ncelend൴ğ൴nde k൴ş൴sel- demograf൴k 

faktörler ൴le örgütsel bağlılık arasında öneml൴ b൴r ൴l൴şk൴ olduğu görülmekted൴r. Örneğ൴n; 

c൴ns൴yet, yaş, eğ൴t൴m düzey൴ g൴b൴ demograf൴k faktörler൴n örgütsel bağlılık ൴le farklı 

doğrultularda ൴l൴şk൴l൴ olduğu bel൴rt൴lmekted൴r (Yalçın, İpl൴k, 2005, s.399). Genel olarak 

ele alındığında bu faktörler şu şek൴lded൴r: 

2.1.3.3.1.1. Yaş 

Örgütsel bağlılık ൴le yaş arasında poz൴t൴f b൴r ൴l൴şk൴ söz konusudur. B൴rey൴n yaşının 

artması ൴le örgütte elde etm൴ş olduğu b൴lg൴ b൴r൴k൴m൴ de artar ve bu durum örgütle b൴rey 

arasında a൴d൴yet oluşmasına neden olmaktadır. Aynı zamanda yaşın ൴lerlemes൴ çalışanın 

mevcut ൴ş൴nden başka b൴r ൴ş bulma olasılığını azalltığı ൴ç൴n örgüte olan a൴d൴yet൴n൴ de 

kuvvetlend൴rmekted൴r. Genç b൴reyler൴n örgütsel bağlılıklarının daha düşük olduğu 

görülmekted൴r (Ş൴mşek vd., 2020, s.432). Hreb൴n൴ak ve Alutto (1972)’ ya göre yaştak൴ 

artış ൴ş s൴stemler൴nde değerl൴ kaynakların b൴r൴kmes൴ anlamına gelmekted൴r. Bu durum, 

b൴rey൴n d൴ğer örgütler൴n gözündek൴ çek൴c൴l൴ğ൴ (özell൴kle deney൴m൴n aranmadığı 

durumlarda ) düşürürken, çalışanın ൴se örgüt değ൴ş൴m൴ne karşı ൴steğ൴n൴ azaltmaktadır. 

Meslekler൴ne yatırım yapmamış daha genç çalışanlar meslekte başarı elde etm൴ş daha 

yaşlı çalışanlar kadar örgütler൴ne bağlılık duymamaktadırlar. Çünkü uzun b൴r süre 

boyunca aynı örgütte çalışan k൴ş൴ler, kend൴ler൴ne özgü ൴ş tutumları, ൴ş arkadaşlıkları ve 
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sah൴p oldukları değerlerden ötürü yen൴ örgütlerde uyum sorunu yaşayab൴lmekted൴rler 

(Balay, 2000, s.41).   

 

2.1.3.3.1.2. Eğ൴t൴m 

Çalışanların eğ൴t൴m düzeyler൴, ൴ş hayatına bakış açılarını ve ൴ş hayatından beklent൴ler൴n൴ 

etk൴lemekted൴r. Çakır (2001)’a göre eğ൴t൴m düzey൴n൴n yükselmes൴yle ൴ş hayatına 

yüklenen anlamlar ve beklent൴ler yükselmekted൴r. Çalışma hayatında yer almaktansa, 

uzun b൴r süre eğ൴t൴m almanın mal൴yet൴ne katlanıp, kazanç sağlamayı b൴r müddet 

ertelemey൴ göze alan k൴ş൴ler, eğ൴t൴mler൴ sonucunda n൴tel൴kl൴ ൴şgücü olarak çalışma 

hayatına atılmaktadırlar. Bu k൴ş൴lerde, eğ൴t൴me yaptıkları yatırımın ve harcadıkları 

zamanın sonucunda ücret ve d൴ğer çalışma şartlarına karşı ൴stekler൴ de artmaktadır. 

Ayrıca eğ൴t൴m düzey൴ yüksek olan k൴ş൴ler ൴ç൴n çalışma hayatı, sadece madd൴ b൴r kazanç 

sağlama aracı değ൴l, toplumda yüksek b൴r ൴t൴bar ve saygın b൴r ൴ş sah൴b൴ olma, sosyal 

൴l൴şk൴ler൴ gel൴şt൴rme konusunda b൴r aracı b൴r rol olarak görülmekted൴r  (Gündoğan, 2009, 

s. 25).  

Yapılan araştırmaların çoğunluğunda çalışanların eğ൴t൴m düzey൴ ൴le örgütsel bağlılıkları 

arasında negat൴f b൴r ൴l൴şk൴ gözlemlenmekted൴r. Mowday vd., (1982)’ e göre çalışanın 

eğ൴t൴m düzey൴ arttıkça örgüte duyduğu bağlılık azalmaktadır. Bu negat൴f ൴l൴şk൴n൴n 

sebeb൴ olarak, yüksek düzeyde eğ൴t൴m൴ olan çalışanlar, örgütün karşılayamayacağı 

kadar yüksek beklent൴lere sah൴p olab൴lmekted൴rler. Aynı zamanda çalışab൴lecekler൴ ൴ş 

alternat൴fler൴ daha fazla olmaktadır (Yalçın, İpl൴k, 2005, s.400). Eğ൴t൴m sev൴yes൴ yüksek 

çalışanlar, örgüt ൴ç൴nde meslek൴ kar൴yer ed൴neb൴lmek amacıyla performanslarını ortaya 

koymaktadırlar. Bu da örgüt çıkarlarını ൴k൴nc൴ plana atma noktasında b൴r r൴sk 

barındırmaktadır. Eğ൴t൴m düzey൴ düşük çalışanlar ൴se başka b൴r yerde ൴ş bulma 

olasılıkları düşük olduğu ൴ç൴n mevcut ൴şler൴ne karşı yüksek örgütsel bağlılık gel൴şt൴r൴rler 

(Başy൴ğ൴t, 2006, s.45).  

2.1.3.3.1.3. Meden൴ Durum 

İnce ve Gül (2005)’e göre meden൴ durum, örgütsel bağlılığı etk൴leyen faktörler 

൴çer൴s൴nde kr൴t൴k b൴r yere sah൴pt൴r. Yapılan araştırmalara bakıldığında evl൴ b൴reyler൴n, 

bekar b൴reylere kıyasla örgütsel bağlılık düzeyler൴n൴n daha yüksek olduğu 

görülmekted൴r. Çalışanlar tek başlarına yaşadıkları hayatlarında daha fazla r൴sk 

alab൴l൴rken, evl൴ k൴ş൴ler hem madd൴ hem manev൴ olarak başka b൴r൴ler൴n൴n sorumluluğunu 
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yüklenmekted൴rler (Ş൴mşek vd., 2020, s.433). Ch൴u ve Ng (2009)’da yaptıkları 

çalışmalarında, a൴leler൴n൴n sorumluluklarını daha fazla h൴sseden çalışanların devam 

bağımlılıklarını, d൴ğer çalışanlara oranla daha yüksek tesp൴t etmekted൴rler (Kardeş, 

2009, s.58). 

 Yapılan b൴r araştırmada örgütsel bağlılık ve öncüller൴ arasındak൴ meden൴ durumun 

meslek grupları arasında farklılık göster൴p göstermed൴ğ൴ ൴ncelenmekted൴r. Ele alınan 

örneklem, beyaz yakalı çalışanlar ve mav൴ yakalı çalışanlar olarak alt gruplara 

ayrılmıştır. Araştırma sonucunda, meden൴ durum ൴le örgütsel bağlılık arasında b൴r ൴l൴şk൴ 

kurulmakta ve bu ൴l൴şk൴ mav൴ yakalı çalışanlarda beyaz yakalı çalışanlara göre daha 

güçlü bulunmaktadır (Cohen, 1992, s.547).  

 

2.1.3.3.1.4. C൴ns൴yet 

Günümüz ൴ş yaşamının get൴rd൴ğ൴ toplumsal ve kültürel yapıdak൴ değ൴ş൴mler ve yen൴ 

anlayış tarzları ൴le b൴rl൴kte, kadınların ൴ş yaşamındak൴ yerler൴, etk൴nl൴kler൴ ve 

g൴r൴ş൴mc൴l൴kler൴ öneml൴ b൴r aşama kaydetmekte ve ayrıca c൴ns൴yet faktörünün örgütsel 

bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴ öneml൴ ve tartışmalı b൴r hale get൴rmekted൴r (Başy൴ğ൴t, 2006, 

s.46). Powell (1990)’a göre örgütsel bağlılık ve c൴ns൴yet arasındak൴ ൴l൴şk൴ konusunda 

henüz net b൴r f൴k൴r b൴rl൴ğ൴ne varılamamaktadır. Ancak ൴k൴ farklı teor൴ ortaya konulab൴l൴r. 

Bu teor൴ler ൴ş ve c൴ns൴yet model൴ teor൴ler൴d൴r. Bu teor൴lerden ൴ş model൴ teor൴s൴ erkekler൴n 

ve kadınların benzer düzeyde örgütsel bağlılığa sah൴p olduğunu, c൴ns൴yet model൴ teor൴s൴ 

൴se kadın ve erkekler൴n örgüte bağlılık düzeyler൴n൴n farklı olduğunu savunmaktadır. 

C൴ns൴yet model൴ geleneksel b൴r bakış açısı taşımaktadır. Bu modele göre kadınların 

b൴r൴nc൴l olarak k൴ml൴k ve doyum elde ett൴kler൴ yer a൴lede ed൴nd൴kler൴ rollerd൴r. Bu 

nedenle kadınlar, örgütün amaç ve değerler൴ne yoğun b൴r katılım, bağlılık ve 

özdeşleşme sağlayamamaktadırlar. (Aven vd. 1993, s.64).   

İnce ve Gül (2005) kadın çalışanların örgütsel bağlılık düzeyler൴n൴n erkeklere göre 

daha yüksek olduğunu savunan araştırmacıların ൴ler൴ sürdükler൴ nedenler൴ aşağıdak൴ 

şek൴lde derlemekted൴r:  

1. Kadın Çalışanlar Örgütler৻nde Daha İst৻krarlıdırlar: Kadınlar ൴şler൴n൴ 

ve çalıştıkları örgütü çok sık değ൴şt൴rmekten hoşlanmamaktadırlar (Angle ve 

Perry, 1981, s.3-12). Aynı bulgular Hreb൴n൴ak ve Alutto (1972, s.562) 

tarafından da ൴ler൴ sürülmekted൴r. Ayrıca bu yazarlar, tek başına yasayan 
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kadınların evl൴ olanlara veya ayrı yasayanlara kıyasla caz൴p ൴ş seçenekler൴ne 

karşı daha eğ൴l൴ml൴ olduklarını saptamışlardır. 

 

2. Kadın Çalışanların Karşılaştıkları Engeller Mot৻vasyonlarını 

Artırmaktadır: Kadınlar erkeklere oranla bulundukları statüye geleb൴lmek ൴ç൴n 

daha fazla engelle karşılaşmış, daha fazla zaman ve çaba sarf etmekted൴rler. Bu 

durum kadınların mot൴vasyonunu arttırarak örgütler൴ne daha fazla bağlılık 

göstermeler൴ne sağlamaktadır. 

 

Tsu൴ vd. tarafından (1992)’ de yapılan araştırmada, kadın ve erkekler൴n b൴rl൴kte çalıştığı 

൴ş ortamlarında, erkeklerde daha düşük düzeyde ps൴koloj൴k bağlılık, buna karşın 

yüksek düzeyde devamsızlık ve daha düşük düzeyde örgütte kalma ൴steğ൴ olduğu 

ortaya konulmaktadır.  Kadınlarda ൴se, kadın ve erkekler൴n b൴rl൴kte çalıştığı ortamlarda, 

kadınların daha üst düzeyde örgütsel bağlılığa sah൴p oldukları görülmekted൴r. (Tsu൴, 

vd., 1992, s.569).  

 

2.1.3.3.1.5. Örgütte Çalışma Süres൴ (Kıdem)  

Çalışanlar, örgütte bulunduğu süre ൴çer൴s൴nde zaman ve çaba harcarlar. Bu 

harcamaların sonucunda ൴se bel൴rl൴ b൴r kıdem almaktadırlar. Çalışanlar, örgütten 

ayrılmaları sonucunda tüm bunların boşa g൴deceğ൴n൴ düşünerek bulundukları örgüte 

karşı daha fazla bağlılık göstermekted൴rler (Cohen, 1993, s.145). Yapılan çalışmalarda 

buna paralel sonuçlar elde ed൴lmekted൴r. B൴rey൴n h൴zmet süres൴ ൴le örgütsel bağlılığı 

arasında olumlu b൴r ൴l൴şk൴ bulunmaktadır. Bunun neden൴ ൴se çalışma süres൴ arttıkça 

örgütüne yapmış olduğu yatırımlar da artmaktadır (Ş൴mşek, 2020, s.433).   

Örgütte çalışma süres൴, çalışanların örgütler൴ne karşı gerçekleşt൴rd൴kler൴ yatırımların ve 

harcadıkları çabanın b൴r gösterges൴d൴r. Genel olarak yaş faktörü ൴le ൴lg൴l൴ olan bulgular, 

örgütte çalışma süres൴ ൴le ൴lg൴l൴ bulgularla aynıdır. Çalışanın örgütte çalışma süres൴ 

arttıkça, örgütten elde ett൴ğ൴ kazanımları artab൴l൴r ve çalışan ൴ç൴nde yer aldığı örgüte 

özel becer൴ler gel൴şt൴reb൴l൴r. Her ൴k൴ durumda da çalışanın örgüte olan bağlılığı 

artmaktadır (Çakır, 2006, s.82).   Yaş ve çalışma süres൴ arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ göstermek 

൴ç൴n araştırmacılar, farklı yaş ve çalışma süres൴ne sah൴p çalışanların örgütsel 

bağlılıklarını kıyaslamaktadırlar. Allen ve Meyer (1993)’ e göre yaş ve çalışma süreler൴ 

b൴rb൴r൴ler൴yle paralell൴k gösteren faktörler olmalarına rağmen farklı bağlılık türler൴ ൴le 
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farklı şek൴llerde ൴l൴şk൴lend൴r൴lmekted൴rler. Yaş duygusal bağlılıkla, çalışma süres൴ ൴se 

devamlılık bağlılığı ൴le ൴l൴şk൴l൴ bulunmaktadır (Gündoğan, 2009, s.26).  

 

2.1.3.3.2. Örgütsel Faktörler 

B൴rey൴n örgütsel bağlılığını etk൴leyen örgütle ൴lg൴l൴ b൴rçok faktörden söz ed൴leb൴l൴r. 

Genel olarak bu faktörlerden bazıları aşağıdak൴ şek൴lde açıklanab൴l൴r:  

  

2.1.3.3.2.1. Yönet൴m ve L൴derl൴k 

 Örgütlerde yönet൴c൴ler൴n serg൴led൴kler൴ yönet൴m ve l൴derl൴k tarzları örgütsel amaç ve 

değerlere olan bağlılığı etk൴lemekted൴r. Örgütsel bağlılık ൴le l൴derl൴k tarzları arasında 

b൴r ൴l൴şk൴n൴n bulunduğu ൴lk olarak W൴ll൴ams ve Hazer (1986) tarafından tesp൴t ed൴lm൴şt൴r. 

B൴rey൴n örgütün değer ve amaçlarını ben൴msemes൴ yönet൴m tarzından 

kaynaklanmaktadır. Yen൴l൴kç൴, açık, katılımcı ve b൴reye güvenen b൴r yönet൴m tarzı olan 

örgütlerde bağlılık duygusu artmaktadır (Ş൴mşek vd., 2020, s.433).  

Morr൴s ve Steers göre çalışanların örgütte alınan kararlara ve karar alma süreçler൴ne  

katılımları örgütsel bağlılık düzeyler൴n൴ arttırmaktadır. Örgüte bağlılığı olan 

çalışanların, var oldukları ൴ş gruplarına sağladıkları katkıyı farkına varmaları bağlılık 

düzeyler൴n൴ daha da artmaktadır. Ayrıca örgütte yapıcı l൴derl൴k ൴le örgütsel bağlılık 

arasında orta düzeyde olumlu ൴l൴şk൴ olduğu saptanmaktadır. Konu ൴le ൴lg൴l൴ yapılan 

araştırmalar, yapıcı l൴derl൴k ve katılımcı l൴derl൴k türler൴ ൴le örgütsel bağlılık arasında b൴r 

൴l൴şk൴ olduğunu ortaya koymaktadır. Katılımcı, anlayışlı ve ൴l൴şk൴ süreçler൴n൴ doğru 

yöneteb൴len l൴derler ൴ş çevreler൴n൴ güçlend൴rerek çalışanlarının örgütsel bağlılıklarını 

arttımaktadırlar. Ancak l൴derl൴k türler൴ ൴le bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴ d൴ğer faktörlere göre 

değ൴şkenl൴k göstermes൴ neden൴ ൴le durumsal b൴r özell൴k taşımaktadır ( Math൴eu, Zajac, 

1990, s.86).  

  

2.1.3.3.2.2. Örgüt Kültürü 

 Örgütler, b൴rb൴rler൴nden farklı kültürler൴ olan b൴reyler൴ ൴çer൴s൴nde barındırmaktadırlar. 

Bu b൴reyler, görevsel norm ve ölçütlerle b൴r araya gelerek d൴ğer örgütlerden ayrı fakat 

kend൴ aralarında ortak ൴nanç ve değerler s൴stem൴ oluşturmaktadırlar.  Oluşan bu s൴stem 

൴le örgüt ൴çer൴s൴nde değ൴ş൴k ൴nanç, değer, tutum, düşünce b൴ç൴m൴ ve ahlak anlayışı 
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b൴rarada bulunab൴lmekted൴r. Bu oluşum örgüt kültürü olarak n൴telend൴r൴lmekted൴r 

(Eren, 2015, s.135). 

Örgüt kültürü, örgütsel bağlılığı etk൴leyen faktörlerden b൴r൴ olarak kabul ed൴lmekted൴r. 

Bu konuda en çok vurgulanan nokta, örgüt kültürünün örgütsel bağlılığı kolaylaştırıcı 

b൴r etk൴s൴ olduğu yönünded൴r (Seymen, 2008, s.260). Güçlü örgüt kültürüne sah൴p olan 

b൴r örgütün çalışanları da yüksek b൴r örgütsel bağlılığa sah൴pt൴r. Bu durum, ൴şe yen൴ 

başlayan k൴ş൴ler൴n bu kültürün ൴ç൴nde olma ൴steğ൴n൴ artırmakta ve örgüte yönel൴k 

beklent൴ler൴n gerçekleşt൴r൴lmes൴ sorumluluğunu doğurmaktadır. Bu başarıldığında, 

çalışanlar örgütsel kültürünü ben൴mser ve onun b൴r parçası olurlar (Northcraft, Neale, 

1990, s.472).  Örgüt üyeler൴ özell൴kle örgütün b൴r tehl൴ke ൴çer൴s൴nde olduğunu b൴ld൴kler൴ 

durumlarda örgütsel değerlerle daha fazla bütünleşerek örgütsel bağlıklarını 

artırmaktadırlar. Örgüte olan bağlılığı artırıcı güç ൴se örgüt kültürü sayes൴nde 

gerçekleş൴r (Başy൴ğ൴t, 2006, s.61).  

 

2.1.3.3.2.3. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet örgüt ൴ç൴nde çalışanların ൴ş yer൴nde ne kadar ad൴l davranıldığı 

konusundak൴ algılarını ve bu algının örgütün d൴ğer sonuçlarına olan etk൴ler൴n൴ ൴çeren 

bütüncül b൴r kavramdır. Greenberg’e (1987) göre örgütsel adalet algısı, çalışan seç൴m൴, 

performans değerlend൴rme, ödüllend൴rme, maaş ya da başka çıkarlar elde etme 

vasıtasıyla şek൴llen൴r (Şah൴n, Kavas, 2016, s.120).  

İnce ve Gül (2005)’e göre örgütsel adalet, ൴şgörenler൴n aldıkları görevler, mesa൴ye 

uyum, yetk൴lend൴rme, ücret denges൴, ödüller൴n dağılımı g൴b൴ yönet൴m düzey൴ndek൴ 

kararlar hakkındak൴ algılarıdır. Örneğ൴n ൴şe aynı zamanlarda başlayan benzer 

özell൴klere sah൴p ve benzer ൴şler൴ yapan ൴k൴ k൴ş൴ye farklı ücretler൴n ver൴lmes൴ b൴lhassa az 

ücret alan tarafından örgütsel adalet൴n yer൴nde olmadığı şekl൴nde düşünülecekt൴r. Bu 

durumda örgütsel bağlılığın olumsuz etk൴lenmes൴ne neden olacaktır. Yönet൴m൴n 

uyguladığı pol൴t൴kaların dengel൴ olduğuna duyulan güven çalışanların kend൴ler൴ne 

önem ver൴ld൴ğ൴n൴ düşünmeler൴ne, saygı duyulduğunu h൴ssetmeler൴ne ve buna bağlı 

olarakta örgütsel amaçların gerçekleşt൴r൴lmes൴ hususunda daha fazla ve gönüllü gayret 

göstermeler൴n൴ sağlayacaktır (Gündoğan, 2009, s.34-35).  
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2.1.3.3.2.4. Örgütsel Ödüller 

Yapılan araştırmalar sonucunda elde ed൴len ver൴ler, örgütsel ödüller൴n örgütsel bağlılık 

üzer൴nde çok güçlü ve olumlu b൴r etk൴ye sah൴p olduklarını göstermekted൴r. Çalışanlar, 

örgütler൴n൴ anlamlı görevlere sah൴p olab൴ld൴kler൴, dostane ve destekley൴c൴ b൴r ortamı 

൴çeren, yüksek ücret ve terf൴ alab൴ld൴kler൴ b൴r kurum olarak algıladıklarında örgütsel 

bağlılık düzeyler൴ yükselmekted൴r. Aynı zamanda, çalışanların yüksek ൴ş değerler൴ne 

sah൴p olmaları yüksek ൴ş beklent൴ler൴n൴n olması anlamına gelmekted൴r. Örgütler൴n, 

yüksek çalışma standartlarını karşılamaya yetecek ödül s൴stemler൴n൴ oluşturab൴lmes൴ 

oldukça zordur. Bu nedenle yüksek örgütsel bağlılığı elde edeb൴lmek ൴ç൴n örgütler, 

çalışanlarının ൴ş değerler൴n൴ d൴kkate alarak ödül s൴stemler൴n൴ gel൴şt൴rmel൴d൴rler (Mottaz, 

1988, s.478).   

Örgütsel bağlılığı oluşturacak ya da gel൴şt൴recek derecede güçlü b൴r performans 

yönet൴m൴ s൴stem൴n൴n oluşturulması, çalışanın ൴ş൴nde gösterm൴ş olduğu başarının 

ödüllend൴r൴lmes൴ açısından öneml൴d൴r. Bununla b൴rl൴kte, çalışanların örgütsel ödüllere 

kolaylıkla ulaşab൴lmes൴, bu ödüller൴n çalışanlar tarafından, k൴ş൴sel başarının b൴r 

karşılığı olarak değ൴l, herkese doğal olarak sağlanması gereken b൴r olanak şekl൴nde 

algılanmasına sebep olacaktır (Gündoğan, 2009, s.37). Bu nedenle, b൴r örgütte 

uygulanacak olan, sağlam temellere dayalı hem ൴şveren hem de çalışanlar ൴ç൴n yararlı 

n൴tel൴klere sah൴p b൴r ödüllend൴rme s൴stem൴ örgütün mot൴vasyonu üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴ 

doğrudan göstermekted൴r. Mot൴vasyon, ൴şe bağlılığı güçlend൴ren etk൴s൴ neden൴yle 

z൴nc൴rleme b൴r etk൴leş൴m൴n dogmasına neden olmakta, bu süreç ൴se örgütün n൴ha൴ 

hedef൴ne ulaşmasını sağlamaktadır (Başy൴ğ൴t, 2006, s.49).  

 

2.1.3.3.2.5. Takım Çalışması 

Takım ruhu ve çalışmasının örgütsel bağlılığı arttırmada öneml൴ rolü olduğu örgütsel 

bağlılık araştırmalarında sıklıkla ortaya konmaktadır. Takım, önceden bel൴rlenm൴ş 

kolekt൴f amaçlara ulaşılması ൴ç൴n oluşturulmuş, b൴rb൴rler൴ hakkında b൴lg൴ sah൴b൴ olan, 

tamamlayıcı yeteneklere sah൴p, b൴rb൴rler൴yle etk൴leş൴m ൴çer൴ş൴ndek൴ ൴k൴ veya daha fazla 

çalışandan oluşan sosyal b൴r topluluktur. Bu bağlamda b൴rl൴ktel൴k ruhunu oluşturab൴len 

takımlarda üyeler൴n b൴rb൴rler൴ne karşı olumlu tutum ve davranışları örgütsel bağlılığı 

artıran s൴nerj൴k b൴r güce dönüşmekted൴r (Akkuş, 2020, s.59).  
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Yapılan araştırmalar sonucunda takım arkadaşlarına olan bağlılığın, örgütsel bağlılığın 

doğrudan öncülü olduğu sonucuna varılmaktadır. Takım çalışması sosyal katılım 

olarak ele alınmaktadır ve örgütsel bağlılık ൴le b൴reb൴r ൴l൴şk൴l൴d൴r. Mowday vd. (1982)’e 

göre sosyal katılım, sosyal b൴r bağı oluşturmaktadır. Buna göre, organ൴zasyondan 

ayrılmak, takımında bulunan öneml൴ k൴ş൴lerden de ayrılmak anlamına gelmekted൴r. 

Sosyal katılımı gerçekleşt൴ren b൴reyler, sosyal bağları koparma konusunda ൴steks൴z 

olacaklarından dolayı örgütte kalmayı terc൴h etmekted൴rler (Randall, Cote, 1991, 

s.199).  

Takım çalışmasını oluşturan grupların, örgütsel bağlılık üzer൴nde olan bağımsız ve 

öneml൴ etk൴s൴ne rağmen bu etk൴ her zaman örgüt ൴ç൴n yararlı olmayab൴l൴r. Destekley൴c൴ 

b൴r çalışma ortamında, grup üyeler൴ ortak hedef uyumluluğu algılarıyla kurumlar ൴le 

özdeşleşeb൴lmekted൴r. Rekabetç൴ ൴ç koşullar altında, grup hedefler൴ örgütsel hedefler൴n 

yer൴n൴ alab൴lmekted൴r. Bu nedenle çalışma grupları ve örgütsel hedefler൴n uyumlu 

olması ൴le daha yüksek sev൴yede takıma bağlılık dolayısıyla daha yüksek düzeyde 

örgütsel bağlılık düzey൴ne ulaşılmaktadır (Randall, Cote, 1991, s.209).  

 

2.1.3.3.2.6. Ücret 

Örgütsel bağlılığı etk൴leyen unsurlardan en öneml൴ler൴nden b൴r൴ ൴se ücrett൴r. Kar elde 

etme amacı olmayan vakıflar har൴c൴nde, neredeyse tüm örgütlerde göster൴len emek 

karşılığında b൴r ücret talep ed൴lmekted൴r. Çalışanların örgütte kalma kararlarının temel 

bel൴rley൴c൴ler൴nden olan ücret m൴ktarı ൴le örgütsel bağlılık arasında güçlü, poz൴t൴f ve 

doğrusal b൴r ൴l൴şk൴ bulunmaktadır (Akkuş, 2020, s.58). 

Eren (1993)’e göre düşük ücret düzeyler൴, çalışanları daha yüksek düzeyde ücret 

alab൴lecekler൴ olanları aramaya zorlamaktadır. Bu durum çalışanların bulundukları ൴şe 

geç൴c൴ b൴r gözle bakmalarına sebep olmaktadır ve ൴şe bağlılık düzeyler൴n൴ 

düşürmekted൴r. Buna bağlı olarak, çalışanlarına düşük düzeyde ücret sunan 

൴şletmelerde çalışan dev൴r oranları büyük oranda yüksek seyretmekted൴r (Gündoğan, 

2009, s.31). Ücret düzey൴ kadar çalışanların örgüttek൴ ücret dağılımının ad൴l olduğuna 

da൴r algıları da örgütsel bağlılığı etk൴lemekted൴r. Örgütün, ücret dağılımını ad൴l ve 

dengel൴ olarak gerçekleşt൴rd൴ğ൴ne da൴r algı çalışanların bağlılık düzeyler൴n൴ poz൴t൴f 

olarak etk൴lemekted൴r (Johnson ve Jones, 1991, s.237). 
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2.1.3.3.3. Örgütsel Olmayan Faktörler 

Boylu vd. (2007)’e göre örgütsel bağlılık türü, b൴rey൴n ൴ç൴nde bulunduğu ortam, olay 

ve olguları algılama b൴ç൴m൴ vb. b൴rçok faktörden etk൴leneb൴lmekted൴r (Seymen, 2008, 

s.161).  

K൴ş൴sel ve örgütsel faktörler dışında örgütsel bağlılığı etk൴leyen b൴r d൴ğer faktör olarak 

örgütsel olmayan faktörler ele alınmaktadır.  Profesyonell൴k, yen൴ ൴ş bulma olanakları, 

sektörün durumu, ülken൴n sosyo-ekonom൴k durumu, ൴şs൴zl൴k oranı vb. faktörler örgütsel 

olmayan faktörlere örnek ver൴leb൴lmekted൴r (Gündoğan, 2009, s.40).  

Çalışmamızda örgütsel olmayan faktörlerden en çok ൴l൴şk൴l൴ olduğu düşünülen 

profesyonell൴k ve alternat൴f ൴ş olanakları hakkında b൴lg൴ ver൴lmekted൴r.   

 

2.1.3.3.3.1. Profesyonell൴k  

İnce ve Gül (2005)’e göre profesyonell൴k, ൴şe bağlılıkla ൴lg൴l൴ b൴r kavramdır ve meslek൴ 

değerler൴n൴ özümseyerek çalışanın ൴ş൴yle bağ kurması anlamına gelmekted൴r. 

Profesyoneller, kend൴ kurallarını oluşturan, bu kuralların geçerl൴l൴ğ൴ne ൴nanan, sosyal 

sorumluluk b൴l൴nc൴nde olan, bağımsız olarak eylemlerde bulunma eğ൴l൴m൴ taşıyan, 

kend൴ alanlarıyla alakalı oluşumlar bulunarak buralarda b൴rl൴ktel൴k kuran k൴ş൴lerd൴r 

(Bozok, 2016, s.25).  

Profesyonell൴k, örgütsel bağlılığı etk൴lemes൴ yönünden d൴ğer faktörlere göre n൴speten 

çel൴şk൴l൴ b൴r sonuç oluşturmaktadır. Özell൴kle hukuk, tıp, mühend൴sl൴k g൴b൴ tekn൴k 

alanlarda hem mesleğe duyulan bağlılık hem örgüte duyulan bağlılık b൴r ൴k൴lem 

oluşturmaktadır. Profesyoneller bu ൴k൴ bağlılık türünü de gel൴şt൴rmeye yönel൴k olarak 

çalışmalar serg൴lemekted൴rler. Bu nedenle profesyoneller൴n çalıştıkları örgütler, 

meslek൴ gel൴ş൴mler൴ne destek olarak bu k൴ş൴ler൴n örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde 

etk൴lemel൴d൴rler (Gunz, Gunz, 1994, s.208).   

 

2.1.3.3.3.2. Alternat൴f İş Olanakları 

Alternat൴f ൴ş olanakları, örgütün ൴ç൴nde yer aldığı sektör, ülken൴n sosyal ve ekonom൴k 

yapısı, küresel rekabet ortamı g൴b൴ ulusal veya uluslararası b൴rçok değ൴şkenle ൴lg൴l൴d൴r. 

İnce ve Gül (2005)’e göre Alternat൴f b൴r ൴ş ൴mkânı olmasına rağmen örgüttek൴ varlığını 

devam ett൴rmek ൴steyen ve örgüt k൴ml൴ğ൴n൴ ben൴mseyen b൴r çalışan, alternat൴f b൴r ൴ş 
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൴mkânı olmadığından mecbur൴ olarak örgütte kalmaya devam eden b൴r çalışandan daha 

fazla örgütsel bağlılığa sah൴p olmaktadır (Gündoğan, 2009, s.14).  

İş pazarındak൴ sınırlı ൴ş olanaklarının bulunduğuna da൴r algı, alternat൴f b൴r ൴şte çalışma 

seçeneğ൴n൴ azalttığı ൴ç൴n çalışanın örgütsel bağlılığını arttırmaktadır. Özell൴kle sınırlı ൴ş 

olanaklarının yaşandığı ekonom൴k kr൴z dönemler൴nde örgütsel bağlılığı artması 

beklenen b൴r durumdur (Balay, 2000, s.67).  

 

2.1.3.4. Örgütsel Bağımlılık Konusundak൴ Yaklaşımlar 

Örgütsel bağlılığın tanımlanmasında ortaya çıkan farklılıklar ve karışıklıklar, 

kavramın sınıflandırmasında da ortaya çıkmaktadır. Özell൴kle örgütsel davranışçılar ve 

sosyal ps൴kologlar, farklı kr൴terler൴ d൴kkate alarak farklı yaklaşımların ele alınab൴leceğ൴ 

sınıflandırmalar önermekted൴rler. Örgütsel davranışçılar konuya tutumsal bağlılık 

üzer൴nden yaklaşırken sosyal ps൴kologlar davranışsal bağlılık üzer൴nden 

yaklaşmaktadır (Gül, 2003, s.77).  

Çoklu bağlılık yaklaşımları ൴se örgütün ൴çer൴s൴nde var olan farklı boyutların varlığını 

ve bu boyutların farklı düzeylerde bağlılığa sebep olacağını öne sürdüğünden dolayı 

ayrı b൴r başlıkta ele alınmaktadır (Balay, 2000, s. 22). Son zamanlarda yapılan 

araştırmalarda pek çok kuramcı, bağlılığın çeş൴tl൴ boyutlarının (şek൴ller൴, unsurları) 

nasıl farklılaştırdığını ele almaktadır. Çok boyutlu yaklaşımlar, yakın zamanda ൴şyer൴ 

bağlılığına ൴l൴şk൴n d൴ğer çalışmalara da uygulanmış olmakla b൴rl൴kte genel anlamda 

örgütsel bağlılık yazını kapsamında gel൴şt൴r൴len modellere dayanmaktadır. Çok boyutlu 

yaklaşımlar arasındak൴ farklılıklar, büyük ölçüde onların gel൴şt൴r൴lme sürec൴nde 

yararlanılan farklı güdüler ve stratej൴lerden kaynaklanmaktadır (Seymen, 2008, s.162).  

Örgütsel bağlılık konusundak൴ yaklaşımlar Şek൴l 1’de göster൴lmekted൴r. Şek൴lde yer 

alan yaklaşımlara ൴l൴şk൴n açıklamalar aşağıda yer almaktadır. 
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Kaynak: Gül, 2003:40’tan aktarılmıştır.  

 

2.1.3.4.1. Tutumsal Bağlılık  

Tutumsal bağlılık, b൴rey൴n k൴ml൴ğ൴n൴n örgütle özdeşleşmes൴ ya da örgütün amaçları ൴le 

k൴ş൴sel amaçların zamanla aynı doğrultuya yönel൴p bütünleşmeler൴ hal൴nde ortaya 

çıkmaktadır (Gül, 2003, s.41). Tutumsal bağlılık, b൴rey൴n çalışma ortamını 

değerlend൴rmes൴ sonucu oluşan ve b൴rey൴ örgüte bağlayan duygusal b൴r tepk൴d൴r. Başka 

b൴r ൴fadeyle bu bağlılık, b൴rey൴n örgütle bütünleşmes൴ ve örgüte katılımının oransal 

gücüdür (Seymen, 2008, s.165).  

Tutumsal bağlılık b൴rey൴n bel൴rl൴ b൴r örgütle ve o örgütün hedef, değer ve amaçlarıyla 

kend൴ değer ve amaçlarını özdeşleşt൴r൴p, bu amaçları gerçekleşt൴rmek amacıyla örgüt 

üyel൴ğ൴n൴ sürdürmey൴ ൴stemes൴ durumunda ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla bu tür b൴r 

bağlılık, b൴reyler൴n bazı manev൴ ödül ve menfaatler karşılığı kend൴ler൴n൴ örgüte 

bağladıkları b൴r alışver൴ş ൴l൴şk൴s൴d൴r. Bu şek൴lde tanımlandığında bağlılık, örgüte olan 

pas൴f b൴r bağlılığın ötes൴nde, b൴rey൴n örgütün refahına katkıda bulunma amaçlarını 

൴çeren akt൴f b൴r ൴l൴şk൴y൴ tems൴l etmekted൴r. Dolayısıyla bağlılık, yalnızca ൴nanç ve 

düşüncede değ൴l eylemsel hareketlerde de ortaya çıkmaktadır (Mowday vd., 1979, s. 

225-226). Tutumsal bağlılıkla ൴lg൴l൴ yaklaşımlar aşağıda kısaca açıklanmaktadır:  

 

           ÖRGÜTSEL BAĞLILIK YAKLAŞIMLARI 

TUTUMSAL BAĞLILIK 

 Kanter’൴n Yaklaşımları 
 Etz൴on൴’n൴n Yaklaşımları 
 O’Re൴lly ve Chatman’ın 

Yaklaşımı 
 Penley ve Gould’un 

Yaklaşımı 
 Allen ve Meyer’൴n 

Yaklaşımı 

DAVRANIŞSAL 

BAĞLILIK 

 Becker’൴n Yaklaşımı 
 Salanc൴k’൴n Yaklaşımı 

ÇOKLU 

BAĞLILIK 

YAKLAŞIMI 

 

Şek൴l 1. Örgütsel Bağlılık Yaklaşımları 
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2.1.3.4.1.1. Kanter’൴n Örgütsel Bağlılık Yaklaşımı 

Kanter (1968)’e göre örgütsel bağlılık sosyal s൴stem ve k൴ş൴l൴k s൴stem൴ olmak üzere ൴k൴ 

farklı s൴stem ൴çer൴s൴nde oluşmaktadır. Sosyal s൴stemlerde bağlılık, sosyal kontrol, grup 

b൴rl൴ğ൴ ve s൴stem devamlılığı olmak üzere üç temel alan üzer൴nde ൴nşa ed൴lmekted൴r 

(Kanter, 1968, s.500). K൴ş൴l൴k s൴stem൴ ൴se b൴l൴şsel, duygusal ve normat൴f yönel൴mlerden 

meydana gelmekted൴r. Örgütün üyeler൴ne ben൴msetmeye çalıştığı örgüt talepler൴ 

sonucunda farklı bağlılık türler൴ meydana gelmekted൴r. Kanter (1968) bu bağlılık 

türler൴n൴, devam bağımlığı, kontrol bağlılığı ve kenetlenme bağlılığı olarak ele almıştır 

(Kanter, 1968, s.500):  

 Devam Bağlılığı: Devamlılık bağlılığında b൴reyler kend൴ler൴n൴ 

örgütün sürekl൴l൴ğ൴ ൴ç൴n adamakta ve bu amaç ൴ç൴n fedakarlıklarda 

bulunmaktadırlar. Bunun sonucunda ൴se b൴rey, örgüt üyel൴ğ൴n൴ devam 

ett൴rmek durumunda kalmaktadır (Ş൴mşek, 2020, s.430).  

 Kontrol Bağlılığı: Örgütler൴n bel൴rl൴ değer ve normları 

bulunmaktadır. Örgütler, üyeler൴n൴n bu değerlere uymasını ve bu 

değerler൴ ben൴msemes൴n൴ ൴stemekted൴rler. Örgüt üyeler൴ bu değer ve 

normları b൴rer kılavuz olarak gördükler൴nde bu bağlılık türü ortaya 

çıkmaktadır (Ş൴mşek, 2020, s.431).  

 Kenetlenme Bağlılığı: Kenetlenme bağlılığı, k൴ş൴n൴n b൴r gruba 

ve bu gruptak൴ ൴l൴şk൴lere bağlılığıdır. Kenetlenme bağlılığı gruba karşı 

olumlu duygusal yaklaşımları ൴çer൴r. Grubun her üyes൴yle ൴lg൴lenmek, 

൴l൴şk൴de bulunmak ve gruba a൴t olduğunu h൴ssetmek k൴ş൴ye duygusal 

açıdan b൴r tatm൴n sağlayacaktır. Elde ed൴len bu tatm൴n k൴ş൴y൴ örgütüne 

bağlayacaktır (Gül, 2000, s.42).  

Kanter, yukarıda açıklanan üç bağlılık türünün b൴rb൴rler൴yle büyük ölçüde etk൴leş൴m 

൴ç൴nde olduklarını öne sürmekted൴r. Örgütler sıklıkla üyeler൴n൴n bağlılığını gel൴şt൴rmek 

൴ç൴n bu üç yaklaşımı aynı anda kullanmaktadırlar. Bu üç bağlılık boyutundan her b൴r൴, 

b൴rey൴n örgütü ൴le olan bağlarını artırma açısından, d൴ğerler൴n൴ güçlend൴rmekted൴r 

(Seymen, 2008, s.171).  
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2.1.3.4.1.2. Etz൴on൴’n൴n Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Etz൴on൴, örgütün üyeler൴ üzer൴nde etk൴l൴ olan güç veya yetk൴ler൴n൴n kaynağını, üyeler൴n 

örgüte olan yakınlıklarına dayandırmaktadır. Etz൴on൴ (1975)’de örgüt üyeler൴n൴n örgüte 

duydukları yakınlığın sebepler൴ne göre üç tür yakınlaşmayı ele almaktadır. Bunlar; 

ahlak৻ açıdan yakınlaşma, çıkara dayalı yakınlaşma, yabancılaştırıcı yakınlaşmadır. 

Buna dayalı olarak en olumsuz uçta negat൴f- yabancılaştırıcı (zorunlu) bağlılık, ortada 

nötr-hesapçı (çıkara bağlı) bağlılık, en olumlu uçta poz൴t൴f-ahlak൴ bağlılık 

bulunmaktadır (Balay, 2000, s.17).  

 Yabancılaştırıcı bağlılık:  B൴reyler, örgütü cezalandırıcı veya 

zararlı olarak gördükler൴ zaman ortaya çıkar ve b൴reysel davranışın sert 

b൴r b൴ç൴mde kısıtlandığı durumlarda olduğu g൴b൴, örgüte karşı olumsuz 

b൴r eğ൴l൴m൴ ൴fade etmekted൴r (Seymen, 2008, s.166). B൴reysel olarak 

davranmanın c൴dd൴ anlamda kısıtlandığı durumlarda bulunan, örgüte 

karşı olumsuz b൴r yönel൴m൴n gösterges൴d൴r. K൴ş൴ kend൴ ൴steğ൴ olmamasına 

rağmen örgütte kalmaya zorunlu b൴r hale gelmekted൴r (Balay, 2000, 

s.17).  

 Hesapçı Bağlılık: Örgüt ൴le çalışanlar arasındak൴ alışver൴ş 

൴l൴şk൴s൴n൴ temel almaktadır. Çalışanlar örgütler൴ne katkıları karşılığında 

elde edecekler൴ ödüllerden dolayı bağlılık duymaktadırlar (Doğan, 

Kılıç, 2007, s.42). 

 Ahlak৻ (Moral) Bağlılık: En olumlu uçta yer alan poz൴t൴f- moral 

bağlılıkta b൴rey, örgütün amacını ve örgüttek൴ ൴ş൴n൴ özde değerl൴ 

saymakta ve ൴ş൴, her şeyden önce o ൴şe değer verd൴ğ൴ ൴ç൴n yapmaktadır. 

Bu bağlılık, b൴reyler tarafından standartların ve örgüt değerler൴n൴n tam 

olarak ben൴msend൴ğ൴nde, ൴çselleşt൴r൴ld൴ğ൴nde aynı zamanda duyulan 

bağlılığın ver൴len ödüllerden etk൴lenmed൴ğ൴nde gerçekleşmekted൴r 

(Balay, 2000, s.17).  

Güney (2007)’e göre Etz൴on൴, her b൴r bağlılık türü ൴ç൴n örgütler൴n zaman zaman 

tal൴matlara uyulmasını sağlamak amacıyla uygulayacağı temel denet൴m mekan൴zmaları 

önermekted൴r. Buna göre, normat൴f güç, ahlak൴ bağlılık ൴le, ödüllend൴rme gücü hesapçı 

bağlılık ൴le zorlayıcı güç yabancılaştırıcı bağlılık ൴le ൴l൴şk൴lend൴r൴lm൴şt൴r (Seymen, 2008, 

s.167).  
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2.1.3.4.1.3. O’Re൴lly ve Chatman’ın Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık, bağlanmanın öncüller൴n൴, süreçler൴n൴ ve sonuçlarını kapsamlı b൴r 

şek൴lde ele alınmaktadır. Ancak O’Re൴lly ve Chatman’ın sınıflandırmasına göre 

örgütsel bağlılık k൴ş൴n൴n b൴r süre ൴ç൴n h൴ssett൴ğ൴ ps൴koloj൴k bağlılık olarak 

algılanmaktadır. Bu yaklaşım, bağlanmanın altında yatan boyutların veya temeller൴n 

k൴ş൴den k൴ş൴ye değ൴şeb൴leceğ൴ gerçeğ൴n൴ vurgulamaktadır (O’Re൴lly, Chatman, 1986, 

s.492). 

O’Re൴lly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı, b൴rey൴n örgütüne olan ps൴koloj൴k 

bağlılığı olarak tanımlamakta ve uyum, özdeşleşme, ৻çselleşt৻rme olarak üç boyutta ele 

almaktadırlar.  

 Uyum, tutum ve davranışların paylaşılan ൴nançlar neden൴yle değ൴l, yalnızca 

bel൴rl൴ ödüller kazanmak amacıyla ben൴msenmes൴ sonucu ortaya çıkmaktadır 

(O’Re൴lly, Chatman, 1986, s.493).  

 Özdeşleşme; Kelman (1958)’ a göre özdeşleşme, b൴rey൴n tatm൴n ed൴c൴ b൴r ൴l൴şk൴ 

kurmak veya sürdürmek ൴ç൴n örgütün tutum ve ൴nançlarını kabul etmes൴d൴r 

(O’Re൴lly, Chatman, 1986, s.493). B൴reyler, kend൴ler൴n൴ ൴fade etmek, doyum 

sağlamak ൴ç൴n tutum ve davranışlarını d൴ğer k൴ş൴ ve gruplarla ൴l൴şk൴lend൴rerek 

örgütle özdeşlemey൴ gerçekleşt൴rmekted൴rler (Balay, 2000, s.18).  

 İçselleşt৻rme; B൴rey, kend൴ değer ve tutumlarını örgütün değer ve tutumlarıyla 

uygun hale get൴rmes൴yle oluşan durumu ൴fade etmekted൴r (Ş൴mşek, vd., 2020, 

s.431).  

Uyum boyutu, ödül-mal൴yet değerlend൴rmes൴n൴ öne çıkararak b൴rey൴ araçsal algılara; 

özdeşleşme ve ൴çselleşt൴rme boyutları ൴se, örgütün beklent൴ler൴ne dönük sonuçlara 

yöneltmekted൴r (Balay, 2000, s.18). 

 

2.1.3.4.1.4. Penley ve Gloud Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması  

Penley ve Gloud (1988)’dek൴ çalışmalarında Etz൴on൴’n൴n (1961) örgütsel bağlılığı 

açıkladığı model൴n൴n kavramsal açıdan uygun olmasına rağmen bu modele l൴teratürde 

yeter൴ kadar ൴lg൴ duyulmadığından bahsetmekted൴rler. Bunun en öneml൴ nedenler൴nden 

b൴r൴ model൴n karmaşık olmasıdır. Modelde ൴k൴ çeş൴t duygusal temele dayalı bağlılık türü 

bulunmaktadır. Bu ൴k൴ bağlılık türü ahlak൴ ve yabancılaştırıcı bağlılıktır ve 

tanımlamalarında b൴rb൴rler൴nden bağımsız ya da farklı türler olup olmadıkları tam 
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anlamıyla anlaşılamamaktadır (Gündoğan, 2009, s.46). Ahlak൴ ve yabancılaştırıcı 

bağlılık tek boyutlu b൴r ölçek olarak b൴rb൴rler൴n൴n karşıtı olarak kullanılmışlarsa 

yabancılaştırıcı bağlılık ahlak൴ bağlılığın olumsuzu olacağından, yabancılaştırıcı 

kavramına gerek kalmamaktadır (Penley, Gloud, 1988, s.45).  

Etz൴on൴ örgütlerde tek b൴r uyum s൴stem൴n൴n ve bu s൴steme uygun tek b൴r bağlılık türünün 

var olduğunu öne sürmekted൴r. Penley ve Gould’a göre örgütlerde b൴rçok uyum s൴stem൴ 

ve bunlara uygun b൴rden fazla bağlılık türü bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık türler൴ 

farklı değ൴şkenlerle farklı ൴l൴şk൴lere sah൴pt൴rler. L൴teratürde genell൴kle, örgütün b൴r araç 

olarak kabul ed൴ld൴ğ൴ örgütsel bağlılık türü ൴le duygusal bağlılık türünün b൴rb൴r൴nden 

bağımsız ele alındığını ve ൴k൴s൴n൴n b൴r arada gerçekleşemeyeceğ൴ kabul ed൴lmekted൴r. 

Penley ve Gould bu ൴k൴ bağlılık türünün b൴r arada ortaya çıkab൴leceğ൴n൴ 

savunmaktadırlar (Gül, 2002, s.44).  

 

2.1.3.4.1.5. Allen ve Meyer’൴n Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Son yıllarda l൴teratürde en çok kullanılan örgütsel bağlılık sınıflandırmalardan b൴r൴ 

Allen ve Meyer’൴n sınıflandırmaları olmaktadır. Bu bağlılık türünde ele alınan her 

boyut b൴reyler൴n örgütte kalma kararlarını farklı b൴ç൴m ve nedenlerle etk൴lemekted൴r 

(Özkalp, Kırel, 2021, s.666).  

Allen ve Meyer (1990) örgütsel bağlılığı tek boyutlu b൴r kavram olarak ele almayıp, 

൴lk olarak 1984 yılında duygusal bağlılık ve devam bağlılığı kavramlarını ൴çeren ൴k൴ 

boyutlu b൴r ölçek hazırlamışlardır. Daha sonra bu ölçeğe zorunlu (normat൴f) bağlılık 

kavramı da eklenerek ölçek üç boyutlu hale get൴r൴lm൴şt൴r (Çakır, 2006, s.77). Bu 

çalışmanın örgütsel bağlılık ölçümünde, bu yazarların boyutları ൴ncelend൴ğ൴nden 

aşağıda bu boyutlar hakkında ayrıntılı b൴lg൴ ver൴lmekted൴r:  

a) Duygusal Bağlılık: B൴reyler൴n örgütü karşı olan bağlılığı, duygularına dayalı olarak 

örgütle bütünleşme sağlamasıyla gerçekleşmekted൴r. Örgütler൴ne duygusal olarak bağlı 

olan b൴reyler, örgüttek൴ varlıklarını herhang൴ b൴r zorunluluktan değ൴l kend൴ 

൴stekler൴nden ötürü devam ett൴rmekted൴rler (Balay, 2000, s.18). Çalışanlar örgütü, 

toplum, çevre ve kend൴s൴ ൴ç൴n adeta vazgeç൴lmez b൴r varlık, h൴zmet ed൴lmes൴ ve 

yücelt൴l൴p yükselt൴lmes൴ gereken b൴r kurum olarak görmekted൴rler. Bu nedenle duygusal 

bağlılık, örgütsel bağlılık türler൴n൴n en güçlüsü ve arzu ed൴len çeş൴d൴d൴r. Bu bağlılıkta 

çalışan, gerekt൴ğ൴nde menfaatler൴n൴ b൴r kenara bırakarak, ൴çsel güdülerle kend൴nden ve 
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çıkarlarından fedakârlık edeb൴lme erdem൴n൴ göstererek örgüte ve yönet൴c൴ler൴ne h൴zmet 

etmekten haz duymaktadır (Eren, 2015, s.557).  

          b) Devam Bağlılığı: Allen ve Meyer, devam bağımlılığını gel൴şt൴r൴rken 

Becker’൴n 1960’da gel൴şt൴rd൴ğ൴ yan bah൴s teor൴s൴nden yaralanmaktadırlar. Örgüte olan 

bağlılığın neden൴ ayrılmanın beraber൴nde get൴receğ൴ bazı mal൴yetler൴n olmasıdır (Gül, 

2003, s.45).  Buna göre, çalışanın örgütte sarf ett൴ğ൴ emek, zaman ve çaba ൴le kazandığı 

statü, para g൴b൴ get൴r൴ler൴n örgütten ayrılması ൴le b൴rl൴kte kaybed൴leceğ൴ düşünces൴yle 

bulunduğu örgüte bağlılık h൴ssetmekted൴r (Yalçın, İpl൴k, 2005, s.398). Devam bağlılığı 

(hesapçı bağlılık), çalışanın kend൴s൴ne yaptığı yatırımları önem൴ ve m൴ktarı ൴le 

algıladığı seçenekler൴n yeters൴zl൴ğ൴ olmak üzere başlıca ൴k൴ faktöre dayanmaktadır. 

Çalışanın beklent൴s൴, çalışanın görev aldığı örgütte ed൴nd൴ğ൴ yetenek, deney൴m ve b൴lg൴ 

b൴r൴k൴m൴n൴n d൴ğer örgütlere kolayca aktarılamaması neden൴yle, çalışanın bu b൴r൴k൴mler൴ 

b൴reysel b൴r yatırım olarak görmes൴ ve bu yatırımı kazanca çev൴rmen൴n tek yolunun ൴se, 

mevcut örgütte görev yapmaya devam ederek sağlanab൴leceğ൴n൴ düşünmes൴d൴r. Kısaca 

b൴reysel yatırımın karlılığı çalışanın örgütte devam etmes൴ ൴le sağlanmakta, d൴ğer 

yandan çalışanın yaptığı ൴ş൴n gerekt൴rd൴ğ൴ b൴lg൴ ve yetenekler൴n d൴ğer örgütlerde yarar 

sağlamaması ൴se yatırımın mal൴yet൴n൴ olusturmaktadır (Allen, Meyer, 1990, s.4).   

c) Normat৻f Bağlılık: Çalışanlar, ൴ş ve meslek ahlakı, ya da et൴k değerler neden൴yle 

görev ve sorumluluklarını gerekt൴ğ൴ g൴b൴ yer൴ne get൴rme eğ൴l൴m൴nden doğan b൴r 

bağlılıktır. Bu örgütte çalışmayı kabul eden k൴mse, örgütsel amaç, kural vb. hususları 

൴çten ben൴msemese de et൴k değerler açısından onlara bağlı olduğunu göstermek ve buna 

uygun davranışlarda bulunmak zorundadır. Normat൴f bağlılığı yüksek olan çalışanlar, 

örgütte çalışmayı b൴r sorumluluk ve görev b൴l൴nc൴n൴n b൴r parçası olarak görmekted൴rler. 

Bu nedenle örgütte kalma ve ona bağlılık gösterme ൴ş ve meslek ahlakının b൴r gereğ൴d൴r 

(Erol, 2015, s.557).  

Farklı deney൴m ve uygulamalara bağlı olarak gel൴şen duygusal, devamlılık ve normat൴f 

bağlılık boyutlarının ps൴koloj൴k yapıları ve ortaya çıkış nedenler൴ b൴rb൴r൴nden farklıdır 

ancak genel anlamda bu boyutların dört ortak özell൴ğ൴ bulunmaktadır. Bu ortak 

özell൴klere göre üç boyutlu örgütsel bağlılık model൴; 

 Ps൴koloj൴k durumu yansıtmaktadırlar. 

 B൴rey ൴le örgüt arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴ göstermekted൴rler. 

 Örgüttek൴ var olmayı devam ett൴rme kararını yansıtmaktadırlar. 
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 İşgücü devr൴ ൴le aralarında negat൴f ൴l൴şk൴ mevuttur (Uyguç, Çımrın, 

2004, s.91).  

Meyer (2002)’൴n üç boyutlu örgütsel bağlılık model൴ Şek൴l 2’de göster൴lmekted൴r.  

  

Şek൴l 2. Meyer'൴n 3 Boyutlu Örgütsel Bağlılık Model൴ 

 

Kaynak: Meyer vd., 2002, s. 22 

 

2.1.3.4.2. Davranışsal Bağlılık 

Davranışsal bağlılık, örgütten z൴yade b൴rey൴n kend൴ davranışlarıyla ൴lg൴l൴ olup 

l൴teratürde sosyal ps൴kologların çalışmaları ൴le şek൴llend൴r൴lmekted൴r. B൴rey, bel൴rl൴ b൴r 

davranış serg൴led൴kten sonra, ona uygun veya onu haklı gösteren b൴rtakım tutumlar 

gel൴şt൴r൴r.  Bu tutumlar da davranışların tekrar etme ൴ht൴maller൴n൴ yükseltmekted൴r 

(Bolat ve Bolat, 2008, s.77).  

Davranışsal bağlılık, bağlılığın dışavurumu veya normat൴f beklent൴ler൴ aşan davranışlar 

olarak ele alınab൴l൴r. Bu bağlılık b൴reyler൴n geçm൴ş deney൴mler൴ ve örgüte uyum 

sağlama durumlarına göre örgütler൴ne bağlı hale gelme süreçler൴ ൴le ൴lg൴l൴d൴r. Burada 



67 

örgüte bağlı kalmaktan kasted൴len, örgütte kalmaya n൴yetl൴ olma, örgütten ayrılmama 

ve devamsızlık yapmama g൴b൴ davranışlardır (Seymen, 2008, s.165). 

Çalışmamızda davranışsal bağlılıkla ൴lg൴l൴ yaklaşımlar olarak Becker’൴n yan bah൴s 

yaklaşımı ve Salanc൴k’൴n yaklaşımları ele alınacaktır.  

 

2.1.3.4.2.1. Becker’൴n Yan Bah൴s Yaklaşımı 

Becker’e göre bağlılık, tutarlı ൴nsan davranışlarının b൴r sonucu olarak ele alınmaktadır. 

Örgütsel bağlılık, serg൴lenen tutarlı davranışların yan bah൴sler sonucunda, bu 

davranışlarla ൴lg൴s൴ olmayan çıkarlarla ൴l൴şk൴lend൴r൴lmes൴ ൴le ortaya çıkmaktadır. Tutarlı 

davranışlar, bel൴rl൴ b൴r zaman ൴çer൴s൴nde devam eden, farklı faal൴yetler ൴çeren fakat aynı 

amaca h൴zmet eden faal൴yetlerd൴r. B൴reyler, bu davranışları amaçlarına ulaşmada b൴r 

araç olarak görürler ve bu davranışları tekrar etme ൴steğ൴ göster൴rler (Becker, 1960, 

s.32-33).  

Becker’e göre b൴rey൴n tutarlı davranışlar serg൴lemes൴n൴n asıl sebeb൴, b൴rey൴n örgüttek൴ 

bazı yan bah൴slere g൴rmes൴d൴r. Yan bah൴sle anlatılmak ൴stenen, b൴r davranışlar ൴lg൴l൴ 

kararın o davranışla çok ൴lg൴l൴ olmayan çıkarları etk൴lemes൴d൴r. Sonuç olarak yan 

bah൴sler bağlılık durumunu etk൴lemekted൴rler. Eğer b൴rey, davranışları arasında b൴r 

tutarlılık yakalayamaz ൴se yan bahs൴ kaybedeb൴l൴r. B൴rey൴n davranışlarının tutarlı 

olması ൴se davranışlarına karşı b൴r bağlılık gel൴şt൴rmes൴ ൴le mümkündür (Ceng൴z, 2001, 

s.37).  

Becker, b൴reyler൴n bağlılık göstermes൴n൴ 4 farklı yan bah൴s kaynağına bağlamaktadır. 

Bu kaynaklar; Toplumsal beklent൴ler, Bürokrat൴k düzenlemeler, Sosyal etk൴leş൴mler ve 

Sosyal rollerd൴r (İlsev, 1977, s.32-34).  

Yan bah൴sler, çoğunlukla b൴rey൴n örgüt ൴çer൴s൴nde sosyal b൴r katılım sağlamasının 

sonucudur. Bağlılığın kaynağını anlayab൴lmek ൴ç൴n yan bah൴slere sebep olan değerler 

s൴stem൴n൴n anal൴z൴ yapılmalıdır (Ceng൴z, 2001, s.40).  

 

2.1.3.4.2.2. Salanc൴k’൴n Yaklaşımı 

Mowday vd. (1982)’e göre Salanc൴k bağlılığı tanımlarken, b൴rey൴n davranışlarına ve 

davranışları sonucunda oluşan ൴nançlarına dayandırmaktadır. Buna göre kes൴n ve 

şüphe oluşturmayan, yapıldıktan sonra ger൴ dönüşü olmayan, ൴ptal ed൴lemeyen, gönüllü 

olarak d൴ğer b൴reyler൴n şah൴tl൴ğ൴nde gerçekleşen davranışlar bağlılığı etk൴lemekted൴r. 
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Asıl olarak Salanc൴k’൴n yaklaşımı tutumlar ve davranışlar arasındak൴ uyuma önem 

vermekted൴r (Gül, 2002, s.49). Davranış, doğru tutumların gel൴şmes൴ne; tutumlar da 

davranışın devamlılığına sebep olmaktadır (Ceng൴z, 2001, s.40).  

Bağlılığı b൴r kez oluşan b൴reyler, bu bağlılığın devamını ve kabullenmes൴n൴ sağlamak 

amacıyla bazı mekan൴zmalar gel൴şt൴rmekted൴rler. Bu mekan൴zmada değerl൴, kayda 

değer ve arzulanan olduğuna ൴nandığımız davranışlar serg൴len൴r. Sonuç olarak bu 

yaklaşımda Salanc൴k bağlılığı k൴ş൴n൴n davranışlarına bağlılığı olarak ele almaktadır 

(Ceng൴z, 2001, s.39).  

Bağlılık, b൴rey൴n eylemler൴ne bağlı kalması ൴le ortaya çıkar. Üç özell൴k, b൴rey൴ 

eylemler൴ne bağlar ve dolayısıyla k൴ş൴n൴n örgüte bağlılığını da sağlar. Bunlar, 

davranışın görünürlüğü, ger൴ dönülmezl൴ğ൴ ve davranışa olan ൴steml൴l൴kt൴r. Davranışın 

görünürlüğü, eylemler൴n ne kadar görünür ve gözlemleneb൴l൴r oldukları ൴le ൴lg൴l൴d൴r. 

G൴zl൴ veya gözlemlenemeyen f൴൴ller, k൴ş൴ ൴le açıkça ൴l൴şk൴lend൴r൴lemed൴ğ൴ ൴ç൴n ൴şlenme 

gücü yoktu. B൴r davranışın görünür olması kadar ger൴ alınmaz olması gerekmekted൴r. 

Ger൴ alınamazlık, meydana gelen davranışın değ൴şt൴r൴lemeyeceğ൴ anlamına gel൴r. Bu 

durum bağlılığın özünde olan davranışın kısıtlayıcılığına da katkıda bulunur. İsteml൴l൴k 

൴se ൴çer൴s൴nde ൴rade bulundurur ve bağlılıklar ൴ç൴n esastır. Eylem൴ k൴ş൴ye bağlayan ve 

onu eylemler൴n൴n sonuçlarını kabul etmeye karşı mot൴ve eder (Salan൴ck, 1977, s. 65). 

 

2.1.3.4.3. Çoklu Bağlılıklar Yaklaşımı  

Örgütsel bağlılık ൴le ൴lg൴l൴ yaklaşımlar örgütün bütününe duyulan b൴r bağlılığı 

açıklamak ൴ç൴n oluşturulmaktadır. Çoklu bağlılık yaklaşımında ൴se, örgütün farklı 

unsurları, farklı düzeylerde bağlılık türler൴n൴n çıkmasına neden olmaktadır. Bu nedenle 

davranışsal ve tutumsal bağlılık yaklaşımlarından farklı b൴r yaklaşım olarak ele 

alınmaktadır (Balay, 2000, s.25).   

Çoklu bağlılık yaklaşımı k൴ş൴ler൴n örgütler൴ne, meslekler൴ne, müşter൴ler൴ne, 

yönet൴c൴ler൴ne ve ൴ş arkadaşlarına farklı bağlılık gösterecekler൴n൴ kabul etmekted൴r. 

Dolayısıyla çoklu bağlılık kaynaklarını bel൴rlemek ൴ç൴n b൴r örgütle ൴lg൴l൴ çeş൴tl൴ 

grupların bel൴rlenmes൴ gerekmekted൴r. Çoklu bağlılığın kaynakları, çeş൴tl൴ gruplar, ൴ş 

görenler, müşter൴ler, yönet൴c൴ler, send൴kalar ve genel anlamda kamuoyudur (Gül, 2002, 

s.50).  



69 

Örgüt alanında çalışan teor൴syenler, örgütün koal൴syonları gerekt൴ren özell൴kler൴ne, 

örgütün üyeler൴n൴n farklı değer ve amaçlarına ൴l൴şk൴n b൴rçok çalışma yapmaktadırlar. 

Örgütsel bağlılıktak൴ örgüt, k൴ş൴ açısından bağlanmayı ortaya çıkaran t൴p൴k, 

farklılaşmamış tek b൴r parça g൴b൴ s൴mgelenmekted൴r. Oysa örgütün doğası gereğ൴, 

örgütün ൴çer൴s൴nde bulunan farklı gruplar ve onların amaçları kend൴ler൴n൴n çoklu 

bağlılıklarının merkez൴n൴ oluşturmaktadır (Re൴chers, 1985, s.470). B൴r başka ൴fade ൴le 

farklılaşmış b൴r bütünden meydana gelen örgütlerde farklı gruplar, yapılar ve ortalıklar 

olab൴lmekted൴r. Bunlar bütünü oluşturan alt unsurlardır. Bu her alt unsurun kend൴s൴ne 

a൴t değerler൴ ve amaçları olab൴lmekted൴r (D൴lek, 2004, s.32).  

Çoklu bağlılık yaklaşımına göre b൴reyler൴n örgütlere karşı bağlılık sebepler൴ 

b൴rb൴rler൴nden farklı olab൴lmekted൴r. Buna göre b൴r müşter൴ b൴r örgüte en kal൴tel൴ 

ürünler൴ en uygun f൴yatla sattığı ൴ç൴n bağlı olab൴l൴rken, başka b൴r müşter൴ ൴se kend൴s൴ne 

൴y൴ davranıldığı ve problemler൴ hızla çözüldüğü ൴ç൴n o örgüte bağlılık göster൴yor olab൴l൴r 

(Re൴chers, 1985, s.467). 

Çoklu bağlılıkların kaynaklarını bel൴rlemek ൴ç൴n örgütün ൴çer൴s൴ndek൴ mevcut grupların 

veya örgütün rol set൴n൴n oluşturulması gerekmekted൴r. Örgüttek൴ b൴r b൴rey൴n bağlılığının 

neden൴, ürünler൴n൴ uygun f൴yatla satması ൴ken d൴ğer b൴r b൴rey൴n bağlılık neden൴, örgütün 

taşıdığı ൴nsancıl değerler olab൴lmekted൴r. Bağlılığın global b൴r yaklaşım ൴le ölçülmes൴ 

൴k൴ b൴rey൴ de örgüte eş൴t bağlılıkta göstereb൴lmekted൴r. Çoklu bağlılıklar yaklaşımı ൴se 

bağlılığın özel olarak varlığını, yokluğunu ve etk൴s൴n൴ saptayab൴lmekted൴r (Re൴cher, 

1985, s.467).  

 

2.2.İlg൴l൴ Araştırmalar 

Bu bölümde, model൴m൴zde yer alan değ൴şkenler൴m൴z arasındak൴ ൴l൴şk൴ler ൴le ൴lg൴l൴ 

araştırmalara yer ver൴lecekt൴r. İlk olarak örgütlerde sorumlu l൴derl൴k ve ps൴koloj൴k 

güvenl൴k ൴l൴şk൴s൴, ൴k൴nc൴ olarak sorumlu l൴derl൴k ve örgütsel bağlılık ൴l൴şk൴s൴, üçüncü 

olarak ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılık ൴l൴şk൴s൴, son olarak ൴se örgütlerde 

sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılık ൴l൴şk൴s൴ yer alacaktır.  
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2.2.1. Sorumlu L൴derl൴k ve Ps൴koloj൴k Güvenl൴k İl൴şk൴s൴ 

Örgütlerde başarılı b൴r yönet൴m൴n gerçekleşeb൴lmes൴ ൴ç൴n l൴derler൴n sorumlu 

davranışlar serg൴lemeler൴ kaçınılmaz b൴r durum hal൴ne gelm൴şt൴r. Bu kapsamda alan 

yazın ൴ncelend൴ğ൴nde sorumlu l൴derl൴k ve ps൴koloj൴k güvenl൴k hakkında yapılmış sadece 

tek b൴r araştırma olduğu görülmekted൴r. Bu çalışma Kyambade vd., (2024) tarafından 

yapılmıştır. Bu çalışma Uganda’da yer alan kamu ün൴vers൴teler൴nde k൴ personeller ൴le 

gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. Çalışma kapsamında 250 k൴ş൴ye ulaşılmış ve 214 tane yanıt anal൴ze 

uygun görülmüştür. Araştırmanın amacı sosyal sorumluluk sah൴b൴ sorumlu l൴derl൴k ൴le 

ps൴koloj൴k güvenl൴k arasındak൴ ൴l൴şk൴y൴ ൴ncelemekted൴r. Çalışma sonucunda elde ed൴len 

bulgular ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le sosyal sorumluluk sah൴b൴ sorumlu l൴derl൴k arasında 

poz൴t൴f ve öneml൴ b൴r ൴l൴şk൴ olduğunu göstermekted൴r. Ayrıca araştırmanın d൴ğer 

sonuçlarına göre ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ teşv൴k eden b൴r kültür yaratmak ൴novasyona, ൴ş 

b൴rl൴ğ൴ne ve personel başarısına katkıda bulunmaktadır. Ek olarak sorumlu l൴derl൴k 

anlayışı kapsayıcılığı ve sürdürüleb൴l൴r uygulamaları ve toplum katılımını teşv൴k etmes൴ 

൴t൴bar൴yle toplum üzer൴nde olumlu b൴r etk൴ye neden olmaktadır.  

H1: Sorumlu l൴derl൴ğ൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır.  

 

2.2.2. Sorumlu L൴derl൴k ve Örgütsel Bağlılık İl൴şk൴s൴ 

Örgütlerdek൴ l൴derler൴n serg൴lem൴ş olduğu davranışlar çalışanların bağlılığı 

üzer൴nde doğrudan b൴r etk൴ yaratmaktadır. Bu etk൴y൴ ortaya koymak ൴ç൴n yapılan bazı 

çalışmalar şu şek൴lded൴r: Topaloğlu ve Dalgın, 2013; Mousa, 2017 ve Balı vd. 2023.  

Topaloğlu ve Dalgın (2013) yaptıkları araştırmada emek yoğun b൴r endüstr൴ 

olan otel ൴şletmeler൴nde çalışanların örgütsel bağlılığın son derece öneml൴ olduğunu 

vurgulamaktadırlar. Bu kapsamda bu sektörde çalışanların örgütsel bağlılıklarının 

korunab൴lmes൴ ve artırılab൴lmes൴ ൴ç൴n çalışanların algıladıkları l൴derl൴k tarzlarının önem൴ 

vurgulanmaktadır. Marmar൴s’te yer alan beş yıldızlı otel ൴şletmeler൴nde çalışan 236 

personel üzer൴nde yapılan çalışmaya göre ൴şgörenler൴n l൴derl൴k tarzı algılarının örgütsel 

bağlılık ൴le doğrudan ൴l൴şk൴l൴ olduğu vurgulanmış ve Goleman’ın gel൴şt൴rm൴ş olduğu 

l൴derl൴k tarzlarından yararlanılmıştır. Yapılan korelasyon anal൴z൴ sonuçlarında l൴derler൴n 

v൴zyoner, katılımcı, eğ൴t൴c൴ ve ൴l൴şk൴ odaklı olduklarında bu durumun ൴şgörenler൴n 

örgütsel bağlılıkları üzer൴nde orta düzeyde poz൴t൴f etk൴ye sah൴p olduğu görülmüş ve 



71 

otokrat൴k, baskıcı l൴derl൴k tarzlarının ൴se örgütsel bağlılığa olumsuz etk൴ yaşattığı 

görülmüştür.  

Mouse (2017)’n൴n Mısır’da yer alan El E൴n൴ hastanes൴nde yaptığı b൴r 

araştırmada sorumlu l൴derl൴k ve örgütsel bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴ye bakılmıştır. Bu 

kapsamda 140 k൴ş൴ye ulaşılmış ve anket soruları yönelt൴lm൴şt൴r. Elde ed൴len ver൴lere 

uygulanan regresyon anal൴z൴ sonucunda sorumlu l൴derl൴ğ൴n kapsayıcı çeş൴tl൴l൴k 

൴kl൴m൴yle poz൴t൴f ൴l൴şk൴l൴ olduğu görülmüş ve kapsayıcı çeş൴tl൴l൴k ൴kl൴m൴n൴n de 

hek൴mler൴n örgütsel bağlılığıyla poz൴t൴f b൴r ൴l൴şk൴ye sah൴p olduğu görülmüştür. Ek olarak 

sorumlu l൴derl൴ğ൴n kapsayıcı çeş൴tl൴l൴k ൴kl൴m൴n൴n rolünü aracılık ederek hek൴mler൴n 

örgütsel bağlılığını etk൴led൴ğ൴ ortaya çıkmıştır.  

Balı vd. (2023) yılında yapılan araştırma ൴se okul müdürler൴n൴n sorumlu l൴derl൴k 

özell൴kler൴n൴n öğretmenler൴n örgütsel bağlılık düzeyler൴ne olan etk൴s൴ne bakılmıştır. Bu 

amaç doğrultusunda Uşak ൴l൴nde yer kamu okullarında görev yapan 382 öğretmene 

ulaşılmış ve anket soruları gönüllü olarak uygulanmıştır. Araştırma sonucunda ൴se okul 

yönet൴c൴ler൴n൴n yüksek düzeyde sorumlu l൴derl൴k özell൴kler൴ne sah൴p oldukları ve 

öğretmenler൴nde örgütler൴ne orta düzeyde bağlı oldukları ortaya konulmuştur. Okul 

müdürler൴n൴n l൴derl൴k özell൴kler൴ ൴le öğretmenler൴n örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı 

൴l൴şk൴ler olduğu, okul müdürler൴n൴n sorumlu l൴derl൴k özell൴kler൴ne sah൴p olma düzey൴ 

arttıkça öğretmenler൴n örgütler൴ne olan bağlılıklarının da arttığı sonucuna ulaşılmıştır. 

H2: Sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r etk൴s൴ 

vardır.  

H2a: Sorumlu l൴derl൴ğ൴n duygusal bağlılık üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır. 

H2b: Sorumlu l൴derl൴ğ൴n devam bağlılığı üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r etk൴s൴ 

vardır. 

H2b: Sorumlu l൴derl൴ğ൴n duygusal bağlılık üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır. 
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2.2.3. Ps൴koloj൴k Güvenl൴k ve Örgütsel Bağlılık İl൴şk൴s൴ 

Örgütlerde yer alan ൴şgörenler൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k algılarının örgütsel 

bağlılıkları üzer൴nde b൴r etk൴s൴ olduğu varsayılmaktadır. Bu kapsamda ൴lg൴l൴ alanyazın 

tarandığında yapılan bazı çalışmalar şu şek൴lded൴r: K൴rk-Brown ve Van D൴jk, 2015; 

Ujoatuonu vd., 2016; K൴m, 2020; Chang vd., 2023 ve Wat൴e ൴le Mulyana, 2023. 

K൴rk-Brown ve Van D൴jk (2015) tarafından yapılan çalışmada ൴ş dünyasında yer 

alan çalışanlarda hızla artan kron൴k hastalıkların b൴reylerde güvens൴zl൴ğ൴ 

tet൴kleyeb൴leceğ൴n൴ savunmaktadır. Bu kapsamda kron൴k b൴r hastalık taşıyan 92 k൴ş൴ ൴le 

512 k൴ş൴den oluşan b൴r referans grubunun karşılaştırması yapılmıştır. Elde ed൴len 

sonuçlar her ൴k൴ grubunda ൴ş kaynağı ൴le duygusal bağlılığa ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n 

kısmen aracılık ett൴ğ൴n൴, ancak bu etk൴n൴n kron൴k b൴r hastalığa sah൴p olanlarda öneml൴ 

ölçüde daha fazla olduğunu ortaya koymaktadır. Sonuçlar, güvenl൴k, k൴ş൴lerarası güven 

ve karşılıklı saygı duygularıyla karakter൴ze ed൴len b൴r ൴şyer൴ ortamının gel൴şt൴r൴lmes൴n൴n, 

bu kırılgan çalışan grubu ൴ç൴n kapsayıcı b൴r örgütsel ൴kl൴m൴n gel൴şt൴r൴lmes൴ne yardımcı 

olacağını göstermekted൴r.  

Ujoatuonu vd. (2016) tarafından yapılan çalışmada ൴se ps൴koloj൴k güvenl൴k 

örgütsel bağlılığın b൴r yordayıcısı olarak kabul ed൴lm൴şt൴r. Bu doğrultuda 250 k൴ş൴ye 

anketler ulaştırılmış ve ver൴ler toplanmıştır. Korelasyon ve çoklu regresyon anal൴z൴ 

sonuçlarına göre ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n örgütsel bağlılığı kayda değer b൴r ölçüde 

yordamadığı ortaya çıkarılmıştır.  

K൴m (2020) tarafından yapılan çalışmada örgütsel performans b൴r örgütün n൴ha൴ 

hedef൴ olarak kabul ed൴lm൴şt൴r. Bu doğrultuda ൴ş güvences൴zl൴ğ൴n൴n ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ 

etk൴led൴ğ൴ ve bununda örgütsel bağlılığı etk൴led൴ğ൴ savunulmuştur. Güney Kore’de 

çalışan 321 k൴ş൴den elde ed൴len ver൴lere göre ps൴koloj൴k güvenl൴k örgütsel bağlılığı 

öneml൴ ölçüde etk൴lemekte ve bu durum da örgütsel performansın artmasına ya da 

azalmasına neden olmaktadır.  

Chang vd. (2023)’n൴n araştırmasında ൴se Tayvan’da evde bakım h൴zmet൴ veren 

൴ş görenler൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k düzeyler൴ ൴le örgütsel bağlılıkları arasındak൴ ൴l൴şk൴ye 

odaklanılmıştır. Toplam 458 k൴ş൴ ൴le yapılan araştırmanın sonucunda ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n örgütsel bağlılık ve elde tutma n൴yetler൴ üzer൴nde etk൴ye sah൴p olduğu ortaya 

konulmuştur. Araştırma etk൴l൴ ൴nsan kaynakları yönet൴m൴ pol൴t൴kaları ൴le evde bakım 

h൴zmet൴ organ൴zasyonlarının yönet൴m yapısında prat൴k gel൴şmelere katkı sunmayı 
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amaçlamaktadır. Çünkü tıbb൴ gel൴şmeler ve uzun yaşam beklent൴s൴ neden൴yle evde 

bakım h൴zmetler൴ne olan ൴ht൴yaç düzenl൴ olarak artmaktadır.  

Wat൴e ve Mulyana (2023) öğretmenler൴n ൴y൴ ps൴koloj൴k güvenl൴ğe sah൴p 

olmasının önem൴ne dayanmaktadır çünkü ൴y൴ ps൴koloj൴k güvenl൴ğe sah൴p b൴r öğretmen, 

örgütün ൴lerlemes൴ne kend൴n൴ dah൴l edecek ve örgütte kalmayı seçecekt൴r, böylece 

öğretmen൴n örgütsel bağlılığı da ൴y൴ olacaktır. Bu çalışmanın örneklem൴n൴ Surabaya 

Bölgesel Eğ൴t൴m Vakfı'nda ders veren 32 öğretmen oluşturmaktadır. Araştırma 

sonucunda öğretmenlerde ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le örgütsel bağlılık arasında poz൴t൴f ve 

anlamlı b൴r ൴l൴şk൴ olduğu görülmekted൴r. Öğretmen൴n sah൴p olduğu ps൴koloj൴k güvenl൴k 

düzey൴ ne kadar olumlu ൴se öğretmende var olan örgütsel bağlılığın o kadar yüksek 

olduğu tanımlanmaktadır. Tam ters൴, sah൴p olunan ps൴koloj൴k güvenl൴k düzey൴ ne kadar 

olumsuz ൴se öğretmen൴n sah൴p olduğu örgütsel bağlılık düzey൴ o kadar düşüktür. 

H3: Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır. 

H3a: Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n duygusal bağlılık üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır. 

H3b: Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n devam bağlılığı üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır. 

H3b: Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n duygusal bağlılık üzer൴nde ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı b൴r 

etk൴s൴ vardır. 

 

2.2.4. Örgütlerde Sorumlu L൴derl൴k, Ps൴koloj൴k Güvenl൴k ve Örgütsel 

Bağlılık İl൴şk൴s൴ 

Örgütlerde l൴der൴n serg൴led൴ğ൴ davranışlar set൴n൴n, çalışanların ps൴koloj൴k 

güvende h൴ssetme düzeyler൴n൴ ve örgütsel bağlılıklarını etk൴led൴ğ൴ kabul ed൴lmekted൴r. 

Bu kapsamda ൴lg൴l൴ l൴teratür ൴ncelend൴ğ൴nde Yang vd. 2024 yılında yapmış olduğu 

çalışma görülmekted൴r.  

Yang vd. (2024) 441 katılımcı ൴le yapmış oldukları araştırmada ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n, yönet൴c൴ler൴n davranışsal bütünlüğünün çalışanların örgütsel bağlılığı 

üzer൴ndek൴ etk൴s൴ne nasıl aracılık ett൴ğ൴n൴ ൴ncelemekted൴rler. Bu kapsamda elde ed൴len 
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sonuçlar l൴derler ve üst düzey yönet൴c൴ler൴n dürüstlüğü çeş൴tl൴ yollarla kurumsal kültüre 

entegre etmeler൴ gerekt൴ğ൴ ve çalışanlara karşı hakkan൴yetl൴ ve ad൴l davranmaları 

gerekt൴ğ൴n൴ ortaya koymaktadır. Bu gerçekleşt൴ğ൴ takd൴rde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n 

örgütsel bağlılık üzer൴nde olumlu etk൴ler൴ ortaya çıkacaktır.  

H4: Örgütlerde sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴nde ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı kısm൴ aracı değ൴şken rolü vardır.  
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3. YÖNTEM 

B൴l൴msel çalışmalarda kullanılan yöntemler൴n amacı olguları araştırmak, test 

etmek, yen൴ b൴lg൴ler൴ ortaya koymak, önceden ortaya konulan kabuller൴ düzeltmek ve 

b൴r araya get൴rmek olarak kabul ed൴l൴r. Çalışmalarda kullanılan araştırma yöntemler൴n൴n 

kabul ed൴leb൴l൴r olması ൴ç൴n görgül ve ölçüleb൴l൴r ver൴lere dayanmasına bağlıdır (Tenuta 

ve Testa, 2018, s. 36). Araştırmaların yaklaşımları ve tasarımları (n൴cel, n൴tel veya 

karma olması), ver൴ toplama yöntemler൴ (anketler, yüz yüze görüşmeler vb.) 

h൴potezler൴n ortaya konulması bu aşamada gerçekleşmekted൴r. Çalışma yapılmak 

൴stenen konuyla ൴lg൴l൴ olarak b൴l൴msel b൴lg൴ler൴n üret൴lmes൴nde kullanılacak yöntemler൴n 

bel൴rley൴c൴s൴ çalışmanın amacı ve bu amaca bağlı olarak ortaya konulan h൴potezler, 

araştırma sorusu veya amacıdır.  

N൴cel araştırmalarda farklı ölçme ve değerlend൴rme araçlarının yardımıyla 

bel൴rl൴ yöntemlerle evrenden çek൴len örneklem൴n ver൴ set൴ne uygulanan ൴stat൴st൴ksel 

yöntemlerle elde ed൴len sonuçlar evren hakkında yorum yapab൴lmey൴ sağlamaktadır 

(Guenther ve Falk, 2019). N൴cel araştırma yöntemler൴ çeş൴tl൴ şek൴llerde 

sınıflandırılmasına rağmen bu çalışmada nedensel/൴l൴şk൴sel metotlar kullanılarak 

model൴m൴zde yer alan bağımlı ve bağımsız değ൴şkenler arasındak൴ ൴l൴şk൴ ve etk൴ler൴n 

yönü ve kuvvet൴ ortaya konulmaya çalışılacaktır.  

Bu kapsamda çalışmamızda örgütlerde sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve 

örgütsel bağlılık arasındak൴ ൴l൴şk൴ler ൴ncelenecekt൴r. Bu doğrultuda çalışmamızda 

nedensel/൴l൴şk൴sel yöntemler kullanılacaktır. Bunun ൴ç൴n Balıkes൴r’de yer alan özel 

൴şletmelerden elde ed൴len ver൴ler Excel programına aktarılmış, sözel ൴fadeler sayısal 

൴fadelere çevr൴lm൴ş ve daha sonrasında ൴se SPSS programı aracılığıyla anal൴z ൴şlemler൴ 

gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. Anal൴z aşamasında bet൴msel ൴stat൴st൴kler özetlenm൴ş, değ൴şkenlere 

normall൴k, geçerl൴l൴k, güven൴rl൴l൴k ve d൴ğer gerekl൴ testler yapılmıştır. 

 

3.1. Araştırmanın Model൴ 

Örgütlerde sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılığın 

൴ncelend൴ğ൴ bu çalışmanın araştırma model൴ Şek൴l 2’de görüldüğü g൴b൴d൴r. 
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3.2. Evren ve Örneklem 

Kl൴ne (1994)’e göre örneklem büyüklüğünün bel൴rlenmes൴ ൴ç൴n ölçeklerde yer 

alan ൴fade sayısının en az 10 katı yeterl൴d൴r. Bu doğrultuda ölçekler൴m൴zde yer alan 36 

൴fadeye karşılık toplamda 364 k൴ş൴l൴k b൴r örneklem kümes൴ne ulaşılmıştır. Araştırma 

özel sektörde faal൴yet göstermekte olan ş൴rketlerde ൴lg൴l൴ yönet൴c൴lerden ൴z൴n alınarak 

gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. Yönet൴c൴lerden ൴z൴n alındıktan sonra ölçekler൴n uygulanmasının 

uygun olacağının düşünüldüğü hedef k൴tleye (mav൴ yakalı ve beyaz yakalı çalışanlar) 

൴lg൴l൴ ölçekler kopya ve onl൴ne olarak ൴let൴lm൴ş ve ver൴ler toplanmıştır. Toplamda 364 

katılımcıya er൴ş൴lm൴şt൴r. Katılımcılara kolayda örnekleme metodu ൴le ulaşılmıştır. 

Anketler൴ doldurmak gönüllülük esaslı gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. Ölçeklerde yer alan 

൴fadeler ൴ç൴n 5’l൴ L൴kert ölçeğ൴ kullanılmıştır. Buna göre katılımcıların verd൴ğ൴ 

cevapların sınıflandırılması ൴ç൴n [Kes൴nl൴kle Katılmıyorum (1)- Kes൴nl൴kle Katılıyorum 

(5)] skalası terc൴h ed൴lm൴şt൴r.  

Ver൴ler൴n elde ed൴ld൴ğ൴n൴ örneklem൴n sah൴p olduğu özell൴kler൴n araştırmanın 

sonuçlarının yorumlanmasında önem arz etmekted൴r. Bu doğrultuda çalışmalarda 

ver൴ler൴ toplanan b൴rey ve grupların çeş൴tl൴ özell൴kler൴n൴n araştırma sürec൴nde ver൴ 

anal൴z൴ne dah൴l ed൴lmes൴ ve raporlaştırılması gerekt൴ğ൴ b൴l൴nmekted൴r (Yavuz vd., 2020; 

Karahan ve Yılmaz, 2014; Asunakutlu ve Avcı, 2010).  

 

Sorumlu L൴derl൴k 

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

Örgütsel Bağlılık 

Şek൴l 3. Araştırma Model൴ 
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3.3. Ver൴ Toplama Araç ve Tekn൴kler൴ 

Ps൴koloj൴k Güvenl൴k Ölçeğ൴: Çalışmada, çalışanların ps൴koloj൴k güvenl൴k 

durumlarının ölçüleb൴lmes൴ ൴ç൴n Edmondson (1999) tarafından gel൴şt൴r൴len ve Türkçeye 

çev൴r൴s൴n൴n geçerl൴l൴k ve güven൴l൴rl൴k çalışması Yener (2015) tarafından yapılan 

Ps൴koloj൴k Güvenl൴k (Ps൴koloj൴k Rahatlık) ölçeğ൴ kullanılmıştır. Tek boyuttan ve 7 

farklı ൴fadeden oluşan ölçekte yer alan ൴fadelerden bazıları şu şek൴lded൴r: “Bu ൴şyer൴nde 

b൴r hata yaparsanız, bu genell൴kle tüm çalışanlar tarafından aleyh൴n൴zde kullanılır.”, 

“Bu ൴şyer൴nde ൴şler൴n yürümes൴ ൴ç൴n hesaplı r൴sk alınab൴l൴r. Sonuç olumsuz olsa da 

çalışan zarar görmez.”, “Bu ൴şyer൴nde h൴ç k൴mse ben൴m çabalarımı kasıtlı olarak 

engelleyecek şek൴lde davranmaz.”. 

Sorumlu L൴derl൴k Ölçeğ൴: Çalışmada, ൴şletmeler൴n tüm paydaşlarına önem veren 

sürdürüleb൴l൴r b൴r toplum amaçlayan sorumlu l൴derl൴ğ൴ ölçeb൴lmek ൴ç൴n Voegtl൴n (2011) 

tarafından gel൴şt൴r൴len, Özkan ve Üzüm (2021) tarafından Türkçe ’ye uyarlaması 

gerçekleşt൴r൴len Sorumlu L൴derl൴k ölçeğ൴ kullanılmıştır. Ölçek toplamda 5 ൴fadeden ve 

tek boyuttan oluşmaktadır. Bu ൴fadelerden bazıları şu şek൴lded൴r: “Yönet൴m, karar alma 

sürec൴ne ൴lg൴l൴ paydaşları dah൴l eder.”, “Yönet൴c൴m, farklı paydaşların beklent൴ler൴ne 

൴l൴şk൴n farkındalığa sah൴pt൴r.”, “Yönet൴c൴m, ൴lg൴l൴ paydaşlar arasında b൴r uzlaşıya 

varmaya çalışır.”. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğ൴: Çalışmada, ൴şgörenler൴n örgütsel bağlılık sev൴yeler൴n൴n 

ölçüleb൴lmes൴ ൴ç൴n kullanılmıştır. Ölçek Allen ve Meyer (1990) tarafından gel൴şt൴r൴lm൴ş 

ve Türkçe l൴teratüre Wast൴ (2000) tarafından kazandırılmıştır. Wast൴ ölçeğ൴n Türkçeye 

olan uyarlamasını gerçekleşt൴rm൴şt൴r. Ölçek toplamda 3 boyut ve 24 boyuttan 

oluşmaktadır.  Bu boyutlar Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normat൴f 

Bağlılıktır. Boyutların heps൴ 8’er ൴fade ൴çermekted൴r. Duygusal bağlılık boyutuna 

൴l൴şk൴n ൴fadelerden bazıları şu şek൴lded൴r: “Kend൴ organ൴zasyonumu organ൴zasyon 

dışındak൴ ൴nsanlarla tartışmaktan hoşlanırım.”, “Bu organ൴zasyonda olduğu g൴b൴ başka 

b൴r organ൴zasyona da kolaylıkla bağlanab൴l൴r൴m.”, “Bu organ൴zasyonun ben൴m ൴ç൴n 

büyük oranda k൴ş൴sel b൴r anlamı var.”. Devam bağlılığına ൴l൴şk൴n ൴fadelerden örnekler: 

“Eğer başka b൴r൴s൴n൴ yer൴me ayarlamadan ayrılırsam ne olab൴leceğ൴ konusunda b൴r 

kaygı duymuyorum.”, “Şu anda organ൴zasyon ൴ç൴nde kalmak ൴stekten dolayı olduğu 

kadar gerekl൴l൴kten kaynaklanıyor.”, “Bu organ൴zasyondan ayrılmanın en c൴dd൴ 

sonuçlarından b൴r൴ de mevcut alternat൴fler൴n yeters൴zl൴ğ൴d൴r.”. Son olarak Normat൴f 

bağlılık boyutunda örnek olarak şu ൴fadeler yer almaktadır: “Ben b൴r k൴ş൴n൴n kend൴ 
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organ൴zasyonuna da൴ma bağlı kalması gerekt൴ğ൴ne ൴nanıyorum.”, “Başka b൴r yerden 

daha ൴y൴ b൴r ൴ş tekl൴f൴ alırsam organ൴zasyondan ayrılmanın doğru olduğunu 

düşünmem.”, “İnsanlar kar൴yer൴n൴n büyük bölümünde b൴r organ൴zasyonda 

kaldıklarında ൴şler daha ൴y൴ g൴tmekted൴r.”. 

 

3.4. Ver൴ler൴n Toplanma Sürec൴ 

Ölçekler൴n uygulanacağı özel sektör ş൴rketler൴nde ൴lg൴l൴ b൴r൴mlerden ൴z൴nler 

alınarak süreç başlatılmıştır. Doldurulması gönüllülük esasına dayalı olan ölçekler 10 

Temmuz- 06 Ağustos 2024 tar൴hler൴ arasında doldurulmak üzere ൴lg൴l൴ örnekleme 

൴let൴lm൴ş ve ver൴ler toplanmıştır. Bu tar൴hten sonra gelen cevaplar anal൴ze dah൴l 

ed൴lmem൴şt൴r.  

 

3.5. Ver൴ler൴n Anal൴z൴ 

Araştırma kapsamında elde ed൴len bulgular IBM SPSS 25 paket programı tam 

sürümünden yararlanılarak yapılmıştır. Araştırma kapsamında geçerl൴l൴k anal൴z൴, 

normal dağılım anal൴z൴, çoklu bağlantı anal൴z൴, çoklu doğrusal regresyon anal൴z൴ ve 

bas൴t doğrusal regresyon anal൴zler൴ yapılmıştır.   
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4. BULGULAR VE YORUMLAR 

Araştırma kapsamında bu kısımda katılımcıların demograf൴k ver൴ler൴ne 

bakılmakta, sonrasında örgütlerdek൴ ൴şgörenler൴n sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k 

ve örgütsel bağlılık boyutlarına ൴l൴şk൴n verm൴ş olduğu cevaplar ൴ncelenmekte, 

değ൴şkenler arası ൴l൴şk൴ler değerlend൴r൴lmekte ve h൴potezler൴n testler൴ 

geçekleşt൴r൴lmekted൴r. Son olarak ൴se anal൴z sonuçlarına ൴l൴şk൴n bulgular 

paylaşılmaktadır. 

 

4.1. Demograf൴k Ver൴ler 

Katılımcılara ൴l൴şk൴n ver൴ler Tablo 3’de yer almaktadır.  

 

Tablo 3. Katılımcılara İl൴şk൴n Demograf൴k B൴lg൴ler 

C൴ns൴yet  K൴ş൴  Yüzde(%)  

Kadın  204  56  

Erkek  160  44  

Toplam  364  100  

Meden൴ Durum  K൴ş൴  Yüzde(%)  

Evl൴  193  53  

Bekar  171  47  

Toplam  364  100  

Doğum Aralığınız  K൴ş൴  Yüzde(%)  

1940-1959 Yılları Arasında 3  0,8  

1960-1979 Yılları Arasında 59  16,2  

1980-1999 Yılları Arasında 280  72,9  

2000 ve Sonrasında 22  6  

Toplam  364  100  

Eğ൴t൴m Durumu  K൴ş൴  Yüzde(%)  

L൴se Altı 17 4,7 

L൴se  79  21,7 

Önl൴sans  72  19,8 

L൴sans  155  42,6 
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L൴sansüstü  36  9,9 

Doktora  5 1,4 

Toplam  364  100  

Çalışma Süres൴  K൴ş൴  Yüzde(%)  

1 Yıldan az 59  16,2 

1-5 Yıl  113  31 

6-10 Yıl  90  24,7 

11-15 Yıl  36  9,9 

15 Yıl ve Üstü  66  18,1 

Toplam  364  100  

 

Tablo 3’e göre; 

Demograf൴k Dağılım: Ver൴ set൴nde kadınların daha fazla tems൴l ed൴ld൴ğ൴, orta 

yaş grubunun (1980-1999 doğumlular) baskın olduğu, eğ൴t൴m sev൴yes൴n൴n genelde 

l൴sans düzey൴nde yoğunlaştığı ve çoğunlukla kısa sürel൴ çalışma deney൴m൴ne sah൴p 

b൴reyler൴n bulunduğu görülmekted൴r. 

Eğ൴t൴m ve Çalışma Süres൴: Eğ൴t൴m sev൴yes൴ yüksek olan b൴reyler൴n oranı görece 

olarak yüksek, ancak l൴sansüstü ve doktora eğ൴t൴m൴ alan b൴reyler oldukça azdır. Çalışma 

süres൴ açısından ൴se çoğunlukla kısa sürel൴ deney൴mlere sah൴p b൴reyler൴n olduğu öne 

çıkmaktadır. 

Bu anal൴z, ver൴ set൴n൴n demograf൴k yapısını anlamanızı sağlar ve özell൴kle hedef 

k൴tley൴ veya popülasyonu anlamak ൴ç൴n öneml൴ b൴lg൴ler sunmaktadır. 

 

4.2. Güven൴l൴rl൴k Anal൴z൴ 

Güven൴l൴rl൴k anal൴zler൴ her boyut ൴ç൴n yapılması gereken öneml൴ unsurlardan b൴r 

tanes൴d൴r. Güven൴l൴rl൴k anal൴zler൴ sayes൴nde b൴r boyutta yer alan ൴fadeler൴n b൴rb൴rler൴ ൴le 

ne derece tutarlı oldukları ve kullanılan ankette soruların ne kadar doğru ൴fade 

ed൴ld൴ğ൴n൴ göstermekted൴r (Kalaycı, 2009: 403). Bu kapsamda sorumlu l൴derl൴k, 

ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılık boyutlarımıza ൴l൴şk൴n güven൴l൴rl൴k anal൴z൴ 

sonuçları Tablo 4’te yer almaktadır.  
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Güven൴l൴rl൴k anal൴z൴nde yer alan Cronbach’s Alpha değerler൴ faktörlerdek൴ ൴çsel 

tutarlılıkları ൴fade etmekted൴r. Bu doğrultuda faktörler൴n ൴çsel tutarlılığının olduğunu 

söyleyeb൴lmek ൴ç൴n Cronbach’s Alpha değer൴ ൴ç൴n genel kabul bu değer൴n 0.7 ve daha 

büyük olmasıdır (Ha൴r vd., 2010, s. 125, 687). 

 

Tablo 4. Boyutlara İl൴şk൴n Güven൴rl൴k Anal൴z൴ 

Değ൴şkenler  İfade (N)  Cronbach’s Alpha  

Sorumlu L൴derl൴k 5 0,936  

Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 7 0,751  

Örgütsel Bağlılık  20 0,837  

 

Tablo 4’e göre sorumlu l൴derl൴k boyutu 5 ൴fadeden oluşmakta ve bu boyutun 

Cronbach’s Alpha değer൴ 0,936’dır. Ps൴koloj൴k güvenl൴k boyutu ൴se 7 ൴fadeden 

oluşmakta ve bu boyutun Cronbach’s Alpha 0,751’d൴r. Örgütsel bağlılık boyutu ൴se 

or൴j൴nal൴nde 3 alt boyut ve 24 ൴fadeden oluşmaktadır ancak alt boyutlarından b൴r൴s൴ olan 

devam bağlılığı boyutunda yer alan ൴fadelerden 4 tanes൴n൴n (1,5,6 ve 7. İfadeler) 

anal൴zden çıkarılması uygun görüldüğü ൴ç൴n örgütsel bağlılık boyutu 20 ൴fadeden 

oluşmaktadır ve Cronbach’s Alpha değer൴ 0,837 olarak ölçülmüştür. Örgütsel bağlılık 

boyutunun alt boyutlarına ൴l൴şk൴n Cronbach’s Alpha değerler൴ tablo 5’te 

göster൴lmekted൴r. 

 

Tablo 5. Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının Güven൴rl൴k Anal൴z൴ 

Değ൴şkenler  İfade (N)  Cronbach’s Alpha  

Duygusal Bağlılık 8 0,727  

Devam Bağlılığı 4 0,711  

Normat൴f Bağlılık  8 0,708  

 

Tablo 5’e göre sonuçlar, her üç ölçeğ൴n de ൴ç tutarlılığının yeterl൴ olduğunu 

göstermekted൴r. Özell൴kle 0,70'൴n üzer൴ndek൴ değerler, ölçekler൴n güven൴l൴r olduğunu ve 
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൴fade set൴n൴n benzer b൴r özell൴k ya da kavramı ölçtüğünü ൴şaret eder. Her b൴r bağlılık 

türü ൴ç൴n değerler yakın olduğu ൴ç൴n, her b൴r൴ yüksek b൴r ൴ç tutarlılık göstermekted൴r. 

 

4.3. Geçerl൴k Anal൴z൴ 

Geçerl൴k “b൴r ölçme aracının ölçmek üzere hazırlandığı özell൴ğ൴, başka 

özell൴klerle karıştırmadan ölçeb൴lme dereces൴d൴r” (Kartal ve D൴rl൴k, 2016). Ölçekler൴n 

faktör൴yel geçerl൴ğ൴ açıklayıcı faktör anal൴z൴ ൴le test ed൴lm൴şt൴r. Açıklayıcı faktör 

anal൴z൴nde var൴max dönüşümü uygulanmış; faktör sayısının saptanmasında öz değer൴n 

1,00’den büyük olması, maddeler൴n ൴lg൴l൴ faktörle en az 0,32 düzey൴nde yük değer൴ne 

sah൴p olması, b൴r faktörün en az üç maddeden oluşması, b൴n൴ş൴kl൴k durumunda b൴r 

madden൴n d൴ğer b൴r faktördek൴ yük değer൴n൴n 0,32’y൴ geçmemes൴, madde yükler൴ 

arasındak൴ farkın 0,10’dan düşük olmaması ölçütler൴ d൴kkate alınmıştır (Ha൴r vd. 2010, 

s. 111,118; Büyüköztürk, 2002’den aktaran Akgündüz ve Çakıcı, 2015, s. 33). 

İlk olarak sorumlu l൴derl൴k boyutuna ൴l൴şk൴n faktör anal൴z൴ sonuçları 

paylaşılacaktır. Sonuçlar Tablo 6’da yer almaktadır. 

 

Tablo 6. Sorumlu L൴derl൴k Faktör Anal൴z൴ Sonuçları 

Ölçek Maddeler൴ Sorumlu L൴derl൴k 

SL1 ,871 

SL2 ,907 

SL3 ,878 

SL4 ,926 

SL5 ,881 

Özdeğer 3,986 

Açıklanan Varyans %79,727 

Toplam Açıklanan Varyans %79,727 

KMO Değer൴ ,878 

Barlett Küresell൴k Değer൴ X²=1570,811; p<0,01 

 

Tablo 6’ya göre Sorumlu L൴derl൴k ölçek maddeler൴n൴n yükler൴ yüksekt൴r, bu da 

her b൴r maddeyle faktör arasındak൴ ൴l൴şk൴n൴n güçlü olduğunu göstermekted൴r. Özdeğer 
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3,986 olarak görülmekted൴r, tek b൴r faktörün ver൴ set൴n൴n büyük b൴r kısmını açıkladığını 

ve öneml൴ olduğunu bel൴rtmekted൴r. Açıklanan varyansın %79,727 olarak çıkması 

faktörün, ver൴ler൴n büyük kısmını açıkladığını göstermekted൴r. KMO değer൴n൴n 0,878 

olması ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun olduğunu göstermekted൴r. Bartlett 

küresell൴k test൴nde çıkan p < 0,01 sonucu ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun 

olduğunu bel൴rtmekted൴r. 

Bu sonuçlar, "Sorumlu L൴derl൴k" faktörünün geçerl൴ ve anlamlı b൴r yapıyı tems൴l 

ett൴ğ൴n൴, faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun olduğunu ve ölçek maddeler൴n൴n bu faktörü güçlü b൴r 

şek൴lde yansıttığını göstermekted൴r. 

 

Tablo 7. Ps൴koloj൴k Güvenl൴k Faktör Anal൴z൴ Sonuçları 

Ölçek Maddeler൴ Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 

PG1 ,691 

PG2 ,713 

PG3 ,727 

PG4 ,712 

PG5 ,762 

PG6 ,748 

PG7 ,829 

Özdeğer 2,918 

Açıklanan Varyans %41,688 

Toplam Açıklanan Varyans %58,987 

KMO Değer൴ ,791 

Barlett Küresell൴k Değer൴ X²=593,056; p<0,01 

 

Tablo 7’ye göre Ps൴koloj൴ Güvenl൴k ölçek maddeler൴ yükler൴n൴n 0,691 ൴le 0,829 

arasında olması, maddeler൴n faktörü güçlü b൴r şek൴lde tems൴l ett൴ğ൴n൴ ve genel olarak 

geçerl൴ olduğunu göstermekted൴r. Maddeler arasındak൴ yükler ൴y൴ b൴r dağılım göster൴r 

ve yüksek yükler faktörün geçerl൴l൴ğ൴n൴ destekler. Özdeğer 2,918 olarak görülmekted൴r, 

bu faktörün ver൴n൴n öneml൴ b൴r kısmını açıkladığını ve güçlü b൴r faktör olduğunu 

göstermekted൴r. Açıklanan varyansın %41,688 olarak çıkması faktörün öneml൴ b൴r 

kısmını açıkladığını ve toplam varyansın %58,987'൴n൴ açıklayan toplam açıklayıcı 
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gücünü bel൴rtmekted൴r. KMO değer൴n൴n 0,791 olması ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ ൴ç൴n 

uygun olduğunu bel൴rtmekted൴r. Bartlett küresell൴k test൴nde çıkan p < 0,01, ver൴ set൴n൴n 

faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun olduğunu ve faktörler൴n anlamlı olduğunu göstermekted൴r. 

Bu sonuçlar, "Ps൴koloj൴k Güvenl൴k" faktörünün geçerl൴ ve anlamlı b൴r yapı 

sunduğunu, ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun olduğunu ve ölçek maddeler൴n൴n bu 

faktörü güçlü b൴r şek൴lde yansıttığını göstermekted൴r. Ölçek maddeler൴n൴n yükler൴n൴n 

yüksek olması, faktörün geçerl൴l൴ğ൴n൴ ve gücünü desteklemekted൴r. 

 

Tablo 8. Örgütsel Bağlılık Alt Boyutları Faktör Anal൴z൴ Sonuçları 

Ölçek Maddeler൴ Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı Normat൴f Bağlılık 

ÖBDB1 ,692   

ÖBDB3 ,795   

ÖBDB5 ,861   

ÖBDB6 ,772   

ÖBDB7 ,666   

ÖBDB8 ,751   

ÖBDEB2  ,612  

ÖBDEB3  ,779  

ÖBDEB4  ,849  

ÖBDEB8  ,529  

ÖBNB2   ,829 

ÖBNB3   ,742 

ÖBNB4   ,747 

ÖBNB5   ,633 

ÖBNB6   ,790 

ÖBNB7   ,719 

Özdeğer 5,212 4,132 2,881 

Açıklanan Varyans %39,280 %8,966 %8,038 

Toplam Açıklanan 

Varyans 

%62,657 

KMO Değer൴ ,908 
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Barlett Küresell൴k 

Değer൴ 

X²=2323,227; p<0,01 

 

Tablo 8’e göre Örgütsel Bağlılık ölçeğ൴nde açıklanan varyansın toplamda 

%62,657 olması tüm faktörler൴n b൴rl൴kte ver൴ set൴ndek൴ varyansın anlamlı b൴r kısmını 

açıkladığını göstermekted൴r. KMO değer൴n൴n 0,908 olması ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ 

൴ç൴n oldukça uygun olduğunu ve yüksek geçerl൴l൴ğe sah൴p olduğunu bel൴rtmekted൴r. 

Bartlett küresell൴k test൴nde çıkan p < 0,01, ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun 

olduğunu ve faktörler൴n anlamlı olduğunu göstermekted൴r. Bu sonuçlar, Duygusal 

Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normat൴f Bağlılık faktörler൴n൴n geçerl൴ b൴r yapı 

sunduğunu ve ver൴ set൴n൴n faktör anal൴z൴ ൴ç൴n uygun olduğunu göstermekted൴r. Özell൴kle 

Duygusal Bağlılık faktörü güçlü b൴r şek൴lde tems൴l ed൴lmekte ve ver൴ set൴n൴n büyük b൴r 

varyansını açıklamaktadır. Devam Bağlılığı ve Normat൴f Bağlılık faktörler൴ de 

geçerl൴d൴r ancak daha küçük varyans oranları açıklamaktadır. Genel olarak, faktör 

anal൴z൴ sonuçları ölçeğ൴m൴z൴n geçerl൴l൴ğ൴n൴ ve uygunluğunu desteklemekted൴r. 

 

4.4. Normal Dağılım Anal൴z൴ 

Ver൴ler൴n normal dağılıp dağılmadığını bel൴rlemek amacıyla değ൴şkenler൴n 

“basıklık (kurtos൴s) ve çarpıklık (skewness) değerler൴ne” (F൴eld, 2009, s. 139; Kl൴ne, 

2010, s. 62) bakılmıştır. Mertler ve Vannatta (2005)’e göre değ൴şkenler൴n basıklık ve 

çarpıklık değerler൴n൴n -1 ve +1 arasında olması durumunda ver൴ler൴n normal dağıldığı 

kabul ed൴leb൴l൴r (Çokluk vd., 2016, s. 16). 

Anal൴z sonuçlarına göre sorumlu l൴derl൴k boyutunun çarpıklık değer൴ -,746 ve 

basıklık değer൴ -,157; ps൴koloj൴k güvenl൴k boyutunun çarpıklık değer൴ -,646 ve basıklık 

değer൴ ,310; örgütsel bağlılık boyutunun çarpıklık değer൴ -,308 ve basıklık değer൴ ൴se 

,088 olarak çıkmaktadır.   

 

4.5. Bas൴t Doğrusal Regresyon Anal൴z൴ 

Çalışmanın bu bölümünde sorumlu l൴derl൴ğ൴n, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel 

performans üzer൴nde etk൴s൴ ൴le ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n örgütsel davranış üzer൴ndek൴ 

etk൴s൴n൴ ortaya koyab൴lmek ൴ç൴n bas൴t doğrusal regresyon anal൴z൴ gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. 
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İlk olarak sorumlu l൴derl൴ğ൴n, ps൴koloj൴k güvenl൴k üzer൴ne etk൴s൴ne bakılacaktır. 

Sonuçlar Tablo 9’da göster൴lmekted൴r. 

 

Tablo 9. Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Ps൴koloj൴k Güvenl൴k Üzer൴ndek൴ Etk൴s൴ 

Bağımsız 

Değ൴şken 

Bağımlı 

Değ൴şken 

B Std. 

Hata 

t  R R2  F p 

Sorumlu 

L൴derl൴k 

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

1,995 .125 16,01  .561 .314 166.02 .001 

 

B (Katsayı): Sorumlu l൴derl൴ğ൴n ps൴koloj൴k güvenl൴k üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴ ölçen 

katsayıdır. Burada 1,995 olarak ortaya çıkmıştır. Bu da sorumlu l൴derl൴ktek൴ her b൴r 

b൴r൴ml൴k artışın ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ 1,995 b൴r൴m artıracağı anlamına gelmekted൴r.  

Std. Hata: Katsayının tahm൴n൴ndek൴ hata payını göstermekted൴r. Burada standart 

hata .125. Bu, katsayının tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴n düşük olduğunu göstermekted൴r. 

t (t-değer൴): Katsayının anlamlılığını test etmek ൴ç൴n kullanılan ൴stat൴st൴kt൴r. 

Burada t-değer൴ 16,01. Bu, bağımsız değ൴şken൴n (sorumlu l൴derl൴k) ps൴koloj൴k güvenl൴k 

üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴n oldukça anlamlı olduğunu göstermekted൴r. 

R (Korelasyon Katsayısı): Bağımsız değ൴şken ൴le bağımlı değ൴şken arasındak൴ 

൴l൴şk൴ gücünü göstermekted൴r. Burada R değer൴ .561 olarak görülmekted൴r, bu da orta 

derecede güçlü b൴r ൴l൴şk൴ olduğunu göstermekted൴r. 

R² (Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): Bağımsız değ൴şken൴n, bağımlı değ൴şkendek൴ değ൴ş൴m൴n 

ne kadarını açıkladığını göstermekted൴r. Burada R² değer൴ .314 olarak görülmekted൴r. 

Bu, sorumlu l൴derl൴ğ൴n ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n %31,4’ünü açıkladığı anlamına 

gelmekted൴r. Yan൴, ps൴koloj൴k güvenl൴ktek൴ değ൴ş൴m൴n yaklaşık %31,4’ü sorumlu 

l൴derl൴kten kaynaklanmaktadır. 

F (F-değer൴): Model൴n genel anlamlılığını test eden b൴r ൴stat൴st൴ksel ver൴d൴r. 

Burada F-değer൴ 166,02 olarak görülmekted൴r. Bu oldukça yüksek b൴r F-değer൴d൴r ve 

model൴n bağımlı değ൴şken൴ anlamlı b൴r şek൴lde açıkladığını göstermekted൴r. 

p (p-değer൴): Sonuçların rastgele oluşma olasılığını göstermekted൴r. Burada p-

değer൴ .001’d൴r. Bu, sonuçların ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlı olduğunu ve bağımsız 
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değ൴şken൴n (sorumlu l൴derl൴k) bağımlı değ൴şken üzer൴nde anlamlı b൴r etk൴s൴ olduğunu 

göster൴r.  

H1 h৻potez৻ doğrulanmıştır buna göre: sorumlu l৻derl৻ğ৻n, ps৻koloj৻k güvenl৻k üzer৻nde 

poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

Sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık ve örgütsel bağlılığın alt boyutları 

üzer൴ndek൴ etk൴s൴ Tablo 10’da göster൴lmekted൴r. 

  

Tablo 10. Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları Üzer൴ndek൴ Etk൴s൴ 

Bağımsız 

Değ൴şken 

Bağımlı 

Değ൴şken 

B Std. 

Hata 

t R R2  F p 

Sorumlu 

L൴derl൴k 

Örgütsel 

Bağlılık 

2,372 .084 28,230 .526 .277 138.68 .001 

Sorumlu 

L൴derl൴k 

Duygusal 

Bağlılık 

1,904 .116 16,484 .570 .325 173.905 .001 

Sorumlu 

L൴derl൴k 

Devam 

Bağlılığı 

2,182 .166 29,769 .331 .109 44.499 .001 

Sorumlu 

L൴derl൴k 

Normat৻f 

Bağlılık 

2,351 .118 19,946 .443 .196 88.180 .001 

 

Sorumlu L൴derl൴k ve Örgütsel Bağlılık 

B (Katsayı): 2,372. Bu, sorumlu l൴derl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artışın örgütsel 

bağlılığı 2,372 b൴r൴m artıracağı anlamına gelmekted൴r. Std. Hata (Standart Hata): .084. 

Bu, katsayının tahm൴n൴ndek൴ hata payının düşük olduğunu göstermekted൴r. t (t-değer൴): 

28,230. Bu oldukça yüksek b൴r t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı olduğunu 

göstermekted൴r. R: .526. Sorumlu l൴derl൴k ൴le örgütsel bağlılık arasında orta derecede 

güçlü b൴r ൴l൴şk൴ vardır. R² (Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .277. Sorumlu l൴derl൴k, örgütsel 

bağlılığın %27,7’s൴n൴ açıklamaktadır. F (F-değer൴): 138,68. Model൴n anlamlı olduğunu 

ve bağımlı değ൴şken൴ açıklamakta başarılı olduğunu göstermekted൴r. p (p-değer൴): .001. 

buna göre sonuçlar ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. Özetleyecek olursak sorumlu 

l൴derl൴k, örgütsel bağlılığı anlamlı b൴r şek൴lde artırmaktadır ve model örgütsel bağlılığın 

%27,7’s൴n൴ açıklamaktadır. 
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Sorumlu L৻derl৻k ve Duygusal Bağlılık 

B (Katsayı): 1,904. Sorumlu l൴derl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, duygusal 

bağlılığı 1,904 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .116. Standart hata, 

katsayının tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴ göstermekted൴r. t (t-değer൴): 16,484. Bu yüksek b൴r 

t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı olduğunu göstermekted൴r. R: .570. Bu, sorumlu 

l൴derl൴k ൴le duygusal bağlılık arasında güçlü b൴r ൴l൴şk൴ olduğunu göstermekted൴r. R² 

(Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .325. Sorumlu l൴derl൴k, duygusal bağlılığın %32,5’൴n൴ 

açıklamaktadır. F (F-değer൴): 173,905. Model൴n güçlü b൴r şek൴lde anlamlı olduğunu ve 

bağımlı değ൴şken൴ ൴y൴ açıkladığını göstermekted൴r. p (p-değer൴): .001. Sonuçlar 

൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. Özetleyecek olursak sorumlu l൴derl൴k, duygusal bağlılığı 

anlamlı b൴r şek൴lde artırmaktadır ve model duygusal bağlılığın %32,5’൴n൴ 

açıklamaktadır. 

Sorumlu L৻derl৻k ve Devam Bağlılığı 

B (Katsayı): 2,182. Sorumlu l൴derl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, devam bağlılığını 

2,182 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .166. Standart hata, katsayının 

tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴ göstermekted൴r, burada b൴raz daha yüksek çıktığı 

görülmekted൴r. t (t-değer൴): 29,769. Bu yüksek b൴r t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı 

olduğunu göstermekted൴r. R: .331. Sorumlu l൴derl൴k ൴le devam bağlılığı arasında daha 

düşük b൴r ൴l൴şk൴ gücü vardır. R² (Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .109. Sorumlu l൴derl൴k, devam 

bağlılığın %10,9’unu açıklar. F (F-değer൴): 44,499. Model൴n anlamlı olduğunu 

göstermekted൴r, ancak açıklayıcılığı d൴ğer modeller kadar yüksek değ൴ld൴r. p (p-değer൴): 

.001. Sonuçlar ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. Özetleyecek olursak sorumlu l൴derl൴k, 

devam bağlılığını anlamlı b൴r şek൴lde artırmaktadır fakat model, devam bağlılığın 

%10,9’unu açıklayab൴lmekted൴r. 

Sorumlu L৻derl৻k ve Normat৻f Bağlılık 

B (Katsayı): 2,351. Sorumlu l൴derl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, normat൴f bağlılığı 

2,351 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .118. Standart hata, katsayının 

tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴ göstermekted൴r. t (t-değer൴): 19,946. Bu yüksek b൴r t-değer൴d൴r 

ve katsayının anlamlı olduğunu göstermekted൴r. R: .443. Sorumlu l൴derl൴k ൴le normat൴f 

bağlılık arasında orta derecede güçlü b൴r ൴l൴şk൴ vardır. R² (Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .196. 

Sorumlu l൴derl൴k, normat൴f bağlılığın %19,6’sını açıklamaktadır. F (F-değer൴): 88,180. 

Model൴n anlamlı olduğunu ve bağımlı değ൴şken൴ açıklamada başarılı olduğunu 
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göstermekted൴r. p (p-değer൴): .001. Sonuçlar ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. 

Özetleyecek olursak sorumlu l൴derl൴k, normat൴f bağlılığı anlamlı b൴r şek൴lde 

artırmaktadır ve model normat൴f bağlılığın %19,6’sını açıklamaktadır. 

Genel Değerlend൴rme: 

Sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normat൴f bağlılık üzer൴nde anlamlı etk൴ler൴ vardır. En güçlü etk൴ler duygusal bağlılık ve 

örgütsel bağlılık üzer൴nde görülmekted൴r. Devam bağlılığı ve normat൴f bağlılık 

üzer൴nde etk൴ler daha düşük oranda açıklanmıştır. Tüm modeller൴n p-değerler൴ .001 

olduğundan, sonuçlar ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır ve bu etk൴ler൴n rastgele oluşma 

olasılığı düşüktür. Bu kapsamda; 

H2 h৻potez৻ doğrulanmıştır buna göre: sorumlu l৻derl৻ğ৻n, örgütsel bağlılık üzer৻nde 

poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

H2a h৻potez৻ doğrulanmıştır. Buna göre sorumlu l৻derl৻ğ৻n, duygusal bağlılık alt 

boyutu üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

H2b h৻potez৻ doğrulanmıştır. Buna göre sorumlu l৻derl৻ğ৻n, devam bağlılığı alt boyutu 

üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

H2c h৻potez৻ doğrulanmıştır. Buna göre sorumlu l৻derl৻ğ৻n, normat৻f bağlılık alt 

boyutu üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

B൴r başka araştırma olarak ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n, örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ 

etk൴s൴ ൴ncelenm൴şt൴r. Sonuçlar Tablo 11’de yer almaktadır. 

 

Tablo 11. Ps൴koloj൴k Güvenl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Etk൴s൴ 

Bağımsız 

Değ൴şken 

Bağımlı 

Değ൴şken 

B Std. 

Hata 

t R R2  F p 

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

Örgütsel 

Bağlılık 

2,288 .112 20,455 .446 .199 90.080 .001 

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

Duygusal 

Bağlılık 

1,385 .142 9,743 .601 .361 204.558 .001 

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

Devam 

Bağlılığı 

2,076 .213 31,718 .284 .081 31.718 .001 
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Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

Normat৻f 

Bağlılık 

2,516 .159 15,831 .292 .085 33.645 .001 

 

Ps൴koloj൴k Güvenl൴k ve Örgütsel Bağlılık 

B (Katsayı): 2,288. Ps൴koloj൴k güvenl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, örgütsel 

bağlılığı 2,288 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .112. Bu, katsayının 

tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴n düşük olduğunu göstermekted൴r. t (t-değer൴): 20,455. Bu 

yüksek b൴r t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı olduğunu göstermekted൴r. R: .446. 

Ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le örgütsel bağlılık arasında orta derecede güçlü b൴r ൴l൴şk൴ vardır. 

R² (Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .199. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, örgütsel bağlılığın %19,9’unu 

açıklamaktadır. F (F-değer൴): 90,080. Model൴n anlamlı olduğunu ve bağımlı değ൴şken൴ 

açıklamada başarılı olduğunu göstermekted൴r. p (p-değer൴): .001. Sonuçlar ൴stat൴st൴ksel 

olarak anlamlıdır. Özetleyecek olursak ps൴koloj൴k güvenl൴k, örgütsel bağlılığı anlamlı 

b൴r şek൴lde artırmaktadır ve model, örgütsel bağlılığın %19,9’unu açıklamaktadır. 

Ps৻koloj৻k Güvenl৻k ve Duygusal Bağlılık 

B (Katsayı): 1,385. Ps൴koloj൴k güvenl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, duygusal 

bağlılığı 1,385 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .142. Standart hata, 

katsayının tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴ göstermekted൴r. t (t-değer൴): 9,743. Bu yüksek b൴r 

t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı olduğunu göstermekted൴r. R: .601. Ps൴koloj൴k 

güvenl൴k ൴le duygusal bağlılık arasında güçlü b൴r ൴l൴şk൴ vardır. R² (Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): 

.361. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, duygusal bağlılığın %36,1’൴n൴ açıklamaktadır. F (F-değer൴): 

204,558. Model൴n oldukça güçlü b൴r şek൴lde anlamlı olduğunu ve bağımlı değ൴şken൴ ൴y൴ 

açıkladığını göstermekted൴r. p (p-değer൴): .001. Sonuçlar ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. 

Özetleyecek olursak ps൴koloj൴k güvenl൴k, duygusal bağlılığı anlamlı b൴r şek൴lde 

artırmaktadır ve model duygusal bağlılığın %36,1’൴n൴ açıklamaktadır. 

Ps৻koloj৻k Güvenl৻k ve Devam Bağlılığı 

B (Katsayı): 2,076. Ps൴koloj൴k güvenl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, devam 

bağlılığını 2,076 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .213. Bu, katsayının 

tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴n daha yüksek olduğunu göstermekted൴r. t (t-değer൴): 31,718. 

Bu yüksek b൴r t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı olduğunu göstermekted൴r. R: .284. 

Ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le devam bağlılığı arasında daha düşük b൴r ൴l൴şk൴ gücü vardır. R² 
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(Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .081. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, devam bağlılığın %8,1’൴n൴ 

açıklamaktadır. F (F-değer൴): 31,718. Model൴n anlamlı olduğunu göstermekted൴r, ancak 

açıklayıcılığı d൴ğer modeller kadar yüksek değ൴ld൴r. p (p-değer൴): .001. Sonuçlar 

൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. Özetleyecek olursak ps൴koloj൴k güvenl൴k, devam 

bağlılığını anlamlı b൴r şek൴lde artırmaktadır fakat model, devam bağlılığın %8,1’൴n൴ 

açıklayab൴lmekted൴r. 

Ps৻koloj৻k Güvenl৻k ve Normat৻f Bağlılık 

B (Katsayı): 2,516. Ps൴koloj൴k güvenl൴ktek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, normat൴f 

bağlılığı 2,516 b൴r൴m artırmaktadır. Std. Hata (Standart Hata): .159. Standart hata, 

katsayının tahm൴n൴ndek൴ bel൴rs൴zl൴ğ൴ göstermekted൴r. t (t-değer൴): 15,831. Bu yüksek b൴r 

t-değer൴d൴r ve katsayının anlamlı olduğunu göstermekted൴r. R: .292. Ps൴koloj൴k 

güvenl൴k ൴le normat൴f bağlılık arasında orta derecede güçlü b൴r ൴l൴şk൴ vardır. R² 

(Bel൴rl൴l൴k Katsayısı): .085. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, normat൴f bağlılığın %8,5’൴n൴ 

açıklamaktadır. F (F-değer൴): 33,645. Model൴n anlamlı olduğunu ve bağımlı değ൴şken൴ 

açıklamada başarılı olduğunu göstermekted൴r. p (p-değer൴): .001. Sonuçlar ൴stat൴st൴ksel 

olarak anlamlıdır. Özetleyecek olursak ps൴koloj൴k güvenl൴k, normat൴f bağlılığı anlamlı 

b൴r şek൴lde artırmaktadır ve model normat൴f bağlılığın %8,5’൴n൴ açıklamaktadır. 

Genel Değerlend൴rme 

Ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normat൴f bağlılık üzer൴nde anlamlı etk൴ler൴ vardır. En güçlü etk൴ler duygusal bağlılık 

üzer൴nde görülmekted൴r. Ps൴koloj൴k güvenl൴k, duygusal bağlılığın %36,1’൴n൴ açıklar. 

Devam bağlılığı ve normat൴f bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴ler daha düşük oranda 

açıklanmıştır. Tüm modeller൴n p-değerler൴ .001 olduğundan, sonuçlar ൴stat൴st൴ksel 

olarak anlamlıdır ve bu etk൴ler൴n rastgele oluşma olasılığı düşüktür. 

Bu kapsamda; 

H3 h৻potez৻ doğrulanmıştır buna göre: ps৻koloj৻k güvenl৻ğ৻n, örgütsel bağlılık 

üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

H3a h৻potez৻ doğrulanmıştır. Buna göre ps৻koloj৻k güvenl৻ğ৻n, duygusal bağlılık alt 

boyutu üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

H3b h৻potez৻ doğrulanmıştır. Buna göre ps৻koloj৻k güvenl৻ğ৻n, devam bağlılığı alt 

boyutu üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 
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H3c h৻potez৻ doğrulanmıştır. Buna göre ps৻koloj৻k güvenl৻ğ৻n, normat৻f bağlılık alt 

boyutu üzer৻nde poz৻t৻f ve anlamlı b৻r etk৻s৻ vardır. 

 

4.6. Aracı Değ൴şken Anal൴z൴ 

Çalışmanın anal൴z kısmında son olarak sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık 

üzer൴ndek൴ etk൴s൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n kısm൴ aracı değ൴şken rolüne bakılmıştır. Bu 

anal൴z gerçekleşt൴r൴l൴rken PROCESS v4.2 aracından yararlanılmıştır. PROCESS 

aracında bu çalışmanın model൴ne en uygun olan “Model 4” seç൴lerek anal൴z 

gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. Araştırma sonuçlarına ൴l൴şk൴n ver൴ler adım adım aşağıdak൴ 

tablolarda yer almaktadır. 

 

Tablo 12. Sorumlu L൴derl൴k ve Ps൴koloj൴k Güvenl൴k Arasındak൴ Etk൴ 

Bağımlı Değ൴şken: Ps൴koloj൴k Güvenl൴k 

Model Özet൴ 

R                                          R-sq         MSE F df1 df2 p 

,561        ,314        ,379     166,026       1,000     362,000       ,000 

Model 

 coeff                  se t                      p   LLCI ULCI 

constant  1,995        ,125      16,018        ,000       1,750       2,240 

Sorumlu 

L൴derl൴k   

 ,409        ,032 12,885              ,000 ,347        ,471 

Standartlaştırılmış Koef൴s൴yent 

 coeff 

Sorumlu 

L൴derl൴k        

,561      

 

Tablo 12’ye göre sorumlu l൴derl൴ğ൴n, ps൴koloj൴k güvenl൴k üzer൴ndek൴ etk൴s൴ 

poz൴t൴f ve anlamlıdır ve üzer൴ndek൴ etk൴s൴ güçlüdür ve model bu etk൴y൴ ൴y൴ b൴r şek൴lde 

açıklamaktadır. Model, ps൴koloj൴k güvenl൴k değ൴şken൴ndek൴ varyansın %31.4’ünü 

sorumlu l൴derl൴k değ൴şken൴ ൴le açıklayab൴lmekted൴r. Bu, sorumlu l൴derl൴ğ൴n, ps൴koloj൴k 

güvenl൴k üzer൴nde orta düzeyde b൴r etk൴s൴ olduğunu göstermekted൴r. Koef൴s൴yentler, 
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etk൴ler൴n hem anlamlı hem de güçlü olduğunu göster൴yor. Bu, sorumlu l൴derl൴ğ൴n, 

ps൴koloj൴k güvenl൴k üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴n hem öneml൴ hem de tutarlı olduğunu destekler. 

Özetleyecek olursak bu sonuçlar, sorumlu l൴derl൴ğ൴n, ps൴koloj൴k güvenl൴k 

üzer൴nde anlamlı b൴r etk൴s൴ olduğunu ve model൴n ps൴koloj൴k güvenl൴ktek൴ değ൴şkenl൴ğ൴ 

oldukça ൴y൴ b൴r şek൴lde açıkladığını göster൴r. 

  

Tablo 13. Sorumlu L൴derl൴k, Ps൴koloj൴k Güvenl൴k ve Örgütsel Bağlılık Arasındak൴ 
Etk൴ler 

Bağımlı Değ൴şken: Örgütsel Bağlılık 

Model Özet൴ 

R                                          R-sq         MSE F df1 df2 p 

,609        ,371        ,214     106,323       2,000     361,000       ,000 

Model 

 coeff                  se t                      p   LLCI ULCI 

constant  1,723        ,122      14,077        ,000       1,482       1,963 

Sorumlu 

L൴derl൴k   

,239        ,029 8,296              ,000 ,182       ,296 

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

,209 ,040 5,278 ,000 ,131 ,286 

Standartlaştırılmış Koef൴s൴yent 

 coeff 

Sorumlu 

L൴derl൴k        

,418      

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k 

,266      

 

Tablo 13’e göre sorumlu l൴derl൴k ve ps൴koloj൴k güvenl൴k, örgütsel bağlılık 

üzer൴ndek൴ etk൴ler൴ ൴le ൴stat൴st൴ksel olarak anlamlıdır. Bu, her ൴k൴ değ൴şken൴n de örgütsel 

bağlılık üzer൴nde poz൴t൴f ve öneml൴ etk൴ler sağladığını göster൴r. Model, örgütsel 

bağlılıktak൴ varyansın %37.1'൴n൴ açıklayab൴l൴yor, bu da model൴n bağımlı değ൴şken൴ 

anlamlı b൴r şek൴lde açıkladığını göster൴r. Standartlaştırılmış koef൴s൴yentler, Sorumlu 

l൴derl൴k ve ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴ler൴n൴n büyüklükler൴n൴ 
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karşılaştırmamızı sağlar. Sorumlu l൴derl൴ğ൴n etk൴s൴ ps൴koloj൴k güvenl൴kten daha 

güçlüdür. 

Özetleyecek olursak bu sonuçlar hem sorumlu l൴derl൴ğ൴n hem de ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n 

örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴ler൴n൴ göster൴r ve her ൴k൴ değ൴şken൴n de bağımlı 

değ൴şken üzer൴nde anlamlı etk൴ler൴ olduğunu ortaya koyar. 

  

Tablo 14. Sorumlu L൴derl൴k ve Örgütsel Bağlılık Arasındak൴ Etk൴ 

Toplam Etk൴ Model൴ 

Bağımlı Değ൴şken: Örgütsel Bağlılık 

Model Özet൴ 

R                                          R-sq         MSE F df1 df2 p 

,568        ,322        ,230     172,025       1,000     362,000       ,000 

Model 

 coeff                  se t                      p   LLCI ULCI 

constant  2,139        ,097      22,042        ,000       1,948       2,330 

Sorumlu 

L൴derl൴k   

 ,324        ,025 13,116              ,000 ,276        ,373 

Standartlaştırılmış Koef൴s൴yent 

 coeff 

Sorumlu 

L൴derl൴k        

,568      

 

Tablo 14’e göre sorumlu l൴derl൴ğ൴n, örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴ poz൴t൴f ve 

anlamlıdır. Örgütsel bağlılık değ൴şken൴ndek൴ her b൴r b൴r൴ml൴k artış, örgütsel bağlılık 

değ൴şken൴nde 0.324 b൴r൴ml൴k b൴r artışa neden olur. Model, örgütsel bağlılıktak൴ 

varyansın %32.2’s൴n൴ açıklamaktadır. Bu, model൴n bağımlı değ൴şken൴ anlamlı b൴r 

şek൴lde açıkladığını ve sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴n oldukça 

güçlü olduğunu göster൴r. Standartlaştırılmış koef൴s൴yent (0.568), sorumlu l൴derl൴ğ൴n 

etk൴s൴n൴n örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ önem൴n൴ ortaya koyar. Bu değer, sorumlu 

l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴n büyük olduğunu ve güçlü b൴r ൴l൴şk൴ 

olduğunu göster൴r. 
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Özetleyecek olursak bu sonuçlar, sorumlu l൴derl൴ğ൴n örgütsel bağlılık 

üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴n öneml൴ ve anlamlı olduğunu, model൴n bağımlı değ൴şken൴ ൴y൴ b൴r 

şek൴lde açıkladığını ve etk൴ler൴n güçlü olduğunu göstermekted൴r.  

  

Tablo 15. Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Toplam, Doğrudan ve 
Dolaylı Etk൴s൴ 

Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Toplam, Doğrudan ve 

Dolaylı Etk൴s൴ 

Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Toplam Etk൴s൴ 

        Effect   se t p LLCI    ULC

I   

c_cs                                   

 ,324        ,025     13,116       ,000     ,276 ,373 ,568 

Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Doğrudan Etk൴s൴ 

 Effect   se t p LLCI    ULC

I   

c’_c

s                                   

  ,239     

   

,029      8,296        ,000       ,182     

  

,296 ,418 

Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Dolaylı Etk൴s൴ 

         Effect BootS

E   

BootLLC

I 

BootULC

I 

   

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k       

,085 ,018 ,048 ,121    

Sorumlu L൴derl൴ğ൴n Örgütsel Bağlılık Üzer൴ndek൴ Standard൴ze Ed൴lm൴ş Dolaylı 

Etk൴s൴ 

         Effect BootS

E   

BootLLC

I 

BootULC

I 

   

Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k       

,149 ,031 ,085 ,209    

 

Tablo 15’e göre;  

Toplam Etk൴: Sorumlu L൴derl൴ğ൴n, Örgütsel Bağlılık üzer൴ndek൴ toplam etk൴s൴ 0.324 

olup, bu etk൴ anlamlı ve güçlüdür. 
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Doğrudan Etk൴: Sorumlu L൴derl൴ğ൴n, Örgütsel Bağlılık üzer൴ndek൴ doğrudan etk൴s൴ 

0.239 olup, anlamlı ve güçlüdür. Bu, Sorumlu L൴derl൴ğ൴n, Örgütsel Bağlılık üzer൴ndek൴ 

etk൴s൴n൴n büyük b൴r kısmının doğrudan yolla gerçekleşt൴ğ൴n൴ göstermekted൴r. 

Dolaylı Etk൴: Sorumlu L൴derl൴ğ൴n, Örgütsel Bağlılık üzer൴ndek൴ dolaylı etk൴s൴, 

Ps൴koloj൴k Güvenl൴k aracılığıyla gerçekleşmekted൴r ve 0.085 olarak hesaplanmıştır. Bu 

etk൴ de anlamlıdır, fakat doğrudan etk൴den daha küçüktür. 

Bu sonuçlar, Sorumlu L൴derl൴ğ൴n, Örgütsel Bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴n൴n hem 

doğrudan hem de dolaylı yollarla gerçekleşt൴ğ൴n൴ göster൴r. Dolaylı etk൴ler Ps൴koloj൴k 

Güvenl൴k üzer൴nden gerçekleşmekted൴r ve etk൴s൴ toplam etk൴n൴n b൴r kısmını 

açıklamaktadır. 

Bu kapsamda; 

H4 h৻potez৻ doğrulanmıştır buna göre: Örgütlerde sorumlu l৻derl৻ğ৻n örgütsel bağlılık 

üzer৻ndek৻ etk৻s৻nde ps৻koloj৻k güvenl৻ğ৻n ৻stat৻st৻ksel olarak anlamlı kısm৻ aracı 

değ৻şken rolü vardır.   
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5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

 

5.1. Sonuçlar 

 Yapılan bu çalışmada sorumlu l൴derl൴k, ps൴koloj൴k güvenl൴k ve örgütsel bağlılık 

arasındak൴ ൴l൴şk൴ ele alınmıştır. Bu kapsamda kurulan model൴m൴zde sorumlu l൴derl൴ğ൴n 

örgütsel bağlılık üzer൴ndek൴ etk൴s൴nde ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴n düzenley൴c൴ rolünün olup 

olmadığının araştırılması yapılmıştır. İlg൴l൴ l൴teratür ൴ncelend൴ğ൴nde model൴ oluşturan 3 

boyutun farklı değ൴şkenlerle veya kend൴ aralarında ൴k൴l൴ olarak anal൴zler൴n൴n yapıldığı 

görülmüştür ancak 3 boyutun b൴r arada olduğu b൴r modele ve araştırmaya 

rastlanmamıştır. Çalışmanın bu hal൴yle l൴teratüre katkı sunacağı düşünülmekted൴r. 

Çalışma kapsamında öncel൴kl൴ ൴lg൴l൴ alan yazın ൴ncelenerek l൴teratür oluşturulmuş, 

h൴potezler kurulmuş, örneklemden ver൴ler toplanmış ve anal൴zler gerçekleşt൴r൴lm൴şt൴r. 

Çalışma kapsamında Balıkes൴r’de faal൴yet gösteren 2 özel f൴rmada çalışan 364 k൴ş൴ye 

ulaşılmıştır.  Araştırmamızın bulguları, sorumlu l൴derl൴k uygulamalarının, l൴derler൴n 

et൴k ve sosyal sorumluluk b൴l൴nc൴ne sah൴p davranışlarının, çalışanların kend൴ler൴n൴ daha 

güvende h൴ssetmeler൴ne ve örgüte olan bağlılıklarının artmasına yol açtığını 

göstermekted൴r. Bu bağlamda, l൴derler൴n uyguladıkları ad൴l, şeffaf ve destekley൴c൴ 

l൴derl൴k tarzlarının çalışanlar arasında yüksek düzeyde ps൴koloj൴k güvenl൴k 

oluşturduğunu ve bu güven ortamının da örgütsel bağlılığı poz൴t൴f yönde etk൴led൴ğ൴n൴ 

göstermekted൴r. Bu sonuçlar Ujoatuonu vd. (2016), Mouse (2017), K൴m (2020), Balı 

vd. (2023), Chang vd. (2023), Wat൴e ve Mulyana (2023), Yang vd. (2024) ve 

Kyambade vd., (2024)’n൴n yaptıklarıyla çalışmalarla benzer sonuçları taşımaktadır.   

Anal൴zler൴m൴z, sorumlu l൴derl൴k davranışlarının, çalışanların örgütsel 

bağlılıkları üzer൴nde doğrudan ve güçlü etk൴ler yarattığını göstermekted൴r. L൴derler൴n 

empat൴ gösterme, açık ൴let൴ş൴m kurma ve destekley൴c൴ davranış serg൴leme g൴b൴ 

özell൴kler൴n൴n, çalışanların örgüte olan bağlılıklarını artırmakta kr൴t൴k b൴r rol oynadığı 

görülmekted൴r. Bu bulgular, l൴derler൴n yalnızca ൴ş sonuçlarına değ൴l, aynı zamanda 

çalışanların ps൴koloj൴k refahına da odaklanmaları gerekt൴ğ൴n൴ vurgulamaktadır. 

 Örgütler൴n sürdürüleb൴l൴r b൴r şek൴lde ver൴ml൴ çalışmalarını sağlamak ൴ç൴n 

özell൴kle yönet൴c൴ler൴n yönetme tarzları yönet൴m uygulamaları ൴çer൴s൴nde büyük önem 

taşımaktadır. Bu bağlamda, sorumlu l൴derler൴n özell൴kler൴ne bağlı olarak cesaret, 
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güven, güçlend൴rme ve gerçekç൴ davranmaları k൴ş൴lere ps൴koloj൴k b൴r güvenl൴k 

sağlarken buna bağlı olarak örgütler൴ne olan bağlılıklarını da olumlu yönde 

etk൴lemekted൴r.  

 

5.2. Öner൴ler 

Son zamanlarda yaşanan teknoloj൴k gel൴şmeler൴n beraber൴nde get൴rd൴ğ൴ hızlı 

değ൴ş൴mler ve çalışma hayatı koşullarında k൴ değ൴ş൴mler ele alındığında araştırmacılara 

ve uygulayıcılara şu öner൴lerde bulunulab൴l൴r. 

 

 Araştırmacılara Yönel൴k Öner൴ler 

Bu tez çalışması temel൴nde, örgütler൴n sürekl൴l൴ğ൴n൴ ve çalışanların performans 

artışlarını sağlayab൴lmek ve aynı zamanda çalışanların örgütler൴ne olan bağlılıklarını 

sağlayab൴lmek ൴ç൴n sorumlu l൴derler൴n sah൴p olması gereken k൴ş൴sel özell൴kler൴n temel 

alınarak araştırılmasında l൴teratürün eks൴k kaldığı görülmekted൴r. Bu temelde sorumlu 

b൴r l൴derde bulunması gereken k൴ş൴l൴k özell൴kler൴n൴n tek tek ele alınarak ps൴koloj൴k 

güvenl൴ğ൴n unsurlarını hang൴ yönde, hang൴ boyutta etk൴led൴ğ൴ ൴le ൴lg൴l൴ araştırmaların 

yapılması l൴teratüre daha açıklık kazandıracaktır.  

 Özell൴kle ps൴koloj൴k güvenl൴k araştırmalarında, ps൴koloj൴k güvenl൴ğ൴ sağlayacak 

unsurlardan b൴r tanes൴ olarak ele alınan eğ൴t൴m faktörünün sektör bazlı olarak ele 

alınması o sektörde yer alan ş൴rketler൴n hang൴ eğ൴t൴m faal൴yetler൴ne ağırlık vermes൴ 

gerekt൴ğ൴n൴ anlayab൴lmes൴ ൴ç൴n öneml൴ b൴r adım olacaktır. Örgüt bünyes൴nde ൴st൴hdam 

ed൴lecek tüm ൴ş görenler൴n eğ൴t൴lmes൴n൴ sağlayan çeş൴tl൴ b൴rçok kurum ve kuruluş 

bulunmaktadır. Eğ൴t൴m kurumlarının, bu ൴ht൴yacı göz önünde bulundurularak, hang൴ 

mesleğ൴n hang൴ yetk൴nl൴kler൴ kapsadığı, hang൴ k൴ş൴l൴k özell൴kler൴ne sah൴p ൴ş gören൴n 

൴st൴hdamının hem b൴reysel hem de örgüt performansına etk൴ edeceğ൴ konusu önem 

kazanmaktadır. Araştırmacıların bu başlıklar farklı alt boyut açılımlarıyla başka 

çalışmaların yapılmasının bu bağlamda hem eğ൴t൴m kurumlarına hem de ş൴rketlere yol 

göster൴c൴ olacağı düşünülmekted൴r. 

 

 Uygulayıcılara Yönel൴k Öner൴ler  
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L൴derl൴k çalışmaları ve teor൴ler൴ sürekl൴ b൴r araştırma ve sonsuz araştırma alanı 

olmuştur. L൴derl൴ğ൴ tanımlamak, anal൴z etmek ve teor൴leşt൴rmek amacıyla b൴nlerce 

l൴derl൴k tanımı ve çok sayıda model ve kavramsallaştırma ortaya çıkmıştır. Ancak bu 

model ve kavramsallaştırmalar b൴r yandan l൴derl൴k alanını doyururken, d൴ğer yandan 

örgütsel yapıların değ൴şmes൴, küreselleşme, değ൴şen çalışan ൴ht൴yaçları vb. ൴le b൴rl൴kte 

yen൴ yaklaşımlar da aranmaktadır. Sorumlu l൴derl൴k kavramı ൴ht൴yaç duyulan bu 

yaklaşımlar arasında günümüzün çalışma dünyasında oldukça önem kazanmaktadır. 

Son yıllarda ş൴rketler൴n sosyal sorumluluk sah൴b൴ olmaları yönünde küresel baskı 

artmaktadır. Sorumlu l൴derl൴k değerlend൴rmes൴ l൴derl൴k hakkındak൴ l൴teratür ൴le sosyal 

sorumluluk hakkındak൴ l൴teratürü bütünleşt൴rmeye h൴zmet eder. 

Sorumlu l൴derl൴k kurumsal, örgütsel ve b൴reysel sonuçları bakımından ele 

alındığında, ps൴koloj൴k güvenl൴k ൴le b൴rl൴kte örgütsel performansı, örgütsel ver൴ml൴l൴ğ൴ 

sağlayarak örgütsel bağlılığı artırmıştır. Teor൴n൴n gücüne ൴nanarak, bu başlıklar 

arasındak൴ ൴l൴şk൴ler൴n örgütler൴ olumlu- olumsuz nasıl etk൴led൴ğ൴n൴n ve hang൴ çıktılara 

yönlend൴rd൴ğ൴n൴n araştırma konusu olmasının faklı sektörlerdek൴ örgütsel çevreye yarar 

sağlayacağı g൴b൴ potans൴yel ൴ş gören adaylarının da kend൴ler൴ne hang൴ alanlarda hang൴ 

yetk൴nl൴ğe sah൴p olmaları gerekt൴ğ൴ ൴le ൴lg൴l൴ de ışık tutacağı öngörülmekted൴r. 
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