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ONSOZ

Gliniimiizde isletmeler siirekli degisim yasayan miisteri tercihleri, her zaman
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tedarik¢iler, her zaman motive edilmeye ihtiya¢ duyan calisanlarin yani kisacasi tiim
paydaslartyla en dogru iletisimi kurmaya gayret gostermektedirler. Son yillarda
isletmelerin, isletme ici ve isletme dis1 paydaslarmma verdigi onemin istikrarl bir
sekilde iyilestirilmeye c¢alisilma gayreti 6rgiitiin en 6nemli unsurlarindan birisi olan
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OZET

SORUMLU LIDERLIK, PSIKOLOJIiK GUVENLIK VE ORGUTSEL
BAGLILIK iLiSKiSi

DINC OZAY, Didem
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah
Tez Danmigsmani: Prof. Dr. Oya inci BOLAT

2024, 117 Sayfa

Calismada sorumlu liderlik, psikolojik glivenlik ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliski incelenmektedir. Bu kapsamda, Orgiitiin en 6nemli unsurlarindan birisi olan
liderlerin, gostermis oldugu modern sorumluluk davraniglarinin, isletme i¢i paydaslar
olan iggdrenlerin psikolojik giivenlik hissiyatlar1 ve orgiitsel baglilik ile olan iligkisi
irdelenmektedir. Bu iliskinin Olgiilebilmesi i¢in Balikesir ilindeki 6zel sektor
isletmeleri ile iletisime gegilmis ve anket yapilmasina izin veren isletmelerden 264
kisiden olusan drneklem elde edilmistir. Calismanin anket sorulari isletmelerin ilgili
birimleri vasitasiyla ¢alisanlara ulastirilmis ve online olarak olusturulan sorularin
cevaplanmasi talep edilmistir. Analiz sonucunda isletme ¢alisanlarinin algiladiklari
sorumlu liderlik, psikolojik gilivenlik hissiyatlar1 ve Orgiitsel baglhilik diizeyleri
arasindaki iligki ortaya konulmustur. Buna gore sorumlu liderligin psikolojik glivenlik
ve oOrgiitsel baghlik tizerinde etkili oldugu, psikolojik giivenligin orgiitsel baglilik
tizerinde etkili oldugu ve son olarak sorumlu liderligin orgiitsel baglhlik tizerindeki
etkisinde psikolojik giivenligin diizenleyici etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Elde edilen sonuglarn ilgili literatiire katki yapmas1 hedeflenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Sorumlu Liderlik, Psikolojik Giivenlik, Orgiitsel
Baglilik, Isletmeler
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF RESPONSIBLE LEADERSHIP,
PSYCHOLOGICAL SAFETY AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

DINC OZAY, Didem

Master Thesis, Departman of Business Administration, Management and

Organization
Advisor: Prof. Dr. Oya Inci BOLAT

2024, 117 Pages

The study examines the relationship between responsible leadership,
psychological safety and organizational commitment. In this context, the relationship
between the modern responsibility behaviors of leaders, one of the most important
elements of the organization, and the psychological security feelings and
organizational commitment of employees, who are stakeholders within the business,
is examined. To measure this relationship, contact was made with private sector
companies in Balikesir province, and a sample of 264 individuals was obtained from
companies that permitted the survey. The survey questions of the study were delivered
to the employees through the relevant units of the businesses and they were requested
to answer the questions created online. As a result of the analysis, the relationship
between responsible leadership, feelings of psychological security and organizational
commitment levels perceived by business employees was revealed. According to this,
it has been found that responsible leadership has an impact on psychological safety
and organizational commitment, that psychological safety has an effect on
organizational commitment, and finally, that psychological safety has a moderating
role in the effect of responsible leadership on organizational commitment. It is aimed

that the results obtained will contribute to the relevant literature.

Keywords: Responsible Leadership, Psychological Safety, Organizational

Commitment, Businesses
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1. GIRIS

1.1. Arastirmanin Problemi

Isletmeler giiniimiiz rekabet kosullarinda kendilerine gii¢lii bir Pazar pozisyonu
elde edebilmek i¢in tilirli gayretler icerisine girmektedirler. Pazarda var olma
miicadelesi Jenerik ve Grand stratejiler ile daha profesyonel hale gelmeye baglamistir
daha sonrasinda ise kaynak temelli yaklasiminda etkisiyle kaynaklarin etkin ve verimli
kullanilmas1 stirecine dogru evrilmistir. Bu noktada en efektif kullanilmasi gereken
kaynaklarin basinda “insan” faktorii belirmeye baslamistir. Insanin tek ve biricik en
kiymetli varlik oldugu goriisiinde uzlasi saglamaya baglayan isletmeler g¢alisan
motivasyonunun, isletmenin ~ performansinin ~ bagat  aktorii  oldugunu
kabullenmektedirler. Bu kapsamda, calismanin temel problematigi isgoérenin daha
etkin kullanilmas: i¢in liderlerin bu noktada en iyi rolii oynamasi gerektigi fikridir.
Sorumlu liderlik anlayis1 bu nedenle gilinlimiiz kosullarinda isletmelerin en fazla 6nem

vermesi gereken konulardan birisidir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calisma sorumlu liderlik anlayisini benimseyen liderleri biinyelerinde
barmdiran ya da barindirmayan isletmelerin ¢alisanlariin psikolojik giivenlik ya da
literatiirde kullanilan diger ismiyle psikolojik rahatlik algilar ile orgiitsel baglilik
boyutlar1 arasindaki iligkinin yoniinii ve giiclinii 6lgmeyi amacglamaktadir. Bu
kapsamda hedef olarak belirlenen orneklem kiimesinde yer alan calisanlara ilgili
anketler uygulanarak bu ii¢ degisken arasindaki iligkiye bakilacaktir. Bu kapsamda
asagidaki basliklar hakkinda bilgiler toplanacaktir.

1. Sorumlu liderlik ile psikolojik giivenlik arasindaki iliskinin yonii ve giicti.

2. Sorumlu liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iligkinin yonii ve giicii.

3. Psikolojik giivenlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin yonii ve giicii.

4. Sorumlu liderligin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin

diizenleyici rolii



1.3. Arastirmanin Onemi

Ilgili literatiir incelendiginde calisanlarin psikolojik giivenlik ve orgiitsel
baglhliklar1 ile sorumlu liderlik anlayis1 arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir
caligmaya ulagilamamistir. Bu sebepten dolay1r c¢alismanin 6zglin olarak kabul
edilecegi varsayilmaktadir. Son yillarda yapilan ¢aligmalarda klasik ve modern liderlik
tarzlarinin ¢alisan performans: iizerindeki etkileri ortaya koymaya ¢alisan
arastirmalara siklikla rastlanmaktadir. Giiniimiiz Pazar ve endiistri kosullarinda bir
gereklilik olarak ortaya ¢ikmaya baglayan sorumlu liderlik anlayisinin bu noktada
onemli oldugu varsayilmaktadir. Orgiitiin verimlilik, etkililik ve karliligima, is goren
memnuniyet ve ise devamlilifa olumlu etkisi oldugu diisiiniilen sorumlu liderlik
anlayisinin bu durumu ne derece gerceklestirdiginin yapilan aragtirmalar ile ortaya

konulmasi1 6nem arz etmektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Bu caligmanin verilerin toplanmasi ve analiz kisimlar1 gercgeklestirilirken

asagida varsayimlar kabul edilmistir.

Bu c¢alisma icin belirlenen Olgeklerin anketleri uygulanirken sorular
katilimcilar tarafindan dogru bir sekilde anlasilmig ve verilen cevaplar ¢alisanin genel

tutum ve kabullerini tam ve dogru olarak yansitmaktadir.

Yapilan ol¢iimler, analizler dogru ve eksiksiz bir sekilde gerceklestirilmis ve
verilerin dogrulugu ve kabul edilebilirligine iliskin belirlenen 6l¢tim degerleri dogru

bir sekilde dnceki aragtirmacilar tarafindan ortaya konulmustur.

Calismanin ana degiskenleri olan sorumlu liderlik, psikolojik giivenlik ve
orgiitsel baghlik arasindaki iligkilerin dlgiilmesi i¢in katilimcilarin verdigi cevaplar
degerlendirmeye alinirken modelimiz disinda olan diger etkileyici degiskenlerin

katkisinin en az ya da olmadigi kabul edilmistir.

1.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu calisma gergeklestirilirken diger benzer ¢alismalarda da oldugu kabul

edilen baz1 sinirhiliklar vardir. Buna gore ilgili sinirliliklar su sekilde varsayilmaktadir:



Sosyal bilimler alaninda gergeklestirilen arastirmalar tamamiyla deneysel

olarak kabul edilemeyeceginden kaynaklanan sinirlilik bu ¢alisma i¢inde gecerlidir.

Calismanin tiim evren hakkinda kesin bir g¢ikarima sahip olabilmesi ig¢in
belirlenen 6rneklemin ne derece dogru olarak secildigine dair siiphe her daim var

olacaktir.

Calismanin konu basliklari, analiz i¢in belirlenen 6lgeklerin giivenirlilik ve

gegcerlilik boyutlari ile sinirlt kalmaktadir.

1.6. Tanimlar

Sorumlu Liderlik: Liderin, orgiitiin icindeki ve disindaki tiim paydaslarla giiven
olusturacak bir ortami saglama, birlikte paylasilacak bir vizyon yaratmak igin
sorumluluk odakli davranig ve faaliyetleri ortaya koyma ve yirirliige sokma

faaliyetleridir (Ozkan ve Uziim, 2021, 5.199).

Psikolojik Giivenlik (Psikolojik Rahathk): Isgorenlerin, is ile iliskili herhangi bir
konuda soru sormasi, hatali bir durumun bildirilmesi, geribildirim talebinde
bulunulmas: ve efektif yeni bir fikrin ortaya konulmasi durumlarinda nasil bir cevap

alacaklarina iligskin beklentilerinin yansimasidir (Edmondson, 2003, s.4).

Orgiitsel Baglihk: Isgorenin orgiite yonelik psikolojik kabullerini yansitan, orgiit ile
birey arasindaki iligkinin tiiriinii ifade eden ve bireyin Orgiitte kalip kalmamasina

yonelik psikolojik kabuliinii ortaya koyan yaklagimdir (Meyer ve Allen, 1990, s. 848).



2. ILGILI ALANYAZIN

2.1. Kuramsal Cerceve

Bu kisimda liderlik kavrami, sorumlu liderlik, psikolojik gilivenlik ve orgiitsel baglilik

gibi boyutlar hakkinda bilgiler verilecektir.

2.1.1. Liderlik Kavrami ve Sorumlu Liderlik

Bu béliimde oncelikle liderlik kavrami ve tanimlari, tarihsel gelisimi, liderlik
yaklasimlar1 ve liderlik tarzlar1 ele alimacak daha sonrasinda giincel liderlik

tarzlarindan olan sorumlu liderlik kavrami detayli olarak incelenecektir.

2.1.1.1. Liderlik Kavraminin Tanimi, Gelisimi ve Onemi

Liderlik kavraminin tanimlanmasi, her zaman i¢in lizerinde oldukea tartisilan,
calisilan ve aragtirilan bir konu olmustur. Stogdill’e gore (1974), liderligin neredeyse
kavrami tanmimlamaya calisan kisi sayis1 kadar farkli tanimi bulunmaktadir. Bu

tanimlardan bazilar soyledir;

Lider icinde yer aldigi gruba ait amaclari ortaya koyan grup fiyelerini
etkileyerek bu amaclar dogrultusunda harekete geciren kisidir. Lider, grup iiyelerince
farkinda olmadiklar1 ortak diisiince ve arzulari, bir hedef olusturarak kabullendiren ve
grup liyelerinin varolan gii¢lerini bu hedefler dogrultusunda faaliyete koyan kimsedir
(Sabuncuoglu, Tiiz, 2013, s.208). Degisim ile basa cikabilmenin adi liderliktir.
Liderlik, gelecege dair bir vizyon ¢izer ve ¢alisanlarin bu vizyonla hareket etmesini

saglar (Robbins, Judge, 2015, s.377).

Liderlik, stireci belirli bir durumda ortak amaglarin gerceklestirmesi igin
birbirine bagimli iki veya daha fazla birey arasindaki iligkileri igeren oOrgiit ici bir
davranistir. Bu anlamiyla Bavelas (1960)’ da liderligi belirsizlikleri azaltma yoOniiyle

ele almaktadir (Ozkalp, Kirel, 2021, s.309).



Ibicioglu (1998)’na gore liderlik, siddet kullanimi ya da tehdit olmaksizin, bir
bireyin digerlerinin davraniglarini etkiledigi sosyal bir iglemdir (Bolat vd., 2016,

5.180).

Liderlikle ilgili tamimlarin birgogu incelendiginde ve ortak bir sentez ortaya
kondugu takdirde liderlik, bir grup insan1 ortak amagclar etrafinda bir araya getirebilme
ve bu amaglar1 hayata gecirebilmek icin onlar1 harekete gegirme kabileyetlerinin tiimii

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

Liderler, takipgilerini etkileyebilmek icin farkli giic kaynaklarimi kullanirlar.
Bu gii¢ kaynaklart statii giicii ve kisisel glic olmak iizere iki kategori olarak ele
alinmaktadir. Statii giicii liderin bulundugu isletmeden aldig1 giictiir. Yasal giic,
odiillendirme giicli ve zorlayici gii¢ statii giiciinii olusturmaktadir. Kisisel gii¢ ise
liderin kisisel 6zelliklerinden aldig1 gii¢ tliriidiir. Uzmanlik giicii ve karizmatik giic,

kisisel giicii olusturan baslica unsurlar olarak ele alinmaktadir (Daft, 2010, s.426- 427).

Liderlik caligmalari ve teorileri stirekli bir aragtirma ve sonsuz arastirma alani
olmustur. Liderligi tanimlamak, analiz etmek ve teorilestirmek amaciyla binlerce
liderlik tanim1 ve ¢ok sayida model ve kavramsallastirma ortaya ¢ikmistir. Ancak bu
model ve kavramsallagtirmalar bir yandan liderlik alanin1 doyururken, diger yandan
orgiitsel yapilarin degismesi, kiiresellesme, degisen calisan ihtiyaglart vb. ile birlikte

yeni yaklasimlar da aranmaktadir (Cift¢i, 2020, s.13).

Literatiirdeki calismalar incelendiginde, liderlik teorilerinin dort farkh

yaklasimla ele alindig1 goriilmektedir. Bu yaklagimlar:
+  Ogzellik ve nitelik teorileri donemi (1940 &ncesi)
* Davranissal teoriler donemi (1940-1960 yillar1 aras1)
*  Durumsallik teorileri donemi (1960-1980)

* Yeni liderlik yaklasimlar1 ve teorileri donemi (1980’ den giinliimiize kadar

olan siireg) (Yesil, 2016, s.160).

2.1.1.2. Liderlik Yaklasimlari



2.1.1.2.1. Ozellik Yaklasimi

Liderlikle ilgili gelistirilen yaklasimlardan ilki 6zellikler yaklagimidir.
Liderlerin kisisel 6zelliklerine dayanmaktadir. Bu yaklagsminda liderler, gruplarindan
farkli kisisel 6zelliklere sahip olmalidirlar. Cok eski caglarda liderlerin insaniistii

ozelliklere sahip olabilecekleri tizerinde tartisilmistir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2013, 5.209).

1910 yilinda Thomas Carlyle “Biiyiilk Adam Teorisi” donemini baglatarak
ozellikler yaklagimi teorilerinin ana kaynagini olusturmaktadir. Biiyiik Adam Teorisine
gore liderler, dogustan kendilerinde var olan veya ¢cocuklukta mucizevi bir sekilde elde
edilen birtakim yeteneklere sahiptirler. Ozellikler yaklasimina gére liderlerde dogustan
var olan bu Ozellikler onlar diger insanlardan ayirmaktadir. Bu nedenle liderligin
belirlenmesinin tek yolu bu insanlarin sahip olduklar1 donanimlarin etkili bir sekilde

saptanmasidir. (Cinnioglu, 2018, s.6).

Bu yaklasima dayanan ilk ¢alismalarda, fiziksel 6zellikler, (cinsiyet, yas, boy),
psikolojik testler sonucunda elde edilen kisisel 6zellikler (bagimsizlik, kendine giiven,
saldirganlik) ve kisilik testleri ile Olclilen dogustan var olan 6zellikler (yaraticilik,
zeka, kararlilik) incelenmis olup, liderin sahip oldugu 6zelliklerin liderlik siirecinin
belirlenmesinde en 6nemli faktor oldugu goriisii tizerinde calisilmistir. Bagarili liderler
basarili olmayan liderlere kiyasla belirli 6zellik ve niteliklere daha fazla oranda sahip
olduklan diisiiniilerek, liderlerin ortak &zellikleri belirlenmeye caligilmistir (Demir

vd., 2010, s.132).

2.1.1.2.2. Davramssal Yaklasim

1950’11 yillarda ozellikler yaklasimi Onemini ve etkisini kaybetmeye
baslamaktadir. Arastirmacilar liderlerin 6zelliklerinden daha c¢ok davranislarini
arastirmaya baslamuslardir. Ornegin, sosyal psikologlar, ozellikler yaklasiminin
liderligi tam olarak agiklamadig: elestirisini yaparak gruplarin islev ve yapilarinin
sinanmasina yonelmektedirler. Lideri, igerisinde bulundugu grubun birtakim sonuglara
varabilmesi i¢in, gruba yardimci olacak davranislart sergileyen kisi olarak

tanimlamaktadirlar (Simsek, 2006, s.11).

Davranigsal yaklasim, lider 6zelliklerinden daha ¢ok liderde bulunan stil ve
davraniglara odaklanmaktadir. Yaklagima gore, liderin etkin ve basarili olmasi kisisel

Ozelliklerinden daha cok liderlik yapacagi gruba karsi gosterecegi davraniglara



baghdir. Bu teoriye dayanarak yapilan calismalarin temel dayanagi ise lider
davraniglarinin ne yonde oldugunun belirlenmesidir (Batmunkh, 2011, s.9). Bu konuda
yapilan cesitli aragtirmalar, liderin grup iiyeleri ile iletisimi, yetki devri, planlama ve
denetim sistemleri vb. davranislar liderin etkinligini belirleyen faktorler olarak ele
alinmaktadir. Davranigsal yaklagim, goreve yonelmis lider ve insana yonelmis lider
olamk tizere iki liderlik tiiriiniin mevcut oldugunu savunmaktadir. Zamanin sartlarina
gore, bazi donemlerde (6rnegin de8isim ve kriz zamanlarinda) goreve yonelmis-
otoriter liderlik davraniglar1 daha etkiliyken, davranis ekolii daha ¢ok insana yonelmis
lider tipinin daha basarili sonuglar getirecegini savunmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz,

2013, s. 210).

Davranigsal liderlik yaklasimlart altinda biirokratik, otokratik, demokratik ve

tam serbesti taniyan liderlik yaklasimlar1 bulunmaktadir (Dalgig, 2017, s.15).

a) Biirokratik Liderlik

Biirokratik liderler, ¢alisanlar1 tasarladiklart politika ve prosediirleri takip
etmeleri icin etkiler. Liderler, insanlara degil, siire¢ ve prosediirlere biiyiik 6nem verir.
Bu yontem, g¢alisanlarin gelisimine ve motivasyonuna yol agmadig igin ¢ok etkili
degildir. Biirokratik liderler sadece gorevlerinin sistematik bir sekilde
tamamlanmasina odaklanir. Biirokratik liderlik, orgiitsel performans {izerinde olumsuz
bir etki yaratmaktadir. Bu yontem yalnizca gorevler belirli prosediirler dahilinde uzun

siire yapilacaksa faydali olmaktadir (Al Khajeh, 2018, s.5).

Erdogan (1999)’a gore biirokratik liderlik tipinde erigilecek amag ve hedefler
ile bunlar1 gergeklestirmek i¢in yapilacak tiim faaliyetler belirlenmis ve bu faaliyetler
cesitli orgiitsel birimlere bigimsel gorevler adi altinda dagitilmistir. Boylece amag,
faaliyet ve gorev bi¢imlerinden olusan bir Orgiit bicimi meydana gelmistir ve bu
oOrgiitte bireylerin faaliyetleri yerine getirmeleri i¢in gerekli olan maddi ve beseri arag
ve kaynaklar1 serbestce kullanabilme derecelerini belirten yetkiler agikca

belirlenmektedir (Sakar, 2016, s.50).

b) Otokratik Liderlik
Otokratik liderler olarak da bilinen otoriter liderler, neyin, ne zaman ve nasil

yapilmasi gerektigi konusunda acik beklentiler sunar. Lider ve takipgileri arasinda agik



bir ayrim vardir. Bu tarzin kétiiye kullanilmasi genellikle otoriter ve diktator olarak
goriiliir. Otokratik liderler, takipgiler lizerinde siki bir denetim saglar. Otoriter liderlik,
en iyi, grup karar alma siiresinin az oldugu veya liderin grubun en bilgili tiyesi oldugu
durumlarda uygulanir. Otokratik liderlik, bir grup lizerinde mutlak, otoriter kontrolii

icermektedir (Gedik, 2020, s.25).

Otokratik liderler, esas itibariyle takipcilerini yonetim diginda tutmaktadirlar.
Yonetim yetkisinin tamami liderin elinde bulunmaktadir. Amaglarin, planlarin,
politikalarin  belirlenmesinde takipgilerin higbir s6z hakki bulunmamaktadir.
Takipgiler sadece liderlerinden aldiklar1 emirleri oldugu gibi yerine getirmekle

yiikiimliidiirler (Eren, 2015, s.461).

Liderin tam yetki ile hareket etmesinin bazi olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir.
Liderin takipgilerinin inan¢ ve duygularini dikkate almamasi takipgilerinde psikolojik
tatminsizliklere, yonetime kars1 nefret duygusuna, moral ve motivasyon diisiikliigiine,
grup i¢i ¢atisma ve anlagsmazliklara sebep olabilmektedir. Ayn1 zamanda takipgilere
herhangi bir s6z hakki taninmamasinin yaraticiliklarini azaltict  sonuglari

bulunmaktadir (Eren, 2015, s.463).

¢) Demokratik (Katilmer) Liderlik

Demokratik (katilime1) tarzdaki liderlik anlayisinda liderler, yetkilerini
takipgileri ile paylasma egilimini tasimaktadirlar. Bu nedenle amaglarin, plan ve
politikalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda ve is emirlerinin meydana
getirilmesinde lider daima takipgilerinin fikir ve diisiinceleri dogrultusunda liderlik

davranisi belirlemeye 6zen gostermektedir (Eren, 2015, s.461).

Katilimc1 lider, takipgilerinin igin gerektirdigi fonksiyonlarini yerine
getirmelerinde ve gorevlerinde basarili olmalarinda onlar kadar sorumluluga sahiptir.
Katilimer liderler g¢alisma alanlarinda, isle ilgili siireclerde ve karar verme
davraniglarinda ihtiyaglar1 olan bilgi ve giicli diger grup iiyeleri ile paylasirlar. Bu
liderler, o anin mevcut durumuna gore ne kadar modern bir yaklasim olustururlarsa o
kadar basartya ulasabilmektedirler. Katilimci liderin basartya ulasabilmesi i¢in grup

amagclarina ulagsmada iist diizey yonetimin de siirece dahil edilmesi gerekmektedir

(Eren, 2015, s.467).



d) Tam Serbestlik Tamiyan Liderlik

Bass ve Avolio (2002)’ ya gore tam serbestlik taniyan liderlik tarzi pasif,
takipgilerini hareket noktasinda serbest birakan, ige hi¢bir sekilde miidahalesi olmayan
liderliktir. Bu tarz liderler, kendilerine ihtiya¢ duyuldugu zamanlarda gorevlerinde
bulunmamaktadirlar. Ciinkii orgiitteki 6nemli konulara miidahale etmekten ve bu

konularla alakali sorumluluk almaktan kacinmaktadirlar (Cinnioglu, 2018, s.15).

Liderin fonksiyonu, kaynak ve malzeme tedarik etmek, takipgileri ile dis ¢cevre
arasindaki iletisimi saglamak ve iliskilerinin siirlarin1 belirlemek olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu tarz liderlik faaliyetlerini gerceklestirirken gii¢lerini kullanmaktan
cekinmektedirler. Herhangi bir konuda fikirleri sorulmadigi siirece bu liderler,
goriislerini agiklamazlar ve agikladiklar1 zamanki goriisleri ise takipgiler i¢in baglayici

bir nitelik tasimamaktadir (Toktas, 2019, s.47).

McCleskey (2014)’ e gore liderler takipgilerine tanidiklar: tam serbest hareket
tarzi ile orgiitiin etkinligini saglama, gereksiz riskleri almama, belirli amag ve hedefleri
gergeklestirme, takipgilere motivasyon saglama gibi birgok faaliyeti basari ile yerine
getirebilmektedirler. Ancak, nitelikli takipgileri olmayan, kiiltiir seviyesi diisiik, is
birligini ve is paylasimini dogru yapamayan gruplarda tam serbestlik taniyan liderlik
tarzinin uygulanmasi bazi sakincalar1 da beraberinde getirmektedir. Kiigiikali
(2011)’ye gore bu tarz durumlarda grup basaris1 onemli oranda diisebilmektedir

(Giirsoy, 2019, s.45; Cinnioglu, 2018, s.15).

2.1.1.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Augustin (2003)’e gore davranigsal yaklagimi takiben yapilan arastirmalarda
liderlik durumsallik yaklasimi ile inceleme alanina girmistir. Durumsallik yaklagimi
gerek is gerekse iligkiler bazinda pek ¢ok farkli kombinasyonun s6z konusu oldugunu
ve pek cok faktoriin liderligi etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu kapsamda iginde
bulunan ¢evresel kosullarin, isin kendisinin ve izleyicilerin 6zelliklerinin liderligi
etkiledigi goriilmektedir. Durumsallik yaklasimin temel tezi “en iyi liderin, davranis
bicimini kosullara, gruba ve kisisel 6zelliklerine uydurabilen lider” oldugu goriistidiir
(Bolat vd., 2016, 5.198). Ote yandan, bu yaklasim “vaziyeti idare etme” yaklagimi
degildir. Tam tersine her farkli durumda bulunan kisi i¢in farkli bir idarecilik tarzi

Oneren ve son derece uygulamaya doniik bir yaklasimdir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2013,

5.212).



2.1.1.2.4. Modern Yaklasimlar

J.M.Burns ve B. M. Bass , 1978 yilindan beri ortaya koydugu ¢alismalarinda
klasik ve geleneksel davranis sekillerinin yaninda yeni liderlik yaklagimlarina ihtiyag
duyuldugunu 6n plana c¢ikarmislardir. Bu yeni yaklasimdaki liderlik bigimleri,
geleneklere ve gecmise daha baghh “etkilesimci” liderlik ile gelecege, yenilige,
degisime ve reforma doniik “doniistimcti” liderliktir. Yonetim alaninda ortaya konan
cagdas anlayis bu yeni liderlik bi¢cimlerinin ortaya c¢ikmasinda etkili olmustur

(Batmunkh, 2011, s.19).

Asagida Oncelikle bu liderlik yaklagimlart hakkinda kisaca bilgi verilerek, daha
sonra bir modern liderlik tarzi olan ve galismamizin konularindan birini olusturan

sorumlu liderlik kavramu ile ilgili ayrintili bilgi verilmektedir.

a) Karizmatik Liderlik

Liderlik teorilerinin gittikce karmasik bir hal almasi arastirmacilart yeni
teoriler gelistirmeye yoneltmektedir. Bu teorilerde c¢ogunlukla liderlerin belirli
Ozellikleri lizerine odaklanilmaktadir. Bu baglamda literatiire kazandirilan modern
liderlik yaklagimlarindan biri de karizmatik liderlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giil,
2003, s.17).

Karizmatik liderlik, yeni Orgiitler olusturan, eski Orgiitlerini yeniden
canlandirarak dinamik hale getirmeyi hedefleyen yoneticiler i¢in ilgi odagi haline
gelmektedir. Eskilerden beri bilinen bir liderlik tiirii olmasina ragmen orgiitsel liderlik
tarzlar1 arasinda ¢ok fazla iizerinde durulmamaktaydi. Ancak 1980’lerden sonra
degisen Orgiit yapilariyla birlikte degisimi ve gelisimi amaclayan orgiit liderleri
tarafindan olduk¢a benimsenmeye baslamaktadir. Literatiir incelendiginde o6zellikle
1990’lardan sonra karizmatik liderlik anlayisi yayginlik kazanarak etkinligini

stirdlirdiigli goriilmektedir (Aykanat, 2010, s.46).

Karizma terimi, Eski Yunan uygarligina dayanan bir tarihi gegmise sahiptir ve
ilahi ilham yetenegi olarak kullanilmaktadir. Kavramsal olarak yonetim ve igletme

literatiiriinde yer almasi ilk olarak Weber ile ger¢eklesmektedir (Gtil, 2003, s.18).
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Weber karizma terimini “karizmatik yetki” seklinde tanimlamaktadir.

Karizmatik yetki kisisel bir yetki olmakla birlikte bireyi normal insanlardan ayiran

istisnai kudretleri belirten bir kisisel 6zelliktir (Kaya, 1998, s.35).

Weber’e gore karizma kavraminin anlami sunlar ifade etmektedir:

Liderin giiglii, her seyi bilen ve faziletli bir kisi oldugu yolunda yerlesmis

bir kanaatin varligi,

Liderin diinyevi veya dinsel nitelikte sasirtict dogaiistii giicleriyle ilgili

sOhreti,
Kitlelerin bir “baba” figiirline olan bagimliligi,
Lider ve izleyicileri arasindaki duygusal baglilik,

Sadece sevgi lizerine kurulu bir halk destegi (Gil, 2003, s. 20).

Karizma kisileraras1 ¢ekicilik olarak kabul edilme ve destek bulmay1

savunmaktadir. Karizmatik liderler, olas1 bir takdirin, sevginin ve bagliligin {istiinde

bir etki alan1 olustururlar. Grup iiyeleri, bu liderlere ve onlarin hedeflerine karsi

oldukga biiyiik bir inang duyarlar. Liderle birlikte taninma istegi mevcuttur. Ilk olarak

1977 yilinda Robert House, farkli sosyal bilimler alanlarinda yapilan arastirma

sonuglarini biraraya getirerek karizmatik liderligi kavramsallastirmistir.

Su 6zelliklerin varlig1 karizmaya katki saglamaktadir:

Izleyiciler, liderlerin inanglarmi dogruluguna giivenmektedirler.
Izleyiciler, liderlerin inanglarinin benzerligine inanmaktadirlar.
Izleyiciler, lideri siiphe gétiirmez bigimde kabul ederler.
izleyiciler, lideri goniillii olarak dinlerler.

Izleyiciler gruplarin gorevlerinin basarisina  katkida bulunduklarina

inanirlar (Kegecioglu, 1998, s.46).

b) Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Ik olarak 1978 yilinda Burns tarafindan ortaya atilan déniisiimcii liderlik

yaklasimi yenilige, doniisiime reforma doniik bir anlayis izlemektedir (Eren, 1998,

s.368). Buna gore doniistiiriicii liderler Orgiitiin yapisim1 degistiren degisimleri

kendileri yaratmaktadir. Dogasinda mevcut statiilkoyu devam ettirmek olan orgiitlerin
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aksine doniisiimcii liderlik anlayisi insanlar1 motive ederek onlar yapabileceklerinin
daha fazlasini diislinmesini saglamaktadir (Hitt, Denis, Mathis, 1989, s.368; akt.
Barutgu ve Akatay, 2014, s.195). Doniistiicii lider orgiitlerde degisim ve yenilenme
icin gerekli olan enerjiyi ortaya cikartan kisidir. Bu da liderin sahip oldugu ve
takipgileriyle paylastig1 vizyon sayesinde gerg¢eklesmektedir. Lider bir izleyicilerine
bir rol model olarak ortaya ¢ikmakta ve onlarin kendilerine olan inancini artirmaktadir
(Kogel, 2001, s.483). Burns (1978) tarafindan doniisiimcii liderligin 4 boyutundan
bahsedilmektedir. Bunlar; Karizma, ilham verme ve motive etme, bireysel diisiince ve
entelektiie] uyarimdir. 1996 yilinda Podsakoff tarafindan model olma ve vizyon
belirleme boyutlar1 eklenmis olmakla birlikte giinlimiizde en ¢ok dortlii boyutun
kullanildig1 goriilmektedir (Erturgut ve Erturgut, 2010, s. 225). Doniisiimcii liderler
astlarin1 sahip olduklar1 gorevlerden daha fazlasina odaklanmalarin1 gerektigini, daha
diisiik hedeflerden ziyade daha iist diizey hedefler belirlemelerini ve yoneticilerinin
sOyledigi zorlu gorevleri bagarmalar1 konusunda kendilerine giivenmeleri gerektigi
hususunda siirekli telkin etmektedirler (Bartol, Martin, 1991, s.507). Burns tarafindan
ortaya konulup daha sonrasinda Bass tarafindan gelisimi saglanan doniisiimcii liderlik
modelinde asil olan orgiitiin gegmisi degil simdiki hali ve gelecegidir (Ergeneli vd.,
2007, s.705). Bass’1n gelistirdigi doniisiimcii liderlik yaklasimi 6zellikle degisimlerin
yasandig1, sancili ve belirsizligin hakim oldugu dénemlerde etkisi yiiksek bir liderlik
tarzi olarak kabul edilmektedir (Nemanich ve Keller, 2007, s.50). Doniistimcii liderler
takipgilerine belli kosullar1 kabul ettirme konusunda basarili ikna etme yetenegine
sahiptirler. Bu sayede onlarin dogal degisim siireclerinde saygi ve yliksek baglilik

gostermelerini saglarlar (Bassom ve dig., 1996, s. 105).

¢) Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Burns’un 1978 yilinda politikacilarla ilgili yapmis oldugu c¢aligmalar
etkilesimci liderligin temelini olusturmaktadir (Giil, 2003, s.12). Bu liderlik tiiriinde
liderler, isgorenlerin mevcutta devam eden islerini daha iyi, verimli yapabilmeleri igin
caba harcamaktadirlar. Calisanlarin yaratici veya yenilik¢i olmalarini beklemezler ve
bdyle olmalari i¢in caba gostermezler. Bu tip liderler yetkilerini, ¢alisanlarinin daha
fazla emek gostermeleri amaciyla kullanirlar (Eren, 2008, s.461-462). Etkilesimci
liderler ge¢misten gelen uygulamalarin aynen devam etmesini isteyerek pazarin

paymin biiylimesi, maliyetlerin diisiiriilmesi, karlilik ve verimliligin artirilmasi igin
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cesitli is gérdiirme yollarini tercih ederler (Eren, 2003, s.34). Bunun akabinde de ¢ok
caba sarf edenlere ¢esitli odiiller (para, statii) vererek onlar1 daha ¢ok calismaya tesvik
ederler (Glizel ve Akgiindiiz, 2011, s.285). Gerekli ¢abay1 sarf etmeyen ve amaca
ulasilmasinda yeterli katkiy1 saglayamayanlara ise cezalandirmalar yapilmaktadir
(Simsek, 2006, s.27). Etkilesimci liderlikte isgorenler ile liderler arasinda bir al-ver
yani takas islemi gerceklestirilmedir. Bu islem iki farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar kosullu 6diillendirme ve istisnalarla yonetim seklindedir (Howell ve Avolio,
1993, s.891). Kosullu odiillendirmede liderler, calisanlarin beklentilere uygun
performans gostermeleri veya gerekli ¢cabay1 gostermeleri durumunda 6diillendirmeyi
gerceklestirir. Istisnalara gore yonetim seklinde ise lider, eski yontemler ise yarryorsa
talimat vermekten kaginir ve performans hedeflerine ulasildig: takdirde takipgilerinin
islerini her zamanki gibi yapmaya devam etmelerine izin vermektedir (Hater ve Bass,

1988, s. 696).

2.1.1.3. Sorumlu Liderligin Tamimi ve Kapsam

21. yy' da one ¢ikan ilk liderlik teorileri, liderlerin 6zelliklerine, tutum ve
davraniglarina, durum ve olasiliklarina, ¢alisanlarin is performansina ve devirlerine
odaklanmaktadir. Yirmi birinci ylizyilin basinda aragtirmacilar sorumlu liderlik adi
verilen yeni bir yaklagim ortaya attilar. Sorumlu liderlik, cagdas (21. yiizyil) kiiresel
baglamda toplumun ihtiyaclarina yanit olarak hem akademisyenler hem de

uygulayicilar arasinda giderek artan ilgi goren bir liderlik tarzidir (Tsui, 2021, s.165).

Cole vd. (2006)'e gore bugiinlin liderleri kiiresel, karmasik, belirsiz ve
birbirlerine bagl bir is ortaminda hareket etmektedirler. Bu baglamdaki zorluklar
arasinda, insanlar i¢in karmasikli§1 ve belirsizligi azaltma ve yonettikleri insanlar
tarafindan kabul gorebilecek bir gelecek planlamasi olusturmak yer alir (Maak, Pless,

2006, s. 99).

Bu noktada sorumlu liderlik, orgiitii sadece ticari kaygilara dayali kar amagh
bir kurulus olmaktan ¢ikararak orgiite sosyal, insani, politik ve ¢cevresel taraflariin ele
alindig1 bir vizyon katmaktadir. Bu durum, siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk
uygulamalarinda oldukga yer edinen sorumlu liderligin 6nemini ortaya koymakta olup,
liderlerin kendilerine emanet edilen kaynaklar1 koruma ve gelistirme konusunda

biitiinleyici bir yaklasima sahip olduklarini savunmaktadir (Ozkan, 2022, s. 21).
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Maak ve Pless'in (2006) yayint sorumlu liderlik kavramina iligkin ilk ve temel
makalelerden biri olmustur (Ciftci, 2020, s.14). Sorumlu liderlik, liderligi etkileyen
veya ondan etkilenen ve liderlik iligkisinin amag¢ ve vizyonunda pay1 olan kisilerle
sosyal etkilesim siireclerinde ortaya ¢ikan iliskisel ve etik bir olgudur (Maak, 2006,
s.103). Tiim g¢alisanlar, miisteriler, is ortaklar1 ve hissedarlarla etik ve ahlaki agidan
giiclii ve saglam iliskiler kurmak ve siirdiirmek, sorumlu liderligin bir bagka tanimidir.
Bu iligkilerin temelinde adalet ve adalet duygusu, taninma, sorumluluk ve politik,

sosyal, ekonomik ve insani dogaya yonelik 6zen yer almaktadir (Pless, 2007, s.438).

Sosyal liderlik kavrami lider, takipgiler ve paydaslar arasindaki iliskinin
sorumluluk kavramina dayali olarak ytiriitiilmesine dayanmaktadir. Bireysel iligkilerde
sorumlu davranmak oldukc¢a 6nemli bir davranis olmasina ragmen, oOrgiitlerde kar
maksimizasyonuna fazlaca odaklanildigi i¢in sorumluluk kavraminin 6neminin
azaldig1 goriilmektedir. Sorumlugun yerine getirilmesi toplumun isleyisinin temelini
olusturmaktadir. Bu baglamda diinyadaki sorunlarin farkinda olup, kiiresel anlamda
sorumlu diisiinen ve hareket eden sorumluluk sahibi liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir

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

Sorumlu Liderlik ¢esitli nedenlerden dolay1 biiylik 6nem tagimaktadir. Birincisi
son yillarda sirketlerin sosyal sorumluluk sahibi olmalar1 yoniinde kiiresel bask1
artmaktadir. Sorumlu liderligin 6nem tagimasinin ikinci nedeni yonetim ¢alismalarinin
pek cok alantyla olan iligkisidir. Sorumlu liderlik degerlendirmesi liderlik hakkindaki
literatiir ile sosyal sorumluluk hakkindaki literatiirii biitiinlestirmeye hizmet eder. Bu
nedenle ¢ok diizeyli aragtirmalar i¢in ideal bir konu olusturmaktadir. Ayrica sorumlu
liderlik oOrgiitsel davranig, insan kaynaklar1 yonetimi, psikoloji, felsefe, kurumsal
yonetim, strateji, hukuk, sosyoloji, siyaset bilimi, pazarlama, is etigi ve
stirdiiriilebilirlik gibi ¢esitli alanlardaki akademisyenlerin ilgisini ¢eken disiplinler

arasi bir konudur (Siegel, 2014, s. 221).

Spreitzer (2007)’ e gore sorumluluk, eylem 6zgiirliigii ve yetkilendirmeyle de
iliskilidir. Bu da sorumlu bireylerin takdir yetkisine ve eyleme 6zgii yetkinliklere sahip
olduklarim1 gostermektedir. Ciinkii liderlerin 6zgiirce hareket edebilmeleri ve
performans gdsterme konusunda yetkilendirilmis hissetmeleri halinde hesap verebilir

ve giivenilir olma olasiliklar1 daha yiiksektir (Cameron, 2011, s.25).
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Ortaya ¢ikan literatiir akisi, nispeten gevsek bir sekilde tanimlanan sorumlu
liderlik kavramini ele alirken bu kavram ile etik, liderlik ve KSS alanindaki ¢alismalari
entegre etmeye calismistir. Bu literatiirde giderek daha goriiniir hale gelen bir egilim,
belki de sorumlu liderligin kavramsallastirilmasinda son donemdeki diinya olaylara
(6rnegin, kiiresel finansal krizler, ¢evresel felaketler, etik skandallar ve kiiresellesme)
yanit olarak bir tiir paydas degerlendirmesini dahil etmektir (Doh, Quigley, 2014,
s.257). Mali skandallar, insan haklar1 ihlalleri, ¢cevresel yan etkiler, baskici rejimlerle
1s birligi ve diger sorunlu konular yalnizca ilgili firmalarin itibarin1 tehdit etmekle
kalmayarak, ayn1 zamanda is diinyasinin toplumsal roliine iliskin kritik sorular1 da

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

Is diinyasi liderleri, kurum i¢inden ve disindan bircok farkli ve kiiltiirel olarak
heterojen paydas grubunun talepleriyle karsi karsiya kalmaktadir (Voegtlin, 2011,
$.58). Sorumlu lider, tiim paydaslardan gelen bu ¢esitli istek ve talepleri etik bir sekilde
degerlendirerek, paydas odakliligina dayanarak kalic1 ve giivenli iligkiler kurmaya ve

bu iligkilerin devamliligini1 saglamaya ¢alisir (Maak, Pless, 2006, s.102).

Sorumlu bir lider hem 6rgiit icinde hem de orgiit disinda aktif bir vatandaslik
rolii Ustlenerek igin etkinligini kurumsal sorumluluk fikriyle bagdastirmaktadir. Bu
baglamda sorumlu lider, dogrudan takipg¢i sonuglarinin veya organizasyonel sonuglarin
Otesine gegen ¢oklu iligkilere ve ¢ok diizeyli sonuglara odaklanir. Sorumlu liderler
bunu, organizasyon ic¢indeki ve disindaki paydaslari, 6rnegin siirdiiriilebilirlige ve
sosyal degisime katkida bulunmak da dahil olmak iizere, sorumlu faaliyetlere

katilmaya tesvik etme motivasyonlartyla yapabilirler (Pless, 2007, s. 447).

Maak ve Pless (2011)’e gore sorumlu liderler belirli 6zelliklere sahip olan ve
belirli rolleri yerine getiren kisiler olarak tanimlanir. Bu tartismalardaki sorumlu
liderlik, paydas teorisine dayanir; yani liderler, birden fazla paydasla etkilesime girer
ve birden fazla paydas i¢in sorumluluk tagirlar (Cameron, 2011, s.26). Sorumlu
liderlik, kurulus i¢inde ve disinda calisanlarla, yiiklenicilerle, tedarikgilerle,
miisterilerle ve toplumla c¢oklu paydas iligskilerine odaklanir. O halde kag¢milmaz
olarak, liderlerin sorumlulugunun ekonomik ve paydas kaygilar1 arasinda
dengelenmesi ve yalnizca takipgi iligkilerinin degil ayni zamanda ¢alisanlar,
tedarikg¢iler, miisteriler, rakipler, sivil toplum kuruluslar1 dahil (ancak bunlarla sinirl
olmamak tizere) cesitli paydaslarla ¢esitli iliskilerin yonetilmesine de odaklanilmasi

gerekmektedir (Maak, Pless, 2006, s.100; Pless, 2007, s.438). Liderler, takipgileri
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olarak paydaslarla aralarindaki iliski siireclerini kolaylastirmaktan sorumlu olmanin
yan1 sira bu iligkilerin kalitesinden kapsayici olmasindan, paydaslar sahip oldugu
etik degerlere dayali olmasindan, ortak ve iyi bir amaca hizmet etmesinden de

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

Voegtlin liderlik etiginin ¢agristmini daha da aragtirtyor ve sdylem etigini ve
miizakereci demokrasiyi liderlik etiginin felsefi temeli olarak goriiyor ve sorumlu
liderligin prosediirel anlayisini ortaya koymaktadir. Voegtlin, sorumlu liderligi,
karsilikli faydalar elde etmek amaciyla esit diyalog ve demokratik istisare siireci
yoluyla tiim paydaslarin ¢ikar ¢atigmalarina aracilik etme siireci olarak ele almaktadir

(Shi, Ye, 2016, 5.878).

Sorumlu liderler, aktif bir paydas diyalogunu tesvik ederek etki yaratan
liderlerdir. Eylemlerin sonuglarini tahmin ederler ve ilgili tiim taraflar i¢in karsilikli
yarar saglayan ¢oOziimlere ulagsmak amaciyla farkli paydas taleplerini tartip
dengelemeye calisirlar. Bu tiir liderlik davranisi, paydas iliskilerinin niteligi ve niceligi
tizerinde oldugu kadar takipgilerin tutumlart ve diger onemli kurumsal faktorler

tizerinde de etkiye sahip olmaktadir (Voegtlin, 2011, s.6).

Pless, Maak ve Waldman (2012) calismalarindan elde ettikleri bulgulara
dayanarak is diinyasi liderlerinin dort farkli sorumlu liderlik yonelimini rapor ettiler:
geleneksel ekonomist, firsat arayan, biitiinlestirici ve idealist. Benzer sekilde Maak,
Pless ve Voegtlin (2016) aragsal ve biitiinlestirici olmak iizere iki genis sorumlu
liderlik stili tanimlamistir. Biitiinlestirici sorumlu lider, paydas katiliminin 6nemi
hakkinda dahili ve harici iletisim kurarak is diinyasindaki ve toplumdaki cesitli
paydaslar i¢in uzun vadeli deger yaratmay1 amaglamaktadir. Bunun aksine, aragsal
sorumlu lider, 6zel bir karar almay1 benimseyerek paydas iliskilerine daha az dikkat

ederek finansal performansi artirmay1 amaglamaktadir (Ciftgi, 2020, s.16).

2.1.1.3.1. Sorumlu Liderlik Davranisinin Onciilleri

Shi ve Ye (2016)’a gore Sorumlu liderlik, liderlik tanimlamalar1 ile
kavramsallastirilsa da kavramin 6l¢giilmesi ve degerlendirilmesi yoniinde farkliliklar
mevcuttur. Buna istinaden sorumlu liderlik davraniginin ortaya ¢ikmasinda kisisel ve

durumsal olmak {izere iki grup énciiliin oldugu ifade edilebilir (Ozkan, 2022, 5.25).
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2.1.1.3.1.1. Kisisel Ozellikler
Mevcut arastirmalar, iliskisel zeka, empati, biligsel ahlaki gelisim, makyavelist
olmama gibi kisisel 6zelliklerin sorumlu liderligin olusmasinda ve gelistirilmesinde

onemli rol oynadigin1 gostermektedir (Shi, Ye, 2016, s.879).

a) Iliskisel Zeka

Maak ve Pless (2006)’da iliskisel zekdnin sorumlu liderlik i¢in gerekli bir
yetenek oldugunu vurgulamaktadir. Bir toplumda sorumlu liderligin temel gorevi,
paydaslarla giivenilir iligkiler kurmak ve stirdiirmektir. Ayn1 zamanda kiiresellesme,
liderleri farkli niteliklere sahip paydaslarla karsi karsiya getiriyor. Bu baglamda
liderlerin farkli paydaslarla basa ¢ikabilmek i¢in giiclii sosyal yeteneklere ve becerilere
sahip olmalar gerekmektedir. Dolayisiyla iliskisel zeka, duygusal zekadyr ve etik
zekay1 iceren sorumlu liderlik i¢cin 6nemli bir faktordiir. Bir yandan, yiiksek duygusal
zekaya sahip liderler, kendi duygularin1 kontrol etmekte ve kullanmakta, digerlerinin
duygularin1 anlamakta ve dolayisiyla karmasik iliskilerle etkili bir sekilde basa
cikmakta basarilidirlar. Ote yandan, etik zekaya sahip liderler paydaslar arasi diyalogu
siirdiirmeye, diirtistliikle yonetmeye, "ilkelerle kar elde etmeye" daha yatkindir ve bu

da paydaslarla giivene dayali iliskiler kurmaya katkida bulunur (Shi, Ye, 2016, s.880).

b) Empati

Empati, bagkalarinin duygularini bagkalarinin bakis agisindan deneyimleme ve
anlama yetenegini ifade eder (Jackson vd., 2006, s.6). Ayn1 zamanda empati, bir
baskasinin algilanan refahiyla uyumlu, baskasina yonelik duygusal tepkiyi ifade eder

(Batson vd., 1981, 5.291).

Empati hakkinda arastirma yapan akademisyenler empatinin bagliligin,
fedakarligin ve kurumsal hayirseverligin temeli oldugunu 6ne stirmektedirler. Dietz ve
Kleinlogel (2013)’e gore empatinin, bir yoneticinin, otorite figilirlerinin ¢alisanlar i¢in
zararli sonuglari olan davraniglarda bulunma taleplerine uyma egilimini azalttig

ampirik olarak gosterilmistir (Stahl, Luque, 2014, s. 241).

Empati yetenegi bir liderin sorumlu bir lider olup olmadigini bir 6ngérmede

etkili bir aracti. Empati sahibi bir lider paydaslarin goriis ve ihtiyaglarini iyi

17



anlayabilir, paydaslarin taleplerini karsilamak i¢in ne yapmasi gerektigini bilir ve bu

sayede kolaylikla sorumlu bir lider haline gelebilir (Stahl, Luque, 2014, s.243).

¢) Bilissel Ahlaki Gelisim
Kohlberg 1984’de gelistirdigi biligsel ahlaki gelisim teorisi ile bireylerin
herhangi bir ahlaki ikilem durumunda ahlaki yargilama ve karar verme yetilerini

gelistirerek etik olarak sorunu nasil ¢dzebileceklerini agiklamistir (Ozkan, 2022, 5.26).

Biligsel ahlaki gelisim teorisi, bireylerin teorik olarak hayatta ilerledigi ve
yetigkinlikte nispeten istikrarli hale geldigi bes ardisik seviyeden olusur. Besinci veya
gelenek sonrasi diizey, bireylerin adalet ve hak ilkelerini uyguladig: ve karar almada
toplumsal fayday1 géz 6niinde bulundurdugu karmasik bir ahlaki muhakeme diizeyini

gosterir (Kish-Gephart, 2010, s.3).

Maak (2007)’e gore ahlaki sorunlarla kars1 karsiya kalindiginda sorumlu bir
lider i¢in catisan ¢ikarlar karsisinda alacagi etik kararlar biiylik zorluklar icermektedir.
Paydaslarin ¢ikarlar1 acisindan bilissel ahlaki gelisimi yiiksek olan liderler, tiim
paydaslar tarafindan kabul goriilen etik ¢oztimler getirebilmektedirler (Shi, Ye, 2016,
s.879).

d) Makyavelist Olmama

Makyavelizm literatiirde siyaset teorisi olarak yer alsa da eylem ve kisilik
yapist arasindaki iligkiyi arastiran davranis bilimlerinde de karsimiza ¢ikmaktadir. Etik
karar verme siirecinde, sorumlu liderlerin etik olmayan davraniglariyla baglantilidir
(Stahl, De Luque, 2014, s.241). Makyavelizm etkisindeki bireyler baskalarinin
cikarlarin1 dikkate almadan kisisel ¢ikarlar1 elde etmek i¢in baskasinin ¢ikarlarindan
yararlanma egilimi gdostermekte, Makyavelizm’e sahip liderler bagkalarina
glivenmeme ve onlari kontrol etme egiliminde olmakta, etik degerleri goz ardi
etmektedirler (Christie ve Geis, 1970, s.78). Makyavelizm, sorumlu liderlik i¢in
olumsuz bir faktor olarak ele alinmaktadir. Makyavelist liderler, ilkelerin etikligini
onemsemeyerek giivensiz ve kontrol odakli hareket etmektedirler. Bu nedenle

paydaslar ile olumlu iligkiler gelistirmekte zorlanirlar (Shi, Ye, 2016, s.880).
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2.1.1.3.1.2. Durumsal Faktorler

Bireysel diizeydeki faktorlere odaklanan caligsmalar, bireylerin sorumlu
se¢imlerinin Onciillerine iligkin degerli bilgiler saglarken, yoneticilerin i¢inde hareket
ettigi ve kararlar aldig1 durumsal baglamin sorumlu davranisi nasil destekleyebilecegi

veya engelleyebilecegi konusuna bir agiklik getiremedigi gortilmektedir (Stahl, Luque,

2014, s.240).

Sorumlu liderlik {izerine mevcut aragtirmalar incelendiginde ahlaki yogunluk,
kiiltiirel deger yonelimleri, kurumsal baglam ve medyanin liderin sorumlu olma

egilimini etkiledigi sonucuna varilmaktadir (Shi, Ye, 2016, s. 880).

a) Ahlaki Yogunluk

Ahlaki yogunluk, “bir durumdaki konuyla ilgili ahlaki zorunlulugun kapsamini
ele alan” ¢ok boyutlu bir yap1 olarak kavramsallastirilmaktadir. Ahlaki yogunluk,
sosyal fikir birligi, sonuglarin biiyiikliigii, zamansal yakinlik, etki olasilig1, yakinlik ve
etkinin yogunlagmasi gibi alti boyutu igerir. Bu yapiya gore her etik konu ahlaki
yogunlugu acisindan ele almabilir ve bir durumun ahlaki yogunlugu bireysel
diizeydeki etik secimlerin 6nemli bir belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikar. (Jones, 1991,

5.372).

Dolayistyla ahlaki yogunluk, yoneticilerin neden bazi durumlarda sorumlu,
bazilarinda ise sorumsuz davranabilecegini aciklamaya yardimci olabilir (Stahl,

Luque, 2014, s. 242).

b) Kiiltiirel Deger Yonelimleri

Kisinin deger anlayislarinin sekillenmesinde i¢inde yasadigi kiiltiir, onemli bir
etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisi iginde yer aldigi kiiltiiriin parcasidir ve
kisilerin olusturdugu deger yargilar1 toplumun kiiltiirel degerlerini belirler. Taylor
(1871)’de kiiltiirii toplumun aligkanlik, inang, bilgi, sanat, ahlak ve hukuk olusumunu
inceleyen ve igeren bir yap1 olarak tanimlamistir. Hofstede (1980) gore yaygin degerler
toplumun kiltliriinii olusturmaktadir (Ercan, Sigri, 2015, s. 98). Ayn1 zamanda
Hofstede (1980) calismasinda bireylerin motivasyonlarmi, algilama bigimlerini,
calisma degerlerini, davraniglarini, beklentilerini, ast-iist iligkisine yaklagimlarini

etkileyen olgunun kiiltiir oldugunu aciklamaktadir. Bu caligmadan yola ¢ikan
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arastirmacilar, liderligi giic mesafesi ve kolektivizmi de igeren dokuz kiiltiirel boyutla

birlikte incelemislerdir (Ozkan, 2022, 5.27).

Kiiltiirel deger ve inanclardaki farkliliklar, kabul edilebilir ve kabul edilemez
lider davranislarina iliskin beklentiler yaratmakta, bir toplumda kabul edilen lider
davranis tiirleri ve 6zelliklerine kisitlamalar getirmektedir (Waldman vd., 2006, s.825).
Waldman ve meslektaslar1 (2006) 15 iilkede bulunan 561 firma iizerinde yapilan bir
caligmada, iist yonetimin kurumsal sosyal sorumluluk yonelimleri ile iilke diizeyindeki
iki kiiltiirel boyut olan kurumsal kolektivizm ve giic mesafesi arasindaki iligkiyi
incelediler (Stahl, Luque, 2014, s.244). Yiiksek kurumsal kolektivizm ve diisiik giic
mesafesine sahip kiiltlirlerde, yoneticilerin karar verme siireglerinde kurumsal sosyal
sorumluluga deger verdigini gostermektedir. Bu calismalar sunu gostermektedir ki
kiiltiirel deger yonelimleri iglerinde kolektivizm ve giic mesafelerini barindirarak

liderlerin sorumlu olup olmamalarini etkilemektedir (Shi, Ye, 2016, s.880).

¢) Kurumsal Baglam

Kurumsal baglam, neyin sorumlu ve etik olarak kabul edildigini belirler ve
dolasiyla liderin sorumlu ve etik olana karsi tavrini sekillendirebilir ve etkileyebilir
(Shi, Ye, 2016, s.880). Dolayistyla kurumsal baglam, neyin sorumlu ve etik olarak
kabul edildigini belirleyerek, liderlerin etik dis1 davranmasini engelleyebilmektedir
(Stahl, Luque, 2014, s.243). Biitiin yasadisi ve etik olmayan eylemler, ozellikle
yoneticilerin yolsuzlugun yaygin bir uygulama olduguna inanmalar1 halinde
gerceklesmektedir. Ornegin ampirik arastirmalar, eger liderler yolsuzlugun yasandig
tilkede bu durumun popiiler bir davranis bi¢imi oldugunu algilarlarsa kisisel olarak bu
eylemlere katilmasalar bile yolsuzlugu kabul etmeye ve yolsuzluga bulagsmaya egilimli
olduklarini kanitlamistir (Collins vd., 2009, s.103). Yoneticilerin sorumlu liderlige
yaklasimlart ve yonelimleri kurumsal ve kiiltiirel baglamlara gore degisiklik
gosterecektir. Ciinkii sirketler ve liderler farkli ¢evrelerde faaliyet gosterirler. Farkli
ulusal sistemlerde, farkli derecelerde i¢ ve dis baskilarla karisilacaklardir (Flores,

2007, s.1193).

d) Medya
Medya yalnizca reklam araglar1 ve firmalarin eylemlerini yansitan gercekligin

aynalar1 degildir. Aym1 zamanda kose yazilari ve makaleler araciligiyla bilgiyi
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sekillendiren aktif aktordiir. Dolayisiyla isletmeyi etkileme giiciline sahiptir (Fombrun,

Shanley, 1990, s.240).

Medya ayni1 zamanda bilgiyi sekillendiren aktorler olarak bir¢ok paydasin
goriislerini de uzun yillar boyunca etkileme giicline sahiptir. Bu nedenle liderler,
orgiitsel faaliyetlerden etkilenen paydas gruplarinin sosyal beklentilerini karsilamak
zorundadir (Zyglidopoulos vd., 2012, s.1623). Liderler, kurumsal skandallar rapor
edildiginde, kamuoyunun bu ké&tii kurumsal uygulamalardan haberdar olacagini ve
dolayisiyla kuruluslarinin itibarlarinin ciddi sekilde zedeleneceginin farkindadirlar. Bu
nedenle giliven inga etmek ve itibar kazanmak icin liderler paydaslara karsi sorumlu
olacaklardir. Sonug¢ olarak medya ve sorumlu liderlik iliskisine bakildiginda medya

liderleri sorumlu davraniglara yoneltmektedir (Shi, Ye, 2016, s.880).

2.1.1.3.2. Sorumlu Liderlik Anlayisinda Ana Paydaslar

Giliniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle orgiitlerin gergeklestirdigi faaliyetler,
bircok kurulug tarafindan takip edilmektedir. Bu durum liderleri mesruiyeti giivence
altina alma, gilivenilir paydas iliskileri olusturma ve sosyal sermayeyi gelistirme
zorluklariyla kars1 karsiya birakmaktadir. Sorumlu liderlik, bu zorluklarin agilmasi i¢in
liderlere yardimci bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Sorumlu liderlik
davraniglari, paydas iliskileri tizerinde olumlu bir etki yaratarak kurumsal mesruiyeti
korur, paydaslarla giivenilir iligkiler olusturur ve Orgiitiin sosyal sermayeyi
olusturmasina yardimci olur (Voegtlin vd., 2011, s.7). Sorumlu liderlik davranisi, sik
paydas etkilesimi ve aktif bir paydas diyaloguna dahil olarak resmi bir paydas aginin
kurulmasini kolaylagtirmaktadir. Ayn1 zamanda sorumlu liderlerin davranislari, karar
verirken paydaslarin ¢ikarlarinin dikkate alinacaginin ve kurulan paydas iliskilerinin
sadece pazar yonelimine dayali iliskiler olmadiginin bir gostergesidir. Bu nedenle adil
ve dengeli paydas diyaloglari kurulmasini saglayarak paydas agiin kalitesini olumlu

yonde etkilemektedir (Maak, 2007, s. 332).

Paydas toplulugu igerisinde yer alan sorumlu liderligin karmasik ve ¢ok yonli
yapist nedeniyle geleneksel liderlik kavramlarmin o6tesinde degerlendirilmesi
gerekmektedir. Burada lider, farkli paydas gruplarina yonelik iligkilerin koordinatorii
ve gelistiricisi haline gelir (Maak ve Pless, 2006, s.100). Oziinde sorumlu liderlik,
farkli paydas gruplariyla is birligi ve katilim olusturmak, paydaslarla iligkiler kurarak

hem etik konulara hem de uzun vadeli hedeflere odaklanmakla ilgilidir (Han vd., 2019,
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s.3). Waldman ve Galvin (2008)’e gore paydaslarin ihtiya¢ ve diisiincelerini dikkate
almanin ve boyle bir is felsefesi olusturmanin sorumlu liderligin temel bilesenleri
oldugu aciktir. Paydas teorisi, dogas1 geregi paydaslarin ihtiyaclarim1 ve ¢ikarlarim
dikkate alarak ve bunlar1 dengeleyerek kapsayicidir. Liderlerin sorumlu oldugu ve etki

yarattig1 ana paydaslar asagida tartisilmaktadir (Ciftei, 2020, s. 23).

2.1.1.3.2.1. Cahsanlar

Sorumlu liderler, firmalarin stratejik hedeflerinde belirtilen performans
hedeflerine ulasmak i¢in genellikle is diinyasinda, tilkelerde veya kiiltiirlerde insanlar1
harekete gecirir ve ekiplere liderlik ederler. Ayrica bu hedeflere etik, saygili ve akillica
bir sekilde ulagsmalari i¢in ¢alisanlara kogluk yapar ve onlar1 desteklerler (Maak, Pless,
2005, s. 13). Kurulus i¢inde ve disinda saygili is birligini, paydaslarin diyalogunu ve
etik davranislar tesvik etmek icin imkanlar yaratirlar. Ifade 6zgiirliigiinii korurlar ve
etik yanlislarin dile getirilmesini desteklerler. Istihdam standartlarma uyulmasini
saglarlar. Sorumlu liderler, ¢alisma kosullarinin insancil, giivenli, saglikli oldugu ve
ayrimc1 olmadigi; hangi kokenden olursa olsun ayrimeilik yapilmadigi, ¢alisanlarin
dinlenme ve is-yasam dengesinin korundugu bir ortam yaratmak i¢in ¢cabalarlar (Maak,

Pless, 2006, s.100).

2.1.1.3.2.2. Miisteriler

Miisteriler, isletmelerin iliski i¢inde oldugu vazgecilmez paydaslardir.
Miisterilerin ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla mal, liriin ve hizmetler iiretilir ve bu
mal ve hizmetlerin satisindan elde edilen gelir isletmelerin ayakta kalmasini saglar.
Burada sorumlu liderler, miisterilere ve alicilara kaliteli iirlin ve hizmetlerle en iyi
sekilde hizmet verilmesini saglar. Uriin ve hizmetlerin giivenli olmasi ve
kullanicilarina zarar vermemesi beklenmektedir. Seffaflik, ilgili potansiyel risklerin
aciklanmasinda da onemlidir. Sorumlu liderler bu siireci yonetebilecek, miisteri ve
miisterilerle agik ve seffaf bir iletisim kurabilecek kadar duyarli ve bilge liderler

olmalidirlar (Maak, Pless,2006, s. 100; Ciftci, 2020, s.24).
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2.1.1.3.2.3. Is Ortaklan

Ortaklar1 olmayan bir igletmeyi hayal etmek zordur. Bir igletmenin ortaklar ile
olan iliskisi cogunlukla liderlerin yaklasimlarini sekillendirmektedir. Sorumlu liderler,
cevre ve calisma standartlarina i ortaklari tarafindan saygi gosterilmesini isterler ve
bu standartlarin ortaklar tarafindan etik bir sekilde uygulanmasini isterler. Ayrica,
sirket ¢alisanlar1 ve yoneticileri tarafindan is ortaklarmma saygili ve adil sekilde

davranilmasini saglarlar (Maak, Pless, 2006, s.100).

2.1.1.3.2.4. Hissedarlar

Hissedarlar genellikle liderligin sirketlerin ekonomik kosullar1 iizerindeki
etkilerinden endise duymaktadir (Miska vd., 2014, s.353). Iktisat¢ilar sorumlu bir
liderin, sorumlulugunun firmanin hissedarlar1 ve sahipleri ile baslayip bittiginin
farkinda olmasi gerektigini nermektedirler. Bu 6nermeye gore sorumlu bir liderin tek
gercek paydast hissedarlaridir. Hissedarlar disindaki paydaslar yalnizca onlara yonelik
eylemler veya kararlar alindiginda sorumlu liderligin hedefi olmaktadir (Waldman,
Galvin, 2008, s.329). Sorumlu liderler, hissedarlarin yatirim sermayesini korur ve
onlara yeterli getiri saglarlar. Onlarin haklarina saygi duyar ve ayrica sirketin
ekonomik, sosyal ve ekolojik performansi hakkinda diizenli iletisim ve seffaf
raporlama saglarlar. Kendilerinin ve baskalarinin icerden bilgi edinme siireclerinde
gerekli 6zeni gostererek herhangi bir ahlaki yanlisin 6niine gegmeye calisirlar (Maak,

Pless, 2006, s.101).

2.1.1.3.2.5. Cevre

Isletme tiirii ve benimsedigi liderlik yaklasimi ne olursa olsun, tiim isletmelerin
sosyal ve dogal ¢evreye karst sorumlu ve duyarli olmasi gerekmektedir. Sorumlu
liderler 6ncelikle ¢alisanlarini siirdiiriilebilir kalkinma i¢in egitmek ve kogluk yapmak,
calisanlarin dogal kaynaklarin 6nemini anlamalarina yardimec1 olmak ve sosyal ve
dogal cevreye karsi daha duyarli olmalarma yardimeci1 olmak igin harekete gecer

(Wade, 2006, 5.228).

Sorumlu liderler, kararlarinin sosyal ve dogal c¢evreye olasi sonuglarini
degerlendirir. Yalnizca hayir kurumlarina ve kurumsal yardim toplama faaliyetlerine
bagis yapmakla kalmayip, ayni zamanda calisanlar1 bu tiir toplumsa faaliyetlere

katilmaya tesvik ederler. Ayrica 'yesil' teknolojiler araciligiyla ¢evre dostu iiretim

23



stireclerinin kullanilmasini, malzemelerin geri doniistiiriilmesini ve enerji tasarrufu

yapilmasi gorevleri de sorumlu liderlere atfedilmektir (Maak, Pless, 2006, s.101).

2.1.1.3.3. Sorumlu Liderligin Sonuclari

2.1.1.3.3.1. Bireysel Sonuclar1

a) Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin  isten ayrilma niyeti, uzun yillardir arastirmacilarin  ve
akademisyenlerin giindeminde olan ¢alisma konularindandir. Mobley (1982)’e gore
isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin yakin bir zamanda isine son verme istegiyle ilgili

diisiincesi olarak tanimlanmaktadir (Sahin, 2011, s.278).

Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma diisiincesi arasindaki iliskiyi ele alan
arastirmalardan elde edilen sonuglarin biiylik bir oraninda lider-liye arasindaki
etkilesim ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki saptanmistir (Bauer vd.,
2006, 5.300). Isten ayrilma niyeti yoniinden ele alindiginda, isveren tarafindan daha az
destek gordiigiinii diisiinen kisilerin, daha fazla destek gorme umudu icinde farkl

yerlerde is bulma arayisi i¢cinde olacaklari ileri stirtilmiistiir (Wayne vd., 1997, s.88)

Hindistan'da yapilan 28 farkli sirketten 4352 calisanin yer aldig1 ¢alismada,
sorumlu liderlik ile isten ayrilma niyeti, is tatmini ve isten gurur duyma arasindaki
baglant1 irdelenmistir. Etik ve sosyal sorumlulugu destekleyen paydas kiiltiirt, adil ve
kapsayici insan kaynaklari uygulamalari, c¢alisanlarin gelisimi ve basarisi ig¢in
yonetimsel destek verilmesi gibi sorumlu liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiite
baglanmalarinda olumlu, isten ayrilma niyetlerinde ise olumsuz etkilerinin oldugu
goriilmektedir (Doh vd., 2011, 5.95). Ozellikle kurumsal imaj, isten ayrilma niyeti ve
sorumlu liderlik arasindaki iliskinin agiklanmasinda sosyal kimlik teorisinden
yararlanilmaktadir. Calisanlarin birincil paydas oldugu bir paydas kiiltiiriinde
calisanlar, kendilerini liderleri ve icinde bulunduklari oOrgiit ile bagdastirarak
kendilerine bir anlam ve kimlik ¢ercevesi ¢izmektedirler. Bunun getirisi olarak
sorumlu bir lider, sosyal kimlik teorisini uygulayarak orgiitiin kendi i¢inde bir etik

ortam olusturmaktadir (Yasin, 2020, s. 1765).

Pakistan'da bankacilik sektoriindeki ¢alisanlar arasinda yapilan bir arastirmada

etik iklim, sorumlu liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski ele alinmistir. Bu

24



arastirma sonucuna gore c¢aliganlar, sorumlu liderlik altinda olumlu imaja sahip etik bir
ortamda c¢alismay1 tercih etmektedirler. Elde edilen sonuglardan orgiitsel basarinin,
orgiitsel itibarin ve etik davranigin oOrgilitsel liderlige bagli oldugu anlasiimistir.
Sorumlu liderlik, tiim paydaslar1 gozetir, ¢calisanlarin kisisel gelisimine odaklanir ve
sefkate dayali etik bir orgiitsel iklim olusturur. Sorumlu lider davranislari, kurumun
paydaslarina kars1 iyi niyet insa ederek ¢alisanlarin kurumun bir parcast olmaktan
gurur duymasini saglayarak baglilik diizeyini arttirir ve ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini negatif etkiler (Yasin, 2020, s. 1774). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azaltmayr amaglayan yoneticiler, calisanlarint motive ederek ve calisanlarinin
katilimlarini artirarak sorumlu liderlik kapasitelerini gelistirmeyi amaglamalidirlar. Bu
kapsamda yoneticilerin sorumlu liderlik uygulamalarinin degerini artirmalarini
desteklemek icin kuruluslarin belirli egitim ve gelisim programlarina agirlik vermesi
gerekmektedir. Bu c¢abalar etkili bir etik iklimle beraber calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azaltmaya yardimc1 olabilmektedir (Yasin vd., 2020, s.1180).

b) is Tatmini

Is tatmini, isin niteligiyle, calisanlarin istek ve beklentilerinin kesismesi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle is tatmin diizeyi, isin, calisanin istek ve beklentilerine
cevap verebildigi noktada belirlenir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri, yaptiklar: isin
gereksinimlerinin ne kadarinin doyurulduguna bagh olarak degisir (Aksit Asik, 2010,
s. 32).

Sorumlu liderligin ¢alisanlar iizerinde dogrudan bir etkisi vardir. Sorumlu bir
lider ¢aliganlarini etkileyecek kararlar alirken paydas diyaloguna dayanarak onlari
aktif karar alma stire¢lerine dahil eder. Bu sekildeki katilimc1 uygulamalar ¢alisanlarin
isle ilgili tutumlarmi arttirmaktadir. Calisanlar karar durumlarina aktif katkida
bulanabileceklerini hissederlerse yoneticileri tarafindan énemli olduklarina inanirlar.
Bu durum onlarin isten tatmin olma durumlarmi olumlu olarak etkilemektedir

(Voetglin, 2011, s.12).

Gana'daki imalat sektoriinde yapilan bir arastirmada sorumlu liderlik ve is
tatmini arasindaki iliski ele alinmaktadir. Arastirma sonuglarmma gore sorumlu
liderligin is tatmini ile anlamli pozitif bir iligkisi vardir. Sorumlu liderler, ¢calisanlara
islerini yiiritme noktasinda yonetsel destek ve insan kaynaklari1 ¢calismalari ile destek

olabilmektedirler. Hua (2020)' e gore sorumlu liderler, c¢esitli paydaslarin
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kapsayiciligina, insan kaynaklari uygulamalarimin adilligine ve c¢alisanlar igin
yonetimsel destegin varligina saygi gosterme egilimindedirler. Ayrica sorumlu liderler,
calisanlarin 6zel ihtiyaglarini kabul etmeye, tanimaya ve bunlara yanit vermeye daha
yatkindirlar. Bu nedenle bu tiir liderler calisanlar arasinda 6zgiirliik duygusunu,
yetkilendirmeyi ve anlamli ¢calismay1 tesvik ederek is tatminini arttirabilmektedirler

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

¢) Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm iginde bulundugu 6rgiite olan tutumlarinimn ve
beklentilerinin davranigsal bir gostergesidir (Loke, 2001, s.193). Calisanlar kendilerini
bagl olarak hissettikleri orgiitlerinde basar1 saglayabilmek i¢in var olan bilgi ve
yeteneklerini kullanacaklardir. Orgiitsel baghlik kullanildig1 anlamiyla bir calisanin
Orgiitilyle biitlinlesme ve Orgiitii biitlinliyle igsellestirme derecesini ayni zamanda

orgiitte devam ediyor olma istekliligini ifade etmektedir (Blau ve Boal, 1987, 5.290).

Voegtlin ve ark. (2012), sorumlu liderligin paydaslarin is tatmini, motivasyon
ve baglilik gibi tutum ve davranislar {lizerinde olumlu etkileri oldugunu one

siirmektedir (Miska, Mendelhall, 2015, s.128).

Portekiz'deki kar amaci glitmeyen kuruluslardan 231 c¢alisan ile yapilan
arastirmada sorumlu liderligin orgiitsel baglilik ve ayn1 zamanda ise baglilik arasindaki
iliskiye aracilik ettigi ele alinmistir. Yapilan aragtirma sonucunda sorumlu liderlik ve
orgiitsel bagllik arasinda anlamli pozitif bir iliski saptanmistir (Gomes vd., 2022, 5.96)
Sorumlu liderler, sosyal, cevresel ve is degerini koruyan, siirdiiriilebilirligi saglayan
aym1 zamanda dar bir sekilde hissedar degerine odaklanmak yerine genis bir paydas
degerine 6nem veren, etik davraniglar sergileyen kisiler olarak algilanmaktadir. Bu tiir
liderlik ortamlarinda ¢alisanlarin kendileri de sorumlu davranislar gelistirme, sorumlu
bir kiiltiirii tesvik etmek, olumlu duygular gelistrime ve bunlarin sonucunda daha giiglii
orgiitsel bagliliga sahip olma egilimi géstermekte, kendilerini orgiitlerine daha fazla

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

2019 yilinda Misir'da 240 doktor arasinda yapilan ¢alismada saglik sektoriinde
orgiitsel baglilik ve sorumlu liderlik iliskisi ele alinmistir. Arastirma bu iliskiyi ele
alirken sosyal degisim teorisinden faydalanmaktadir. Blau' nun (1964)' deki tanimina

gore sosyal degisim teorisi, digerlerinden elde etmeleri beklenen getirilerle motive
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edilen aktorlerin goniillii eylemlerini yansitir. Bu teoriye gore bir igveren ¢alisanlarini
onemsediginde ve bu g¢alisanlar igverenlerinden adil davranildigini algiladiklarinda,
orgilitsel hedefleri gergeklestirmek icin ellerinden geleni yaparlar ve ayni zamanda
igverenlerine karsi istikrarli bir tutuma sahip olurlar. Bu durum orgiitsel bagliligi

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

d) is Performansi

Yapilan arastirmalarin biiyilk bir c¢ogunluguna gore sorumlu liderligin
calisanlarin is performansi iizerinde olumlu etkisi vardir. Ornegin Chen (2014)
tarafindan yiiriitiilen arastirmada, Cin baglaminda sorumlu liderlik ve is performansi
arasindaki iligki arastirilmis ve sorumlu liderligin ¢alisanlari ¢ok calismaya motive
edebildigi buna bagl olarak performansi arttirdi§i sonucuna ulasilmistir (Shi, Ye,
2016, s. 881). Burke vd. (2007)’e gore sorumlu lider, giivenilir iligkiler ve sosyal
sermaye insa ederek, sosyal yeniligi tesvik eder, takipgilerin tutum ve davraniglarini
olumlu yonde etkiler. Buna bagli olarak elde edilen giiven performans iizerinde olumlu

bir etki olusturur (Voegtlin vd., 2012, s.11).

Zhang ve Bartol (2010) da yaptiklart ¢alismada sorumlu liderlik tarzinin
motivasyonel ve bireysel performansa faydasini vurgulamiglardir. Sorumlu liderler,
paydaslarini gii¢lendirici tarzda isin 6nemini tasvir ederek ve karar vermede 6zerklik
saglayarak c¢alisanlarin yeteneklerinin gelistirilmesini ve performans artiglarim

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

2.1.1.3.3.2. Orgiitsel Sonuclar

A. Orgiitsel Performans Artisi

Baz1 akademisyenler yapilan ¢aligmalara sonucunda, sorumlu liderligin tim
paydaslar1 ortak hedefler i¢in c¢abalama yoniinden motive edebilecegini bdylece
organizasyonun mali performansini arttirabilecegini ayni zamanda sosyal hedeflere de
ulasabilecegini saptamislardir (Shi, Ye, 2016, s.881). Sorumlu liderler tarafindan
olusturulan paydas iligkilerinde biriken sosyal sermaye, bir kurulusun finansal veya
sosyal performansini artirmak amaciyla kolektif eylemi kolaylastirmak igin

kullanilabilir (Adler, Kwon, 2002, s.23).
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Sorumlu liderlerin kararlarin1  ve eylemlerini olast sonuglara gore
degerlendirmeleri ve etkilenen taraflarca kabul edilecek ¢oziimler bulmak i¢in aktif bir
diyaloga girmeleri nedeniyle, sorumlu liderligin tanimina ortiilii olarak etik bir nitelik
katilmistir. Dolayisiyla sorumlu liderler, hedeflerine ulasmak i¢in mesru olan araglari
harekete gecirerek finansal performansa da katkida bulunurlar (Voegtlin vd., 2012,

s.11).

B. Orgiitiin Mesruiyeti

Kurumsal mesruiyet, sirketlerin toplumdaki uygun roliiyle ilgilidir. Mesruluk,
bir varligin eylemlerinin sosyal olarak insa edilmis bazi normlar, degerler, inanclar ve
tanimlar sistemi igerisinde arzu edilir, uygun veya uygun olduguna dair
genellestirilmis bir varsayimdir. Mesruiyet; pragmatik, ahlaki ve biligsel olarak

kategorize edilebilir (Schman, 1995, s. 574).

Prefter ve Salancik (1978)’ e gére Mesruiyet, kaynaklarin stirekli akisinin ve
stirekliligin bir onkosulu oldugundan, Orgiitiin hayatta kalabilmesi i¢in hayati bir
Oneme sahiptir. (Palazzo, Scherer, 2006, s. 72). Sorumlu liderlik, miizakereci
uygulamalara ve sOylemsel ¢atisma ¢oziimiine dayanir. Ahlaki mesruiyet, iletisim ve
kamusal sOylemlere katilim yoluyla insa edilir ve stirdiiriiliir; kurumsal eylemler, ilgili
toplumsal aktorlerle aktif bir paydas sdyleminde mesrulastirilir (Voegtlin, 2012, s. 7).
Paydagslarin karar alma siirecine dahil edilmesi ve argiimanlarin kabul edilmesi adil
erisim (girdi mesruiyeti), ve kabul edilen sonuclar (¢ikt1 mesruiyeti) agisindan mesru

kararlar1 glivence altina alir (Palazzo, Scherer, 2006, s. 80).

C. Kurumsal Sosyal Sorumluluk

Glinlimiiziin liderleri kiiresel, karmasik, belirsiz ve birbirine bagl bir is
ortaminda hareket etmektedir. Bu baglamdaki zorluklar arasinda, insanlar icin
karmasiklig1 ve belirsizligi azaltma ve liderlik ettikleri insanlar tarafindan arzu edilen
bir gelecek resmi ¢izme ihtiyaci da yer alir (Maak, Pless, 2016, s. 99). Bu olaylar is
diinyasinda etige daha fazla odaklanilmasiyla sonu¢lanmis ve sirketlerin ve is
liderlerinin toplumun katilimci iiyeleri olarak tistlendikleri rollerle ilgili beklentiler
artmistir. Miska vd. (2013) de yaptiklar arastirmada kiiresel paydaslarin var oldugu
bir baglamin dogasinda var olan karmasikliklarin, yoneticiler agisindan farkl: tiirden

kurumsal sorumluluk stratejileri gerektirdigi varsayimina dayanarak, is diinyasi
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liderlerinin bu stratejileri hayata gecirmek icin belirli yeterliliklere sahip olmalari

gerektigini ele almiglardir (Miska, Mendenhall, 2015, s. 123).

Sorumlu liderlik, sik sik yagsanan kurumsal skandallarla bas etmek ve kurumsal
sosyal sorumlulugu yerine getirmek i¢in one siiriilen liderlik anlayisidir. Dolayisiyla
sorumlu liderlik, ¢alisanlara rahat bir ¢alisma ortami saglamak miisteriler i¢in saglikli
ve giivenilir gidalar iiretmek, ortaklarla adil ve diiriist is birligi yapmak, kaynaklari
korumak, ¢evreyi korumak gibi sosyal sorumluluk faaliyetlerinde aktif rol oynar. Bu
gibi pratik eylemler araciligi ile kurumsal sosyal sorumlulugu yerine getirmeye caligir

(Shi, Ye, 2016, s. 882).

2.1.1.3.4. Sorumlu Liderlik Kavramina Alternatif Yaklasimlar

Stratejik diizeylerde sorumlu liderligin parametrelerini tanimlayan Waldman
ve Galvin (2008)' de sorumluluk géstermenin liderin etkinliginin anahtar1 olabilecegini
one siirmiislerdir. Liderlerin "kime" ve "neye" kars1 sorumlu olmasi gerektigi sorulari
ele alinirken sorumlu liderlik anlayigina sahip olabilmek icin kisilere iki perspektif

sunulmaktadir: ekonomik perspektif ve paydas perspektifi (Flocy, 2017, s.25).

2.1.1.3.4.1. Ekonomik Bakis Acisi

Ekonomik goriis liderlerin, Friedman'in (1970) "isletmenin isi istir" diye ilan
ettigi goriisle uyumlu olarak tamamen isin ekonomik siirdiirebilirligine odaklanmasi
gerektigine dayanmaktadir. Bu goriis ekonomik temelli bir liderlik anlayigim
savunarak, liderin hissedarlara getiri saglayacak sekilde stratejik ve hesaplanabilir
davraniglar sergilemesi gerektigini savunmaktadir (Flocy, 2017, 5.26).

Iktisatcilar  sorumlu liderligin uygulanmasina iliskin {i¢ temel ilke
onermektedir. 1k olarak lider, sorumlulugunun firmanin hissedarlar1 veya sahipleriyle
baslayip bittigini anlamalidirlar. Paydaslar; hissedarlar, calisanlar, miisteriler, ¢cevre ve
cevre gibi cok sayida grup ve ilgi alamni icermektedir. Iktisatcilar ¢ogu zaman bu
terime kars1 ¢ikiyorlar ve sadece hissedarlar yerine paydaslarin daha genis bir sekilde
siniflandirilmasi, yalmizca kurumsal liderlerin  baglhiliklarim1  ve eylemlerini
karistirmaya hizmet edecegini savunuyorlar. Ikinci olarak sorumlu liderlik, son derece
stratejik ve hesaplanabilir olmalidir. Bu, esas olarak, liderlik pozisyonundaki kisilerin,
hissedarlara veya sahiplere olumlu bir getiri saglamak i¢in eylemlerinin ve kararlarinin

nasil gosterilebilecegi (veya hesaplanabilecegi) konusunda stratejik diisiinmeleri
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gerektigi anlamia gelir. Hissedarlar disindaki kisiler, yalnizca kendilerine yonelik
eylemler veya kararlar alindiginda sorumlu liderligin hedefi olmalidir (Waldman,

Galvin, 2008, s.329).

Son olarak, liderlerin hissedarlar veya sahipler agisindan sorumluluklarini
gercekten tanimlamalarini ve bunu stratejik ayni1 zamanda hesaplanabilir bir sekilde
yapmalarini saglamak i¢in 6diil ve izleme sistemlerinin mevcut olmasi gerektigidir.
Buradaki fikir bu tiir sistemler olmadan liderler yoldan ¢ikabilir. Firsatc1 veya kisisel
odakli giindemlere yonelik temel egilimler nedeniyle daha resmi mekanizmalarin

uygulamaya konulmasi gerekmektedir (Waldman, Galvin, 2008, s.329).

2.1.1.3.4.2. Paydas Bakis Acisi

Ekonomik perspektifte sorumlu bir liderin tek gergek paydasinin hissedar veya
orgiit sahibi oldugu vurgulanmaktadir. Buna karsi kurumsal liderligin sorumlulugu
dengeleme agisindan ele alinmasi gerekliligini savunan goriisler vardir. Bu goriise gore
sorumlu liderler, her ne kadar sirket sahipleri veya temsilcileri tarafindan goreve
getiriliyor olsalar da calisanlar, miisteriler veya tiiketici gruplari, ¢evre ve
organizasyondaki daha genis bir paydas grubuna karst sorumludurlar. Paydas
perspektifi, bu gruplarin her birinin ihtiyaglarinin, karar alma siireclerinde ve orgiitsel
liderlik konumundaki kisilerin eylemlerinde dengelenmesi gerektigini savunurlar

(Waldman, Galvin, 2008, s.330).

Sorumlu liderlik hem kurum i¢inde hem de kurum disinda ortaklasa ve farkli
paydaslarla giivenilir iligkiler kurma, gelistirme ve siirdiirme becerisi ve sanati olarak
tanimlanabilir. Sorumlu liderlik, isletmenin siirdiiriilebilirligine ve mesruiyetine
katkida bulunmak {izere kurulus i¢cindeki ve disindaki paydaslar1 harekete gecirerek

isletmenin vizyonunu gercgeklestirebilmesini saglar (Maak, 2007, s. 334).

2.1.2. Psikolojik Giivenlik
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2.1.2.1. Psikolojik Giivenlik Kavram ve Kapsami

Giiven kavramindan tiireyen bir kavram olan psikolojik glivenlik kavrami son
yllarda orgiitlerde aranilan bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Psikolojik bir
durum olarak kavramsallastirildiginda giiven, birbiriyle iliskili ¢esitli biligsel siirecler
ve yonelimler agisindan tanimlanmistir. Her seyden once giiven, bireylerin bagiml
olduklar1 diger kisilerin giidiileri, niyetleri ve olast eylemlerine iliskin
belirsizliklerinden kaynaklanan, algilanan bir kirilganlik veya risk durumunu
gerektirmektedir (Kramer, 1999, s.571). Giiven ayn1 zamanda eylemde yer alan tiim
kisilerin yetkin ve gorev bilinciyle hareket edecegine dair kendinden emin bir
beklentiyle riskli bir eylem planinin iistlenilmesi olarak tanimlanabilir (Lewis,

Weigert: 1985, 5.971).

Psikolojik giivenlik ve giiven kavramlarinin pek ¢ok ortak noktasi vardir; her
ikisi de risk veya kirilganlik algilarini igeren ve olumsuz sonuglar1 en aza indirecek
secimler yapmay1 igeren intrapsisik durumlar1 tanimlar. Ele alinan bu iki kavram
birbirlerini tanimlayan ancak kavramsal ve kisilerarasi inanglar yoniinden de
birbirinden ayrilan yapilardir (Kramer, Cook, 2004, s. 2). Psikolojik giivenligi
giivenden ayiran ii¢ temel unsur tanimlanmaktadir: Zaman cergevesi, odak nesnesi ve
analiz diizeyi. Zaman cercevesinden ele alindiginda psikolojik giivenlik, ¢ok kisa
vadeli kisileraras1 sonuglar dikkate alirken gilivenlik, nispeten uzak gelecek de dahil
olmak iizere genis bir zamansal aralikta beklenen sonuglarla ilgilidir. Odak nesnesi
olarak degerlendirildiginde psikolojik gilivenlik duygusu, gergek benliklerini ifade
etme rahatlig1 duygusunu ortaya ¢ikiyor. Giiven yapisinda ortiilii olarak baskalarinin
gelecekteki eylemlerine odaklanmanin tersine, odak igseldir. Analiz diizeyine
bakildiginda ise giiven kavrami ikili iligkilere dayanmaktayken psikolojik glivenlik
daha ¢ok etkilesime girilecek gruplar arasinda gerceklesmektedir (Edmondson, 2002,
s. 8-9).

1960'larda orgiitsel arastirma literatiiriinde meydana gelen gelismeler
psikolojik giivenlik kavraminin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur. Orgiitsel davranis
alaninda orgiitsel degisimin nasil saglanacagi bu degisimi iiretmek i¢in nelere ihtiyag
duyuldugu arastirmalar1 psikolojik giivenlik kavraminin ilk temellerinin atilmasini

saglamistir (Edmonson, Lei, 2014, s. 25).
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I1k olarak Schein ve Bennis (1965)’de yaptiklar1 calismada drgiitlerde degisimi
yaratmak i¢in bireylerin kendilerini glivende ve degisime agik hissebilmelerinin
gerekli oldugu one siirmiislerdir. Bu da bireylerin ¢alistiklar1 orgiitlerde psikolojik
giivenliklerinin saglanmasi ile miimkiin olmaktadir. Bu ¢ikarim psikolojik giivenlik
kavraminin koklerini olusturmaktadir (Edmonson, 1999, s.355). Schein ve Bennis
(1965) psikolojik giivenligi, orgiitsel 6grenme ve degisim i¢in gerekli olan dinamizm
stirecinin kritik bir pargasi olarak ele almaktadirlar. Psikolojik giivenligin algilanan
tehditleri azalttigini, degisimin onilindeki engelleri kaldirdigin1 ve "gecici ¢abalari
tesvik eden ve misilleme, feragat veya sugluluk olmadan basarisizlig1 tolere eden" bir
baglam yarattigini 6ne siirdiiler (Frazier vd., 2017, s.120). William Kahn (1990), yaz
kamp1 danigsmanlar1 ve bir mimarlik firmasinin iyeleri iizerinde yapilan ve psikolojik
giivenligin isyerinde kisisel katilimi nasil miimkiin kildigini1 gosteren 6zenli niteliksel

caligmalarla psikolojik gilivenlik arastirmalarini yeniden canlandirdi (Edmonson, Lei,

2014, 5.25).

Psikolojik gilivenlik, kendi imaji, statiisii veya kariyeri iizerinde olumsuz
sonuglar doguracagindan korkmadan kisinin kendini gosterebilmesi ve kullanabilmesi
olarak tanimlanir (Kahn, 1990, s.708). Maslow (1954)’e gore korku, endise ve kaostan
kurtulma, istikrar, gilivenlik ve korunma hissi psikolojik giivenligin temel
ozelliklerindendir. Kahn (1990) da buna benzer sekilde psikolojik giivenligi korku
hissinden uzaklagma bi¢iminde tanimlamis ve bu duyguya sahip calisanlarin kariyer
ve statiileri i¢in herhangi bir olumsuz sonugla kars1 karsiya kalmaktan korkmadan
kendilerini agiklayabildiklerini belirtmistir (Soyalin, 2019, 5.39). . Psikolojik giivenlik,
bireylerin, kendilerini geri ¢cekme ve savunma davranislari yerine, rol performanslari
sirasinda kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kullanma veya ifade etme
istekliligini etkilemektedir. Belirli bir grup i¢indeki iliskiler giiven ve saygi ile
karakterize edildiginde, insanlarin siipheden yararlanacaklarina inanma olasiliklarinin
daha yiiksek oldugu (psikolojik giivenligin tanimlayict bir 6zelligi) gézlemlenmistir

(Kahn, 1990, s. 694).

Dolayisiyla Schein ve Benniz (1965)’deki, Kahn (1990)’daki ¢alismalarinda
bireysel psikolojik giivenlik algilarina odaklanirken, Edmondson'un (1999) ilk
caligmas1 psikolojik giivenligi grup diizeyinde bir yapi olarak ortaya koymaktadir
(Frazier, 2017, s. 121).
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Orgiitsel aragtirmalar, psikolojik giivenligi, insanlarm ortak bir sonuca ulasmak
icin nasil is birligi yaptigin1 anlamada 6nemli bir faktdr olarak tanimlamistir. Bu
nedenle onu daha sonraki arastirmalar i¢in kritik bir kavram haline getirmektedir.
Giderek artan sayida kavramsal ve ampirik ¢alisma, psikolojik giivenligin dogasini
anlamaya, ona katkida bulunan faktorleri tanimlamaya ve bunun bireyler, ekipler ve
organizasyonlar iizerindeki etkilerini incelemeye odaklanmistir (Edmonson, Lei,

2014, 5.23).

Onemli organizasyonel veya cevresel degisim zamanlarinda kaygi potansiyeli
artar c¢linkil insanlar islerin beklendigi gibi yiirliyilip gitmeyecegini bilmeden harekete
gecmek zorunda kalirlar. Orgiit kiiltiirii, tiim karmasikligina ragmen, yeni davranislara
veya faaliyetlere eslik eden kaygiyr ve belirsizligi tam olarak azaltamaz. Ayni
zamanda, kuruluslardaki tiim bireyler siirekli olarak kaygiyi tetikleyen, ancak yine de
istii kapali ve tartisilmayan daha incelikli kisilerarasi risklerle de karsi karsiyadir
(Edmonson, 2002, s.2). Cataldo ve ark. (2009) orgiitsel baglam ve psikolojik giivenligi
orgiitsel degisimle iligskilendirerek, calisanlarin uyumunu korurken esnekligi miimkiin
kilmak i¢in bir degisim siireci sirasinda 6zerklik ve yapinin dengelenmesi gerektigini
savunmaktadirlar. Bu nedenle Orgiitlerdeki degisikliklerin gerceklesmesi igin
caliganlarin degisim siirecleri boyunca psikolojik durumlarinin giivence altina

alindigini1 hissetmeleri gerekmektedir (Edmondson, Lei, 2014, s. 29).

Kisiler kendini bir soru sormak, geri bildirim almak, bir hatay1 bildirmek veya
yeni bir fikir 6nermek gibi eylemlerde bulunduklarinda kendilerini riske atiklarini
diisiiniirler. Bu risklerle karst karsiya kaldiklarinda ise bagkalarinin nasil tepki
verecegine iliskin olarak bazi inancglar ve algilar gelistirirler. Psikolojik glivenlik ise
boyle bir risk ortaminda kisilerin, kisilerarasi risk almanin sonuglarina iliskin algilar

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

Psikolojik olarak giivenli bir is ortaminda ¢alisanlar, meslektaslarinin insanlari
kendileri olduklar1 veya diisiindiiklerini soyledikleri i¢in reddetmeyeceklerine,
birbirlerinin  yetkinligine saygi duyacaklarina, birbirleriyle insan olarak
ilgileneceklerine, birbirlerine kars1 olumlu niyetlere sahip olacaklarina, yapici iliskiler
kurabileceklerine inanirlar (Edmonson, 1999, s. 357). Psikolojik giivenlik, ne kisilerin
mutlaka yakin arkadas oldugu ne de baski ve sorunlarin olmadigi rahat bir ortam
anlamina gelir. Psikolojik giivenlik, sorunlar1 erken olarak 6nlemek ve ortak hedefleri

gerceklestirebilmek icin odak noktasi iiretken tartismalara dayanan bir iklimi ifade
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eder (Edmonson, 2002, s.7). Bireyler orgiitlerinde gercek benliklerini ifade etmekten
dolay1 sikinti ¢ekmeyeceklerini algiladiklarinda kendilerini giivende hissederler.
Giivenli bir ortamda bireyler kabul edilebilir davranislar1 ¢evreleyen sinirlar1 anlarlar.
Ancak durumlarin belirsiz, 6ngdriilemez ve tehdit edici oldugu durumlarda giivensiz
kosullar ortaya ¢ikar (May vd., 2004, s.15). Edmondson (2004)’deki ¢alismasinda,
psikolojik olarak giivenli bir calisma ortami yaratmanin bir kisminin, hangi
davraniglara deger verildigi ve hangi davranislara deger verilmedigi konusunda net
sinirlar olusturmakla ilgili oldugunu savunmaktadir (Leroy vd. 2012, s. 1274).
Psikolojik gilivenlik, insanlara beklentileri veya umutlariyla celisen veriler
sunuldugunda ortaya ¢ikan savunmaciligin veya Ogrenme kaygisinin iistesinden
gelmelerine yardimci rol almaktadir. Psikolojik giivenlikle bireyler, kendilerini
korumak yerine kolektif hedeflere ve sorunlar1 énlemeye odaklanma 6zgiirliigline

sahiptirler (Shein, 1992, s.13).

2.1.2.3. Analiz Diizeylerine Gore Psikolojik Giivenlik

Calismamizda Edmondson ve Lei'nin (2014) arastirmalarinda kullandiklar1 3
analiz diizeyi ele alinacaktir. Ilk olarak psikolojik giivenligi bir olgu halinde bireylere
atfeden bireysel diizeyde psikolojik giivenlik ele alinacaktir. Ikinci olarak orgiitsel
diizeyde bir olgu olarak kavramsallastirilan 6rgiitsel diizeyde psikolojik giivenlik ve

ticlincii olarak grup diizeyinde psikolojik giivenlik incelenecektir.

2.1.2.3.1. Bireysel Diizeyde Psikolojik Giivenlik

Bu analiz diizeyi bireysel psikolojik giivenlik deneyimleri ile ise baglilik,
kurumsal baglilik, kaliteli i¢ denetim, basarisizliktan ders alma ve yaratici ise katilim
arasindaki iligkileri inceler. Bazi ¢alismalar g¢alisanlarin beklenen (veya rol i¢i)
davraniglara baglihigini incelemekte, ¢alisanlar1 yonetsel eylemlere, ddiillere veya
diger oOrgiitsel faktorlere reaktif yanit verenler olarak kavramsallastirmaktadir.
Digerleri ise calisanlara daha aktif, araci bir rol vererek psikolojik giivenlik ile
konusmak da dahil olmak {izere istege bagli iyilestirme davramslar1 arasindaki

iliskileri incelemektedir (6rn. Detert & Burris 2007)(Edmondson, Lei, 2014: 25).

Yaraticilik ve yaratici katilimin organizasyonlar i¢in degerli olmasi ve siklikla

aranmasi nedeniyle arastirmacilar, ¢alisanlarin yaratict davraniglarini etkileyen hem
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organizasyon hem de bireysel diizeydeki kosullar belirlemeye giderek daha fazla ilgi
duymaya baslamislardir. Psikolojik giivenlik, bireylerin kendilerini giivende hissetme
ve dolayisiyla 6grenme, davranislarini  degistirme ve isleriyle mesgul olma
yeteneklerini etkileyebilen ¢alisma ortaminin temel bir 6zelligidir. Bireyin psikolojik
giivenlik algisi, canlilik duygularini artirarak bireyi yaratici ¢alismalara katilmaya
tesvik etmektedir (Kark, Carmeli, 2009, s.786). Bireyler, baskalarinin kendilerini nasil
degerlendirdigiyle c¢okga ilgilendiklerinde kendilerini psikolojik olarak daha az
giivende hissetme olasiliklar1 vardir. Bu durumda elestirilere karsi daha az toleransh
olabilirler ve Ogrenme firsatlari olmasina ragmen soru sormaktan, fikirlerini
denemekten veya yardim istemekten kaginabilirler. Ayn1 zamanda énemli yeniliklere
yol acabilecek 6grenme firsatlarini da kacirabilirler (Edmondson, Mogelof, 2006,

5.117).

Proaktif diisiince yapisina sahip c¢alisanlar kismen daha yaraticidir ¢linkii
gelecekteki firsatlart yakalamak veya potansiyel zorluklara hazirlanmak i¢in kaynak
biriktirirler. Proaktif caligsanlar, degisiklikleri etkileme beklentisiyle kendilerini ¢esitli
kaynaklarla hazirlarlar. Bu kisiler isyerindeki diger kisilerle bilgi aligverisinde
bulunarak bilgi kaynaklarint kesfetmek isterler. Bilgi aligverisi, yaratici ¢abalar i¢in
psikolojik giivenlik saglayan giiven iligkilerinin gelisimini tesvik eder. Proaktif
calisanlarin daha fazla bilgi aligverisinde bulundugunu ve bunu yaparak amirleri ve
meslektaslariyla daha giiglii giiven iligkileri kurduklar1 gézlemlenmistir. Bu giiven
iligkileri de calisanlarin yaraticiligini artirmistir. Bilgi aligverisi ile c¢alisanlarin
yaraticilig1 arasindaki iliskiye tamamen giiven aracilik etmektedir (Gong vd., 2012,

5.1628).

Calismalarin bir kismi calisanlarin rolleri i¢in beklenen davranislardaki
performansina odaklanirken, giderek artan bir arastirma akisi, psikolojik giivenligin
acik¢a konusmak gibi ekstra rol davraniglartyla iligkisini inceliyor. Agik¢a konugmak
veya kendini ifade etmek, yukariya yonelik, tesvik edici sozli iletisim olarak
tanimlanir. Statiikoya meydan okumak ve siireci iyilestirmek igin fikirler sunmak,
kuruluglarin 6grenmesine yardimci olmada hayati bir gii¢ olabilir. Ancak 6nemli
aragtirmalar, bireylerin c¢ogunlukla kendilerini gilivende hissettikleri ortamlarda
calismadiklarini gdstermistir (Ornegin; Detert ve Edmondson 2011, Milliken ve ark.
2003, Ryan ve Oestreich 1998). Bu nedenle aragtirmalar bir dizi ¢alisma proaktif

35



davranisi, 6zellikle de statiilkoya meydan okuma veya kurumsal isleyisi iyilestirmeyle

ilgili olanlar1 incelemektedir (Edmondson, Lei, 2014, s.27).

Agikca konugsmaktan dolayr ciddi kisisel kayiplar yasamaktan korkan
caligsanlar (6rnegin, sinirli kariyer hareketliligi, iistlerinin ve meslektaslarinin destegini
kaybetmek) muhtemelen "savunma amagli" sessizligi sececektir. Hornstein (1986)’a
gbre ¢ogu calisan, asagidan gelen girdileri kabul etme konusunda isteksizlik sinyali
veren yoneticilere meydan okuyacak cesaret veya kararliliktan yoksundur. Yoneticiler
rutin olarak calisanlarin sdylemlerine ve kendilerini ifade etmelerine kisisel ilgi
gosterdiginde, dikkatlice dinlediginde ve harekete gectiginde, astlarina diiriist
iletisimde c¢ok az kisisel risk oldugunu gosterirler. Bu tiir deneyimler ¢alisanlarin
psikolojik giivenliklerini yani ses ¢ikarma gibi riskli davranislarda bulunmanin kisisel

zarara yol agmayacagi inanc¢larini arttirmaktadir (Deter, Burris, 2007, s. 872).

Kisilik 6zellikleri de bireysel anlamdan psikolojik giivenligi etkiler. Ornegin,
Bes faktorli kisilik kuramimin {i¢ faktorii (nevrotiklik, disa doniikliik ve aciklik)
kisilerarasi risk alma yaklasimiyla degerlendirildiginde psikolojik giivenlik ile teorik
olarak iliskilendirilebilmektedir. Yiiksek diizeyde nevrotiklige sahip bireyler kaygi
asagilik duygusu ve utan¢ duygularini da igeren olumsuz duygulara sahiptirler. Bu
yaygin endise hali bireylerin baskalarinin motivasyonlarindan siiphe duymasina ve
caligma ortamlarin1 diismanca yorumlamalarina neden olabilmektedir. Dolayisiyla
nevrotiklik psikolojik gilivenlik ile olumuz iliskilendirilecektir. Disa doniik kisiler,
baskalartyla olan etkilesimlerinde disa doniik ve iddiali olma egilimindedirler. Bu
ozellikler bireyi acik¢a konugmaya tesvik ederek psikolojik giivenlik agisindan olumlu
bir sonugla iligkilendirilir. A¢iklikla karakterize edilen bireyler, diinyaya kars1 dogal
bir merak sergileme egilimindedirler. Yeni fikirlere ve yeni ¢6ziim yollarina agik
olmak bireylerin bir is ortaminda risk alirken, zayif noktalarin1 agiklarken kendilerini
giivende hissetme olasiliklarmi arttirir. Dolayisiyla agiklik faktorii, psikolojik giivenlik
ile olumlu bir yonde iliskilendirilmektedir (Edmondson, Mogelof, 2006, s.118; Costa,
McCrae, 1992, 5.656).

2.1.2.3.2. Orgiitsel Diizeyde Psikolojik Giivenlik
Her biri orgiitsel analiz diizeyinde 6lgiilen psikolojik giivenlik, bagliliga dayali

insan kaynaklar1 uygulamalari, sosyal sermaye, yiiksek kaliteli iliskiler, inisiyatif
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iklimi ve firma performans: arasindaki iligkileri tanimlamaktadir (Edmondson, Lei,

2014, 5.28).

Orgiite ait baz1 dzellikler, bireylerin psikolojik giivenlik algilarini etkileyerek
orgiitler arasinda farkliliklara yol agabilir. Ornegin, orgiit yapilarin tiirii bireyler ve
gruplar arasindaki engelleri azaltabilir veya arttirabilir. Bununla beraber, bir orgiitte
kisiler arasindaki iliskiler orgiitsel normlar ve yapilar tarafindan tesvik edildiginde ve
etkinlestirildiginde genel psikolojik giivenlik iklimi bu durumdan olumlu etkilenebilir.
Bunun aksine, 6zellikle iletisimde engeller olustugunda departmanlar veya islevler
arasindaki iliskilerin daha zayif baglarla, daha diisiik bilgi paylasma istegiyle ve daha
az psikolojik giivenlikle karakterize edilmesi olasidir. (Edmondson, Mogelof, 2006:
114). Giiven iklimi, is birligi ve paylasilan kurallarin hepsi 6nemli Olgiide orgiit
performansiyla iliskilidir ve bu iliskilere kismen ¢alisanlar arasindaki fikir ve bilgi
aligverisi ile bilginin kombinasyon diizeyi aracilik etmektedir. Bu durumu temel alan
insan kaynaklar1 uygulamalarinin, bilgi aligverisini ve bilgi birlesimini destekleyen
sonugta daha iyi firma performansimi tesvik eden sosyal bir giiven ortamina yol

acacaktir (Collins, Smith, 2006, s.556).

Schein (1985)’e gore orgiit kiiltiiri ile ilgili ¢alismalarin ¢ogunda, insanlarin
belirsizlikle kars1 karsiya kaldiklarinda hissettikleri kaygiy1 azaltmak i¢in orgiitlerde
normlarin, degerlerin ve inanglarm nasil etkilendigi incelenmektedir. Ornegin, bireyler
yeniligin belirsizligiyle basa ciktiklarinda kaygi ortaya c¢ikabilir ve bir kurulusun
kiiltiiri bu psikolojik durumu siddetlendirebilir veya hafifletebilir (Edmondson,
Mogelof, 2006: 113). Bagkalarinin fikirlerini elestirmesi, alay edilme korkusu veya
kisiler aras1 reddedilme korkusu orgiit liyelerinin 6neride bulunma ve yeni fikirler
tiretme olasiliklari diisiirmektedir. Ekiplerdeki psikolojik giivenlik degisim ve
yenilik siireglerindeki bu kisiler arasi riskleri kolaylastirarak yaraticiliga ve orgiitsel

yenilige olanak tanimaktadir (Edmondson, Mogelof, 2006: 111).

Siire¢ yenilikleri, tiretim ve hizmet siire¢lerini degistirmeye yonelik kasith ve
yeni organizasyonel girisimler olarak tanimlanmaktadir. 47 orta 6lgekli Alman
sirketinde yapilan bir arastirmada basarili performans elde edebilmek igin siireg
yeniliklerine, ise aktif bir yaklagima ve kisilerarasi risk almaya izin veren bir iklimin
eslik etmesi gerektigi savunulmustur. Inisiyatif ve psikolojik giivenlik iklimleri ile
firma performansi arasinda dogrudan iliskiler vardir. Inisiyatif ve psikolojik giivenlik

iklimlerinin, firma performansinin iki Olgiisiiyle (varhiklarin  getirisindeki
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uzunlamasina degisim (varliklarin onceki getirisini sabit tutarak) ve firma hedefine
ulagsma) pozitif yonde iligkili oldugunu ve siire¢ yenilikleri ile firma performansi

arasindaki iligkiyi yumusattig1 sonuglarina varilmistir (Baer, Frese, 2003, s.57).

Basarisizliklar potansiyel olarak zengin bir 6grenme kaynagi olsa da ayni
zamanda korkuyu da tetikleme egilimindedirler. Katilimcilar basarisizlik ve bunun
altinda yatan nedenler hakkinda agik¢a konugsmanin sonuglarindan korktuklarinda
o0grenme potansiyeli azalir (Carmeli, Gittel, 2009, s. 709). Edmondson (1999)' da
psikolojik giivenligi, kisilerin basarisizliklar1 hakkinda konusmalar1 sonucunda
saglayacaklar1 6grenme ve ders alma gibi faydalar1 saglayarak basarisizlik maliyetini
azaltacak bir faktor olarak ele almaktadir (Edmondson, 2004, s.257). Carmeli (2007)’
de yaptig1 arastirmada orgiit diizeyinde psikolojik giivenligi incelemistir.Yapilan
caligmada hem i¢ hem de dis sosyal sermaye, psikolojik giivenlikle olumlu sekilde
iligkiliydi ve bu nedenle basarisizliga dayali 6grenmeyi miimkiin kilmaktadir Dig
sosyal sermaye, bir ¢alisanin ¢alisanlar disindakilerle siirdiirdiigii belirli iliskiler olarak
tanimlanirken, i¢ sosyal sermaye, bir ag i¢indeki ¢alisanlar arasindaki iligkileri igerir
ve tarafsiz sosyal sermaye, ikisini biitiinlestirir. Psikolojik giivenlik bu sosyal
sermayeyi giiclendirerek basarisizliktan ¢ikacak olan 6grenmeyi gelistirmektedir

(Carmeli, Gittel, 2009, s. 710).

2.1.2.3.3. Grup Diizeyinde Psikolojik Giivenlik

Grup analizi diizeyinde psikolojik giivenlik ¢alismasi, Edmondson'un (1996,
1999) calismasinda aymi Orgiit igindeki gruplar arasinda kisileraras1 psikolojik
giivenlik ikliminde o6nemli farkliliklar bulanmasindan kaynaklanmistir. Yapilan
caligmada, giiclii paylasilan organizasyon Kkiiltiirleri i¢inde bile, incelenen gruplar
kisileraras1 riskle ilgili inanglar 6nemli 6l¢iide farklilik gosteriyordu. Bu bulgular
psikolojik giivenligin aslinda grup diizeyinde bir olgu oldugunu gostermektedir.
(Edmondson, 2014, s.30). Psikolojik giivenligin grup diizeyinde bir yapida olabilmesi
icin Dbireysel iiyelerden ziyade i¢inde bulundugu grubu karakterize etmesi
gerekmektedir. Gruplarin psikolojik giivenligi kisilerarasi giiven ve saygiya dayali bir

takim iklimini tanimlamaktadir (Edmondson, 1990, s.354).

Grup lyeleri, birbirleriyle yakin iligki icerisinde ¢alisirken disiplin, deneyim,
statii ve diger faktorlerdeki farkliliklarin istesinden gelerek, risk alma, denemeler

yapma ve basarisizligi deneyimleme gibi siirecler gegirirler. Bu stiregler igerisinde
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onemli belirsizliklerle kars1 karsiya kalirlar ve bu siireci yonetebilmek i¢in psikolojik
giivenligi igeren bir ortama ihtiya¢ duyarlar (Edmondson, Mogelof, 2006, s.110).
Psikolojik giivenligin, grup diizeyinde bir yap1 olabilmesi i¢in, bireysel yonelimlerden
ziyade ekibi karakterize etmesi ve ekip iiyelerinin buna iliskin benzer algilara sahip
olmas1 gerekir. Psikolojik gilivenlik algilar1 da diger inanglar gibi bir grupta
birlesmelidir; ¢linkii hem ekip tiyeleri ayn1 yapisal etkilere tabidir, hem de bu algilar
belirgin paylasilan deneyimlerden gelisir (Edmondson, 1999, s.355). Eger bir grubun
tiyeleri ¢alisma ortamlarinin psikolojik giivenligi konusunda ortak inancglara sahipse
ve diger ekipler farkli ortak inanglara sahipse, bu durumda yapinin bireyleri degil
gruplar1 tanimladigi sdylenebilir (Edmondson, 2004, s. 244). Barsade vd. (2002)’e
gore psikolojik gilivenligin ekiplerdeki catismay1 azaltmadigini, bunun yerine
psikolojik giivenligin olmadigi duruma gore ¢atismanin daha verimli yonetilmesine

olanak sagladigini belirtmek gerekmektedir (Edmondson, Mogelof, 2006, s. 110).

Grup diizeyinde psikolojik gilivenlik kavrami incelendiginde takim halinde
ogrenme, yenilik¢ilik, gruplar arasinda psikolojik giivenlik iklimi, psikolojik
giivenligin performansa etkisi gibi kavramsal arastirmalarla iligkilendirildigi
goriilmektedir (Edmondson, Lei, 2014, s. 29). Schein ve Bennis (1965)’de yaptiklar
caligmalarinda psikolojik giivenligi, orgiitsel 6grenme ve degisim igin gerekli olan
dinamizm siirecinin kritik bir pargasit olarak ortaya koymaktadirlar. Psikolojik
gilivenligin algilanan tehditleri azalttigini, degisimin 6niindeki engelleri kaldirdigini ve
gegici ¢abalarn tesvik eden ve misilleme, feragat veya sucluluk olmadan basarisizlig

tolere eden bir baglam yarattigin1 6ne stirmektedirler (Frazier vd., 2017, s. 129).

Giinlimiiziin dinamik ve asir1 rekabet¢i ortamlari, kurumsal basar1 igin
o0grenme, degisim ve inovasyon yoluyla siirekli iyilestirmeyi zorunlu hale getirmistir.
Bu siiregler, bireylerin ve gruplarin agik¢a konusma, is birligi yapma ve deneme yapma
gibi davraniglara katilmasiyla organizasyonun ¢esitli diizeylerinde gelisir (Frazier vd.,
2017, s. 113). Ogrenme davranis1i igin gerekli olan bilgi paylasimimin
gerceklesebilmesi i¢in calisanlarin is ortamlarini, isbirliginin ve geri bildirim
arayisinin kabul edildigi ayn1 zamanda tesvik edildigi bir ortam olarak algilamalari

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

Psikolojik gilivenlik, yardim arama, deneme ve hatalarin tartisilmasi gibi ¢aba
gerektiren, kisiler arasi riskli 6grenme davramiglarinin sansini arttirabilmektedir

(Edmondson, 2002, s.12). Psikolojik giivenligi, calisma takimlarinda 6grenme
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davranisini kolaylagtirmaktadir. Ciinkii 6grenme davraniglarinda siklikla goriilen utang
veya tehdit potansiyeli tasiyan eylemlere baskalarinin tepkileri hakkindaki asiri
endiseyi hafifletir. Ornegin, ekip iiyeleri, beceriksiz olarak goriilmekten endise
duyduklar i¢in ekibin daha sonra degisiklik yapmasina yardimci olabilecek hatalari
giindeme getirmek konusunda isteksiz olabilirler, bu da onlarin sessizliklerinin ekip
performansi iizerindeki olumsuz sonuclarini gérmezden gelmelerine veya dikkate
almamalarina olanak tanir. Bunun tersine, eger diger ekip liyelerine saygi duyuyorlarsa
ve onlar tarafindan saygi duyuldugunu hissediyorlarsa ve ekip iiyelerinin hatayi
kendilerine kars1 kullanmayacagindan eminseler agik¢a konusmanin faydalarina daha

fazla agirlik verilmektedir (Edmondson, 1999, s. 355).

2.1.2.4. Psikolojik Giivenlik Ortaminin Belirleyicileri

Schein (1992)’e gore psikolojik glivenligin saglanabilmesi i¢in o ortamin su unsurlari

tasimasi gerektigini vurgulamaktadir.

. Egitim ve uygulama firsatlari,

. Hata yapmay1 kabul géren normlarin diizenlenmesi,

. Dogru yonde c¢abalar i¢in tesvik ve ddiillendirme sistemleri ve

. Yenilikgi fikirleri ve eylemleri édiillendiren normlar (Ozer, 2020, s.15).

Bununla beraber hem giiven hem de psikolojik giivenlik iizerine yapilan orgiitsel
aragtirmalardaki temel zorluk, bu olumlu durumlarin nasil yaratilacagi sorunudur. Bu
boliim, calisma ekiplerinde psikolojik giivenlige yol agmasma olast olan Onciil
kosullar1 6nermektedir. Dogas1 geregi destekleyici ve giivenilir olan yonetici ve is
arkadas1 davranislarinin isyerinde giivenlik duygusu yaratmasi beklenir. Dolayisiyla
psikolojik giivenligin belirleyicileri arasinda Onciil kosullar olarak yonetici iliskileri,

is arkadas iligkileri ve normlarin oldugu sdylenebilir: (May vd., 1998, s.16).
2.1.2.4.1. Yonetici iliskileri

Orgiitlerde astlar ve iistler arasinda yer alan ve resmi prosediirlere dayanan giic
iligkileri iggdrenlerin kendilerini psikolojik giivende hissetmeleri iizerinde 6nemli bir
faktordiir (Lee, 1987, s.1125). Sefler veya ekip liderlerinin isler ve siirecler hakkinda
rahatca konugmasi ve ortak menfaatler hakkindaki diisiinceleri, psikolojik giivenlige

iliskin ortak inanglara katkida bulunmaktadir (Edmondson, Mogelof, 2006, s.114).
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Psikolojik giivenlik, kaliteli iligkiler ile gelistirilen, insanlarin 6grenme istekliligini
arttiran, diislincelerini rahatca dile getirebildikleri ortamlar saglayan sosyal bir
mekanizma olarak ele alinmaktadir (Edmondson, 2004, s.242). Yoneticiler ya da
liderler, yiiksek kaliteli iliskilerin kurulmasini artirabilecek veya azaltabilecek
kisilerarasi iligki bigimlerini sekillendiren bir etkiye sahiptirler (Carmel, vd., 2009,
s.86). Bir baska deyisle Liderler iliskisel davranisi modelleyerek bir orgiitiin iliskisel
iklimini etkilemektedirler. Liderler ayn1 zamanda astlariyla daha dogrudan yiiksek
kaliteli iliskiler yaratan ve orgiit liyelerinin daha fazla kisileraras1 baglantiya yonelik
isteklerinin artmasma katkida bulunan belirli etkilesim bigimleriyle mesgul

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

Bes davramis kategorisi, c¢alisanlarin  yonetimsel giivenilirlik algilariyla
iliskilendirilmektedir: davramigsal tutarlilik, davranmigsal biitiinlik, paylagsma ile
kontrolii devretme, iletisim (dogruluk, aciklamalar ve agiklik) ve kayginin
gosterilmesi.  Davranigsal tutarlilik veya oOngoriilebilirlik, zaman ve baglamlar
boyunca ayni sekilde davranmay1 igerir. Davranigsal biitiinliik, sézler ve eylemler
arasindaki tutarliligi gerektirir. Kontroliin paylasimi ¢alisanlarin karar alma siirecine
katilimini igerir. Acik iletigim, yonetimsel eylemler i¢in dogru agiklamalari tesvik eder.
Son olarak kayginin gosterilmesi, diislinceli olmayi, ¢alisanlarin ¢ikarlarin1 korumay1
ve somiiriiden kagcinmay1 icer (Whitener vd., 1998, s.516). Bu giivenilir denetleyici
davraniglarin, psikolojik giivenlik duygusuna etkisi oldugu sonucuna varilmaktadir

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

Yonetimin ¢alisanlar lizerindeki kontrol mekanizmalarin1 gevsetmek istememeleri,
caliganlara giivenilmemesi gerektigi mesajin1 vermektedir. Ancak caligsanlar isleri
tizerinde biraz da olsa kontrole ve so6z hakkina sahip olduklarinda kendilerini daha

giivende hissetmektedirler (Kahn, 1990, s.711).

Destekleyici bir calisma ortamini tesvik eden yoneticiler genellikle c¢alisanlarin
ihtiyaclar1 ve duygulariyla ilgilenir, olumlu geri bildirim saglar ve onlar1 endiselerini
dile getirmeye, yeni beceriler gelistirmeye ve isle ilgili sorunlar1 ¢6zmeye tesvik eder.
Bu tiir destekleyici eylemler calisanlarin kendi kararlarini vermelerini ve islerine olan
ilgilerini artirir. Kendi kararmni veren ¢alisanlar ' kendi eylemlerini baglatma ve
diizenleme konusunda bir se¢im duygusu ' yasamaktadirlar (Deci vd., 1989, s.580).

Bireyler destekleyici ortamlarda olduklarinda kendilerini ise tam olarak verme, isleri
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yapmanin yeni yollarin1 deneme, hatalar1 tartisma ve bu davranislardan ders alma

konusunda kendilerini daha giivende hissetmektedirler (Edmonsdon, 1999, s.356).

Deci vd. (1986) orgiitlerde kisilerarasi baglamlar ile bu ortamlardaki calisanlarin
tutumlar ve algilar arasindaki iliskiyi arastirmiglar ve ¢alismada en dikkat cekici
bulgu olarak, yoneticilerin yonelimlerinin astlarin giiven diizeyiyle gii¢lii bir sekilde
iligkili oldugunu bulmuslardir. Bulgular, kontrol odakli daha otoriter yoneticilere sahip
astlarin, 6zerkligi destekleyen yoneticilere sahip olanlara gore orgiite ve iist yonetime

daha az giivenleri oldugunu gostermistir. (Deci, Ryan, 1987, s.1029).

Sonu¢ olarak, lider ya da yonetici davranisi, astlarin davranmiglart i¢in nasil
davranilmasi gerektigine dair ¢arpict bir 6rnek teskil etmekte ve liderlerin giiglerini
nasil kullanacaklarma iligkin inanglar psikolojik giivenligi etkileyebilmektedir
(Edmondson, 2004, s.15). Ayn1 zamanda liderler, kendileriyle alt diizey personel
arasindaki statli farklarini aktif bir sekilde azalttiginda ve liderler karsilikli destegi,
kabulii ve giiveni siirdiirdiiklerinde psikolojik gilivenligi arttirmaktadirlar (Edmondson

vd., 2016, 5.70).

2.1.2.4.2. Is Arkadashg Tliskileri

Calisanlar arasindaki faaliyetleri destekleyen ve bireylere giiven veren is arkadasligi
iliskileri ayn1 zamanda psikolojik gilivenligi de tesvik etmektedir. Bu tiir iligkiler,
insanlarin sonuglardan korkmadan, basarisiz bile olsalar en azindan deneme
yapmalarina olanak taniyan bir esneklige sahip olmaktadirlar. (Kahn, 1990, s.708).
Dutton (2003)’a gore calisanlar birbirleriyle saygili bir sekilde iletisim kurduklarinda
olumlu ve degerli bir imaj1 yansitmaktadirlar. Birbirlerinin degerini ve sayginlik
duygusunu onaylayan bir sosyal sayginlik duygusu yaratirlar. Bagkalarinin kendini
yetkin olarak gordiigiine dair inanclar Onemlidir, ¢linki kendi yeterliliklerinin
sorgulandigin1 hisseden kisiler, imajina zarar verme korkusuyla bakis acilarini
kendilerine saklayarak yargilandiklarini veya izlendiklerini hissetme olasiliklar1 daha
ylksek olmaktadir. Bu nedenle, insanlar takdir edildiklerini ve kendilerine deger
verildigini bildiklerinde, kisileraras1 sonuglardan korkmadan sorunlari agikca
konusmak ve tartismak konusunda kendilerini giivende hissetmektedirler. Yiiksek
kaliteli iligkilerde bireylerin deneme yanilma yapmalar1 ve eylemlerinde yaratici

olmalar1 muhtemeldir; bu siireg, psikolojik giivenlik duygulariyla miimkiin olmaktadir
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(Carmeli vd., 2009, s.85). Kisileraras1 giivenin temelleri biligssel ya da duygusal
olabilir. Pennings ve Woiceshyn, (1987)’e gore birbirlerine duygusal olarak giivenen
bireyler genellikle birbirlerinin refahi1 konusunda endiselerini dile getirirler, bu tiir
iliskilerin 'i¢sel erdemine' inanirlar ve iliskiye gelecekte duygusal yatirimlar yapmaya
isteklidirler (McAllister, 1995, s.26). Farkli bir calismada Edmondson (1996), is
birimlerindeki iligkilerin kalitesinin, c¢alisanlarin hatalarin kendilerine karsi olup
olmayacagina (yani psikolojik giivenlige) iliskin ortak inancglar1 iizerinde etkisi

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

2.1.2.4.3. Normlar

Hackman (1986)’a gore normlar, sistem {iiyelerinin genel davramiglarina iliskin
paylasilan beklentilerdir. Grup normlari, grup iiyelerinin davraniglarini diizenlemek
icin guruplarin benimsedikleri resmi olmayan kurallardir. Her ne kadar normlar
genellikle yaziya gecirilmese veya agikca tartisilsalar da grup tiyelerinin davranislar
tizerinde giiclii ve tutarli bir etkiye sahiptir (Feldman, 1984, s.47). Psikolojik giivenlik
ise, acgikca oOrgiitsel normlarin sinirlar1 dahilinde olan rol performanslarina karsilik
gelmektedir. Uygun davranis sinirlar igerisinde kalan bireylerin is yerinde kendilerini
daha giivende hissedeceklerini 6ne siiriilmektedir. Bu durum, kisinin is arkadaslar
tarafindan ifade edilen alisilmig davranmis, diisiince veya duygu rutinlerini
sorgulamamak anlamina gelir (Kahn, 1990, s.712). Orgiitlerdeki giiven, biiyiik 6l¢iide
bireylerin diger orgiit {iyelerine iliskin yaygin beklentileri ve kisiliksizlestirilmis
inanclartyla ilgiliyse, o zaman islem normlari, etkilesim rutinleri ve degisim
uygulamalariyla ilgili hem acik hem de ortiilii anlayislar, orgiitteki diger kisilerin
davranig gosterme olasiliklarmin yiiksek oldugu sonucuna varmak i¢in 6nemli bir

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

Normlar genellikle bir grubun hayatta kalmasini kolaylastirdiklarinda, grup
tiyelerinden beklenen davraniglari daha ongoriilebilir hale getirdiklerinde, grubun
rahatsizlik verici kisileraras1 problemlerden kaginmasina yardimci olduklarinda ve
orgiitiin merkezi degerlerini ifade ettiklerinde etkilidirler. Grup normlar siklikla bu
onemli siireglere hizmet etse de kendi kendini yoneten takimlardaki uyumlu kontrolle
iliskili normatif stiregler, grup iiyeleri i¢in olduk¢a olumsuz sonuglar da

dogurabilmektedir (Barker, 1983, s.434). Edmondson (1999) benzer sekilde
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gruplardaki normlara bagliligin, baskalarinin goriislerine katilmama veya karsi ¢ikma
istegini azalttigini, bunun da kisileraras1 risk alma eksikligine isaret ettigini
savunmaktadir. Bu nedenle, bazi normlar uygun davranislar i¢in yapisal sinirlar
saglasa da takimlarda c¢alisanlarin uymalar1 gerektigini distindikleri normatif
kurallarm, calisanlarin is yapma konusunda daha fazla esneklige sahip olduklarini
hissettikleri duruma gore daha az psikolojik giivenlik duygusuna neden olmaktadir

(May vd., 2004, 5.18).

2.1.3. Orgiitsel Baghlk

Bu boéliimde ¢alismanin degiskenlerinden biri olan 6rgiitsel baglhilik hakkinda bilgi

verilmektedir.

2.1.3.1. Orgiitsel Baghlhik Kavram Tanimi ve Kapsami

Col (2004)’e gore baglilik bir anlam ve kavrayis sekli olarak ele alindiginda, topluma
ait olan duygularin oldugu yerlerde var olan, toplumsal i¢giidiiniin duygusal olarak
ifade edilis seklidir. Genel anlamiyla baglilik, ¢cok yogun bir sekilde hissedilen
duygudur. Bir bireye, bir diisiinceye, bir kuruma ya da bireyin kendisinden daha biiyiik
gordiigii seye karsi gosterdigi bagliligi veya yerine getirmek zorunda oldugu bir
yukiimliiligi anlatmaktadir (Dogan, Kilig, 2007, s.39). Meyer ve Allen (1984),
baglilig1 bir duygusal yonelme; Mowday vd. (1982) ise sosyal bir organizasyonla bir

olma hali olarak tanimlamaktadirlar. (Giindogan, 2009, s.3).

Giliniimiizde orgiitler i¢in kaynaklarin en dogru sekilde kullanilmasi ve maliyetlerin
minimuma indirilerek verimliligin artirilmasi en 6nemli basliklardan bir tanesidir.
Yetismis is giicii bu kaynaklarm en 6nde gelenlerindendir. Onemli bir kaynak olarak
ele alinan is giicli ayn1 zamanda hem kendinde hem de diger kaynaklarda bulunan
potansiyeli aciga c¢ikaran bir giictlir (Karcioglu, Tirker, 2010, s.127). Calisanlarin
islerinden ve isyerlerinden hosnut olmamalar1 son zamanlarda karsilasilan is
hayatindaki 6nemli problemlerden biridir. Calisanlarin isinden hosnut olmalar1
orgiitler icin mal ve hizmet iiretmek kadar 6nemli ve temel bir fonksiyon olarak

goriilmektedir. Bu fonksiyonun yerine getirilmesinde calisanin ig¢inde bulundugu
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orgiitlin amaglarin1 benimsemesi ve o Orgiit i¢ginde mecvut varligmi siirdiirmek

istemesi anlaminda olan orgiitsel baglilik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiitler faaliyetlerine devam edebilmek i¢in &rgiit i¢i huzuru saglamak ve ¢alisanlarin
orgiitsel baghligini arttirmaya yonelik faaliyetlerde bulunmak zorundadirlar (Savery
ve Syme, 1996, s.14). Diisiik orgiitsel bagliligin, ise ge¢ kalma, devamsizlik, diisiik
performans ve hatta isten ayrilma gibi bireysel ve Orgiitsel olumsuz sonuglari
bulunmaktadir (Dick, Metcalfe, 2001, s. 112). Northcraft ve Neale (1990)’ e gore
orgiitsel baghlig1 yiliksek olan calisanlar ise orgiitte kalmaya devam etmekte, orgiitsel
amaclarin gerceklesmesi icin daha fazla caba gostermektedir. Ozellikle yiiksek
performansl kisilerin orgiitten ayrilmayr diislinmemesi ve orgiite katki saglamaya
devam etmesi verimlilik artisin1 beraberinde getirmektedir. Ayrica bu durum, orgiitiin
ylksek devir hizindan kaynaklana maaliyetlerini de azaltmaktadir (Giindogan, 2009,
s. 8). Bu nedenle yoneticilerin baglilik kavraminin ne oldugunu, nasil ¢alistigini ve en
onemlisi hangi davraniglarin ig gorenin bir orgiite bagliligin1 ima ettigini anlamaya

ihtiyaclar1 bulunmaktadir (Akkus, 2020, s. 32).

Orgiitsel baglilik, son yillarda iizerinde oldukga fazla calisma yapilan, ¢alisanlarin is
ile ilgili tutumlarindan biri olarak olduk¢a dnemsenen bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Ancak yapilan bu c¢aligmalarda kavramin tanimi iizerinde bir fikir
birligine varilamamaktadir (ilsev, 1997, s.147). Calismalar incelendiginde sosyoloji,
psikoloji, orgiitsel davranig gibi farkl disiplin alanlarindan olan arastirmacilarin kendi
alanlarina gore farkli tanimlamalar yaptiklar1 goriilmektedir (Mowday vd, 1982, s.20).

Bu tanimlamalardan bazilar1 s6yle siralanabilir:

Tablo 1. Orgiitsel Davranis Kavramina Iliskin Tanimlar

(Salancik, 1977, | Kisinin sahip oldugu inanglara dayanarak gergeklestirdigi

s.1) eylemler ve bu eylemlerden sorumlu olmasidir.

(Weiner and | Baglilik davraniglari, bagliligin konusu ile ilgili resmi kurallar
Gechman, 1977, | ve normlara dayali beklentileri asan, sosyal olarak genel kabul

5.48) gbérmiis davraniglardan olugmaktadir.

45



(Weiner, 1982, s.
418)

Orgiitsel ¢ikarlar1 koruyacak sekilde eylemde bulunmak igin

i¢sellestirilmis normatif baskilarin biitiiniidiir.

vd., 1994, s.144)

(Mowday vd, | Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki biitiinliik ve uyum iliskisidir.

1982, 5.20)

(O’Reilly, Calisanlarin, Orgiitiin bakis agisin1 benimseyerek Orgiitiin

Chatman, 1986, | 6zelliklerini kabullenme ve bu o6zellikleri kendine gore

$.493) uyarlayarak elde ettigi psikolojik bir baglanma hissidir.

(Schwenk, 1986, | Kisinin belli bir hareket tarzina baglilik gostererek, agikca bir

$.299) 0diil veya ceza sistemi olmasa bile yapilanit begenme ve bu
davranisi siirdiirme arzusudur.

(Gaertner ve | Maddi kaygilar1 ikinci plana koyarak, calisanin Orgiitte var

Nollen, 1989, s. | olma istegi ve orgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesmesidir.

975)

(Schermerhorn Calisanin orgiit ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini

Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinin derecesidir.

(Luthans,
s.130)

1995,

Calisanlarin orgiite karst duyduklan sadakattir.

(Glindogan, 2009,
s.5)

Bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla
sonuglanan davraniglara yonelimi ve orgiitiin amag ve degerler

sistemiyle 6zdeslemesidir.

Yukaridaki tanimlardan da goriilecegi iizere genel anlamda orgiitsel baglilik
tanimlarinda en ¢ok kullanilan kriterler ve bu kriterlere dayali ¢alismalar yapan
aragtirmacilar ve elde ettikleri bulgular1 asagidaki Tablo 2’de 6zet bir seklinde

gosterilmektedir:
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Tablo 2. Orgiitsel Baglilik Tanimlarinda Kullanilan Kriterler ve Kullanimlar

Orgiitsel Baghhgin
Tanimlanmasinda

Kullanilan Kriterler

ARASTIRMACILAR VE BULGULAR

Yatirnmlar

Baglilik orgiit tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin bir
fonksiyonu olup; orgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arz
eder. Bu yaklasima dayanan tanimlar; Becker (1960);
Sheldon (1971); Alutto, Hrebiniak ve Alonso (1973);
Farrel ve Rusbult (1981) tarafindan yapilmistir. Allen ve
Meyer (1990)’in devamlilik bagliligi da orgiite yapilan

yatirimlari (algilanan maliyet) esas almaktadir.

Davranislar ve

Ozellikler

Bu kriterleri kullananlara gore orgiitsel baglilik,
calisanlarin  isteyerek, a¢ik ve geri doniilemez
davraniglar1 sonrasinda tutumsal baglilikla sonug¢lanacak
olan davranigsal eylemlere baglihigidir seklinde
tanimlanmistir. Bu yaklasima dayanan tanimlar; Kiesler
ve Sakumura (1966); Salancik (1977) ve O’Reilly ve
Caldwell (1980); Schwenk (1986); O’Reilly ve Chatman
(1986); Farnham ve Pimlot (1990); Heshizer, Martin ve
Wiener (1991) tarafindan kullanilmastir.

Calisan-Orgiit Amac
Uygunlugu

Calisanlarla 6rgiitiin amaglarinin uygunlugunu hedef alan
caligmalarda ise orgiitsel baglilik, bireyin orglitsel amag,
deger ve hedeflerle 6zdeslesip, onlar adina caba sarf

ettiginde gerceklesir seklinde tanimlanmustir.

Bu tanimlama sekli; Hall, Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens,
Beyer ve Trice (1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman
(1981); Angle ve Perry (1981); Bateman ve Strasser
(1984) ve Stumpf ve Harman (1984); Reichers (1985);
Morris, Lydka ve O’Creavy (1993); McDonald ve Makin
(2000) tarafindan kullanilmistir.
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Sonug olarak, orgiitsel baglilik, bireyin isteklerine, amaglarina ve 6zdegerlerine ¢esitli
katkilar saglayan ve bunlarin gerceklesmesine olanak saglayan, orgiitiin amaglarina
baglilik hatta sadakatle hizmet etme, Orgiit lehine 6zverili davranma, kendini Grgiite
adama duygu ve tutumlarma denilmektedir (Eren, 2010, 5.555). Orgiitsel baghlik,
Orgiitii yiirekten benimseme, onun amagclarina, kurallarina, stratejilerine, norm ve

kiiltiiriine kabul ve saygi gésterme davranisini gerektirir.

2.1.3.2. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

1930'lu yillarda is tatmini, lizerinde en ¢ok durulan konulardan biri iken, ozellikle
1970'li yillardan sonra is tatminine yonelik yapilan arastirmalar yerini Orgiitsel
baglliga birakmaya baslamistir. 1956 yilinda Whyte tarafindan orgiitsel baglhlik ile
ilgili ilk ¢aligma yapilmistir. Bu ¢aligmada Whyte, orgiitsel baghilik diizeyi yiiksek olan
bireylerin tanimini yapmis ve Orglitte neden olacagi muhtemel zararlar iizerine
calismistir (Atay, 2006, s.47). “Orgiit insan1” adli calismasinda, 6rgiit insanini yalnizca
orgiitte ¢alisan olarak ele almanin yetersiz oldugunu, ayn1 zamanda Orgiite ait olan kisi
olarak ele alinmas1 gerektigini 6ne siirmiistiir. Orgiit insan1, grubu yaraticilik kaynag
olarak goriirken, bir yere ait olma duygusunun, kendisinin nihai gereksinimi olduguna

inanmaktadir (Randal, 1987, s.460).

Whyte (1956), Saunders’in (1956), Becker’in (1960), Etzioni’nin (1961), Kanter’in
(1968) galismalar1 baglilik konusunda bilgi edinilebilecek en eski kaynaklar arasinda
yer alir. Bununla birlikte ancak 1970’11 yillara gelindiginde, yazinda bagimliliga iliskin
bilgilere yer verilmeye baslanmaktadir. Giirbiiz (2006)’ e gore baghlik konusunun
1960 yilinda Becker’in g¢alismasindan itibaren Orgiit ve davranis arastirmacilari

arasinda popiiler bir ¢alisma alan1 haline geldigi 6ne siiriilmektedir (Seymen, 2008,

5.150).

Grusky (1966)’1 yaptig1 baglilik aragtirmalarini 6diil sistemine dayandirmaktadir.
Grusky’nin teorisine gore, orglitten yliksek odiiller alan bir kisi, orgiite karst olumlu
duygularla hareket etmektedir. Orgiitiin ¢alisanlara verdikleri 6diiller ne kadar biiyiik
olursa, caliganin Orgiite bagliligi o kadar fazla olmaktadir. Caligmalarinda bireyin,
orgiitlin  odiillerini elde etmek igin asmasi gereken engeller ne kadar biiyiikse,

baghligin da o kadar giiclii oldugu belirtilmektedir. Rosabeth Moss Kanter (1968),
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bagliliga kendi zamaninin diger aragtirmacilarindan farkl bir bakis agis1 getirmektedir.
Bagliligi, bir organizasyon igindeki sosyal iligkilere dayanan bir degerlendirme ve
uyum slireci olarak gormektedir. Kanter, farkli baghilik tiirlerinin bir Orgiitiin
calisanlarina dayatilan farkli davranigsal taleplerden kaynaklandigini 6ne stirmektedir.
Kanter tarafindan gelistirilen ii¢ baglilik bi¢imi sunlardir: Devamlilik, kenetlenme ve
kontrol. Devam baglilig1, ¢calisanin orgiitte kalmaya devam ederek iiyeligini devam
ettirmesi ve kendisini orgiitiin devamlilig1 i¢in adamasidir; kenetlenme baglilig ise
bireyin 6nceden var olan sosyal iligkilerini geride birakarak orgiitiin simge, mars ve
kendine has diger araglar1 vasitasiyla orgiitteki iliski ve kisilere baglanmasini
anlatmaktadir; son olarak kontrol baglilig1 ise bireyin grubun otoritesine bagli olmasini
ve grubun normlarini siirdiirme konusunda orgiitle hemfikir olmasini temsil etmektedir

(Kimbel, 2002, s. 22-23).

Steers, 1970 yilindaki ¢aligmasinda orgiitsel bagliligin verimlilige etkisini ve 1976
yilindaki ¢alismasinda ise ¢alisan devir orani ve Orglitsel bagllik arasindaki iligkiyi
incelemektedir. Ilgili yazinda dne ¢ikan calismalarda genel olarak &rgiitsel baglilik
(Meyer ve digerleri, 1993; Mowday ve digerleri, 1982; Steers, 1977), baghlik ve
motivasyon (Katz, 1964; Lock, 1991), baglilik ve giiclendirme (Conger ve Kanungo,
1988; Greenberg, 1990; Sussmann ve Vecchio, 1982; Thomas ve Velthousde, 1990),
baglilik ve ise gelmeme (Brooke ve Price, 1989; Gellalty, 1995; Sagie, 1998), baglilik
ve ¢alisan devir oram1 (Jaros, 1997) ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 (Mathiew ve

Zajac, 1990; Schappe, 1998) incelenmektedir (Giindogan, 2009: 9).

2.1.3.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Unsurlar

Orgiitsel baglilik kavrami ¢ok sayida faktorden etkilenmektedir. Ilgili literatiir
incelendiginde, Orgiitsel baghiligi etkileyen faktorlerin ¢ok farkli sekillerde
simiflandirildigr goriilmektedir. Salancik (1977) bu faktorleri 4 gruba ayirarak,
goriiniirliik, agiklik, davranislarin geriye dondiiriilemezligi ve bizi davranislarimiza
baglayan irade olarak ele almistir. Schwenk (1986), gecmis is yasantilar1 ve
tecriibeleri, kisisel — demografik faktorler, orgiitsel — gorevsel faktorler ve durumsal
faktorler olarak incelemektedir. Mowday vd. (1982) ise, baglilig1 etkileyen faktorler
olarak kisisel 6zellikler, is 6zellikleri, ¢calisma deneyimleri ve yapisal 6zellikleri ele

almaktadir. Northcraft ve Neale (1990) ise orgiitsel baghiligi etkileyen unsurlari,
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kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere 3 gruba ayirarak incelemektedir

(Giindogan, 2009, s.18).

Calismamizda orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlar Northcraft ve Neale (1990)
caligmasinda oldugu gibi kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler

olmak {izere 3 gruba ayrilarak incelenmektedir.

2.1.3.3.1. Kisisel Faktorler

. Orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen kisisel faktdrler iki grupta toplanmaktadir.
Bunlar, demografik faktorler ve ise/ ¢alisma yasamina yonelik faktorler olarak ele
alinmaktadir. Demografik faktorler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psiko-
sosyal ozellikleri, basar1 giidiisii, kontrol odagi, i¢sel giidiilenme, ¢alisma degerleri
gibi basliklar altinda incelenmektedir. Is ve calisma yasamina iliskin faktorler ise
basar1 arzusu, katilimc1 degerler ve ¢ikarci degerler olarak ifade edilmektedir (Seymen,
2008, s.158). Literatiirde yer alan arastirmalar incelendiginde kisisel- demografik
faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda dnemli bir iliski oldugu gériilmektedir. Ornegin;
cinsiyet, yas, egitim diizeyi gibi demografik faktorlerin orgiitsel baglilik ile farkl
dogrultularda iliskili oldugu belirtilmektedir (Yal¢in, iplik, 2005, 5.399). Genel olarak
ele alindiginda bu faktorler su sekildedir:

2.1.3.3.1.1. Yas

Orgiitsel baglilik ile yas arasinda pozitif bir iliski séz konusudur. Bireyin yasinin
artmasi ile orgiitte elde etmis oldugu bilgi birikimi de artar ve bu durum 6rgiitle birey
arasinda aidiyet olusmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda yasin ilerlemesi ¢alisanin
mevcut isinden bagka bir is bulma olasilifin1 azalltig1 i¢in orgiite olan aidiyetini de
kuvvetlendirmektedir. Geng bireylerin orgiitsel baglhiliklarinin daha diisiik oldugu
goriilmektedir (Simsek vd., 2020, s.432). Hrebiniak ve Alutto (1972)’ ya gore yastaki
artis is sistemlerinde degerli kaynaklarin birikmesi anlamina gelmektedir. Bu durum,
bireyin diger Orgiitlerin goziindeki ¢ekiciligi (6zellikle deneyimin aranmadigi
durumlarda ) diistiriirken, ¢alisanin ise orgiit degisimine karsi istegini azaltmaktadir.
Mesleklerine yatirim yapmamis daha geng calisanlar meslekte basar1 elde etmis daha
yash calisanlar kadar oOrgiitlerine baglilik duymamaktadirlar. Cilinkii uzun bir siire

boyunca ayni orgiitte ¢alisan kisiler, kendilerine 6zgii is tutumlari, is arkadasliklar1 ve
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sahip olduklar1 degerlerden otiirii yeni orgiitlerde uyum sorunu yasayabilmektedirler

(Balay, 2000, 5.41).

2.1.3.3.1.2. Egitim

Calisanlarin egitim diizeyleri, is hayatina bakis acilarini ve is hayatindan beklentilerini
etkilemektedir. Cakir (2001)’a gore egitim diizeyinin ylikselmesiyle is hayatina
ylklenen anlamlar ve beklentiler yiikselmektedir. Calisma hayatinda yer almaktansa,
uzun bir siire egitim almanin maliyetine katlanip, kazan¢ saglamayi1 bir miiddet
ertelemeyi goze alan kisiler, egitimleri sonucunda nitelikli iggiicli olarak calisma
hayatina atilmaktadirlar. Bu kisilerde, egitime yaptiklar1 yatirnmin ve harcadiklari
zamanin sonucunda iicret ve diger ¢alisma sartlarina karsi istekleri de artmaktadir.
Ayrica egitim diizeyi yiiksek olan kisiler i¢in ¢alisma hayati, sadece maddi bir kazang
saglama arac1 degil, toplumda yiiksek bir itibar ve saygin bir is sahibi olma, sosyal
iligkileri gelistirme konusunda bir aract bir rol olarak goriilmektedir (Giindogan, 2009,
s. 25).

Yapilan arastirmalarin ¢ogunlugunda ¢alisanlarin egitim diizeyi ile orgiitsel bagliliklar
arasinda negatif bir iliski gézlemlenmektedir. Mowday vd., (1982)’ e gore calisanin
egitim diizeyi arttikga Orgilite duydugu baglilik azalmaktadir. Bu negatif iligkinin
sebebi olarak, yiiksek diizeyde egitimi olan ¢alisanlar, Orgiitiin karsilayamayacagi
kadar yiiksek beklentilere sahip olabilmektedirler. Ayn1 zamanda caligsabilecekleri is
alternatifleri daha fazla olmaktadir (Yalgin, Iplik, 2005, 5.400). Egitim seviyesi yiiksek
caliganlar, orgiit iginde mesleki kariyer edinebilmek amaciyla performanslarini ortaya
koymaktadirlar. Bu da orgiit ¢ikarlarini ikinci plana atma noktasinda bir risk
barindirmaktadir. Egitim diizeyi diisiik calisanlar ise bagka bir yerde is bulma
olasiliklar diisiik oldugu i¢cin mevcut islerine kars1 yiiksek orgilitsel baglilik gelistirirler
(Basyigit, 2006, s.45).

2.1.3.3.1.3. Medeni Durum

Ince ve Giil (2005)’e gore medeni durum, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler
igerisinde kritik bir yere sahiptir. Yapilan arastirmalara bakildiginda evli bireylerin,
bekar bireylere kiyasla oOrgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Calisanlar tek baslarina yasadiklari hayatlarinda daha fazla risk

alabilirken, evli kisiler hem maddi hem manevi olarak baska birilerinin sorumlulugunu
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yiiklenmektedirler (Simsek vd., 2020, s.433). Chiu ve Ng (2009)’da yaptiklar
caligmalarinda, ailelerinin sorumluluklarini daha fazla hisseden calisanlarin devam
bagimliliklarini, diger calisanlara oranla daha yiiksek tespit etmektedirler (Kardes,
2009, s.58).

Yapilan bir arastirmada orgiitsel baglilik ve onciilleri arasindaki medeni durumun
meslek gruplari arasinda farklilik gosterip gostermedigi incelenmektedir. Ele alinan
orneklem, beyaz yakali calisanlar ve mavi yakali ¢alisanlar olarak alt gruplara
ayrilmigtir. Aragtirma sonucunda, medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki

kurulmakta ve bu iliski mavi yakali ¢alisanlarda beyaz yakali ¢alisanlara gore daha

giiclii bulunmaktadir (Cohen, 1992, 5.547).

2.1.3.3.1.4. Cinsiyet

Gliniimiiz i yasaminin getirdigi toplumsal ve kiiltiirel yapidaki degisimler ve yeni
anlayis tarzlari ile birlikte, kadmlarm is yasamindaki yerleri, etkinlikleri ve
girisimcilikleri dnemli bir asama kaydetmekte ve ayrica cinsiyet faktoriiniin 6rgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini 6nemli ve tartismal1 bir hale getirmektedir (Basyigit, 2006,
s.46). Powell (1990)’a gore orgiitsel baglilik ve cinsiyet arasindaki iliski konusunda
hentiz net bir fikir birligine varilamamaktadir. Ancak iki farkli teori ortaya konulabilir.
Bu teoriler is ve cinsiyet modeli teorileridir. Bu teorilerden is modeli teorisi erkeklerin
ve kadinlarin benzer diizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugunu, cinsiyet modeli teorisi
ise kadin ve erkeklerin orgiite baglilik diizeylerinin farkli oldugunu savunmaktadir.
Cinsiyet modeli geleneksel bir bakis a¢is1 tagimaktadir. Bu modele gore kadinlarin
birincil olarak kimlik ve doyum elde ettikleri yer ailede edindikleri rollerdir. Bu
nedenle kadinlar, Orgiitin amag¢ ve degerlerine yogun bir katilim, baglilhik ve

0zdeslesme saglayamamaktadirlar. (Aven vd. 1993, 5.64).

Ince ve Giil (2005) kadin ¢alisanlarin drgiitsel baghlik diizeylerinin erkeklere gore
daha yiiksek oldugunu savunan aragtirmacilarin ileri siirdiikleri nedenleri asagidaki

sekilde derlemektedir:

1. Kadin Calisanlar Orgiitlerinde Daha Istikrarlidirlar: Kadinlar islerini
ve ¢aligtiklar: orgiitii cok sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar (Angle ve
Perry, 1981, s.3-12). Aymi bulgular Hrebiniak ve Alutto (1972, s.562)

tarafindan da ileri stiriilmektedir. Ayrica bu yazarlar, tek basina yasayan
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kadinlarin evli olanlara veya ayr1 yasayanlara kiyasla cazip is seceneklerine

kars1 daha egilimli olduklarini saptamiglardir.

2. Kadin  Calisanlarin  Karsilagtiklart  Engeller  Motivasyonlarini
Artirmaktadir: Kadinlar erkeklere oranla bulunduklar statiiye gelebilmek i¢in
daha fazla engelle karsilagsmis, daha fazla zaman ve ¢aba sarf etmektedirler. Bu
durum kadinlarin motivasyonunu arttirarak oOrgiitlerine daha fazla baglilik

gostermelerine saglamaktadir.

Tsui vd. tarafindan (1992)’ de yapilan arastirmada, kadin ve erkeklerin birlikte ¢alistig
i ortamlarinda, erkeklerde daha diisiik diizeyde psikolojik baglilik, buna karsin
yuksek diizeyde devamsizlik ve daha diisiik diizeyde orgiitte kalma istegi oldugu
ortaya konulmaktadir. Kadinlarda ise, kadin ve erkeklerin birlikte ¢aligtig1 ortamlarda,
kadinlarin daha iist diizeyde orgiitsel bagliliga sahip olduklart goriilmektedir. (Tsui,
vd., 1992, 5.569).

2.1.3.3.1.5. Orgiitte Calisma Siiresi (Kidem)

Calisanlar, orgiitte bulundugu siire igerisinde zaman ve ¢aba harcarlar. Bu
harcamalarin sonucunda ise belirli bir kidem almaktadirlar. Calisanlar, Orgiitten
ayrilmalar1 sonucunda tiim bunlarin bosa gidecegini diisinerek bulunduklar1 6rgiite
kars1 daha fazla baglilik gostermektedirler (Cohen, 1993, s.145). Yapilan ¢aligmalarda
buna paralel sonuclar elde edilmektedir. Bireyin hizmet siiresi ile orgiitsel baglilig
arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Bunun nedeni ise ¢alisma siiresi arttik¢a
orgilitiine yapmis oldugu yatirimlar da artmaktadir (Simsek, 2020, s.433).

Orgiitte ¢aligma siiresi, calisanlarin drgiitlerine karsi1 gergeklestirdikleri yatirimlarin ve
harcadiklar1 cabanin bir gostergesidir. Genel olarak yas faktorti ile ilgili olan bulgular,
Orgiitte calisma siiresi ile ilgili bulgularla aynidir. Calisanin Orgiitte calisma siiresi
arttikca, orgiitten elde ettigi kazanimlar1 artabilir ve calisan iginde yer aldig1 orgiite
0zel beceriler gelistirebilir. Her iki durumda da calisanin oOrgiite olan bagliligi
artmaktadir (Cakir, 2006, s.82). Yas ve calisma siiresi arasindaki iliskiyi gostermek
icin aragtirmacilar, farkli yas ve calisma sliresine sahip calisanlarin Orgiitsel
baglhiliklarini kiyaslamaktadirlar. Allen ve Meyer (1993)’ e gore yas ve calisma siireleri

birbirileriyle paralellik gdsteren faktorler olmalarina ragmen farkli baglilik tiirleri ile
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farkli sekillerde iligkilendirilmektedirler. Yas duygusal baglilikla, ¢aligma siiresi ise
devamlilik baglilig ile iligkili bulunmaktadir (Giindogan, 2009, s.26).

2.1.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireyin orgiitsel baghiligini etkileyen orgiitle ilgili bir¢cok faktérden s6z edilebilir.
Genel olarak bu faktorlerden bazilar1 asagidaki sekilde agiklanabilir:

2.1.3.3.2.1. Yonetim ve Liderlik

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri ydnetim ve liderlik tarzlari drgiitsel amag ve
degerlere olan baglilig1 etkilemektedir. Orgiitsel baglilik ile liderlik tarzlar1 arasinda
bir iliskinin bulundugu ilk olarak Williams ve Hazer (1986) tarafindan tespit edilmistir.
Bireyin oOrgiitin  deger ve amacglarmi  benimsemesi yOnetim tarzindan
kaynaklanmaktadir. Yenilik¢i, acik, katilime1 ve bireye glivenen bir yonetim tarzi olan

orgiitlerde baglilik duygusu artmaktadir (Simsek vd., 2020, s.433).

Morris ve Steers gore ¢alisanlarin Orglitte alinan kararlara ve karar alma siireclerine
katilmlar orgiitsel baglilik diizeylerini arttirmaktadir. Orgiite baghligi  olan
caliganlarin, var olduklar1 is gruplarina sagladiklar katkiy1 farkina varmalar1 baglilik
diizeylerini daha da artmaktadir. Ayrica orgiitte yapici liderlik ile orgiitsel baglilik
arasinda orta diizeyde olumlu iliski oldugu saptanmaktadir. Konu ile ilgili yapilan
arastirmalar, yapici liderlik ve katilimci liderlik tiirleri ile orgiitsel baglilik arasinda bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Katilimei, anlayish ve iligki siireclerini dogru
yonetebilen liderler is gevrelerini giiclendirerek calisanlarinin rgiitsel bagliliklarini
arttimaktadirlar. Ancak liderlik tiirleri ile baglilik arasindaki iliski diger faktorlere gore
degiskenlik gostermesi nedeni ile durumsal bir 6zellik tasimaktadir ( Mathieu, Zajac,

1990, 5.86).

2.1.3.3.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitler, birbirlerinden farkl1 kiiltiirleri olan bireyleri icerisinde barindirmaktadirlar.
Bu bireyler, gérevsel norm ve dlgiitlerle bir araya gelerek diger orgiitlerden ayr1 fakat
kendi aralarinda ortak inang ve degerler sistemi olusturmaktadirlar. Olusan bu sistem

ile orgiit igerisinde degisik inang, deger, tutum, diisiince bicimi ve ahlak anlayisi
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birarada bulunabilmektedir. Bu olusum Orgiit kiiltiirii olarak nitelendirilmektedir
(Eren, 2015, s.135).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Bu konuda en ¢ok vurgulanan nokta, orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel baglilig1 kolaylastirici
bir etkisi oldugu yoniindedir (Seymen, 2008, s.260). Giiglii orgiit kiiltiirline sahip olan
bir orgiitiin calisanlar1 da yiiksek bir orgilitsel bagliliga sahiptir. Bu durum, ise yeni
baslayan kisilerin bu kiiltiiriin i¢cinde olma istegini artirmakta ve Orgiite yonelik
beklentilerin gergeklestirilmesi sorumlulugunu dogurmaktadir. Bu basarildiginda,
calisanlar Orgiitsel kiiltiirlinli benimser ve onun bir parcast olurlar (Northcraft, Neale,
1990, 5.472). Orgiit iiyeleri 6zellikle rgiitiin bir tehlike igerisinde oldugunu bildikleri
durumlarda oOrgiitsel degerlerle daha fazla biitiinleserek oOrglitsel bagliklarini
artirmaktadirlar. Orgiite olan baghligi artiric1 giic ise Orgiit kiiltiirii sayesinde

gerceklesir (Basyigit, 20006, s.61).

2.1.3.3.2.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet orgiit icinde calisanlarin is yerinde ne kadar adil davranildig
konusundaki algilarin1 ve bu algmin orgiitiin diger sonuglarina olan etkilerini igeren
biitiinciil bir kavramdir. Greenberg’e (1987) gore orgiitsel adalet algisi, ¢alisan se¢imi,
performans degerlendirme, odiillendirme, maas ya da baska cikarlar elde etme
vasitastyla sekillenir (Sahin, Kavas, 2016, s.120).

Ince ve Giil (2005)’e gore orgiitsel adalet, isgdrenlerin aldiklar1 gorevler, mesaiye
uyum, yetkilendirme, iicret dengesi, odiillerin dagilimi gibi yonetim diizeyindeki
kararlar hakkindaki algilaridir. Ornegin ise aymi zamanlarda baslayan benzer
Ozelliklere sahip ve benzer isleri yapan iki kisiye farkli iicretlerin verilmesi bilhassa az
ticret alan tarafindan orglitsel adaletin yerinde olmadigi seklinde diisiiniilecektir. Bu
durumda oOrgiitsel bagliligin olumsuz etkilenmesine neden olacaktir. Yonetimin
uyguladigi politikalarin dengeli olduguna duyulan giiven caligsanlarin kendilerine
onem verildigini diisiinmelerine, saygi duyuldugunu hissetmelerine ve buna bagh
olarakta orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi hususunda daha fazla ve goniillii gayret

gostermelerini saglayacaktir (Glindogan, 2009, s.34-35).
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2.1.3.3.2.4. Orgiitsel Odiiller

Yapilan aragtirmalar sonucunda elde edilen veriler, drgiitsel odiillerin orgiitsel baglilik
tizerinde ¢ok gii¢lii ve olumlu bir etkiye sahip olduklarini gostermektedir. Calisanlar,
orgiitlerini anlamli gorevlere sahip olabildikleri, dostane ve destekleyici bir ortami
iceren, yiiksek licret ve terfi alabildikleri bir kurum olarak algiladiklarinda orgiitsel
baglilik diizeyleri yiikselmektedir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin yiiksek is degerlerine
sahip olmalar1 yiiksek is beklentilerinin olmasi anlamina gelmektedir. Orgiitlerin,
ylksek calisma standartlarini karsilamaya yetecek odiil sistemlerini olusturabilmesi
oldukca zordur. Bu nedenle yiiksek orgiitsel baglilig1 elde edebilmek i¢in orgiitler,
calisanlarinin is degerlerini dikkate alarak 6diil sistemlerini gelistirmelidirler (Mottaz,

1988, 5.478).

Orgiitsel baglhilig1 olusturacak ya da gelistirecek derecede giiglii bir performans
yonetimi sisteminin olusturulmasi, c¢alisanin isinde gostermis oldugu basarinin
odiillendirilmesi agisindan 6nemlidir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin orgiitsel odiillere
kolaylikla ulasabilmesi, bu Odiillerin calisanlar tarafindan, kisisel basarinin bir
karsilig1 olarak degil, herkese dogal olarak saglanmasi gereken bir olanak seklinde
algilanmasia sebep olacaktir (Giindogan, 2009, s.37). Bu nedenle, bir orgiitte
uygulanacak olan, saglam temellere dayali hem isveren hem de ¢alisanlar i¢in yararl
niteliklere sahip bir odiillendirme sistemi Orglitiin motivasyonu iizerindeki etkisini
dogrudan gostermektedir. Motivasyon, ise bagliligi giiclendiren etkisi nedeniyle
zincirleme bir etkilesimin dogmasina neden olmakta, bu siire¢ ise orgiitiin nihai

hedefine ulasmasini saglamaktadir (Basyigit, 2006, s.49).

2.1.3.3.2.5. Takim Cahismasi

Takim ruhu ve calismasiin orgiitsel bagliligr arttirmada 6nemli rolii oldugu orgiitsel
baglilik aragtirmalarinda siklikla ortaya konmaktadir. Takim, 6nceden belirlenmis
kolektif amaglara ulasilmasi i¢in olusturulmus, birbirleri hakkinda bilgi sahibi olan,
tamamlayici yeteneklere sahip, birbirleriyle etkilesim igerisindeki iki veya daha fazla
calisandan olusan sosyal bir topluluktur. Bu baglamda birliktelik ruhunu olusturabilen
takimlarda tiyelerin birbirlerine karst olumlu tutum ve davraniglar: orgiitsel baglilig

artiran sinerjik bir giice doniismektedir (Akkus, 2020, s.59).
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Yapilan aragtirmalar sonucunda takim arkadaslarina olan bagliligin, 6rgiitsel bagliligin
dogrudan Onciilii oldugu sonucuna varilmaktadir. Takim calismast sosyal katilim
olarak ele alinmaktadir ve orgiitsel baglilik ile birebir iligkilidir. Mowday vd. (1982)’e
gore sosyal katilim, sosyal bir bagi olusturmaktadir. Buna gore, organizasyondan
ayrilmak, takiminda bulunan 6nemli kisilerden de ayrilmak anlamina gelmektedir.
Sosyal katilimi gerceklestiren bireyler, sosyal baglar1 koparma konusunda isteksiz
olacaklarindan dolay1 orgiitte kalmay1 tercih etmektedirler (Randall, Cote, 1991,
s.199).

Takim caligmasinit olusturan gruplarin, orgiitsel baglilik tlizerinde olan bagimsiz ve
onemli etkisine ragmen bu etki her zaman 0Orgiit icin yararli olmayabilir. Destekleyici
bir ¢alisma ortaminda, grup tlyeleri ortak hedef uyumlulugu algilariyla kurumlar ile
0zdeslesebilmektedir. Rekabetci i¢ kosullar altinda, grup hedefleri 6rgiitsel hedeflerin
yerini alabilmektedir. Bu nedenle calisma gruplar ve orgiitsel hedeflerin uyumlu
olmasi ile daha yliksek seviyede takima baglilik dolayisiyla daha yiiksek diizeyde
orgiitsel baglilik diizeyine ulasilmaktadir (Randall, Cote, 1991, 5.209).

2.1.3.3.2.6. Ucret

Orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlardan en 6nemlilerinden biri ise iicrettir. Kar elde
etme amaci olmayan vakiflar haricinde, neredeyse tiim orgiitlerde gosterilen emek
karsiliginda bir ticret talep edilmektedir. Calisanlarin orgiitte kalma kararlarinin temel
belirleyicilerinden olan {icret miktari ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii, pozitif ve

dogrusal bir iliski bulunmaktadir (Akkus, 2020, s.58).

Eren (1993)’e gore diistik iicret diizeyleri, ¢alisanlar1 daha yiiksek diizeyde iicret
alabilecekleri olanlar1 aramaya zorlamaktadir. Bu durum ¢alisanlarin bulunduklari ise
gecici bir gozle bakmalarina sebep olmaktadir ve ise baglilik diizeylerini
diisiirmektedir. Buna bagl olarak, c¢alisanlarina diisiik diizeyde iicret sunan
isletmelerde calisan devir oranlar1 biiylik oranda yiiksek seyretmektedir (Giindogan,
2009, s.31). Ucret diizeyi kadar ¢alisanlarm orgiitteki ticret dagilimimnin adil olduguna
dair algilar1 da &rgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Orgiitiin, {icret dagilimini adil ve
dengeli olarak gerceklestirdigine dair algi calisanlarin baglilik diizeylerini pozitif
olarak etkilemektedir (Johnson ve Jones, 1991, s.237).
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2.1.3.3.3. Orgiitsel Olmayan Faktorler

Boylu vd. (2007)’e gore orgiitsel baglilik tiirii, bireyin i¢inde bulundugu ortam, olay
ve olgular1 algilama bigimi vb. birgok faktérden etkilenebilmektedir (Seymen, 2008,
s.161).

Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger faktor olarak
orgiitsel olmayan faktorler ele alinmaktadir. Profesyonellik, yeni is bulma olanaklari,
sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, igsizlik orani vb. faktorler orgiitsel
olmayan faktorlere 6rnek verilebilmektedir (Giindogan, 2009, s.40).

Calismamizda orgiitsel olmayan faktorlerden en ¢ok iligkili oldugu diisiiniilen

profesyonellik ve alternatif is olanaklar1 hakkinda bilgi verilmektedir.

2.1.3.3.3.1. Profesyonellik

Ince ve Giil (2005)’e gére profesyonellik, ise baglilikla ilgili bir kavramdir ve mesleki
degerlerini Oziimseyerek ¢alisanin isiyle bag kurmasi anlamina gelmektedir.
Profesyoneller, kendi kurallarini1 olusturan, bu kurallarin gecerliligine inanan, sosyal
sorumluluk bilincinde olan, bagimsiz olarak eylemlerde bulunma egilimi tasiyan,
kendi alanlartyla alakali olusumlar bulunarak buralarda birliktelik kuran kisilerdir
(Bozok, 2016, s.25).

Profesyonellik, orgiitsel baglilig1 etkilemesi yoniinden diger faktdrlere gore nispeten
celiskili bir sonu¢ olusturmaktadir. Ozellikle hukuk, tip, miihendislik gibi teknik
alanlarda hem meslege duyulan baglilik hem orgiite duyulan baghlik bir ikilem
olusturmaktadir. Profesyoneller bu iki baglhlik tiiriinii de gelistirmeye yonelik olarak
caligmalar sergilemektedirler. Bu nedenle profesyonellerin calistiklar1 orgiitler,
mesleki gelisimlerine destek olarak bu kisilerin 6rgiitsel bagliliklarini olumlu yonde

etkilemelidirler (Gunz, Gunz, 1994, s.208).

2.1.3.3.3.2. Alternatif is Olanaklar

Alternatif is olanaklari, orgiitiin i¢inde yer aldig1 sektdr, tilkenin sosyal ve ekonomik
yapist, kiiresel rekabet ortami1 gibi ulusal veya uluslararasi bircok degiskenle ilgilidir.
Ince ve Giil (2005)’e gore Alternatif bir is imkan1 olmasina ragmen orgiitteki varligimni

devam ettirmek isteyen ve Orgiit kimligini benimseyen bir c¢alisan, alternatif bir is
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imkani1 olmadigindan mecburi olarak orgiitte kalmaya devam eden bir ¢aligandan daha
fazla orgiitsel bagliliga sahip olmaktadir (Giindogan, 2009, s.14).

Is pazarmdaki sinirli is olanaklarmin bulunduguna dair algi, alternatif bir iste ¢alisma
secenegini azaltti1 igin calisanin orgiitsel bagliligini arttirmaktadir. Ozellikle sinirl is
olanaklarinin yasandigi ekonomik kriz donemlerinde Orgiitsel bagliligi artmasi

beklenen bir durumdur (Balay, 2000, s.67).

2.1.3.4. Orgiitsel Bagimhlik Konusundaki Yaklasimlar

Orgiitsel baghligin tanimlanmasinda ortaya cikan farkliliklar ve karigikliklar,
kavramin siiflandirmasinda da ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle drgiitsel davraniscilar ve
sosyal psikologlar, farkli kriterleri dikkate alarak farkli yaklagimlarin ele alinabilecegi
siniflandirmalar &nermektedirler. Orgiitsel davramscilar konuya tutumsal baglilik
tizerinden yaklasirken sosyal psikologlar davranigsal baglhilik {izerinden

yaklagmaktadir (Giil, 2003, s.77).

Coklu baghlik yaklagimlari ise orgiitiin igerisinde var olan farkli boyutlarin varligini
ve bu boyutlarin farkli diizeylerde bagliliga sebep olacagini 6ne siirdiigiinden dolay1
ayr1 bir baglikta ele alinmaktadir (Balay, 2000, s. 22). Son zamanlarda yapilan
arastirmalarda pek c¢ok kuramci, bagliligin ¢esitli boyutlarinin (sekilleri, unsurlari)
nasil farklilastirdigini ele almaktadir. Cok boyutlu yaklagimlar, yakin zamanda isyeri
baghligma iliskin diger calismalara da uygulanmis olmakla birlikte genel anlamda
orgiitsel baglilik yazini kapsaminda gelistirilen modellere dayanmaktadir. Cok boyutlu
yaklagimlar arasindaki farkliliklar, biiylik Olgiide onlarin gelistirilme siirecinde

yararlanilan farkl giidiiler ve stratejilerden kaynaklanmaktadir (Seymen, 2008, s.162).

Orgiitsel baglilik konusundaki yaklasimlar Sekil 1°de gosterilmektedir. Sekilde yer

alan yaklagimlara iligkin aciklamalar asagida yer almaktadir.
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Sekil 1. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlar

ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL COKLU
BAGLILIK BAGLILIK
YAKLASIMI

e Kanter’in Yaklagimlari
e FEtzioni’nin Yaklagimlari

e Becker’in Yaklasimi
e O’Reilly ve Chatman’in

e Salancik’in Yaklasimi

Yaklasimi
e Penley ve  Gouldun
Yaklagimi
e Allen ve Meyer’in
Yaklasimi

Kaynak: Giil, 2003:40’tan aktarilmistir.

2.1.3.4.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal baglilik, bireyin kimliginin 6rgiitle 6zdeslesmesi ya da 6rgiitiin amaglari ile
kisisel amaclarin zamanla aynm1 dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde ortaya
cikmaktadir (Gil, 2003, s.41). Tutumsal baglhlik, bireyin calisma ortamin
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Bagka
bir ifadeyle bu baghlik, bireyin orgiitle biitlinlesmesi ve oOrgiite katiliminin oransal

giictidiir (Seymen, 2008, s.165).

Tutumsal baglilik bireyin belirli bir 6rgiitle ve o orgiitiin hedef, deger ve amaclartyla
kendi deger ve amagclarim1 6zdeslestirip, bu amaglar1 gergeklestirmek amaciyla orgiit
tiyeligini siirdiirmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu tiir bir
baglilik, bireylerin bazi manevi 6diill ve menfaatler karsiligi kendilerini Orgiite
bagladiklart bir aligveris iligkisidir. Bu sekilde tanimlandiginda baglilik, 6rgiite olan
pasif bir baghiligin 6tesinde, bireyin orgiitiin refahina katkida bulunma amaglarini
iceren aktif bir iliskiyi temsil etmektedir. Dolayisiyla baglilik, yalnizca inang ve
diisiincede degil eylemsel hareketlerde de ortaya ¢ikmaktadir (Mowday vd., 1979, s.
225-226). Tutumsal baglilikla ilgili yaklagimlar asagida kisaca agiklanmaktadir:
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2.1.3.4.1.1. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Kanter (1968)’e gore orgiitsel baglilik sosyal sistem ve kisilik sistemi olmak {izere iki
farkli sistem igerisinde olugsmaktadir. Sosyal sistemlerde baglilik, sosyal kontrol, grup
birligi ve sistem devamlilig1 olmak {izere ii¢ temel alan {lizerinde insa edilmektedir
(Kanter, 1968, s.500). Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal ve normatif yonelimlerden
meydana gelmektedir. Orgiitiin {iyelerine benimsetmeye calistigi Orgiit talepleri
sonucunda farkli baghlik tiirleri meydana gelmektedir. Kanter (1968) bu baglilik
tiirlerini, devam bagimligi, kontrol baglilig1 ve kenetlenme bagliligi olarak ele almistir

(Kanter, 1968, s.500):

o Devam Baghhg: Devamlilik baghiliginda bireyler kendilerini
orgiitiin siirekliligi icin adamakta ve bu amac icin fedakarliklarda
bulunmaktadirlar. Bunun sonucunda ise birey, orgiit liyeligini devam
ettirmek durumunda kalmaktadir (Simsek, 2020, s.430).

o Kontrol Baghhgr: Orgiitlerin  belirli deger ve normlari
bulunmaktadir. Orgiitler, iiyelerinin bu degerlere uymasmni ve bu
degerleri benimsemesini istemektedirler. Orgiit {iyeleri bu deger ve
normlar1 birer kilavuz olarak gordiiklerinde bu baglilik tiiri ortaya
cikmaktadir (Simsek, 2020, s.431).

o Kenetlenme Baghligi: Kenetlenme bagliligi, kisinin bir gruba
ve bu gruptaki iligkilere bagliligidir. Kenetlenme baglilig1 gruba karsi
olumlu duygusal yaklagimlari i¢erir. Grubun her iiyesiyle ilgilenmek,
iligkide bulunmak ve gruba ait oldugunu hissetmek kisiye duygusal
acidan bir tatmin saglayacaktir. Elde edilen bu tatmin kisiyi orgiitiine

baglayacaktir (Giil, 2000, s.42).

Kanter, yukarida agiklanan ii¢ baglhlik tiiriiniin birbirleriyle biiyiik 6lciide etkilesim
i¢inde olduklarmi dne siirmektedir. Orgiitler siklikla iiyelerinin bagliligini gelistirmek
i¢in bu li¢ yaklagimi ayn1 anda kullanmaktadirlar. Bu {i¢ baglilik boyutundan her biri,
bireyin Orgiitii ile olan baglarini artirma agisindan, digerlerini gili¢lendirmektedir

(Seymen, 2008, s.171).
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2.1.3.4.1.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baglihk Simiflandirmasi

Etzioni, 6rgiitlin iiyeleri lizerinde etkili olan gii¢ veya yetkilerinin kaynagini, liyelerin
orgiite olan yakinliklarina dayandirmaktadir. Etzioni (1975)’de orgiit tiyelerinin orgiite
duyduklar1 yakinligin sebeplerine gore ii¢ tiir yakinlasmay1 ele almaktadir. Bunlar;
ahlaki a¢idan yakinlasma, ¢ikara dayali yakinlasma, yabancilastirict yakinlagmadir.
Buna dayali olarak en olumsuz ugta negatif- yabancilastirici (zorunlu) baglilik, ortada
notr-hesapc1 (¢ikara bagli) baglilik, en olumlu wugta pozitif-ahlaki baglilik
bulunmaktadir (Balay, 2000, s.17).
J Yabancilastirict baghhk: Bireyler, orgiitii cezalandirici veya
zararl olarak gordiikleri zaman ortaya ¢ikar ve bireysel davranisin sert
bir bi¢cimde kisitlandig1 durumlarda oldugu gibi, 6rgiite kars1 olumsuz
bir egilimi ifade etmektedir (Seymen, 2008, s.166). Bireysel olarak
davranmanin ciddi anlamda kisitlandig1 durumlarda bulunan, Grgiite
kars1 olumsuz bir yonelimin gostergesidir. Kisi kendi istegi olmamasina
ragmen Orgiitte kalmaya zorunlu bir hale gelmektedir (Balay, 2000,
s.17).
o Hesapgr Baghhik: Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki alisveris
iligkisini temel almaktadir. Calisanlar orgiitlerine katkilar1 karsiliginda
elde edecekleri odiillerden dolay1 baglilik duymaktadirlar (Dogan,
Kilig, 2007, 5.42).
o Ahlaki (Moral) Baghlik: En olumlu ugta yer alan pozitif- moral
baglilikta birey, orgiitin amacin1 ve Orgiitteki isini O6zde degerli
saymakta ve isi, her seyden once o ise deger verdigi i¢in yapmaktadir.
Bu baglilik, bireyler taratindan standartlarin ve 6rgiit degerlerinin tam
olarak benimsendiginde, ig¢sellestirildiginde ayni zamanda duyulan
baghligin verilen odiillerden etkilenmediginde ger¢eklesmektedir

(Balay, 2000, s.17).

Gliney (2007)’e gore Etzioni, her bir baglilik tiirii i¢in Orgiitlerin zaman zaman
talimatlara uyulmasini saglamak amaciyla uygulayacagi temel denetim mekanizmalari
onermektedir. Buna gore, normatif gii¢, ahlaki baglilik ile, 6diillendirme giicii hesapg¢1
baglilik ile zorlayici gii¢ yabancilastirict baglilik ile iligkilendirilmistir (Seymen, 2008,
s.167).
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2.1.3.4.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik, baglanmanin 6nciillerini, siireclerini ve sonuglarmi kapsamli bir
sekilde ele alinmaktadir. Ancak O’Reilly ve Chatman’in simniflandirmasina gore
orgilitsel baghilik kisinin bir siire i¢in hissettigi psikolojik baghlik olarak
algilanmaktadir. Bu yaklagim, baglanmanin altinda yatan boyutlarin veya temellerin
kisiden kisiye degisebilecegi gergegini vurgulamaktadir (O’Reilly, Chatman, 1986,
5.492).

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, bireyin oOrgiitiine olan psikolojik
baglilig1 olarak tanimlamakta ve uyum, ozdeslesme, i¢sellestirme olarak {i¢ boyutta ele

almaktadirlar.

e Uyum, tutum ve davraniglarin paylasilan inanglar nedeniyle degil, yalnizca
belirli odiiller kazanmak amaciyla benimsenmesi sonucu ortaya g¢ikmaktadir
(O’Reilly, Chatman, 1986, s.493).

e Ozdeslesme; Kelman (1958)’ a gore 6zdeslesme, bireyin tatmin edici bir iliski
kurmak veya siirdiirmek i¢in Orgiitlin tutum ve inanglarim1 kabul etmesidir
(O’Reilly, Chatman, 1986, s.493). Bireyler, kendilerini ifade etmek, doyum
saglamak i¢in tutum ve davranmiglarini diger kisi ve gruplarla iliskilendirerek
orgiitle 6zdeslemeyi gergeklestirmektedirler (Balay, 2000, s.18).

e Icsellestirme; Birey, kendi deger ve tutumlarini orgiitiin deger ve tutumlariyla
uygun hale getirmesiyle olusan durumu ifade etmektedir (Simsek, vd., 2020,

5.431).

Uyum boyutu, ddiil-maliyet degerlendirmesini 6ne ¢ikararak bireyi aragsal algilara;
0zdeslesme ve igsellestirme boyutlari ise, Orgiitiin beklentilerine doniik sonuglara

yoneltmektedir (Balay, 2000, s.18).

2.1.3.4.1.4. Penley ve Gloud Orgiitsel Baghhk Siniflandirmasi

Penley ve Gloud (1988)’deki ¢aligmalarinda Etzioni’nin (1961) orgiitsel baglilig
acikladig1 modelinin kavramsal ag¢idan uygun olmasina ragmen bu modele literatiirde
yeteri kadar ilgi duyulmadigindan bahsetmektedirler. Bunun en 6nemli nedenlerinden
biri modelin karmasik olmasidir. Modelde iki ¢esit duygusal temele dayali baghilik tiirii
bulunmaktadir. Bu iki baglilik tiirii ahlaki ve yabancilagtirict baghliktir ve

tanimlamalarinda birbirlerinden bagimsiz ya da farkl tiirler olup olmadiklari tam
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anlamiyla anlagilamamaktadir (Gilindogan, 2009, s.46). Ahlaki ve yabancilastirict
baglilik tek boyutlu bir 6lgek olarak birbirlerinin karsiti olarak kullanilmislarsa
yabancilastirict baghilik ahlaki bagliligin olumsuzu olacagindan, yabancilastirici

kavramina gerek kalmamaktadir (Penley, Gloud, 1988, s.45).

Etzioni orgilitlerde tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme uygun tek bir baglilik tiirtiniin
var oldugunu 6ne siirmektedir. Penley ve Gould’a gore drgiitlerde bir¢ok uyum sistemi
ve bunlara uygun birden fazla baghlik tiirii bulunmaktadir. Orgiitsel baghlik tiirleri
farkli degiskenlerle farkli iliskilere sahiptirler. Literatiirde genellikle, 6rgiitiin bir arag
olarak kabul edildigi orgiitsel baghlik tiirli ile duygusal baglilik tiirliniin birbirinden
bagimsiz ele alindigini ve ikisinin bir arada gergeklesemeyecegi kabul edilmektedir.
Penley ve Gould bu iki baghlik tiirliniin bir arada ortaya c¢ikabilecegini

savunmaktadirlar (Giil, 2002, s.44).

2.1.3.4.1.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglhihk Simiflandirmasi

Son yillarda literatiirde en ¢ok kullanilan orgiitsel baglilik siniflandirmalardan biri
Allen ve Meyer’in smiflandirmalart olmaktadir. Bu baglilik tiiriinde ele alinan her
boyut bireylerin orgiitte kalma kararlarini farkli bicim ve nedenlerle etkilemektedir

(Ozkalp, Kirel, 2021, s.666).

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligi tek boyutlu bir kavram olarak ele almayip,
ilk olarak 1984 yilinda duygusal baglilik ve devam baglilig1 kavramlarini igeren iki
boyutlu bir 6lgek hazirlamiglardir. Daha sonra bu dlgege zorunlu (normatif) baglilik
kavrami da eklenerek ol¢ek iic boyutlu hale getirilmistir (Cakir, 2006, s.77). Bu
caligmanin Orgiitsel baglilik 6lgiimiinde, bu yazarlarin boyutlar1 incelendiginden

asagida bu boyutlar hakkinda ayrintil1 bilgi verilmektedir:

a) Duygusal Baghlik: Bireylerin orgiitii karsi olan bagliligi, duygularina dayali olarak
orgiitle biitiinlesme saglamasiyla gerceklesmektedir. Orgiitlerine duygusal olarak bagl
olan bireyler, Orgiitteki varliklarim1 herhangi bir zorunluluktan degil kendi
isteklerinden otiirii devam ettirmektedirler (Balay, 2000, s.18). Calisanlar orgiitii,
toplum, ¢evre ve kendisi i¢in adeta vazgegilmez bir varlik, hizmet edilmesi ve
yiiceltilip ylikseltilmesi gereken bir kurum olarak gérmektedirler. Bu nedenle duygusal
baglilik, orgiitsel baglilik tiirlerinin en giicliisii ve arzu edilen ¢esididir. Bu baglilikta

calisan, gerektiginde menfaatlerini bir kenara birakarak, i¢sel giidiilerle kendinden ve
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c¢ikarlarindan fedakarlik edebilme erdemini gdstererek orgiite ve yoneticilerine hizmet

etmekten haz duymaktadir (Eren, 2015, s.557).

b) Devam Baghhgi: Allen ve Meyer, devam bagmliligin1 gelistirirken
Becker’in 1960°da gelistirdigi yan bahis teorisinden yaralanmaktadirlar. Orgiite olan
bagliligin nedeni ayrilmanin beraberinde getirecegi baz1 maliyetlerin olmasidir (Giil,
2003, s.45). Buna gore, calisanin orgiitte sarf ettigi emek, zaman ve ¢aba ile kazandig1
statii, para gibi getirilerin Orglitten ayrilmasi ile birlikte kaybedilecegi diislincesiyle
bulundugu &rgiite baglilik hissetmektedir (Yalgim, Iplik, 2005, 5.398). Devam baglilig
(hesapg¢1 baglilik), calisanin kendisine yaptigi yatirnmlari 6nemi ve miktar ile
algiladig1 seceneklerin yetersizligi olmak lizere baslica iki faktore dayanmaktadir.
Calisanin beklentisi, ¢calisanin gorev aldigi orgiitte edindigi yetenek, deneyim ve bilgi
birikiminin diger orgiitlere kolayca aktarilamamasi nedeniyle, ¢alisanin bu birikimleri
bireysel bir yatirim olarak gormesi ve bu yatirimi kazanca ¢evirmenin tek yolunun ise,
mevcut orgiitte gérev yapmaya devam ederek saglanabilecegini diisiinmesidir. Kisaca
bireysel yatirrmin karliligi calisanin orgiitte devam etmesi ile saglanmakta, diger
yandan ¢alisanin yaptigi isin gerektirdigi bilgi ve yeteneklerin diger orgiitlerde yarar

saglamamasi ise yatirimin maliyetini olusturmaktadir (Allen, Meyer, 1990, s.4).

¢) Normatif Baghlik: Calisanlar, is ve meslek ahlaki, ya da etik degerler nedeniyle
gorev ve sorumluluklarin1 gerektigi gibi yerine getirme egiliminden dogan bir
baglhliktir. Bu orgiitte calismay1 kabul eden kimse, orglitsel amag, kural vb. hususlari
icten benimsemese de etik degerler agisindan onlara bagli oldugunu gdéstermek ve buna
uygun davraniglarda bulunmak zorundadir. Normatif baglilig1 yiiksek olan calisanlar,
orgiitte ¢alismayi bir sorumluluk ve gorev bilincinin bir pargasi olarak gormektedirler.
Bu nedenle orgiitte kalma ve ona baglilik gosterme is ve meslek ahlakinin bir geregidir

(Erol, 2015, 5.557).

Farkli deneyim ve uygulamalara bagli olarak gelisen duygusal, devamlilik ve normatif
baglilik boyutlarinin psikolojik yapilar1 ve ortaya ¢ikis nedenleri birbirinden farklidir
ancak genel anlamda bu boyutlarin dort ortak O6zelligi bulunmaktadir. Bu ortak

ozelliklere gore ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli;

o Psikolojik durumu yansitmaktadirlar.
o Birey ile orgiit arasindaki iliskileri gdstermektedirler.
o Orgiitteki var olmay1 devam ettirme kararini yansitmaktadirlar.
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o Isgiicii devri ile aralarinda negatif iliski mevuttur (Uygug, Cimrin,
2004, s.91).

Meyer (2002)’in ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli Sekil 2°de gosterilmektedir.

Sekil 2. Meyer'in 3 Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Orgiitsel baghlik iliskilidir;
ofs tatmini
sis gerekleri
shesleki baghhk
Iy
) J
Duyguﬁa_t.!}.ﬂ.gill.l%lrf arka plam | isten aynilma niyeti ve
* Kigisel Szellikler ® baslihk Personel devir iz
# |5 tecriibesi aghh \
Devam baghih@mn arka plam Is davranslan tizerine
= Kisisel zellikler Devam * Devam
s Alternatifler baghlig o Chrgiitsel vatandasghk
* Yatrimlar davramiglan
s Performans
Normatif baghhZin arka plam
s Kisisel ozellikler S — Calisanin saih@1 ve
* Sosyallesme tecrilbeleri > baghlik Refala
o Orgiitsel yatrimlar
Kaynak: Meyer vd., 2002, s. 22
2.1.3.4.2. Davranmssal Baghhk

Davranigsal baglilik, orgiitten ziyade bireyin kendi davraniglanyla ilgili olup
literatiirde sosyal psikologlarin ¢alismalari ile sekillendirilmektedir. Birey, belirli bir
davranig sergiledikten sonra, ona uygun veya onu hakli gosteren birtakim tutumlar
gelistirir.  Bu tutumlar da davranislarin tekrar etme ihtimallerini yiikseltmektedir

(Bolat ve Bolat, 2008, s.77).

Davranigsal baglilik, bagliligin disavurumu veya normatif beklentileri asan davraniglar
olarak ele alinabilir. Bu baglilik bireylerin ge¢mis deneyimleri ve oOrgiite uyum

saglama durumlaria gore oOrgiitlerine bagli hale gelme siirecleri ile ilgilidir. Burada
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orgiite baglh kalmaktan kastedilen, orgiitte kalmaya niyetli olma, orgiitten ayrilmama

ve devamsizlik yapmama gibi davranislardir (Seymen, 2008, s.165).

Calismamizda davranigsal baglilikla ilgili yaklagimlar olarak Becker’in yan bahis

yaklasimi ve Salancik’in yaklasimlar ele alinacaktir.

2.1.3.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasim

Becker’e gore baglilik, tutarli insan davranislarinin bir sonucu olarak ele alinmaktadir.
Orgiitsel baglilik, sergilenen tutarli davranislarin yan bahisler sonucunda, bu
davranislarla ilgisi olmayan ¢ikarlarla iligkilendirilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Tutarl
davranislar, belirli bir zaman i¢erisinde devam eden, farkli faaliyetler i¢eren fakat ayni
amaca hizmet eden faaliyetlerdir. Bireyler, bu davranislar1 amaglarina ulagsmada bir
ara¢ olarak goriirler ve bu davraniglan tekrar etme istegi gosterirler (Becker, 1960,
s.32-33).

Becker’e gore bireyin tutarlt davranislar sergilemesinin asil sebebi, bireyin orgiitteki
bazi yan bahislere girmesidir. Yan bahisle anlatilmak istenen, bir davraniglar ilgili
kararin o davranigla ¢ok ilgili olmayan c¢ikarlar1 etkilemesidir. Sonug¢ olarak yan
bahisler baglilik durumunu etkilemektedirler. Eger birey, davranislar1 arasinda bir
tutarlilik yakalayamaz ise yan bahsi kaybedebilir. Bireyin davranislarinin tutarh
olmasi ise davraniglarina karsi bir baglilik gelistirmesi ile miimkiindiir (Cengiz, 2001,
s.37).

Becker, bireylerin baglilik gostermesini 4 farkli yan bahis kaynagina baglamaktadir.
Bu kaynaklar; Toplumsal beklentiler, Biirokratik diizenlemeler, Sosyal etkilesimler ve
Sosyal rollerdir (ilsev, 1977, s.32-34).

Yan bahisler, ¢cogunlukla bireyin orgiit icerisinde sosyal bir katilim saglamasinin
sonucudur. Bagliligin kaynagini anlayabilmek ic¢in yan bahislere sebep olan degerler

sisteminin analizi yapilmalidir (Cengiz, 2001, s.40).

2.1.3.4.2.2. Salancik’in Yaklasim

Mowday vd. (1982)’e gore Salancik bagliligi tanimlarken, bireyin davranislarina ve
davraniglart sonucunda olusan inanglarina dayandirmaktadir. Buna gore kesin ve
sliphe olusturmayan, yapildiktan sonra geri doniisii olmayan, iptal edilemeyen, goniillii

olarak diger bireylerin sahitliginde gerceklesen davraniglar baglihigi etkilemektedir.
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Asil olarak Salancik’in yaklagimi tutumlar ve davraniglar arasindaki uyuma 6nem
vermektedir (Giil, 2002, s.49). Davranis, dogru tutumlarin gelismesine; tutumlar da

davranigin devamliligina sebep olmaktadir (Cengiz, 2001, s.40).

Baglilig1 bir kez olusan bireyler, bu bagliligin devamini ve kabullenmesini saglamak
amaciyla bazi mekanizmalar gelistirmektedirler. Bu mekanizmada degerli, kayda
deger ve arzulanan olduguna inandigimiz davraniglar sergilenir. Sonug¢ olarak bu
yaklasimda Salancik baglilig1 kisinin davraniglarina bagliligi olarak ele almaktadir

(Cengiz, 2001, s.39).

Baglilik, bireyin eylemlerine bagl kalmas: ile ortaya c¢ikar. Ug ozellik, bireyi
eylemlerine baglar ve dolayisiyla kisinin Orgiite bagliligin1 da saglar. Bunlar,
davranigin goriiniirliigii, geri doniilmezligi ve davranisa olan istemliliktir. Davranisin
gorliniirliigii, eylemlerin ne kadar goriiniir ve gozlemlenebilir olduklari ile ilgilidir.
Gizli veya gozlemlenemeyen fiiller, kisi ile agikea iligkilendirilemedigi icin islenme
giicli yoktu. Bir davranigin goriiniir olmasi kadar geri alinmaz olmas1 gerekmektedir.
Geri alinamazlik, meydana gelen davranisin degistirilemeyecegi anlamina gelir. Bu
durum baglhiligin 6ziinde olan davranisin kisitlayiciligina da katkida bulunur. Istemlilik
ise icerisinde irade bulundurur ve bagliliklar i¢in esastir. Eylemi kisiye baglayan ve

onu eylemlerinin sonuglarini kabul etmeye kars1 motive eder (Salanick, 1977, s. 65).

2.1.3.4.3. Coklu Baghliklar Yaklasimi

Orgiitsel baghlik ile ilgili yaklasimlar orgiitiin biitiiniine duyulan bir baglhlig
aciklamak ic¢in olusturulmaktadir. Coklu baglilik yaklasiminda ise, orgiitiin farkli
unsurlari, farkl diizeylerde baglilik tiirlerinin ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu nedenle
davranigsal ve tutumsal baglhilik yaklagimlarindan farkli bir yaklasim olarak ele

alinmaktadir (Balay, 2000, s.25).

Coklu baghilik yaklasimi kisilerin  orgiitlerine, mesleklerine, miisterilerine,
yoneticilerine ve is arkadaglarina farkli baglilik gostereceklerini kabul etmektedir.
Dolayisiyla ¢oklu baglhilik kaynaklarini belirlemek i¢in bir orgiitle ilgili cesitli
gruplarin belirlenmesi gerekmektedir. Coklu baghligin kaynaklari, gesitli gruplar, is
gorenler, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur (Giil, 2002,

s.50).
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Orgiit alaninda calisan teorisyenler, drgiitiin koalisyonlar1 gerektiren dzelliklerine,
oOrgiitlin iiyelerinin farkli deger ve amagclarma iligkin birgok ¢aligma yapmaktadirlar.
Orgiitsel bagliliktaki orgiit, kisi acisindan baglanmay1 ortaya c¢ikaran tipik,
farklilasmamis tek bir parga gibi simgelenmektedir. Oysa Orgiitiin dogas1 geregi,
Orgiitiin igerisinde bulunan farkli gruplar ve onlarin amaclar1 kendilerinin ¢oklu
bagliliklarinin merkezini olugturmaktadir (Reichers, 1985, s.470). Bir baska ifade ile
farklilagsmais bir biitinden meydana gelen 6rgiitlerde farkli gruplar, yapilar ve ortaliklar
olabilmektedir. Bunlar biitiinii olusturan alt unsurlardir. Bu her alt unsurun kendisine

ait degerleri ve amaclar1 olabilmektedir (Dilek, 2004, s.32).

Coklu baghlik yaklasgimina gore bireylerin Orgiitlere karsi baglilik sebepleri
birbirlerinden farkli olabilmektedir. Buna gore bir miisteri bir Orgiite en kaliteli
tirlinleri en uygun fiyatla sattig1 i¢in bagl olabilirken, bagka bir miisteri ise kendisine
iyi davranildigi ve problemleri hizla ¢6ziildiigii i¢in o 6rglite baglilik gdsteriyor olabilir

(Reichers, 1985, 5.467).

Coklu baghiliklarin kaynaklarini belirlemek i¢in 6rgiitiin igerisindeki mevcut gruplarin
veya orgiitiin rol setinin olusturulmasi gerekmektedir. Orgiitteki bir bireyin bagliliginin
nedeni, iiriinlerini uygun fiyatla satmasi iken diger bir bireyin baglilik nedeni, orgiitiin
tasidigr insancil degerler olabilmektedir. Bagliligin global bir yaklasim ile dl¢iilmesi
iki bireyi de orgiite esit baglilikta gosterebilmektedir. Coklu baglhiliklar yaklagimi ise
baghligin 6zel olarak varligini, yoklugunu ve etkisini saptayabilmektedir (Reicher,

1985, 5.467).

2.2.11gili Aragtirmalar

Bu boliimde, modelimizde yer alan degiskenlerimiz arasindaki iliskiler ile ilgili
arastirmalara yer verilecektir. ilk olarak orgiitlerde sorumlu liderlik ve psikolojik
giivenlik iligkisi, ikinci olarak sorumlu liderlik ve orgiitsel baglilik iligkisi, ti¢iincii
olarak psikolojik giivenlik ve oOrgiitsel baglilik iliskisi, son olarak ise oOrgiitlerde

sorumlu liderlik, psikolojik glivenlik ve orgiitsel bagllik iliskisi yer alacaktir.
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2.2.1. Sorumlu Liderlik ve Psikolojik Giivenlik liskisi

Orgiitlerde basarili bir yonetimin gerceklesebilmesi icin liderlerin sorumlu
davraniglar sergilemeleri kacinilmaz bir durum haline gelmistir. Bu kapsamda alan
yazin incelendiginde sorumlu liderlik ve psikolojik giivenlik hakkinda yapilmis sadece
tek bir arastirma oldugu goriilmektedir. Bu ¢calisma Kyambade vd., (2024) tarafindan
yapilmistir. Bu ¢alisma Uganda’da yer alan kamu tiniversitelerinde ki personeller ile
gergeklestirilmistir. Calisma kapsaminda 250 kisiye ulagilmis ve 214 tane yanit analize
uygun goriilmiistiir. Arastirmanin amaci sosyal sorumluluk sahibi sorumlu liderlik ile
psikolojik giivenlik arasindaki iliskiyi incelemektedir. Calisma sonucunda elde edilen
bulgular psikolojik giivenlik ile sosyal sorumluluk sahibi sorumlu liderlik arasinda
pozitif ve Onemli bir iliski oldugunu gdstermektedir. Ayrica arastirmanin diger
sonuglara gore psikolojik giivenligi tesvik eden bir kiiltiir yaratmak inovasyona, is
birligine ve personel basarisina katkida bulunmaktadir. Ek olarak sorumlu liderlik
anlayis1 kapsayiciligi ve siirdiiriilebilir uygulamalar1 ve toplum katilimini tesvik etmesi

itibariyle toplum tizerinde olumlu bir etkiye neden olmaktadir.

HI1: Sorumlu liderligin psikolojik giivenlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.

2.2.2. Sorumlu Liderlik ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Orgiitlerdeki liderlerin sergilemis oldugu davranislar calisanlarm baglilig
tizerinde dogrudan bir etki yaratmaktadir. Bu etkiyi ortaya koymak i¢in yapilan bazi

caligmalar su sekildedir: Topaloglu ve Dalgin, 2013; Mousa, 2017 ve Bal1 vd. 2023.

Topaloglu ve Dalgin (2013) yaptiklar arastirmada emek yogun bir endiistri
olan otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin son derece dnemli oldugunu
vurgulamaktadirlar. Bu kapsamda bu sektdrde c¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin
korunabilmesi ve artirilabilmesi i¢in ¢alisanlarin algiladiklari liderlik tarzlarinin 6nemi
vurgulanmaktadir. Marmaris’te yer alan bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 236
personel iizerinde yapilan ¢aligmaya gore isgorenlerin liderlik tarzi algilarinin rgiitsel
baglilik ile dogrudan iliskili oldugu vurgulanmis ve Goleman’in gelistirmis oldugu
liderlik tarzlarindan yararlanilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglarinda liderlerin
vizyoner, katilimci, egitici ve iliski odakli olduklarinda bu durumun isgorenlerin

orgiitsel baglliklan {izerinde orta diizeyde pozitif etkiye sahip oldugu goriilmis ve
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otokratik, baskici liderlik tarzlarinin ise orgiitsel baglhiliga olumsuz etki yasattig

gOriilmiistiir.

Mouse (2017)’nin Misir’da yer alan El Eini hastanesinde yaptigi bir
aragtirmada sorumlu liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligskiye bakilmistir. Bu
kapsamda 140 kisiye ulasilmis ve anket sorular1 yoneltilmistir. Elde edilen verilere
uygulanan regresyon analizi sonucunda sorumlu liderligin kapsayici cesitlilik
iklimiyle pozitif iliskili oldugu goriilmiis ve kapsayict cesitlilik ikliminin de
hekimlerin orgiitsel bagliligiyla pozitif bir iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ek olarak
sorumlu liderligin kapsayici cesitlilik ikliminin roliinii aracilik ederek hekimlerin

orgiitsel baghiligim etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Bali vd. (2023) yilinda yapilan arastirma ise okul miidiirlerinin sorumlu liderlik
ozelliklerinin 6gretmenlerin orglitsel baglilik diizeylerine olan etkisine bakilmistir. Bu
amac¢ dogrultusunda Usak ilinde yer kamu okullarinda gorev yapan 382 6gretmene
ulasilmis ve anket sorular1 goniillii olarak uygulanmistir. Arastirma sonucunda ise okul
yoneticilerinin yiiksek diizeyde sorumlu liderlik 6zelliklerine sahip olduklar1 ve
ogretmenlerinde orgiitlerine orta diizeyde bagli olduklar1 ortaya konulmustur. Okul
miidiirlerinin liderlik 6zellikleri ile 6gretmenlerin 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli
iliskiler oldugu, okul miidiirlerinin sorumlu liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyi

arttikca 0gretmenlerin orgiitlerine olan bagliliklarmin da arttig1 sonucuna ulasilmistir.

H2: Sorumlu liderligin orgiitsel baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

vardir.

H2a: Sorumlu liderligin duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.

H2b: Sorumlu liderligin devam baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

vardir.

H2b: Sorumlu liderligin duygusal baghlik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.
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2.2.3. Psikolojik Giivenlik ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Orgiitlerde yer alan isgdrenlerin psikolojik giivenlik algilarinin drgiitsel
bagliliklar {izerinde bir etkisi oldugu varsayilmaktadir. Bu kapsamda ilgili alanyazin
tarandiginda yapilan bazi ¢alismalar su sekildedir: Kirk-Brown ve Van Dijk, 2015;
Ujoatuonu vd., 2016; Kim, 2020; Chang vd., 2023 ve Watie ile Mulyana, 2023.

Kirk-Brown ve Van Dijk (2015) tarafindan yapilan calismada is diinyasinda yer
alan c¢alisanlarda hizla artan kronik hastaliklarin  bireylerde gilivensizligi
tetikleyebilecegini savunmaktadir. Bu kapsamda kronik bir hastalik tasiyan 92 kisi ile
512 kisiden olusan bir referans grubunun karsilastirmasi yapilmistir. Elde edilen
sonuglar her iki grubunda is kaynagi ile duygusal bagliliga psikolojik giivenligin
kismen aracilik ettigini, ancak bu etkinin kronik bir hastaliga sahip olanlarda énemli
o6l¢iide daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir. Sonugclar, giivenlik, kisilerarasi giiven
ve karsilikli sayg1 duygulariyla karakterize edilen bir igyeri ortaminin gelistirilmesinin,
bu kirilgan c¢alisan grubu i¢in kapsayici bir orgiitsel iklimin gelistirilmesine yardimci

olacagin1 gostermektedir.

Ujoatuonu vd. (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada ise psikolojik gilivenlik
orgiitsel baghiligin bir yordayicisi olarak kabul edilmistir. Bu dogrultuda 250 kisiye
anketler ulastirilmig ve veriler toplanmistir. Korelasyon ve coklu regresyon analizi
sonuglarina gore psikolojik giivenligin Orgiitsel baglhiligi kayda deger bir odlcilide

yordamadig1 ortaya ¢ikarilmistir.

Kim (2020) tarafindan yapilan ¢calismada orgiitsel performans bir 6rgiitiin nihai
hedefi olarak kabul edilmistir. Bu dogrultuda is giivencesizliginin psikolojik giivenligi
etkiledigi ve bununda oOrgiitsel baglilig1 etkiledigi savunulmustur. Giiney Kore’de
calisan 321 kisiden elde edilen verilere gore psikolojik giivenlik oOrgiitsel baglilig
onemli olciide etkilemekte ve bu durum da orgiitsel performansin artmasina ya da

azalmasina neden olmaktadir.

Chang vd. (2023)’nin arastirmasinda ise Tayvan’da evde bakim hizmeti veren
is gorenlerin psikolojik giivenlik diizeyleri ile orgiitsel baglhiliklar arasindaki iliskiye
odaklanilmistir. Toplam 458 kisi ile yapilan arastirmanin sonucunda psikolojik
giivenligin orgiitsel baglilik ve elde tutma niyetleri iizerinde etkiye sahip oldugu ortaya
konulmustur. Arastirma etkili insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 ile evde bakim

hizmeti organizasyonlarinin yoOnetim yapisinda pratik gelismelere katki sunmay1
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amaglamaktadir. Ciinkli tibbi gelismeler ve uzun yasam beklentisi nedeniyle evde

bakim hizmetlerine olan ihtiya¢ diizenli olarak artmaktadir.

Watie ve Mulyana (2023) oOgretmenlerin iyi psikolojik giivenlige sahip
olmasimin énemine dayanmaktadir ¢iinkii iyi psikolojik glivenlige sahip bir 6gretmen,
orgiitlin ilerlemesine kendini dahil edecek ve orgiitte kalmay1 sececektir, boylece
Ogretmenin orgiitsel bagliligi da iyi olacaktir. Bu ¢alismanin 6rneklemini Surabaya
Bolgesel Egitim Vakfi'nda ders veren 32 Ogretmen olusturmaktadir. Arastirma
sonucunda 6gretmenlerde psikolojik giivenlik ile drgiitsel baglilik arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Ogretmenin sahip oldugu psikolojik giivenlik
diizeyi ne kadar olumlu ise 6gretmende var olan orgiitsel bagliligin o kadar yiiksek
oldugu tanimlanmaktadir. Tam tersi, sahip olunan psikolojik giivenlik diizeyi ne kadar

olumsuz ise 6gretmenin sahip oldugu orgiitsel baglilik diizeyi o kadar diisiiktiir.

H3: Psikolojik giivenligin orgiitsel baglilik lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.

H3a: Psikolojik giivenligin duygusal bagllik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.

H3b: Psikolojik giivenligin devam baglilig1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.

H3b: Psikolojik giivenligin duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi vardir.

2.2.4. Orgiitlerde Sorumlu Liderlik, Psikolojik Giivenlik ve Orgiitsel
Baghhk iliskisi

Orgiitlerde liderin sergiledigi davramslar setinin, g¢alisanlarin psikolojik
giivende hissetme diizeylerini ve orgiitsel bagliliklarin etkiledigi kabul edilmektedir.
Bu kapsamda ilgili literatiir incelendiginde Yang vd. 2024 yilinda yapmis oldugu

caligma goriilmektedir.

Yang vd. (2024) 441 katilimcr ile yapmis olduklar1 arastirmada psikolojik
glivenligin, yoneticilerin davranigsal biitiinliigiiniin ¢alisanlarin orgiitsel baglilig

tizerindeki etkisine nasil aracilik ettigini incelemektedirler. Bu kapsamda elde edilen
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sonuglar liderler ve iist diizey yoneticilerin diirtistliigii ¢esitli yollarla kurumsal kiiltiire
entegre etmeleri gerektigi ve calisanlara karsi hakkaniyetli ve adil davranmalar
gerektigini ortaya koymaktadir. Bu gerceklestigi takdirde psikolojik gilivenligin

orgiitsel baglilik lizerinde olumlu etkileri ortaya ¢ikacaktir.

H4: Orgiitlerde sorumlu liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde psikolojik

giivenligin istatistiksel olarak anlamli kismi araci1 degisken rolii vardr.
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3. YONTEM

Bilimsel caligmalarda kullanilan yontemlerin amaci olgular1 arastirmak, test
etmek, yeni bilgileri ortaya koymak, 6nceden ortaya konulan kabulleri diizeltmek ve
bir araya getirmek olarak kabul edilir. Caligmalarda kullanilan arastirma yontemlerinin
kabul edilebilir olmas1 i¢in gorgiil ve dlgiilebilir verilere dayanmasina baghdir (Tenuta
ve Testa, 2018, s. 36). Arastirmalarin yaklasimlar1 ve tasarimlar1 (nicel, nitel veya
karma olmasi), veri toplama yontemleri (anketler, yiiz yiize goriismeler vb.)
hipotezlerin ortaya konulmasi bu asamada gergeklesmektedir. Calisma yapilmak
istenen konuyla ilgili olarak bilimsel bilgilerin iiretilmesinde kullanilacak yontemlerin
belirleyicisi ¢aligmanin amaci ve bu amaca bagl olarak ortaya konulan hipotezler,

arastirma sorusu veya amacidir.

Nicel aragtirmalarda farkli 6lcme ve degerlendirme araglarinin yardimiyla
belirli yontemlerle evrenden g¢ekilen orneklemin veri setine uygulanan istatistiksel
yontemlerle elde edilen sonuglar evren hakkinda yorum yapabilmeyi saglamaktadir
(Guenther ve Falk, 2019). Nicel arastirma yontemleri c¢esitli sekillerde
siniflandirilmasina ragmen bu c¢alismada nedensel/iliskisel metotlar kullanilarak
modelimizde yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski ve etkilerin

yonii ve kuvveti ortaya konulmaya c¢alisilacaktir.

Bu kapsamda ¢alismamizda orgiitlerde sorumlu liderlik, psikolojik giivenlik ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler incelenecektir. Bu dogrultuda calismamizda
nedensel/iliskisel yontemler kullanilacaktir. Bunun i¢in Balikesir’de yer alan 6zel
isletmelerden elde edilen veriler Excel programina aktarilmis, sozel ifadeler sayisal
ifadelere ¢evrilmis ve daha sonrasinda ise SPSS programi araciligiyla analiz islemleri
gergeklestirilmistir. Analiz asamasinda betimsel istatistikler 6zetlenmis, degiskenlere

normallik, gegerlilik, giivenirlilik ve diger gerekli testler yapilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Orgiitlerde sorumlu liderlik, psikolojik giivenlik ve orgiitsel bagliligin

incelendigi bu ¢alismanin arastirma modeli Sekil 2’de goriildiigii gibidir.
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Psikolojik
Giivenlik

Sorumlu Liderlik Orgiitsel Baglilik

v

Sekil 3. Arastirma Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

Kline (1994)’e gore 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi i¢in dlgeklerde yer
alan ifade sayisinin en az 10 kat1 yeterlidir. Bu dogrultuda 6l¢eklerimizde yer alan 36
ifadeye karsilik toplamda 364 kisilik bir 6rneklem kiimesine ulagilmistir. Arastirma
0zel sektorde faaliyet gostermekte olan sirketlerde ilgili yoneticilerden izin alinarak
gerceklestirilmistir. Yoneticilerden izin alindiktan sonra Olgeklerin uygulanmasinin
uygun olacagimin diisiiniildiigli hedef kitleye (mavi yakali ve beyaz yakali caligsanlar)
ilgili 6l¢ekler kopya ve online olarak iletilmis ve veriler toplanmistir. Toplamda 364
katilimciya erisilmistir. Katilimcilara kolayda ornekleme metodu ile ulasilmistir.
Anketleri doldurmak goniilliiliik esasli gerceklestirilmistir. Olgeklerde yer alan
ifadeler icin 5’li Likert olcegi kullanilmistir. Buna gore katilimcilarin verdigi
cevaplarin siniflandirilmasi i¢in [Kesinlikle Katilmiyorum (1)- Kesinlikle Katiliyorum

(5)] skalasi tercih edilmistir.

Verilerin elde edildigini o6rneklemin sahip oldugu ozelliklerin arastirmanin
sonuclarinin yorumlanmasinda 6nem arz etmektedir. Bu dogrultuda c¢aligmalarda
verileri toplanan birey ve gruplarin cesitli 6zelliklerinin arastirma siirecinde veri
analizine dahil edilmesi ve raporlastirilmasi gerektigi bilinmektedir (Yavuz vd., 2020;

Karahan ve Yilmaz, 2014; Asunakutlu ve Avci, 2010).

76



3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Psikolojik Giivenlik Olcegi: Calismada, calisanlarin  psikolojik  giivenlik
durumlarinin Slgiilebilmesi igin Edmondson (1999) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye
cevirisinin gegerlilik ve gilivenilirlik ¢alismast Yener (2015) tarafindan yapilan
Psikolojik Giivenlik (Psikolojik Rahatlik) olgegi kullanilmistir. Tek boyuttan ve 7
farkli ifadeden olusan Olcekte yer alan ifadelerden bazilari su sekildedir: “Bu isyerinde
bir hata yaparsaniz, bu genellikle tiim c¢alisanlar tarafindan aleyhinizde kullanilir.”,
“Bu igyerinde islerin yiliriimesi i¢in hesapli risk almabilir. Sonu¢ olumsuz olsa da
calisgan zarar gérmez.”, “Bu isyerinde hi¢ kimse benim c¢abalarimi kasitli olarak

engelleyecek sekilde davranmaz.”.

Sorumlu Liderlik Ol¢egi: Calismada, isletmelerin tiim paydaslarina énem veren
stirdiiriilebilir bir toplum amaclayan sorumlu liderligi 6l¢ebilmek i¢in Voegtlin (2011)
tarafindan gelistirilen, Ozkan ve Uziim (2021) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlamasi
gerceklestirilen Sorumlu Liderlik dl¢egi kullanilmistir. Olgek toplamda 5 ifadeden ve
tek boyuttan olugsmaktadir. Bu ifadelerden bazilar1 su sekildedir: “Yonetim, karar alma
stirecine ilgili paydaslar1 dahil eder.”, “Yoneticim, farkli paydaglarin beklentilerine
iliskin farkindaliga sahiptir.”, “Yoneticim, ilgili paydaslar arasinda bir uzlasiya

varmaya calisir.”.

Orgiitsel Baghihk Olcegi: Calismada, isgorenlerin orgiitsel baglihk seviyelerinin
dlgiilebilmesi icin kullamlmstir. Olgek Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis
ve Tiirkge literatiire Wasti (2000) tarafindan kazandirilmistir. Wasti 6lgegin Tiirkgeye
olan uyarlamasin1 gergeklestirmistir. Olcek toplamda 3 boyut ve 24 boyuttan
olusmaktadir. Bu boyutlar Duygusal Baglilik, Devam Baghligi ve Normatif
Bagliliktir. Boyutlarin hepsi 8’er ifade icermektedir. Duygusal baglilik boyutuna
iliskin ifadelerden bazilar1 su sekildedir: “Kendi organizasyonumu organizasyon
disindaki insanlarla tartismaktan hoslanirim.”, “Bu organizasyonda oldugu gibi baska
bir organizasyona da kolaylikla baglanabilirim.”, “Bu organizasyonun benim i¢in
biiyiik oranda kisisel bir anlami var.”. Devam bagliligina iliskin ifadelerden 6rnekler:
“Eger bagka birisini yerime ayarlamadan ayrilirsam ne olabilece§i konusunda bir
kaygi duymuyorum.”, “Su anda organizasyon i¢inde kalmak istekten dolay1 oldugu
kadar gereklilikten kaynaklantyor.”, “Bu organizasyondan ayrilmanin en ciddi

sonuglarindan biri de mevcut alternatiflerin yetersizligidir.”. Son olarak Normatif

baglhlik boyutunda 6rnek olarak su ifadeler yer almaktadir: “Ben bir kisinin kendi
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organizasyonuna daima bagli kalmasi gerektigine inaniyorum.”, “Baska bir yerden
daha iyi bir is teklifi alirsam organizasyondan ayrilmanin dogru oldugunu
diisinmem.”, “Insanlar kariyerinin biiyiik béliimiinde bir organizasyonda

kaldiklarinda isler daha iyi gitmektedir.”.

3.4. Verilerin Toplanma Siireci

Olgeklerin uygulanacag1 6zel sektor sirketlerinde ilgili birimlerden izinler
alinarak siire¢ baslatilmistir. Doldurulmasi goniilliiliik esasina dayali olan 6l¢ekler 10
Temmuz- 06 Agustos 2024 tarihleri arasinda doldurulmak iizere ilgili 6rnekleme
iletilmis ve veriler toplanmistir. Bu tarihten sonra gelen cevaplar analize dahil

edilmemistir.

3.5. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular IBM SPSS 25 paket programi tam
stirimiinden yararlanilarak yapilmistir. Arastirma kapsaminda gegerlilik analizi,
normal dagilim analizi, ¢oklu baglant1 analizi, ¢coklu dogrusal regresyon analizi ve

basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR
Arastirma kapsaminda bu kisimda katilimeilarin  demografik verilerine
bakilmakta, sonrasinda orgiitlerdeki igsgérenlerin sorumlu liderlik, psikolojik giivenlik
ve oOrgiitsel baglilik boyutlarma iliskin vermis oldugu cevaplar incelenmekte,
degiskenler arasi iligkiler degerlendirilmekte ve  hipotezlerin  testleri
geceklestirilmektedir. Son olarak ise analiz sonuglarma iliskin bulgular

paylasilmaktadir.

4.1. Demografik Veriler

Katilimeilara iligkin veriler Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3. Katilimcilara Iliskin Demografik Bilgiler

Cinsiyet Kisi Yiizde(%)
Kadin 204 56

Erkek 160 44
Toplam 364 100
Medeni Durum Kisi Yiizde(%)
Evli 193 53

Bekar 171 47
Toplam 364 100
Dogum Arahginiz Kisi Yiizde(%)
1940-1959 Yillar1 Arasinda | 3 0,8
1960-1979 Yillar1 Arasinda | 59 16,2
1980-1999 Yillar1 Arasinda | 280 72,9

2000 ve Sonrasinda 22 6

Toplam 364 100
Egitim Durumu Kisi Yiizde(%)
Lise Alt1 17 4.7

Lise 79 21,7
Onlisans 72 19,8
Lisans 155 42.6
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Lisansiistii 36 9.9
Doktora 5 1,4
Toplam 364 100
Calisma Siiresi Kisi Yiizde(%)
1 Yildan az 59 16,2

1-5 Y1l 113 31

6-10 Y1l 90 24,7

11-15 Y1l 36 9,9

15 Y1l ve Ustii 66 18,1
Toplam 364 100

Tablo 3’e gore;

Demografik Dagilim: Veri setinde kadinlarin daha fazla temsil edildigi, orta
yas grubunun (1980-1999 dogumlular) baskin oldugu, egitim seviyesinin genelde
lisans diizeyinde yogunlastig1 ve ¢ogunlukla kisa siireli ¢calisma deneyimine sahip

bireylerin bulundugu goriilmektedir.

Egitim ve Caligma Siiresi: Egitim seviyesi yliksek olan bireylerin oran1 gorece
olarak yiiksek, ancak lisansiistii ve doktora egitimi alan bireyler olduk¢a azdir. Calisma

stiresi acisindan ise ¢ogunlukla kisa siireli deneyimlere sahip bireylerin oldugu one

cikmaktadir.

Bu analiz, veri setinin demografik yapisini anlamanizi saglar ve 6zellikle hedef

kitleyi veya popiilasyonu anlamak i¢in 6nemli bilgiler sunmaktadir.

4.2. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizleri her boyut i¢in yapilmasi gereken 6nemli unsurlardan bir
tanesidir. Giivenilirlik analizleri sayesinde bir boyutta yer alan ifadelerin birbirleri ile
ne derece tutarli olduklar1 ve kullanilan ankette sorularin ne kadar dogru ifade
edildigini gostermektedir (Kalayci, 2009: 403). Bu kapsamda sorumlu liderlik,
psikolojik giivenlik ve orgiitsel baglilik boyutlarimiza iliskin giivenilirlik analizi

sonuglar1 Tablo 4’te yer almaktadir.
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Giivenilirlik analizinde yer alan Cronbach’s Alpha degerleri faktorlerdeki igsel
tutarliliklart ifade etmektedir. Bu dogrultuda faktoérlerin igsel tutarliliginin oldugunu
sOyleyebilmek i¢in Cronbach’s Alpha degeri i¢in genel kabul bu degerin 0.7 ve daha
bliyiik olmasidir (Hair vd., 2010, s. 125, 687).

Tablo 4. Boyutlara iliskin Giivenirlik Analizi

Degiskenler Ifade (N) Cronbach’s Alpha
Sorumlu Liderlik 5 0,936
Psikolojik Giivenlik 7 0,751
Orgiitsel Baghlik 20 0,837

Tablo 4’e gore sorumlu liderlik boyutu 5 ifadeden olusmakta ve bu boyutun
Cronbach’s Alpha degeri 0,936’dir. Psikolojik giivenlik boyutu ise 7 ifadeden
olusmakta ve bu boyutun Cronbach’s Alpha 0,751°dir. Orgiitsel baglilik boyutu ise
orijinalinde 3 alt boyut ve 24 ifadeden olusmaktadir ancak alt boyutlarindan birisi olan
devam baglihigi boyutunda yer alan ifadelerden 4 tanesinin (1,5,6 ve 7. Ifadeler)
analizden c¢ikarilmasi uygun gorildiigl icin Orgiitsel baglilik boyutu 20 ifadeden
olusmaktadir ve Cronbach’s Alpha degeri 0,837 olarak lciilmiistiir. Orgiitsel baglilik
boyutunun alt boyutlarima iliskin Cronbach’s Alpha degerleri tablo 5’te

gosterilmektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlarinin Giivenirlik Analizi

Degiskenler Ifade (N) Cronbach’s Alpha
Duygusal Baghhk 8 0,727
Devam Baghhgi 4 0,711
Normatif Baglihk 8 0,708

Tablo 5’e gore sonuglar, her ii¢ 6lcegin de i¢ tutarliliginin yeterli oldugunu

gostermektedir. Ozellikle 0,70'in iizerindeki degerler, dlgeklerin giivenilir oldugunu ve
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ifade setinin benzer bir 6zellik ya da kavramu 6l¢tiigiinii isaret eder. Her bir baglilik

tiiri i¢in degerler yakin oldugu i¢in, her biri yiliksek bir i¢ tutarlilik gostermektedir.

4.3. Gecerlik Analizi

Gegerlik “bir Olgme aracinin Olgmek iizere hazirlandig1 6zelligi, baska
ozelliklerle karistirmadan dlgebilme derecesidir” (Kartal ve Dirlik, 2016). Olgeklerin
faktoriyel gecerligi agiklayict faktor analizi ile test edilmistir. Aciklayic1 faktor
analizinde varimax doniisiimii uygulanmis; faktor sayisinin saptanmasinda 6z degerin
1,00’den biiylik olmasi, maddelerin ilgili faktorle en az 0,32 diizeyinde yiik degerine
sahip olmasi, bir faktoriin en az li¢ maddeden olusmasi, binisiklik durumunda bir
maddenin diger bir faktdrdeki yiikk degerinin 0,32°yi ge¢memesi, madde yiikleri
arasindaki farkin 0,10°dan diisiik olmamasi 6lgiitleri dikkate alinmistir (Hair vd. 2010,

s. 111,118; Biiyiikoztiirk, 2002°den aktaran Akgiindiiz ve Cakici, 2015, s. 33).

Ik olarak sorumlu liderlik boyutuna iliskin faktdr analizi sonugclari

paylasilacaktir. Sonuclar Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Sorumlu Liderlik Faktér Analizi Sonuclari

Olgek Maddeleri Sorumlu Liderlik

SL1 871
SL.2 907
SL3 878
SL4 926
SL5 881

Ozdeger 3,986

Ac¢iklanan Varyans %79,727

Toplam Ac¢iklanan Varyans %79,727

KMO Degeri ,878

Barlett Kiiresellik Degeri X?=1570,811; p<0,01

Tablo 6’ya gore Sorumlu Liderlik 6l¢ek maddelerinin yiikleri yiiksektir, bu da

her bir maddeyle faktdr arasindaki iliskinin giiclii oldugunu gostermektedir. Ozdeger
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3,986 olarak goriilmektedir, tek bir faktdriin veri setinin biiyiik bir kismini agikladiginm
ve Onemli oldugunu belirtmektedir. Aciklanan varyansin %79,727 olarak ¢ikmasi
faktoriin, verilerin biliyiik kismini agikladigini gostermektedir. KMO degerinin 0,878
olmast veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett
kiiresellik testinde ¢ikan p < 0,01 sonucu veri setinin faktdr analizi i¢in uygun

oldugunu belirtmektedir.

Bu sonuglar, "Sorumlu Liderlik" faktoriiniin gecerli ve anlaml1 bir yapiy1 temsil
ettigini, faktor analizi i¢in uygun oldugunu ve 6l¢cek maddelerinin bu faktdri giiclii bir

sekilde yansittigin1 gostermektedir.

Tablo 7. Psikolojik Giivenlik Faktdr Analizi Sonuglar

Olgek Maddeleri Psikolojik Giivenlik

PG1 091
PG2 J13
PG3 2127
PG4 J12
PG5 2162
PG6 748
PG7 829

Ozdeger 2,918

Aciklanan Varyans %41,688

Toplam Ac¢iklanan Varyans %58,987

KMO Degeri ,791

Barlett Kiiresellik Degeri X2=593,056; p<0,01

Tablo 7’ye gore Psikoloji Giivenlik 6lgek maddeleri yiiklerinin 0,691 ile 0,829
arasinda olmasi, maddelerin faktori giiclii bir sekilde temsil ettigini ve genel olarak
gecerli oldugunu gostermektedir. Maddeler arasindaki yiikler iyi bir dagilim gosterir
ve yiiksek yiikler faktoriin gecerliligini destekler. Ozdeger 2,918 olarak goriilmektedir,
bu faktoriin verinin énemli bir kismini agikladigini ve giiglii bir faktér oldugunu
gostermektedir. Aciklanan varyansin %41,688 olarak ¢ikmasi faktoriin dnemli bir

kismimi acgikladigini ve toplam varyansin %58,987'ini acgiklayan toplam agiklayici
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giiclinii belirtmektedir. KMO degerinin 0,791 olmasi veri setinin faktdr analizi igin
uygun oldugunu belirtmektedir. Bartlett kiiresellik testinde ¢ikan p < 0,01, veri setinin

faktor analizi i¢in uygun oldugunu ve faktorlerin anlamli oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglar, "Psikolojik Giivenlik" faktoriiniin gegerli ve anlamli bir yapi
sundugunu, veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu ve 6l¢ek maddelerinin bu
faktorii giiclii bir sekilde yansittigin1 gostermektedir. Olgek maddelerinin yiiklerinin

ylksek olmasi, faktoriin gecerliligini ve giiciinli desteklemektedir.

Tablo 8. Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar1 Faktor Analizi Sonuglar

Olgek Maddeleri ~ Duygusal Baghillk  Devam Baglihgi  Normatif Baglilik

OBDB1 ,692

OBDB3 795

OBDB5 861

OBDB6 J72

OBDB7 ,666

OBDBS J51

OBDEB2 612

OBDEB3 779

OBDEB4 ,849

OBDEBS 529

OBNB2 829

OBNB3 742

OBNB4 747

OBNB5 ,633

OBNB6 ,790

OBNB7 719

Ozdeger 5212 4,132 2,881
Aciklanan Varyans %39,280 98,966 98,038

Toplam A¢iklanan  %62,657
Varyans

KMO Degeri ,908
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Barlett Kiiresellik  X?=2323,227; p<0,01

Degeri

Tablo 8’e gore Orgiitsel Baglilik 6lgeginde agiklanan varyansin toplamda
%62,657 olmasi tiim faktorlerin birlikte veri setindeki varyansin anlamli bir kismin
acikladigin1 gostermektedir. KMO degerinin 0,908 olmasi veri setinin faktor analizi
icin olduk¢a uygun oldugunu ve yiiksek gegerlilige sahip oldugunu belirtmektedir.
Bartlett kiiresellik testinde ¢ikan p < 0,01, veri setinin faktdr analizi i¢in uygun
oldugunu ve faktorlerin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, Duygusal
Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik faktorlerinin gecerli bir yap1
sundugunu ve veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Ozellikle
Duygusal Baglilik faktorii giiglii bir sekilde temsil edilmekte ve veri setinin biiyiik bir
varyansini ag¢iklamaktadir. Devam Baghiligi ve Normatif Baghlik faktorleri de
gecerlidir ancak daha kiiclik varyans oranlar1 agiklamaktadir. Genel olarak, faktor

analizi sonuglar1 dlgcegimizin gegerliligini ve uygunlugunu desteklemektedir.

4.4. Normal Dagihim Analizi

Verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek amaciyla degiskenlerin
“basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerlerine” (Field, 2009, s. 139; Kline,
2010, s. 62) bakilmistir. Mertler ve Vannatta (2005)’e gore degiskenlerin basiklik ve
carpiklik degerlerinin -1 ve +1 arasinda olmasi durumunda verilerin normal dagildig

kabul edilebilir (Cokluk vd., 2016, s. 16).

Analiz sonuglarina gore sorumlu liderlik boyutunun carpiklik degeri -,746 ve
basiklik degeri -,157; psikolojik giivenlik boyutunun ¢arpiklik degeri -,646 ve basiklik
degeri ,310; orgiitsel baglilik boyutunun carpiklik degeri -,308 ve basiklik degeri ise
,088 olarak ¢ikmaktadir.

4.5. Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Calismanin bu boliimiinde sorumlu liderligin, psikolojik giivenlik ve orgiitsel
performans iizerinde etkisi ile psikolojik giivenligin orgiitsel davranis iizerindeki

etkisini ortaya koyabilmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.
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Ilk olarak sorumlu liderligin, psikolojik giivenlik iizerine etkisine bakilacaktr.

Sonuglar Tablo 9°da gosterilmektedir.

Tablo 9. Sorumlu Liderligin Psikolojik Giivenlik Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimli B | Std. t R | R? F P
Degisken Degisken Hata

Sorumlu Psikolojik | 1,995 | .125 | 16,01 561 | .314 | 166.02 | .001
Liderlik Giivenlik

B (Katsay1): Sorumlu liderligin psikolojik giivenlik iizerindeki etkisini 6lgen
katsayidir. Burada 1,995 olarak ortaya ¢ikmistir. Bu da sorumlu liderlikteki her bir

birimlik artisin psikolojik giivenligi 1,995 birim artiracagi anlamina gelmektedir.

Std. Hata: Katsayinin tahminindeki hata payini géstermektedir. Burada standart

hata .125. Bu, katsaymin tahminindeki belirsizligin diisiik oldugunu gostermektedir.

t (t-degeri): Katsaymnin anlamliligimi test etmek i¢in kullanilan istatistiktir.
Burada t-degeri 16,01. Bu, bagimsiz degiskenin (sorumlu liderlik) psikolojik glivenlik

tizerindeki etkisinin olduk¢a anlamli oldugunu gostermektedir.

R (Korelasyon Katsayis1): Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iliski glictinii gostermektedir. Burada R degeri .561 olarak goriilmektedir, bu da orta

derecede gii¢lii bir iliski oldugunu gostermektedir.

R? (Belirlilik Katsayis1): Bagimsiz degiskenin, bagimli degiskendeki degisimin
ne kadarini agikladigini gostermektedir. Burada R? degeri .314 olarak goriilmektedir.
Bu, sorumlu liderligin psikolojik giivenligin %31,4’linii acikladig1 anlamina
gelmektedir. Yani, psikolojik giivenlikteki degisimin yaklasik %31,4’ti sorumlu
liderlikten kaynaklanmaktadir.

F (F-degeri): Modelin genel anlamliligini test eden bir istatistiksel veridir.
Burada F-degeri 166,02 olarak goriilmektedir. Bu oldukg¢a yiiksek bir F-degeridir ve

modelin bagimli degiskeni anlamli bir sekilde agikladigini gostermektedir.

p (p-degeri): Sonuglarin rastgele olusma olasiligini1 géstermektedir. Burada p-

degeri .001°dir. Bu, sonuglarin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve bagimsiz
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degiskenin (sorumlu liderlik) bagimli degisken {izerinde anlamli bir etkisi oldugunu

gosterir.

H1 hipotezi dogrulanmistir buna gore: sorumlu liderligin, psikolojik giivenlik tizerinde

porzitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Sorumlu liderligin oOrgiitsel bagliik ve Orgiitsel baghligin alt boyutlar

tizerindeki etkisi Tablo 10’da gdsterilmektedir.

Tablo 10. Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baglilik ve Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimh B Std. t R | R? F p
Degisken Degisken Hata

Sorumlu Orgiitsel | 2,372 | .084 | 28,230 | .526 | .277 | 138.68 | .001
Liderlik Baglhlik

Sorumlu Duygusal | 1,904 | .116 | 16,484 | .570 | .325 | 173.905 | .001
Liderlik Baghlik

Sorumlu Devam 2,182 | .166 | 29,769 | .331 | .109 | 44.499 | .001
Liderlik Baghhigi

Sorumlu Normatif | 2,351 | .118 | 19,946 | .443 | .196 | 88.180 | .001
Liderlik Baghilik

Sorumlu Liderlik ve Orgiitsel Baghlik

B (Katsay1): 2,372. Bu, sorumlu liderlikteki her bir birimlik artisin 6rgiitsel
baglilig1 2,372 birim artiracagi anlamina gelmektedir. Std. Hata (Standart Hata): .084.
Bu, katsaymin tahminindeki hata paymin diisiik oldugunu gostermektedir. t (t-degeri):
28,230. Bu olduk¢a yiiksek bir t-degeridir ve katsaymin anlamli oldugunu
gostermektedir. R: .526. Sorumlu liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda orta derecede
giiclii bir iligki vardir. R? (Belirlilik Katsayis1): .277. Sorumlu liderlik, orgiitsel
bagliligin %27,7’sini agiklamaktadir. F (F-degeri): 138,68. Modelin anlamli oldugunu
ve bagimli degiskeni agiklamakta basarili oldugunu gostermektedir. p (p-degeri): .001.
buna gére sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir. Ozetleyecek olursak sorumlu
liderlik, orgiitsel baglilig1 anlamli bir sekilde artirmaktadir ve model 6rgiitsel bagliligin

%27,7’sini agiklamaktadir.
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Sorumlu Liderlik ve Duygusal Baghlik

B (Katsay1): 1,904. Sorumlu liderlikteki her bir birimlik artis, duygusal
baghlig 1,904 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .116. Standart hata,
katsaymin tahminindeki belirsizligi gostermektedir. t (t-degeri): 16,484. Bu yiiksek bir
t-degeridir ve katsaymin anlamli oldugunu gostermektedir. R: .570. Bu, sorumlu
liderlik ile duygusal baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugunu gostermektedir. R?
(Belirlilik Katsayis1): .325. Sorumlu liderlik, duygusal baglihigin  %32,5’ini
aciklamaktadir. F (F-degeri): 173,905. Modelin giiclii bir sekilde anlamli oldugunu ve
bagimli degiskeni iyi agikladigini gostermektedir. p (p-degeri): .001. Sonuglar
istatistiksel olarak anlamlidir. Ozetleyecek olursak sorumlu liderlik, duygusal baglilig
anlamli bir sekilde artirmaktadir ve model duygusal baghlhigin  %32,5’ini
aciklamaktadir.

Sorumlu Liderlik ve Devam Baghligi

B (Katsay1): 2,182. Sorumlu liderlikteki her bir birimlik artig, devam baghiligini
2,182 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .166. Standart hata, katsaymin
tahminindeki belirsizligi gostermektedir, burada biraz daha yiiksek ¢iktig1
goriilmektedir. t (t-degeri): 29,769. Bu yiiksek bir t-degeridir ve katsaymin anlaml
oldugunu gostermektedir. R: .331. Sorumlu liderlik ile devam baglilig1 arasinda daha
diisiik bir iliski giicii vardir. R? (Belirlilik Katsayis1): .109. Sorumlu liderlik, devam
baghligin %10,9’unu aciklar. F (F-degeri): 44,499. Modelin anlamli oldugunu
gostermektedir, ancak agiklayiciligi diger modeller kadar yiiksek degildir. p (p-degeri):
.001. Sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir. Ozetleyecek olursak sorumlu liderlik,
devam baghiligin1 anlamli bir sekilde artirmaktadir fakat model, devam bagliligin

%10,9’unu aciklayabilmektedir.
Sorumlu Liderlik ve Normatif Baglhhk

B (Katsay1): 2,351. Sorumlu liderlikteki her bir birimlik artis, normatif baglilig
2,351 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .118. Standart hata, katsayinin
tahminindeki belirsizligi gostermektedir. t (t-degeri): 19,946. Bu yiiksek bir t-degeridir
ve katsayinin anlamli oldugunu gostermektedir. R: .443. Sorumlu liderlik ile normatif
baglilik arasinda orta derecede gii¢lii bir iligki vardir. R? (Belirlilik Katsayisi): .196.
Sorumlu liderlik, normatif bagliligin %19,6’sin1 agiklamaktadir. F (F-degeri): 88,180.

Modelin anlamli oldugunu ve bagimli degiskeni ac¢iklamada basarili oldugunu
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gostermektedir. .001. Sonugclar istatistiksel olarak anlamlidir.

p (p-degeri):
Ozetleyecek olursak sorumlu liderlik, normatif baghiligi anlamli bir sekilde

artirmaktadir ve model normatif bagliligin %19,6’s1n1 agiklamaktadir.
Genel Degerlendirme:

Sorumlu liderligin orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baghlig1 ve
normatif baglilik iizerinde anlaml1 etkileri vardir. En gii¢lii etkiler duygusal baglilik ve
orgiitsel baglilik tizerinde goriilmektedir. Devam baglilii ve normatif baglilik
tizerinde etkiler daha diisiik oranda agiklanmistir. Tiim modellerin p-degerleri .001
oldugundan, sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir ve bu etkilerin rastgele olusma

olasilig: diistiktiir. Bu kapsamda;

H?2 hipotezi dogrulanmistir buna gérve: sorumlu liderligin, orgiitsel baghlik tizerinde

pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H2a hipotezi dogrulanmistir. Buna gore sorumlu liderligin, duygusal baghlk alt

boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H2b hipotezi dogrulanmistiv. Buna gore sorumlu liderligin, devam baghligi alt boyutu

tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H2c hipotezi dogrulanmistir. Buna gére sorumlu liderligin, normatif baglilik alt

boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Bir bagka arastirma olarak psikolojik giivenligin, orgiitsel bagllik iizerindeki

etkisi incelenmistir. Sonuglar Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11. Psikolojik Giivenligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

RZ

Bagimsiz Bagimh B Std. t R F p
Degisken Degisken Hata

Psikolojik Orgiitsel | 2,288 | .112 | 20,455 | .446 | .199 | 90.080 | .001
Giivenlik Baglilik

Psikolojik Duygusal | 1,385 | .142 | 9,743 | .601 | .361 | 204.558 | .001
Giivenlik Baghlik

Psikolojik Devam 2,076 | .213 | 31,718 | .284 | .081 | 31.718 | .001
Giivenlik Baghhigi
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Psikolojik Normatif | 2,516 | .159 | 15,831 | .292 | .085 | 33.645 .001
Giivenlik Baghlik

Psikolojik Giivenlik ve Orgiitsel Baghhk

B (Katsay1): 2,288. Psikolojik giivenlikteki her bir birimlik artig, Orgiitsel
bagliligr 2,288 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .112. Bu, katsayinin
tahminindeki belirsizligin diisiik oldugunu gdstermektedir. t (t-degeri): 20,455. Bu
yuksek bir t-degeridir ve katsaymin anlamli oldugunu gostermektedir. R: .446.
Psikolojik giivenlik ile orgiitsel baglilik arasinda orta derecede giiglii bir iliski vardir.
R? (Belirlilik Katsayisi): .199. Psikolojik giivenlik, orgiitsel bagliligin %19,9’unu
aciklamaktadir. F (F-degeri): 90,080. Modelin anlamli oldugunu ve bagimli degiskeni
aciklamada basarili oldugunu gostermektedir. p (p-degeri): .001. Sonuglar istatistiksel
olarak anlamhidir. Ozetleyecek olursak psikolojik giivenlik, 6rgiitsel baglilig1 anlamli

bir sekilde artirmaktadir ve model, orgiitsel bagliligin %19,9’unu aciklamaktadir.
Psikolojik Giivenlik ve Duygusal Baghlk

B (Katsay1): 1,385. Psikolojik giivenlikteki her bir birimlik artis, duygusal
baghlig 1,385 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .142. Standart hata,
katsaymin tahminindeki belirsizligi gostermektedir. t (t-degeri): 9,743. Bu yiiksek bir
t-degeridir ve katsaymin anlamli oldugunu gostermektedir. R: .601. Psikolojik
giivenlik ile duygusal baglilik arasinda gii¢lii bir iliski vardir. R* (Belirlilik Katsay1s1):
.361. Psikolojik giivenlik, duygusal baghiligin %36,1’ini agiklamaktadir. F (F-degeri):
204,558. Modelin oldukga gii¢lii bir sekilde anlamli oldugunu ve bagimli degiskeni iyi
acikladigini gostermektedir. p (p-degeri): .001. Sonuglar istatistiksel olarak anlamlidir.
Ozetleyecek olursak psikolojik giivenlik, duygusal bagliligi anlamli bir sekilde
artirmaktadir ve model duygusal bagliligin %36, 1 ini aciklamaktadir.

Psikolojik Giivenlik ve Devam Baghlig

B (Katsay1): 2,076. Psikolojik giivenlikteki her bir birimlik artis, devam
bagliligin1 2,076 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .213. Bu, katsayinin
tahminindeki belirsizligin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. t (t-degeri): 31,718.
Bu yiiksek bir t-degeridir ve katsayinin anlamli oldugunu gostermektedir. R: .284.

Psikolojik giivenlik ile devam baglilig1 arasinda daha diisiik bir iliski giicii vardir. R?
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(Belirlilik Katsayis1): .081. Psikolojik giivenlik, devam baghligin %38,1’ini
aciklamaktadir. F (F-degeri): 31,718. Modelin anlamli oldugunu gostermektedir, ancak
aciklayiciligr diger modeller kadar yiiksek degildir. p (p-degeri): .001. Sonuglar
istatistiksel olarak anlamlidir. Ozetleyecek olursak psikolojik giivenlik, devam
bagliligint anlamli bir sekilde artirmaktadir fakat model, devam baglhiligin %8,1’ini
aciklayabilmektedir.

Psikolojik Giivenlik ve Normatif Baglhlhk

B (Katsay1): 2,516. Psikolojik giivenlikteki her bir birimlik artis, normatif
baghlig 2,516 birim artirmaktadir. Std. Hata (Standart Hata): .159. Standart hata,
katsaymin tahminindeki belirsizligi gostermektedir. t (t-degeri): 15,831. Bu yiiksek bir
t-degeridir ve katsaymin anlamli oldugunu gostermektedir. R: .292. Psikolojik
giivenlik ile normatif baglilik arasinda orta derecede giiclii bir iliski vardir. R?
(Belirlilik Katsayis1): .085. Psikolojik gilivenlik, normatif baglihigin %8,5’ini
aciklamaktadir. F (F-degeri): 33,645. Modelin anlamli oldugunu ve bagimli degiskeni
aciklamada basarili oldugunu gostermektedir. p (p-degeri): .001. Sonuglar istatistiksel
olarak anlamlidir. Ozetleyecek olursak psikolojik giivenlik, normatif baglilig1 anlamli

bir sekilde artirmaktadir ve model normatif bagliligin %8,5’in1 aciklamaktadir.
Genel Degerlendirme

Psikolojik giivenligin orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam baglhilig1 ve
normatif baglilik tizerinde anlamli etkileri vardir. En giiclii etkiler duygusal baglilik
tizerinde goriilmektedir. Psikolojik giivenlik, duygusal baglhiligin %36,1’ini agiklar.
Devam baghligi ve normatif baglilik {izerindeki etkiler daha diisilk oranda
aciklanmistir. Tiim modellerin p-degerleri .001 oldugundan, sonuglar istatistiksel

olarak anlamlidir ve bu etkilerin rastgele olusma olasilig1 diisiiktiir.
Bu kapsamda,;

H3 hipotezi dogrulanmistir buna gore: psikolojik giivenligin, orgiitsel baglilik

tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H3a hipotezi dogrulanmistir. Buna gore psikolojik giivenligin, duygusal baghlik alt

boyutu tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H3b hipotezi dogrulanmistir. Buna gore psikolojik giivenligin, devam baghligi alt

boyutu tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.
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H3c hipotezi dogrulanmistir. Buna gore psikolojik giivenligin, normatif baghlik alt

boyutu tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

4.6. Araci Degisken Analizi

Calismanin analiz kisminda son olarak sorumlu liderligin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin kismi araci degisken roliine bakilmistir. Bu
analiz gerceklestirilictken PROCESS v4.2 aracindan yararlanilmigti. PROCESS
aracinda bu calismanin modeline en uygun olan “Model 4” segilerek analiz
gerceklestirilmistir. Arastirma sonuglarma iligkin veriler adim adim asagidaki

tablolarda yer almaktadir.

Tablo 12. Sorumlu Liderlik ve Psikolojik Gilivenlik Arasindaki Etki

Bagimh Degisken: Psikolojik Giivenlik

Model Ozeti
R R-sq MSE F dfl 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 ,409 ,032 12,885 ,000 ,347 471
Liderlik

Standartlastirilmis Koefisiyent

coeff

Sorumlu ,561

Liderlik

Tablo 12’ye gore sorumlu liderligin, psikolojik giivenlik tizerindeki etkisi
pozitif ve anlamlidir ve tizerindeki etkisi gii¢liidiir ve model bu etkiyi iyi bir sekilde
aciklamaktadir. Model, psikolojik gilivenlik degiskenindeki varyansin %31.4’{inii
sorumlu liderlik degiskeni ile agiklayabilmektedir. Bu, sorumlu liderligin, psikolojik

giivenlik iizerinde orta diizeyde bir etkisi oldugunu gostermektedir. Koefisiyentler,
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etkilerin hem anlamli hem de gii¢lii oldugunu gdsteriyor. Bu, sorumlu liderligin,

psikolojik giivenlik lizerindeki etkisinin hem 6nemli hem de tutarli oldugunu destekler.

Ozetleyecek olursak bu sonuglar, sorumlu liderligin, psikolojik giivenlik
tizerinde anlaml bir etkisi oldugunu ve modelin psikolojik giivenlikteki degiskenligi

oldukea iyi bir sekilde agikladigini gosterir.

Tablo 13. Sorumlu Liderlik, Psikolojik Giivenlik ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Etkiler

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik

Model Ozeti
R R-sq MSE F dfl 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 ,239 ,029 8,296 ,000 ,182 ,296
Liderlik
Psikolojik ,209 ,040 5,278 ,000 ,131 ,286
Giivenlik

Standartlastirilmis Koefisiyent

coeff
Sorumlu 418
Liderlik
Psikolojik ,266
Giivenlik

Tablo 13’e¢ gore sorumlu liderlik ve psikolojik glivenlik, orgiitsel baglilik
tizerindeki etkileri ile istatistiksel olarak anlamlidir. Bu, her iki degiskenin de orgiitsel
baglilik iizerinde pozitif ve onemli etkiler sagladigini gosterir. Model, orgiitsel
bagliliktaki varyansin %37.1'ini aciklayabiliyor, bu da modelin bagimli degiskeni
anlaml bir sekilde agikladigimi gosterir. Standartlastirilmis koefisiyentler, Sorumlu

liderlik ve psikolojik glivenligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin biiytikliiklerini
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karsilagtirmamiz1 saglar. Sorumlu liderligin etkisi psikolojik gilivenlikten daha

giiclidiir.

Ozetleyecek olursak bu sonuglar hem sorumlu liderligin hem de psikolojik giivenligin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini gosterir ve her iki degiskenin de bagiml

degisken iizerinde anlaml etkileri oldugunu ortaya koyar.

Tablo 14. Sorumlu Liderlik ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Etki

Toplam Etki Modeli

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghhk
Model Ozeti
R R-sq MSE F dfl 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 ,324 ,025 13,116 ,000 ,276 ,373
Liderlik

Standartlastirilmis Koefisiyent
coeff

Sorumlu ,568

Liderlik

Tablo 14’e gore sorumlu liderligin, orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi pozitif ve
anlamhidir. Orgiitsel baglilik degiskenindeki her bir birimlik artis, orgiitsel baglilik
degiskeninde 0.324 birimlik bir artisa neden olur. Model, Orgiitsel bagliliktaki
varyansin %32.2°sini aciklamaktadir. Bu, modelin bagimli degiskeni anlamli bir
sekilde agikladigini ve sorumlu liderligin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin olduk¢a
gliclii oldugunu gosterir. Standartlastirilmis koefisiyent (0.568), sorumlu liderligin
etkisinin orgiitsel baglilik {izerindeki Onemini ortaya koyar. Bu deger, sorumlu
liderligin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinin biiyiik oldugunu ve giiglii bir iligki

oldugunu gosterir.
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Ozetleyecek olursak bu sonuglar, sorumlu liderligin &rgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin dnemli ve anlamli oldugunu, modelin bagimli degiskeni iyi bir

sekilde acikladigini ve etkilerin gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Tablo 15. Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Toplam, Dogrudan ve
Dolayl Etkisi

Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Toplam, Dogrudan ve

Dolayh Etkisi
Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baghihk Uzerindeki Toplam EtKkisi
Effect se t p LLCI ULC |c cs
I
,324 ,025 13,116 ,000 ,276 ,373 | ,568

Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Dogrudan Etkisi

Effect se t p LLCI ULC |c¢’ ¢
I s
,239 ,029 8,296 ,000 ,182 ,296 | 418

Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baglihk Uzerindeki Dolayh EtKisi

Effect BootS | BootLLC | BootULC
E I I
Psikolojik | ,085 ,018 ,048 ,121
Giivenlik

Sorumlu Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Standardize Edilmis Dolayl
Etkisi

Effect BootS | BootLLC | BootULC
E I I
Psikolojik | ,149 ,031 ,085 ,209
Giivenlik

Tablo 15°e gore;

Toplam Etki: Sorumlu Liderligin, Orgiitsel Baglilik {izerindeki toplam etkisi 0.324

olup, bu etki anlaml1 ve gii¢liidiir.
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Dogrudan Etki: Sorumlu Liderligin, Orgiitsel Baglilik iizerindeki dogrudan etkisi
0.239 olup, anlaml1 ve gii¢liidiir. Bu, Sorumlu Liderligin, Orgiitsel Baglilik iizerindeki

etkisinin biiyilik bir kisminin dogrudan yolla gergeklestigini gostermektedir.

Dolayh Etki: Sorumlu Liderligin, Orgiitsel Baglilik {izerindeki dolayli etkisi,
Psikolojik Glivenlik araciligiyla gerceklesmektedir ve 0.085 olarak hesaplanmistir. Bu
etki de anlamlidir, fakat dogrudan etkiden daha kiiciiktiir.

Bu sonuglar, Sorumlu Liderligin, Orgiitsel Bagllik iizerindeki etkisinin hem
dogrudan hem de dolayl yollarla gerceklestigini gosterir. Dolayl etkiler Psikolojik
Giivenlik iizerinden gerceklesmektedir ve etkisi toplam etkinin bir kismini

aciklamaktadir.
Bu kapsamda,;

H4 hipotezi dogrulanmistir buna gore: Orgiitlerde sorumlu liderligin orgiitsel baghlik
tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin istatistiksel olarak anlamli kismi araci

degisken rolii vardir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonuclar

Yapilan bu ¢alismada sorumlu liderlik, psikolojik giivenlik ve orgilitsel baglilik
arasindaki iliski ele alinmistir. Bu kapsamda kurulan modelimizde sorumlu liderligin
orgiitsel bagllik tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin diizenleyici roliiniin olup
olmadiginin arastirilmasi yapilmustir. ilgili literatiir incelendiginde modeli olusturan 3
boyutun farkli degiskenlerle veya kendi aralarinda ikili olarak analizlerinin yapildigi
gorlilmiistiir ancak 3 boyutun bir arada oldugu bir modele ve arastirmaya
rastlanmamistir. Calismanin bu haliyle literatiire katki sunacagi diisiiniilmektedir.
Calisma kapsaminda oncelikli ilgili alan yazin incelenerek literatiir olusturulmus,
hipotezler kurulmus, érneklemden veriler toplanmis ve analizler gerceklestirilmistir.
Calisma kapsaminda Balikesir’de faaliyet gosteren 2 6zel firmada ¢alisan 364 kisiye
ulagilmistir. Arastirmamizin bulgulari, sorumlu liderlik uygulamalarinin, liderlerin
etik ve sosyal sorumluluk bilincine sahip davraniglarinin, ¢alisanlarin kendilerini daha
giivende hissetmelerine ve oOrgiite olan baghliklariin artmasina yol agtigim
gostermektedir. Bu baglamda, liderlerin uyguladiklar adil, seffaf ve destekleyici
liderlik tarzlarmmin ¢alisanlar arasinda yliksek diizeyde psikolojik gilivenlik
olusturdugunu ve bu giliven ortaminin da orgiitsel baglili1 pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Bu sonuclar Ujoatuonu vd. (2016), Mouse (2017), Kim (2020), Bali
vd. (2023), Chang vd. (2023), Watie ve Mulyana (2023), Yang vd. (2024) ve
Kyambade vd., (2024)’nin yaptiklariyla ¢calismalarla benzer sonuglar1 tagimaktadir.

Analizlerimiz, sorumlu liderlik davranislarinin, c¢alisanlarin  Orgiitsel
bagliliklar tizerinde dogrudan ve giiclii etkiler yarattigini gostermektedir. Liderlerin
empati gosterme, acik iletisim kurma ve destekleyici davranig sergileme gibi
ozelliklerinin, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirmakta kritik bir rol oynadigi
goriilmektedir. Bu bulgular, liderlerin yalnizca is sonuglarma degil, ayn1 zamanda

caliganlarin psikolojik refahina da odaklanmalar1 gerektigini vurgulamaktadir.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir bir sekilde verimli ¢alismalarin1 saglamak igin
ozellikle yoneticilerin yonetme tarzlar1 yonetim uygulamalari igerisinde biiylik 6nem

tagimaktadir. Bu baglamda, sorumlu liderlerin &zelliklerine bagli olarak cesaret,
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giiven, gliclendirme ve gercek¢i davranmalart kisilere psikolojik bir giivenlik
saglarken buna bagli olarak oOrgiitlerine olan bagliliklarin1 da olumlu yo6nde

etkilemektedir.

5.2. Oneriler

Son zamanlarda yasanan teknolojik gelismelerin beraberinde getirdigi hizli
degisimler ve ¢aligma hayati1 kosullarinda ki degisimler ele alindiginda arastirmacilara

ve uygulayicilara su 6nerilerde bulunulabilir.

% Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu tez calismasi temelinde, oOrgiitlerin siirekliligini ve calisanlarin performans
artiglarini saglayabilmek ve ayni zamanda c¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini
saglayabilmek icin sorumlu liderlerin sahip olmas1 gereken kisisel 6zelliklerin temel
alinarak arastirilmasinda literatiiriin eksik kaldig1 goriilmektedir. Bu temelde sorumlu
bir liderde bulunmasi gereken kisilik 6zelliklerinin tek tek ele alinarak psikolojik
giivenligin unsurlarin1 hangi yonde, hangi boyutta etkiledigi ile ilgili aragtirmalarin

yapilmasi literatiire daha agiklik kazandiracaktir.

Ozellikle psikolojik giivenlik arastirmalarinda, psikolojik giivenligi saglayacak
unsurlardan bir tanesi olarak ele aliman egitim faktoriinlin sektor bazli olarak ele
alinmasi o sektorde yer alan sirketlerin hangi egitim faaliyetlerine agirlik vermesi
gerektigini anlayabilmesi i¢in nemli bir adim olacaktir. Orgiit biinyesinde istihdam
edilecek tiim is gorenlerin egitilmesini saglayan cesitli bircok kurum ve kurulus
bulunmaktadir. Egitim kurumlarinin, bu ihtiyaci gz oniinde bulundurularak, hangi
meslegin hangi yetkinlikleri kapsadigi, hangi kisilik 6zelliklerine sahip is gorenin
istthdamimin hem bireysel hem de orgiit performansina etki edecegi konusu onem
kazanmaktadir. Arastirmacilarin bu bagliklar farkli alt boyut acgilimlariyla baska
caligmalarin yapilmasinin bu baglamda hem egitim kurumlarina hem de sirketlere yol

gosterici olacagi distliniilmektedir.

% Uygulayicilara Yonelik Oneriler
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Liderlik calismalar1 ve teorileri siirekli bir arastirma ve sonsuz arastirma alani
olmustur. Liderligi tanimlamak, analiz etmek ve teorilestirmek amaciyla binlerce
liderlik tanim1 ve ¢ok sayida model ve kavramsallastirma ortaya ¢ikmistir. Ancak bu
model ve kavramsallastirmalar bir yandan liderlik alanin1 doyururken, diger yandan
orgiitsel yapilarin degismesi, kiiresellesme, degisen calisan ihtiyaglart vb. ile birlikte
yeni yaklagimlar da aranmaktadir. Sorumlu liderlik kavrami ihtiya¢ duyulan bu
yaklasimlar arasinda giiniimiizlin ¢alisma diinyasinda oldukc¢a onem kazanmaktadir.
Son yillarda sirketlerin sosyal sorumluluk sahibi olmalar1 yoniinde kiiresel baski
artmaktadir. Sorumlu liderlik degerlendirmesi liderlik hakkindaki literatiir ile sosyal

sorumluluk hakkindaki literatiirii biitlinlestirmeye hizmet eder.

Sorumlu liderlik kurumsal, orgiitsel ve bireysel sonuglari bakimindan ele
alindiginda, psikolojik giivenlik ile birlikte orgiitsel performansi, orgiitsel verimliligi
saglayarak oOrgiitsel bagliligi artirmistir. Teorinin giicline inanarak, bu basliklar
arasindaki iliskilerin orgiitleri olumlu- olumsuz nasil etkilediginin ve hangi ciktilara
yonlendirdiginin arastirma konusu olmasinin fakli sektérlerdeki orgiitsel cevreye yarar
saglayacagi gibi potansiyel is goren adaylarinin da kendilerine hangi alanlarda hangi

yetkinlige sahip olmalar1 gerektigi ile ilgili de 151k tutacagi dngoriilmektedir.
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