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OZET

Okul faaliyetlerinin merkezinde bulunan okul yoneticilerinin davraniglar
yonetimin en 6nemli unsurlarindan birisini olusturur. Yoneticiler, 6gretmenleri etkileyerek

okulun verimliligine biiyiik bir katkida bulunmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, okul yoneticilerinin otantik liderlik davraniglariin
Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 tizerine etkilerini incelemektir. Arastirma kapsaminda
Karaman ili merkez okullarinda gorev yapmakta olan 281 6gretmen ve okul yoneticine anket
uygulamasi gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, yoneticilerdeki otantik liderlik
ozelliklerinin, 6gretmenlerin Orgiitsel adalet algilarin1 kuvvetli ve pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Bunun yaninda meslekteki gorev siiresi, yas ve ¢alisilan okulun kademesi
degiskenleri yiikseldik¢e, Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilarinin ve yoneticilerinde
gozlemledikleri otantik liderlik davraniglarinin azaldig: tespit edilmistir. Ancak katilimeilarin
cinsiyet, medeni durum, okul kamu-6zel tiirii, sendika, mezuniyet derecesi, gérev unvanlari

gibi sosyo-demografik degiskenlerinin anlamli bir farklilik ortaya koymadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Orgiitsel Adalet



ABSTRACT

The behaviours of school administrators, who are at the center of school activities,
constitute one of the most important elements of management. Administrators have a great

contribution on the efficiency of the school by influencing teachers.

The aim of this study is to investigate the effects of school administrators’
authentic leadership behaviours on teachers’ perceptions of organizational justice. Within the
scope of the research, a survey was applied to 281 teachers and school administrators working
in the central schools of Karaman. As a result of the research, it was revealed that authentic
leadership characteristics of administrators have a strong and positive effect on teachers'
perceptions of organizational justice. In addition, it was found that teachers' perceptions of
organizational justice and the authentic leadership behaviors observed in their administrators
decreased as the variables of tenure in the profession, age and the level of the school worked
in increased. However, it was determined that the participants' social-demographic variables
such as gender, marital status, school type (public-private), union, graduation degree, job titles

did not reveal a significant difference.

Key words: Leadership, Authentic Leadership, Organizational Justice
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GIRIS

Orgiitler, ortak amaglar1 ve hedefleri i¢in bir araya gelmis topluluklardir. Ancak bu
topluluklarin istenilenleri verebilmeleri i¢in yonlendirilmeleri gerekir. Orgiitiin istenilenleri
verebilmesi ve bu yoOnlendirmeleri yapabilmesi ise etkili bir yonetici ile miimkiindiir.
Yoneticiler bu yonlendirmeleri yaparken calisanlar arasinda davranis yonetimini de etkin bir
bigimde saglamalidir. Yoneticiler ancak bu sekilde ¢alisanlarini etkileyerek orgiitiin verimli ve
etkin bir sekilde ¢alismasini saglayabilirler. Yonetim alanindaki bu etkilerden birisi olan
orgiitsel adalet ve bu unsuru etkileyen ana aktorlerden yoneticilerdeki liderlik 6zelliklerinin
incelenmesi bu baglamda ¢ok ©Onemlidir. Ozellikle yoneticiler bir iilkenin temel
yapitaglarindan olan okul idaresinde gorevli iseler bu durum daha 6nemli bir hal almaktadir.
Bu sistemi etkin bir sekilde yonlendirmek icin okul yoneticileri ahlaki degerlere sahip
olmalidir. Bu baglamda ahlak kavramini ele alan liderlik tiirlerinden otantik liderlik

kavraminin Orgiitsel adalet tizerindeki etkisini incelemek ¢ok dnemlidir.

Otantik liderlik, son yillarda ahlaki bakis agisina gore ele alinan giincel liderlik
yaklagimlarindan birisidir. Otantik liderler; ne yapabileceklerinin farkinda olan, yiiksek ahlak
anlayigina sahip olan, iliskilerinde seffaf bir tutum sergileyen, karar alma siirecinde objektif
bir yol izleyen, etrafina umut, giiven ve pozitif duygular asilayan liderlerdir. Otantik liderler
diger insanlar tarafindan nasil algilandiklarinin da farkinda olarak davraniglarina dikkat edip
cevreleri tarafindan kendilerine saygi duyulan kisilerden olurlar. Ayrica otantik liderler

sorunlar1 kisa stirede ¢ozen ahlakli ve adaleti gézeten bir yapiya sahiptirler.



Adalet kavrami ise insan davramglarinin ahlaki uygunlugunu degerlendirip,
objektif olarak elestiren mutlak diisiince olarak tanimlanmaktadir. Adaletli olan Kisiler;
tarafsiz, her sart altinda yasalara bagli, inanglar1 ve prensipleri duruma gore degistirebilen,
yapilan hatalardan fayda saglamayan kisiler olarak degerlendirilmistir. Orgiitler icerisinde
adaletin saglanabilmesi i¢in, ¢alisanlarin sahsi yargilarinin, adalet olgusuyla birlikte orgiitsel
yap1 igerisinde paylastiritlmasi ve bununla beraber karar verme makaminda olan kisilerin de
ciktilar1 paylastirma sirasinda siiregleri dogru bicimde izlemesi gerekmektedir. Orgiitsel
adaleti yiiksek olan kurumlarda olumlu tutum ve davraniglar artmaktadir. Ayrica kendilerini
degerli ve saygin olarak hisseden calisanlar, calisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle uyumlu ve
giivene dayali iligkiler gelistirmektedir. Tam tersi Orgiitsel adalet kavrami diisiik olan
kurumlarda ise adil olmayan uygulamalar, Orgiitlerin hedeflerine ulagmasini zorlastiran

olumsuz tutum ve davraniglara yol agmaktadir (Folger ve Konovsky, 1989: 125).

Otantik liderlik vasfin1 tagiyan liderlerin Ozellikleri diistiniildigiinde otantik
liderlerin; etrafina gliven vermesi, pozitif duygular asilamasi, cevresiyle seffaf bir iletisimde
bulunmasi ve ahlak yapilarinin yiiksek olmasi gibi 6zellikleri sayesinde Orgiitsel adaleti
saglamada basaril1 olacaklar diistiniilmektedir. Ayrica otantik liderlik ve orgiitsel adalet temel
olarak ahlak kavramimi paylasir (Kiersch, 2012: 25). Bu baglamda okul yoneticilerinde
bulunan otantik liderlik davramislarinin 68retmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 iizerindeki

etkileri bu ¢alismada incelenmektedir.

Tez caligmasi li¢ ana boliimden olusmaktadir. Tez ¢alismasinin birinci boliimiinde;

otantiklik kavrami, otantik liderlik kavrami, otantik liderligin boyutlari ve yaklagimlar1 ele



alinmaktadir. Ayrica otantik liderligin davranislar1 etkileme siireci ve orgiitsel kavramlarla

iliskisine yer verilmektedir.

Ikinci boliimde, orgiitsel adalet kavramu iizerinde durulmus olup; orgiitsel adalet
kavraminin tanimu, ilgili kuramsal yaklagimlari ve boyutlarina yer verildikten sonra, orgiitsel
adaleti etkileyen faktorler ve orgiitsel adaletin sonuglar1 incelenmektedir. Son béliimde ise;
oOrgiitsel adalet ve otantik liderlik arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla Karaman il
merkezinde bulunan o6gretmenler ile gergeklestirilen arastirma ile ilgili bilgilere yer

verilmektedir.

Bu amaglar ¢ercevesinde c¢alisma ile okul yoneticilerinin otantik liderlik
davraniglarinin farkindaliginin artacagi ve 6gretmenlerin orgiitsel adalet algilarinin daha fazla

yiikselmesinin saglanacagi diigiiniilmektedir.



I. BOLUM
OTANTIK LIiDERLIK

Bu boliimde; liderlik, liderlik teorileri ve liderlik tiirleri ile otantik, otantik liderlik,
otantik liderlik teorileri ve boyutlar1 ele alinacaktir. Ayrica otantik liderligin calisanlar

tizerinde etkileri ve sonuglarina da yer verilecektir.

I.1. Liderlik Kavram

Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gerceklestirmek icin gereken bilgi ve yeteneklerin toplamidir (Zel, 2001: 91). Baska bir
ifadeyle liderlik, belirlenen hedeflere ulasabilmek igin bireylerin etkilenmesi ve

yonlendirilmesi ile sekil alan bir durumdur (Ergun ve dig., 2013: 152).

Sosyal bir yapi olustugunda insani bir 6zellik olan liderlik de ortaya ¢ikmaktadir
(Akan, Yildirim ve Yalgin, 2014). Bu nedenle liderligin varligi, toplumu olusturan tiim alt
kurumlarda bir olgu olarak kabul edilmektedir. Liderlik, okul idareciligi ve sirket danismanlhigi

gibi tiim sosyal alanlara yayilmistir (Gardner, 1990: 18).

Liderlikte ¢alisanlara davranis ¢ok 6nemlidir. Liderler, amaglar1 kabul ettirme ve o
amaglarin yerine getirilmesi i¢in davranislariyla c¢alisanlari istekle c¢alistirma becerisidir.
Liderlik, kisilikten ayr1 bir 6zellik olmayip onun uzantisidir. Etkili lider; hem kendi, hem de
astlarinin ihtiyaglarin1 karsilikli olarak gidermeyi basarabilen, farkli becerileri ne zaman ve

nerede kullanmasi gerektigini bilen duyarli ve bu esneklige sahip kisidir (Ertiirk, 2000: 151).



Liderlik, amacglara ulagsmak i¢in baskalarim1 etkileme, giiven tesis etme ve
inandirma siireci olup, ¢ift yonlii bir etkilesimi igeren dinamik bir siirectir (Tunger, 2012: 291).
Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglari gerceklestirmek {lizere bir
kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkileyebilmesi ve yonlendirebilmesi siireci olarak

tanimlanabilir (Kogel, 2001: 465).

Liderlik 6zelligi olan kisiler bulunduklari kurumu iyi bir yonetici olarak etkin bir
sekilde yonetebilirler. Ciinkii etkili yoneticilik etkili bir liderlikten gecmektedir (Yalginkaya
Akyiiz, 2002: 109-119). Liderlik 6zelligi bulunan yoneticiler kavram olarak lider yonetici
olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Lider yoneticiler ¢alisanlarina deger verir, onlar1t motive eder,
yonlendirir ve gelisimlerine katkida bulunurlar. Ayni zamanda lider yoneticiler yenilik¢i bir
anlayisa sahiptir. Lider yoneticiligin okul yonetiminde de biiyiikk katkist bulunmaktadir

(Aydogan, 2008: 33-51).

1.2. Liderlik Teorileri

Liderlerin kisilik yapilar1 ve davranislar1 orgiitiin basarisinda ¢ok 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu nedenle liderlerin hangi liderlik 6zelliklerini barindirdiklar1 ve sergiledikleri
liderlik davraniglarinin hangi durumlarda faydali olacag: ile ilgili birgok ¢alisma yapilarak

liderlik teorileri olusturulmustur.

Liderlik caligmalar1 bakis a¢ilarina gore farklilik gostermistir. Liderlerin dogustan
getirdikleri 6zellikleri, davranislari, yasadiklar1 ¢evreleri ve sartlari liderlik teorilerinde ele

alinan konulardan olmustur.



Gegmisten giliniimiize liderlikle ilgili goriislere bakildiginda, liderligin dogustan
geldigi ya da sonradan gelistirilebildigi ile ilgili disiincelerin oldugu goriilmektedir.
Kosullarin degismesiyle beraber liderligin uygulama bi¢iminde degisiklikler olmus ve c¢esitli
yaklasimlar gelistirilmistir. Bunlar, 6zellik yaklasimi, davranis yaklagimi ve durumsallik

yaklasimidir (Yigit, 2002: 22).

1.2.1. Ozellik Yaklasim

Liderlik iizerine yapilan ilk yaklasim o&zellik yaklasimi olmustur. Ozellik
yaklagimina gore lider, kendi sahsi ve fiziksel oOzellikleri sayesinde takipgilerini
yonlendirebilmektedir. Ozellik yaklasimma gére liderler, diger paydaslara gore farkli kisisel
ozelliklere sahiptir ve bu ozellikler ile ilgili bircok arastirma yapilmistir. Bu 6zelliklerden
bazilari: yas, cinsiyet, boy, 1k, dogruluk, acik sozliilik, yakisiklilik ve giizellik, olgunluk,
ileriyi gorislillik, samimiyet, dirtstlik, zeka, bilgi, baskalarmma giiven verme, giizel
konusabilme yetenegi, kisiler arasinda iliski kurma yetenegi, inisiyatif sahibi olma, kendine

giiven duyma ve kararliliktir (Kogel, 2011: 577).

Ozellik yaklagimi, liderligi farkli durumlarda yine aynmi ydntemlerle agiklamaya
calismasi ve diger degiskenleri goz ardi etmesi nedeniyle elestirilmistir (Ergetin, 2000: 30).
Yaklagimin zayif yanlarindan birisi, liderlerin fiziksel 6zelliklerine verdigi biiyiik degerdir.
Ancak her basarili liderin fiziksel 6zellikleri miikkemmel derecede degildir (Hellriegel, Slocum

ve Woodman, 1986: 306).

Ozellik yaklasimini temel alan bes faktor kisilik modeli de kisilerin dzelliklerini

aciklamaya yonelik kurulmus bir modeldir. Ozellik yaklasimina gore kisilik 6zellikleri;
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disadoniikliik, nevrotiklik, yumusak baslilik, deneyime agiklik ve sorumluluk alt boyutlarindan

olusmaktadir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002: 21-33).

1.2.2. Davranis Yaklasin

Ozellikler teorisi liderlik siirecini aciklamada yetersiz kalinca arastirmacilar
liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine yonelmislerdir. Bir baska deyisle liderin
Ozellikleri yerine, davraniglartyla ve asti olan gruplarin 6zellikleriyle ilgilenmeye
baslamiglardir. Boylece davranis yaklagimi ortaya cikmistir (Kogel, 2014: 678). Bu

yaklagimda dis ortamlardan daha ¢ok ise ve ¢alisanlara agirlik verilmistir (Serinkan, 2005: 89).

Yaklagimin gelismesinde etkili olan ¢alismalar 1940’11 yillarin sonlarma dogru
yapilmaya baglanmistir (Tabak ve Sigri, 2014: 388). Bu calismalarda liderlerin davranislari

incelenmis ve hangi liderlik tarzinda olduklar kesfedilmeye calisilmistir (Kogel, 2014: 678).

Davranigsal yaklasimla ilgili baz1 temel ¢alismalar yapilmistir. Bu g¢alismalarda
bazilar1 Ohio State Universitesi Liderlik Calismasi, Michigan Universitesi Liderlik Calismasi,
McGregor’un X ve Y Teorisi, Likert’in Sistem Dort Modeli ve Blake ve Mouton’un Yonetim
Olgegi Yaklasimudir. (Kogel, 2014: 678).

Biitiin bu g¢alismalarin ortak sonucu liderlik davraniglarinin ise yonelik olma ve

kisiye yonelik olma boyutlarindan olusmasidir (Paksoy, 2002).

Ohio State Universitesi’nin liderlik calismasi, yoneticiler iizerinde yapilmis bir
calismadir. Calisma ydnetici davraniglarini iki boyutta incelemistir. Bunlar kisiyi dikkate alan

liderlik davranisi ve ise agirlik veren liderlik davranisidir (Saruhan ve Yildiz, 2013: 307).



Kisiyi dikkate alma faktorii, yoneticilerin ¢alisanlar iizerinde giiven ve saygi olusturmasi,
onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi davranislarini ifade etmektedir. Ise agirlik verme
faktorli ise, isin zamaninda tamamlanabilmesi i¢in amag belirleme, planlama yapma, grup
tiyelerini organize etme, iletisim kurma, is ile ilgili stiregleri belirleme ve problem ¢ozme

davraniglarini ifade etmektedir (Kogel, 2014: 679).

Bu caligmalarin sonucu olarak, kisiyi dikkate alan liderlik davranisi boyutunda
calisanlarin hizinin arttig1 ve ¢alisanlarin devamsizlik oranlarmnin azaldigi gériilmiistiir. Ise
agirlik veren liderlik davranis boyutunda ise, calisanlarin performansinin yiikseldigi

goriilmistiir (Saruhan ve Yildiz, 2013: 308).

Michigan Universitesi’nin liderlik c¢alismasinin amaci ¢alisanlarin verimliligini
etkileyen faktorleri incelemektir. Ohio State Unversitesi’nin liderlik ¢alismasma benzer bir
sekilde liderlik davraniglari kisiye yonelik ve ise yonelik seklinde incelenmistir (Budak, Ataol

ve Aldemir, 2004: 400).

Ise yonelik liderler, daha ¢ok resmi goriiniimde olurlar ve calisanlarm islerini
yapip yapmadiklarini kontrol ederek onlara gereken yaptirimlart uygularlar. Kisiye yonelik
liderler ise calisanlarin gelisimlerine odaklanarak onlarin kisisel gelisimlerine destek olurlar

(Kogel, 2014: 579).
Arastirmaya gore lider bu iki liderlik tiiriinden birisi iizerine davranig sergiler.
Burada calismaya elestiriler gelmistir. Ciinkii liderin hangi davranis tiirlinii sectigine dair fikir

ayriliklart olusabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 221).



McGregor’un X ve Y teorisine gore yoneticilerin davranislarinin temel
belirleyicilerinden birisi, insan davranislariyla ilgili olan 6ngoriilerdir (Kogel, 2011: 581).
Liderlerin ¢alisanlarinin davranislar1 hakkindaki 6ngoriileri ve inanglari, ilerleyen zamanlarda
calisanlarina kars1 gosterecekleri davraniglar1 da etkilemektedir. Bu 6ngdrii ve varsayimlar X

ve Y tliriindeki iki kisilik grubunda incelenebilir (Efil, 2004: 96).

X grubundaki kisilik varsayimlarma baktigimizda; Isten kagmaya calisan,
sorumluluk almak istemeyen, ise karsi isteksiz davranan, kendi giivenligini dncelik olarak
tanimlayan kisiler olarak goriiriiz. Calismaya olan isteksizlikleri nedeniyle bu tarzdaki kisileri

calismaya zorlamak, denetlemek ve gerektiginde cezalandirmak gerekir (Kogel, 2014: 683).

Y grubundaki kisilige sahip kisiler ise daha pozitiftirler, fiziki ve fikri ¢calismalarda
yer almayi sever ve caligmaktan zevk almaktadirlar. Kedilerinin belirlemis oldugu amaci
gerceklestirebilmek i¢in calismalarin1 kendileri diizenlemektedirler. Y grubundaki kisilige
sahip kisilerin potansiyeli bulunmaktadir ve gereken ortamlar saglandiginda bu potansiyelini
gelistirip sorumluluk sahibi olmaktadirlar. Yoneticiler bu tarzdaki kisilerle katilimer bir

anlayisla ¢alismaktadir (Seker, 2014: 31).

Teorideki X ve Y kisilikleri insanlarin davraniglarini belli degerlendirildigi

yoniinde elestiri almistir (Tabak ve Sigri, 2014: 393).

Likert’in Sistem Dort Modeli’nde Likert, farkli birimlerde ¢alisan bir¢ok is¢i
tizerinde gerceklestirdigi arastirma ve anketler sonucunda liderleri ve c¢alisanlar
gozlemleyerek isyerinin verimliligi tizerine analizlerde bulunmustur. Likert, calisanlarinin
eksiklerine yardimci olup, onlara anlayis gosteren yoneticilerin, g¢alisanlarimi islerindeki
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hatalar dolayisiyla cezalandiran yoneticilere gore daha basarili oldugunu belirtmistir. Likert
ayrica katt bir denetleme yapan yoneticilere gore, calisanlarina Ozgiir alan birakan

yoneticilerin isletmelerindeki verimliligin daha yiiksek oldugunu gozlemlemistir (Gezer, 2015:

7).

Likert davranigsal kaynakli verimliliklerine gore liderleri dort sinifta incelemistir

(Kogel, 2014: 684):

Sistem 1 (istismarci Otoriter) yaklasimma gore lider ile takipgiler arasinda
karsihikli giivensizlik hakimdir. Lider ¢alisanlarini tehdit, korku ve ceza ile calistirir. letisim
tek yonlii ve yukaridan asagiya dogrudur. Bu nedenle lider ve calisanlar arasindaki iliski ¢ok
diigiiktiir.  Orgiit amaglar1 alinan kararlarda 6nceliklidir. Kontrol mekanizmasi genellikle

yoneticiler tarafindan yapilir. (Simsek, 1999: 178).

Sistem 2 (Yardimsever - Koruyucu Otoriter) yaklagiminda, lider ¢alisanlarina hem
odil hem de ceza uygulayabilmektedir. Calisanlarin bazi durumlarda ve belirli kurallar
dahilinde karar verme olanaklar1 bulunmaktadir. Liderin takipgilerine giiveni g¢ok azdir

(Simsek, 1999: 178).

Sistem 3 (Katilimci Otoriter) yaklasiminda, lider kararlarinda c¢alisanlarinin
diisiincesini alir ve onlarin diisiincelerine 6nem verir. Calisanlarin verimliligini arttirabilmek
icin Odiillendirmelerde bulunur. Katilimci liderler ¢alisanlarina biiyiik ol¢iide giiven duyar.
Onemli kararlar disindaki kararlar1 yine son karar kendinde sakli olarak calisanlarina birakir

(Eren, 2008: 49).
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Sistem 4 (Demokratik Otoriter) yaklasiminda, lider galisanlarina tamamen giiven
duyar. Tim kararlarda c¢alisanlariyla birlikte karar alir. Calisanlara genis yetki ve

sorumluluklar verilmistir (Eren, 2008: 49).

Likert arastirmalarinin sonunda; verimliligi yiiksek olan gruplarin, sistem 3 ve
sistem 4’teki gibi grup ¢alismasi ve karsilikli giivenin oldugu yonetimler oldugunu belirtmis,
verimliligi diisiik gruplarin ise, sistem 1’deki otoriter ve gorev egilimli yonetim sekli ile sistem
2’deki yonetim sekli oldugunu belirtmistir. Likert’e gore en ideal olan liderlik sistemi
demokratik otoriter olan sistemdir. Ancak her sartta bu sistemin en ideal sistem olup olmadig1

ile ilgili elestiriler almigtir (Kogel, 2014: 685).

Blake ve Mouton’un yonetim Ol¢egi yaklasiminda ise yine liderlik tiplerini

aciklamak i¢in bir 6lgek hazirlanmustir.

Blake ve Mouton’un yonetim Olgegi yaklagiminda liderler iiretime yonelik ve

kisiler arasi iligkilere yonelik olmalaria gore bes liderlik tipine ayrilirlar.

Sekil 1. Blake ve Mouton’un Yénetim Olcegi
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Kaynak: (Kogel, 2007: 580).

Yukarida Sekil 1°deki dlgekte de goriilecegi iizere liderlerin kisiler arasi iligkilere
yonelik olma ve liretime yonelik olmalarina gore 1’den 9’a kadar degerleri bulunmaktadir. Bu
degerlere gore liderler; ciliz liderlik (1.1), sehir kuliibii liderlik (1.9), orta yolcu liderlik (5.5),

gorev liderligi (1.9), ekip liderligi (9.9) tiplerinden birisine girmektedir.

Ciliz liderlikte liderler hem iiretime olmada hem de kisiler arasi iligkilere yonelik
olmada diisiik performans gdstermektedirler. Sehir kuliibii liderlikte diisiik {iretim olmasina
ragmen kisiler arasi iligkiler yiiksektir. Orta yolcu liderlikte orgiitiin hedefleri calisanlarin

istekleriyle dengelenir. Gorev liderliginde lider orgiitiin verimini yiiksek tutarken calisanlar
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ile iliskisini smirl tutar. Ekip liderliginde ise hem yiiksek iiretim hem de yiiksek kisiler arasi

iliskiler bulunmaktadir.

1.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Ozellik ve davranis liderlik teorileri degisik kosullar altinda farkli bir liderlik
anlayiglarinin olmamasindan dolay1 yetersiz kalmislardir. Bu nedenle lider ve calisanlardan
sonra kosullar da 6nemli bir degisken olarak liderlik siirecinde yer almaya baglamistir (Bakan
ve Dogan, 2013: 21). Durumsallik teorisine gore liderin &zellikleri ve liderin iginde
bulundugu duruma uyumluluk diizeyi liderin etkinligini belirleyen faktorlerdir. Yaklasima
gore bazi durumlarda katilimci yapiya sahip olan liderler, baz1 durumlarda otoriter bir yapida
olmalidir (Bolden ve dig., 2003: 6). Ancak durumsallik yaklasiminda hangi durumlarda hangi

liderlik anlayiginin olmasi gerektigine dair ¢aligmalarin sayisi azdir (Kogel, 2014: 687).

Durumsallik yaklasiminda lider, etkin bir yonetim i¢in ¢alisanlarinin 6zelliklerinin
farkinda olmalidir. Ozellikle yeni ise baslayanlar ile calismalarmi yeteneklerine gore bir
alanda siirdiirmek isteyenler icin liderin yonlendirmesi ¢ok onemlidir. Siire¢ icerisinde lider
calisma sonuglarina gore siirekli degerlendirmede bulunmali ve degisen durumlara gore

hareket etmelidir.

Durumsallik yaklagimiyla ilgili bazi g¢alismalar yapilmistir. Bunlardan Fred
Fiedler’in etkin liderlik modeli, degisen durumlara gore hangi liderlik tarzinin daha etkin ve
verimli olacag1 ile ilgili yapilan bir ¢alismadir. Fred Fiedler, hangi durumlarda insan
iligkilerine yonelik, hangi durumlarda ise yonelik liderlik tarzinin kullanilmasinin daha etkin

olacag ile ilgili arastirmalar yapmistir. Boylelikle kisiye yonelik ya da ise yonelik hangi
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liderligin hangi durumlarda daha verimli olabilece8i sonucuna ulagsmistir (Barutgugil, 2014:

40).

Fiedler’in modeline gelen elestiriler ise, ¢calisma yapilan kisilik 6zelliklerinin daha
fazla olmasi konusunda olmustur. Buna karsilik bu model, giindelik hayata uygun olmasi ve
farkli ortamlarla kisilik 6zelliklerini iliskilendirmesinden dolay1 olumlu doniitler de almistir

(Zel, 2006: 149).
Asagidaki tablo Fiedler’in etkin liderlik modelini agiklamaktadir.

Tablo 1: Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Lider ve

Iyi Iyi Iyi Iyi Zayif Zayif Zayif Zayif
Ast Iliskisi
Gorevin

Belirli Belirli Belirsiz | Belirsiz | Belirli Belirli Belirsiz | Belirsiz
Yapisi
Yetki

Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az
Diizeyi
Onerilen

Ise Ise Ise Kisiye |Kisiye |Kisiye | Ise Ise
Liderlik

Yonelik | Yonelik | YoOnelik | Yonelik | Yonelik | Yonelik | Yonelik | Yonelik
Turd

Kaynak: (Akgemci ve Agar, 2013: 126).
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Tabloya gore Fiedler; lider ast iliskisinin durumuna, c¢alisana verilen goérevin
tanimlanma sekline ve ¢alisana verilen yetki diizeyine bakarak liderlerin hangi durumlarda ise

yonelik ya da kisiye yonelik liderlik tarzinin kullanilmasi gerektigini agiklamistir.

Durumsallik yaklagimini temsil eden bir bagka c¢alisma ise Amag-Yol kuramidir.
Amag-Yol kurami motivasyona odaklanarak g¢alisanlarin verimini ve tatminini yiikseltmeyi

amaclamaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2013: 313).

Kurama gore lider, orgiitiin hedeflerini gergeklestirmek icin calisanlarin deger
verdigi konulardaki diisiincelerine katkida bulunarak onlarin performanslarini yiikseltebilir

(Tabak ve Sigr1, 2014: 401).

Amac-Yol kuramina gore orgiitiin her iiyesi belirlenen amacin farkinda olmali ve
bu amaci gerceklesebilmesi igin elinden gelen c¢alismayr gostermelidir. Burada lider
calisanlara Orgiit amaclarin1 hatirlatmanin yaninda onlar1 motive ederek Orgiitiin basarili
olmasina katkida bulunmalidir. Lider, yapilacak isleri aciga kavusturup calisanlarin isten

duyacaklari tatmini de artirmalidir.

Durumsallik yaklasimini konu alan diger bir yaklasim olan Vroom ve Yetto’nun
karar agac1 yaklasimina gore yedi tiir liderlik sekli vardir. Bu liderlik tiirlere baktigimizda
Otokratikl (AI); kararlar1 ¢alisanlarina danismadan almaktadir. Otokratik2  (All);
calisanlardan bilgi almakta ancak yine karar1 kendisi vermektedir. Danigsmanl1 (CI); sorunlari
calisanlariyla teker teker paylagsmakta, kararlarda ¢alisanlarin fikirlerini teker teker almakta
ancak son karar1 yine kendisi vermektedir. Danisman2 (CII); calisanlariyla grup olarak
sorunlar1 paylagmakta, fikirlerini almakta ancak son karar1 yine kendisi vermektedir. Grupl
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(Gl); sorunlar1 calisanlariyla paylasmakta, fikirlerini almakta ve onlarla ortak bir karar
vermektedir. Yetki devreden (DI); sorunlari calisanlarina devredip onlarin verecegi karari
uygulamaktadir. Grup2 (GII); ¢alisanlartyla grup olarak sorunlar1 paylasmakta ve yine grup

olarak bir karar vermektedir (Aslan, 2013: 141).

Durumsallik yaklagimini konu alan Hersey ve Blanchard’in yasam dongiisii
yaklagimina gore ise liderlik tarzlari dort boliimden olusur. Diislik olgunluk diizeyinde anlatan
tarz; calisanlarin isteksiz ve yeteneksiz oldugu Orgiitte, liderlerin isin nasil yapilmasi
gerektigini anlattiklar: liderlik tarzidir. Diisiikle orta arasindaki olgunluk diizeyinde ikna edici
tarz; calisanlarin istekli ancak yeteneksiz oldugu orgiitte, calisanlarin yonlendirilmesinin
yapildigi liderlik tarzidir. Orta diizeyle yiiksek diizey arasindaki olgunluk diizeyinde katilime1
tarz; calisanlarin becerikli oldugu ancak kendilerine giivenmedikleri oOrgiitte liderlerin
calisanlarla iletisim kurarak onlar1 motive ettikleri liderlik tarzidir. Yiiksek olgunluk
diizeyinde yetki devreden tarz; calisanlarin becerikli ve istekli oldugu orgiitte, ¢alisanlari

yonlendirmeye ihtiyacin olmadigi liderlik tarzidir (Daft, 1994: 515).

Durumsallik yaklasimini konu alan Reddin’in {i¢ boyutlu liderlik yaklagiminda ise
liderlik tarzlar1 dort tanedir. ilgili lider (yiiksek iliski-diisiik gorev); ¢alisanlarla iliskilerin
yiiksek tutuldugu, yol gosterici bir anlayisin bulundugu liderlik tarzidir. Biitiinlesmis lider
(viksek iliski-yiiksek gorev); calisanlarla iliskilerin yiiksek oldugu, takim ¢alismasinin
bulundugu liderlik tarzidir. Kopuk lider (diisiik iliski-diisiik gorev); calisanlarla iligkinin diisiik

oldugu, kurallara bagliligin yiiksek oldugu liderlik tarzidir. Kendilerini adamis lider (diisiik
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iliski-yliksek gorev); calisanlara otoritenin hissettirildigi, emirlerin verildigi liderlik tarzidir

(Colak, 2015: 58-59).

1.3. Bashca Liderlik Tiirleri

Liderlik tiirlerinin ¢ikmasinda liderlerin birbirlerinden farkli karakterlere ve
davraniglara sahip olmasi yer almaktadir. Baz1 liderler kat1 bir yonetimi uygulamayi tercih
ederken, bazilar1 daha katilimcr olabilmektedir. Bunun yaninda liderler, yalnizca kurallar
belirleyen ve bunu uygulayan 6zellikte olabildigi gibi tavirlariyla, davraniglariyla, bilgisiyle,
kiiltiiriyle her agidan ¢evresindeki insanlara 6rnek olan kisi de olabilmektedir. Ayrica liderler
bulunduklar1 toplumun kiiltiiriinden, yasadiklari zaman diliminden ve ¢alistiklart Orgiitiin

amaglarindan etkilenebilir ve ona gore farkli davraniglar sergileyebilmektedir.

Hayatin bir¢ok alaninda oldugu gibi liderlik alaninda da gelismeler ve yenilikler

olmaktadir. Bu baglamda liderlik tiirleri de ¢esitlenmekte ve kendilerini gelistirmektedir.

Liderler, idareyi saglarken kendilerine 6zgii davranislar sergilerler. Bu davraniglar
yonetimin aktifligini etkiler. Liderlerin yonetimlerini saglarken kullandiklar1 baslica liderlik
turlerine bakacak olursak bu liderlikler: otokratik liderlik, demokratik liderlik, hiimanist
liderlik, biirokratik liderlik, karizmatik liderlik, hizmetkar liderlik, stratejik liderlik, kiiltiirel
liderlik, ogretimsel liderlik, siiper liderlik, etik liderlik, 6grenen liderlik, vizyoner liderlik,
kalite liderlik, politik liderlik, entelektiiel liderlik, dini liderlik, toksik liderlik ve otantik

liderliktir.
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1.3.1. Otokratik Liderlik

Geleneksel liderlik davranis tarzlarindan biri olan otokratik liderlik tarzi, sahip
oldugu konumundan kaynaklanan otoritesini kullanarak, orgiit i¢erisindeki kararlarin sadece
yonetici tarafindan alindigi ve grup Tlyelerini yoOnlendirici bir liderlik tarzi olarak
tanimlanmaktadir. Otoriter lider, amaglar1 ve strateji hedeflerini en iist diizeye c¢ikarabilmek

amactyla standartlar belirleyerek ve gorevleri belirleyecek esnekligi saglamaktadir (Tagraf ve

Calman, 2009: 137).

Toplum geleneksel ve kararlar1 biiyiiklerinden bekleme durumuna sahipse,
liderlerinden yetkilerini tam olarak kullanmalarin1 beklemekte ve ancak otokratik liderlik

tarzin1 uygulayan liderlerin bilgili oldugunu diisiinmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003:

182).

Otokratik liderler, calisanlarin ihtiyaclarina ¢ogunlukla kayitsiz kalirlar. Fikir
aligverisi yapmadan, gorevi gerceklestirmeye istekli olup olmadiklarina dikkat etmeden bir

amagc veya gorevi ¢alisanlarina verirler (Kegecioglu, 2003: 118).

Ancak otokratik liderligin pozitif yonleri de vardir. Otokratik liderlikte karar
siireci hizlidir ve zaman kayiplar1 asgariye inmistir. Bu nedenle otokratik liderlik tarzinin
deprem ya da yangin sonrasi gibi hizli karar vermenin 6nemli oldugu olaganiistii durumlarda

benimsenmesi son derece uygundur (Goleman, Boyatsiz ve McKee, 2002: 70).
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1.3.2. Demokratik Liderlik

Demokratik lider, ¢alisanlarinin kararlarini 6nemseyen bir liderdir. Kararlar, lider
onciiliigiinde c¢alisanlar tarafindan elestirilerek belirlenmektedir. Demokratik liderligin
bulundugu bir 6rgiitte galisanlar 6zelliklerine uygun is yapma hakkina sahiptir. Lider ise bu
stirecte koordinasyonu ayarlamaktadir. Demokratik liderler, isyerinin yapisindan ¢ok, kisilerin
iliskileri tizerinde durmaktadirlar (Fidanoglu, 2016: 7). Demokratik liderlikte, lider tek basina
karar almaz. Amaglar liderin katkisi ile ¢alisanlarla tartisilarak belirlenir. Lider genel anlamda

kurumda rehber roliindedir (Tekarslan ve dig., 1989: 107).

Demokratik liderler ¢alisanlarina orgiitin amaglarina baghilik duygusunu asilar.
Liderler bu duyguyu asilamak i¢in, ¢alisanlarina yiiksek oranda bireysel motivasyon saglar.
Ayni zamanda demokratik liderler, ¢alisanlarin diistincelerini karar alirken dinler ve galisanlar
ile ¢ift yonlii iletisimde bulunarak meydana gelebilecek sorunlari ortaya ¢ikmadan ¢oziimler

(Arslan ve Uslu, 2014: 344).

Demokratik liderligin bazi zayif yonleri de bulunmaktadir. Calisanlarin yeterince
donanimli olmadigi gruplarda ve hizli karar alinmasi gereken zamanlarda demokratik
liderlikte sorunlar ¢ikabilir. Ornegin, batmak iizere olan bir gemide kaptanin demokratik bir
tavir sergilemeye calismast zaman kaybina neden olacagindan uygun tarz olmayacaktir.

Ayrica astlarin lideri dinlememe gibi bir durumu ortaya ¢ikabilecektir (Arikan, 2001: 242).
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1.3.3. Himanist Liderlik

Hiimanist liderlik, insana olan degeri ¢ok onemseyen bir liderlik tiirtidiir. Bu
nedenle hiimanist liderler calisanlarini sahiplenen babacan davraniglarda bulunmaktadirlar.
Hiimanist liderler ¢alisanlarina kars1 korumaci bir statiide bulunmanin yaninda zaman zaman
onlarin fikirlerini almaktadirlar. Ayrica duygusal yonlendirmeyle motivede bulunmaktadirlar

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 246).

Hiimanist liderler c¢alisanlar1 destekleyen adimlarda bulunmanin yaninda
odiillendirme sistemini de olduk¢a etkin bir sekilde kullanmaktadirlar. Cezalandirma
yontemini zorunda kalmadik¢a kullanmamaya dikkat etmektedirler (Simsek, Akgemci ve

Celik, 2011: 246).

Hiimanist liderlerin astlar1 ile olan iyi iliskileri ve onlarin duygu ve diisiincelerine
onem vermeleri sayesinde, isyerlerinin performans: yiiksek olmakta ve burada olusabilecek

problemler kisa siirede giderilmektedir (Eren, 2011: 437).

Hiimanist bir liderde Onciiliik, yonetim ve antrendrliik-kocluk o6zellikleri

bulunmalidir (Tekin ve Riiya, 2011: 4007).

1.3.4. Biirokratik Liderlik

Kurallara ve yasalara siki sikiya bagli olarak calisan ve ¢alisanlarindan da
kurallara uygun sekilde hareket etmesini isteyen liderlik tiirtidiir. Biirokratik liderlikte, kurallar

disinda hatalir hareket eden kisiler uyarilmaktadir. Biirokratik liderlik klasik liderlik tarzidir,
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yenilik¢i olmayan kurumlarda liderler tarafindan olduk¢a fazla kullanilmaktadir (Dexter,

2009: 5).

Biirokratik liderlik, yaraticiligin ¢ok olmadigi, tekdiize bir yonetim anlayisinin
stirdiigii orgiitlerde etkin bir liderlik olabilmektedir. Ayn1 zamanda biirokratik liderlik en eski

liderlik tiirlerinden bir tanesidir (Arun, 2008: 12).

Biirokratik liderlikte hiyerarsik diizen en 6nemli 6gelerden birisidir. Hiyerarsik
diizenin korunmasi i¢in belirlenmis kurallar yine bu kurallar1 uygulayacak calisanlarla

saglanmalidir (Dexter, 2009).

Kisacasi biirokratik bir liderlikte kisilerden ¢ok 6rgiit ve orgiitiin performansi daha
on plandadir Ayrica hiyerarsik diizenden dolay: biirokratik liderlikte kararlar genellikle yavas

alinmakta, problemler ise standart yontemlerle ¢oziilmeye galisilmaktadir.

1.3.5. Karizmatik Liderlik

Karizma, dogustan gelen yetenek anlamma gelmektedir. Orgiitler agisindan
bakildiginda ise karizma, liderin orgiit ¢alisanlarinin giivenini ve hayranligini kazanma yetisi
ile onlar iizerinde etkileyici bir gilice sahip olmasi seklinde tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 1998:
215). Karizmatik liderlerde azimsanmayacak kadar biiylik 6l¢lide ¢alisanlarini motive etme

kabiliyeti bulunmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 6).

Karizmatik liderler kendine giiveni yiiksek, iletisim becerisi fazla, vizyonu genis

ve ihtiya¢ aninda gereken giig ile yeterlilige sahip olan bireylerdir (House, 1992: 9).
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Karizmatik lideri farkli kilan ozellikleri: Ongériisii, vizyon sahibi olmasi ve
bireyleri inandig1 amaca ulastirabilmek i¢in harekete gecirme kabiliyetidir. Bu liderler ¢ogu

zaman Kritik durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 249).

Karizmatik lider basladigi bir iste calisanlarinin kendisiyle birlikte hareket
etmesini  istemektedir. Karizmatik liderlerin bu istegi basarilar1 dogrultusunda
sekillenmektedir. Inandig1 kisiler ya da calisanlar1 liderin misyonunu tanimazlarsa liderin

karizmasi da ¢6kmektedir (Akdemir, 2008: 83-84).

1.3.6. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik 1970 yilinda Robert Greenleaf tarafindan ortaya cikarilan bir
liderlik tiirtidiir. Hizmetkar liderler, hizmet etme kavramini benimsemekte ve galisanlarinin
¢ikarlarmi kendi ¢ikarlarindan daha tstiin gormektedirler. Hizmetkar liderler yapilari itibariyle

alcakgoniilli, ahlakli ve sevgi sahibidirler (Patterson, 2003: 14).

Hizmetkar liderlerin ahlaki bir durus icerisinde bulunup, calisanlarina yardim etme
istegi tagimalar1, hizmetkar liderlige olan ilginin daha fazla olmasim saglamaktadir (Oner,

2008: 7).

Hizmetkar liderligin, diger liderlik tiirlerinden ayrildigi temel 6zellik ben merkezli
bir anlayistan ziyade orgiit ya da toplum gibi diger merkezlere odakli olmasidir. Bdylece
hizmetkar liderin bulundugu bir orgiitte ¢alisanlar, kendilerini daha 6zgiir hissederek goéniilli

bir sekilde orgiite hizmet etme arzusunda olmaktadirlar (Barbuto ve Wheeler, 2006: 300).
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1.3.7. Stratejik Liderlik

Bir orgiitiin gelecege yonelik performansinin artmasinda en 6nemli aktorlerden
olan yoneticiler planlama ve karar asamalarinda en yetkili kisilerdir (Ireland ve Hitt, 2005:
63). Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlar1 ve Orgiit icerisindeki birimleri bir biitiin olarak
yonetmeyi saglarken, rekabet ortamindaki zorluklarin tistesinden de gelmek igin stratejik bir

yapida olmak zorundadir (Bakan ve Dogan, 2013: 107).

Stratejik liderlik, oOrgiitin amaclar1 dogrultusunda devamlilik ve biitiinligi
saglamak i¢in gegmis, bugiin ve gelecek arasinda bag kuran boylece orgiit kimligini yeniden
dogrulayan liderliktir. Stratejik lider, orgiitiin degisim zamanlarinda beklenenleri basarili bir

sekilde yerine getiren kisidir (Adair, 2005: 41).

Stratejik liderler orgiit icerisindeki isbirligini, ¢alisanlar1 ise katma ve uyumu
saglama yoluyla basarirlar (Davies, 2004: 13). Amaglarin gerceklesebilmesi igin calisanlarin
timiiniin kabul edecegi stratejileri segme ve bunlar1 uygulatma kabiliyetine sahip olma,

stratejik liderligin orgiit igerisindeki 6nemini gostermektedir (Aydin, 2012: 25).

1.3.8. Kiilturel Liderlik

Kiiltiirel lider, basinda bulundugu orgiitiin kiiltiirinii, ayn1 ¢alisma alanindaki daha
biiyiik sistemlerin kiiltiirii ile kaynastirarak orgiitiin degerlerini gelistirmeyi ve ¢alisanlarina bu
degerleri benimseterek uygulatmay1 hedefleyen kisidir (Erdogan, 2002: 49). Kiiltiirel liderligi
cevrenin anlamli kildigi, liderin de kiiltiirel cevreye yeni anlamlar kattig1 dikkate alindiginda

kiltiirel lider, var olan kiiltiirii koruyup siirdiirmek ve yeni bir kiiltiir olusturmakla gorevlidir.
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Boylece olusacak giliclii bir kurum kiltiirti ile orgiit, bolgesinde Onemli bir konuma

getirilebilmektedir (Celik, 2000: 52).

Kiiltiirel liderler, kendi yeteneklerini ustaca kullanarak orgiitii kiiltiirel degerlerle
yonlendirebilmektedir (Yildirim, 2001: 35). Kiiltiirel lider, kiiltiirel liderlik davranislarindaki
etki ve demokratik yonetimiyle giiclii bir 6rgiit kiiltiirii ve esnekligi saglayabilmektedir (Celik,
2000: 52). Ancak gii¢lii bir orgiit kiiltiiriinlin saglanmasi kadar bu giiglii 6rgiit kiiltiiriiniin

devam ettirilmesi de lider i¢in ¢ok dnemli olmaktadir.

Kiiltiirel liderler, ¢esitli etkinlikler ve torenler diizenleyerek onemli degerlerle ilgili

mesajlar1 agik ve canli bir sekilde sunma yetenegine sahiptir.

1.3.9. Ogretimsel Liderlik

Okul idaresini ele alan bir liderlik tiiriidiir. Bu liderlik tiirtinde okul misyonunu
tanimlamak, egitim programini ve okuldaki 6gretimi yonetmek, olumlu 6grenme iklimi

olusturmak ana temalardandir (Hallinger ve Murphy, 1986: 328-355).

Ogretimsel liderlik, kaliteli dgrenci yetistirmeyi ve sartlar1 uygun okul olusturarak

ogretmeleri daha tiretken bir hale doniistiiriilmesi eylemini ifade etmektedir (Celik, 2000: 41).

Ogretimsel liderlige sahip olan yoneticiler, okulda planladig1 sistemi, 6grenci ve
ogretmenleri de siirece dahil ederek uygulamaktadir. Bu sekilde okulun misyonunu
uygulamaya koyarak akademik Dbasariy1 ve sosyal basariyr saglayip okulunu

gelistirebilmektedir (Akdag, 2002: 6).
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Tanriégen, 6gretim liderligi davranislarini altt boyutta su sekilde belirtmistir:
Ogretimi ve 6gretmeni gelistirme, 0gretimsel iklim gelistirme, iletisim becerileri gelistirme,

Ogretimi denetleme, amag tanimlama ve 68renci gelisimini izlemektir (Tanriogen, 2000: 67).

1.3.10. Siiper Liderlik

Stiper liderlik, herkesin kendi kendinin lideri oldugu bir liderlik tiirtidiir. Siiper
liderlikte liderlik, kisisel bir sorumluluk olarak goriilmekte ve orgiit calisanlar1 6z disiplinli bir

sekilde ¢alismalarini siirdiirmektedir (Erdogan, 2002: 40).

Stiper liderlikte, calisanlar gorevlerini yerine getirirken, bu slirecte kendi i¢
denetim ve motivasyonlarint da saglamaktadirlar (Manz, 1986: 589). Siiper liderlikte

calisanlar liderden bagimsiz durumda bulunmaktadir. (Cirpan, 1999: 1-5).

Bu yaklagimda, liderler diger ¢alisanlara da iglerinde olan 6z liderlik becerilerini

ortaya ¢ikartma giicli veren davraniglarda bulunmaktadirlar (Manz ve Sims, 2001).

Kisacasi stiper liderlikte orgiit ¢alisanlart liderlik davranislarimi kendilerine bir
sorumluluk olarak gormektedirler. Bu nedenle siiper liderligin bulundugu bir orgiitte,

hiyerarsik bir diizen yerine herkesin yonetici vasfini tagidigi bir diizene gecilmis olmaktadir.

1.3.11. Etik Liderlik

Etik liderlik, is ahlakinin 6rgiit ve toplum kdltiiriiyle yogrulmus oldugu hak, hukuk
ve adalet kavramlarmin yonetim temelinde yer aldigi liderlik tiiriidiir. Etik liderlikte

calisanlara insani degerlerle yaklasilmaktadir (Giiney, 2012: 344).
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Etik liderlikte liderler, amaglarin1 agik¢a ifade eder ve Orgiitiin bu amaclara
odaklanmasini hedefler. Bu sekilde 6rgiit uzun vadede sinerji kazanmis olmaktadir (Pickett,

2005 52).

Etik liderler onyargisiz bir bigimde kisilerin bireysel farkliliklarini ve inanglarin
kabul ederek karar verirler. Bu nedenle etik liderler orgiitiin uzun vadede etkin ve verimli

kalmasinda en 6nemli unsurlarindan birisi olmaktadir (Pickett, 2005: 52).

Etik liderler caligsanlar1 ile birlikte hareket ederek, uygun davraniglarin ve
tutumlarin hayata gecirilmesi igin gayret gosterirler. Etik liderler davraniglarina dikkat eder ve
alacaklar1 kararlarda adaleti her zaman 6nemser. Bu baglamda etik liderlik, orgiit igerisinde
cift yonlii iletisime agik olmasmin yaninda, ahlaki temelleri de baz alan, liderin fikirleriyle
caliganlarina rahatlikla ulasabildigi bir liderlik tiiriidiir (Brown, Trevino ve Harrison, 2005:

120).

1.3.12. Ogrenen Liderlik

Ogrenen liderlik, orgiitsel ve toplumsal degerlere hakim ve bilgi toplumunun
yapisina uygun stratejiler gelistirebilen liderlerin oldugu, c¢alisanlarin gelismesi ve

ogrenmesinin tesvik edildigi bir liderlik tiiridiir (Findike1, 1996: 11).

Ogrenen liderlik yaklasiminda liderler, calisanlarin dgrenmesinden sorumludur.
Bu sorumluluk 6grenen liderligin temel &zelliklerindendir (Senge, 1998: 363). Ogrenen
liderler dinleyerek, izleyerek, yonelimleri fark ederek, dngdriilerde bulunarak ve hatalarindan

ders cikararak dgrenebilen kisiliklere sahiptir. Ogrenmeyi bilen bu liderler, degisime de agiktir
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(Ozden, 2010: 96). Ogrenen liderlikte lider, bir sorunun nedenini anlama, ¢dzme ve sorun
hakkinda ortak ¢oziimler gelistirme konusunda siirekli bir gayret igerisindedir (Celik, 2013:

127).

Ogrenen liderler yasamlar1 boyunca dgrenmeye dnciiliik eden liderlerdir. Ogrenen
liderler ¢ok biiyiik bir karizmaya sahip olmayabilirler ancak yasamlar1 boyunca kendilerini

ogrenmeye adadiklarindan biiyiik liderlerdir (Celik, 2013: 120).

1.3.13. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, insanlar1 etkileyebilecek ve harekete gecirebilecek vizyonu
olusturma ve iletebilme yetenegine sahip olan bir liderlik tiiriidiir (Celik, 2000: 197). Vizyoner
liderlik, daha giizel bir gelecek yaratmak ve Orgiitiin problemlerine ¢6ziim bulmak i¢in ortaya
¢ikan bir liderlik modelidir (Kogman, 2005: 8). Yine bir baska ifadede vizyoner liderlik,

yasamsal bir gelecek yaratma yetenegi olarak tanimlanabilir (Celik, 2000: 165).

Vizyoner liderler, orgiitiin stirekli bicimde gelismesini saglayabilmelidir (Bulut ve
Uygun, 2010: 29). Bu baglamda vizyoner liderler gegmis ve bugiinden ¢ok gelecekle ilgilenen

ve stirekli iyilestirme i¢in gerekli olan durumlarin pesinde kosarlar.

Vizyoner liderler, orgiitte ulasilmasi gereken amaci ¢alisanlariyla paylasan, orgiit
kiiltiirtinde stirekli degisim ve ilerlemeyi saglayan, orgiit vizyonunu somut bir bigimde
gerceklestirebilen kisilerdir (Tekin, 2007: 30). Vizyoner liderler ayn1 zamanda, 06z
degerlendirmelerini yapabilen, hedeflerini ileriye dogru giincelleyen, insanlara deger veren bir

anlayisa sahiptir (Y1lmaz ve Akdemir, 2005: 5).
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1.3.14. Kalite Liderligi

Kalite liderligi, orgiitiin ¢alisma performansini arttirmak amaciyla, ¢alisanlarin

daha etkin yonlendirilmesini saglamak olarak tanimlanmustir (Is¢i, 2010: 5).

Kalite liderligi, orgiit igerisinde paylasilan degerler ile diizen duygusunun
olusturuldugu, calisanlarin diizeyini statiiniin degil, sorumlulugun belirledigi bir liderlik

tiridiir (Ay, 1997).

Kalite liderleri c¢alisanlar1 isbirligine yonlendirmeli, yapilan c¢alismalari
degerlendirmeli ve degerlendirme sonucunda 6diillendirmeleri uygulamalidir. Basarili kalite
liderleri kalite gelistirme siireclerindeki yonlendirmeleri yaparken gruplar kurmali ve bu
gruplara giivenmelidir. Gruplar bu sekilde orgiitiin basarisinin olugmasini ve orgiit ¢aligma
veriminin artmasini saglar. Kalite liderleri bu nedenle ¢alisanlarint miimkiin oldugunca yetkili

kilmaya calismalidir (Demirel, Tel ve Tikici, 2009: 36).

Kalite lideri, gegmiste yasanan durumlar ile bugiinii kiyaslar. Boylece gelecek ile

ilgili ¢ikarimlarda bulunarak siireclerde yeniden planlamalarda bulunur (Yalgin, 1997: 33).

1.3.15. Politik Liderlik

Weber politikayi, ister devletler arasinda olsun ister ayni devlet biinyesindeki
farkli topluluklar arasinda olsun, iktidara katilmak ya da iktidarin paylasilmasini etkilemek
amaciyla gosterilen ¢abalarin timidiir seklinde ifade etmistir (Weber, 2006: 27). Weber’in
politika tanimindan yola c¢ikarak politik liderlik, iktidara katilmak ya da iktidarin

paylasilmasini etkilemek amaciyla gosterilen ¢abalarin planlandigi, kadrolarin orgiitlendigi,
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denetleyen ve izleyicilerin bu ¢abalara ortak edildigi bir liderlik tiirtidiir (Gaytancioglu, 2013:

22).

Politik liderligi ele alan arastirmalar, liderin psikolojik 6zelliklerini, karizmasini,
etkinligini merkeze alarak degerlendirmeler olusturmaktadir. Bu nedenle arastirmalarin ¢ogu

lider odaklidir (Putnam ve Mumby, 2014).

Politik liderlik doniisiimiinde ekonomik, politik ve toplumsal gelismelerin etkili
oldugu gozlemlenmektedir. Politik liderler bu degisimler icerisinde olanaklar1 1iyi

degerlendirip izleyicilerini ve kitleleri etkileyebile kisi olmaktadir (Gaytancioglu, 2013: 23).

1.3.16. Entelektiiel Liderlik

Entelektiiel, Latince bir kelime olan “intelligere” kokiinden tliremistir.
Latince’deki anlami anlamak, idrak etmek ve ayirt etmektir. Entelektiiel kisiler ise, tarih
boyunca bilgi iireten, egitimli ve farkli diisiinme metotlart gelistiren kisilerdir (Demir, 2019:
17). Bir bagka tanimda entelektiiel; diisiinen, degerlendiren, elestiren, yol gésteren, ¢cagdas ve
bilgili kisi olarak belirtilmistir. Entelektiiel liderler ise yeterli bilgi, beceri, yetenege sahip,
problem c¢6zme, risk alabilme gibi yonetsel becerileri gelismis, Orgiitiin  “entelektiiel

sermayesi” olarak goriilen liderlerdir (Y1lmaz, 2007: 4).

Entelektiiel lider, moral ve fonksiyon agisindan orgiitiin iistiinde bulunan kisilerdir
(Macfarlane, 2011: 71). Entelektiiel liderler, analitik diisiinebilen, deger yargisi kuvvetli olan

kisilerdir. Entelektiiel liderler orgiit igerisinde verdikleri motivasyon ile birlikte ¢alisanlarin

29



kendi kendilerini yonetmelerini saglarlar. Bu nedenle entelektiiel lider, 6rgiit dinamizminde

onemli bir gostergedir (Dealtry, 2001: 121).

Entelektiiel liderlerin formal, karakter ve bilgi giici olmak {izere ii¢ temel gii¢

kaynagi vardir (Akdemir, 2008).

1.3.17. Dini Liderlik

Toplumlar tarih boyunca farkli dini inanglara sahip olmuslardir. Bu inanglar
etrafinda zamanla yeni kiiciik gruplar dini topluluklart olusturmustur. Dini topluluklar da

iclerinden liderler ¢ikarmislardir.

Her dini topluluk kendi icerisinde bir hiyerarsiye sahiptir. Topluma dini teblig
edecek veya uygulanmasindan sorumlu olacak bireyler bu hiyerarsinin zirvesinde bulunur. Bu
birey, dindar insandan farkli olarak dini insandir. Dini insanlarin otoriter ve karizmatik
ozellikleri bulunmaktadir. Dini liderlerin tecriibe, ilim ve hikmet gibi 6zellikleri onlari toplum

nazarinda olaganiistii bir insan yapar (Cevirov, 2013: 52).

Dini liderleri sahip olduklar1 6zellikleri ve konumlari itibariyle kahin, peygamber,

rahip ve veli olarak gérmek miimkiindiir (Wach vd., 1995: 404).

Dini lider ayn1 zamanda kendi 6zel yasantisiyla da insanlara 6rnek olmak ve
rehberlik etmek zorundadir. Liderin bu dini yasantis1 karizmasini artirir (Weber, 2012: 363).
Dini liderlerin insanlara kars1 yiiksek duyarliligi ve kendileri yerine gevresindekileri 6n plana

cikarmalar1 da kendilerini insanlarin goziinde daha fazla yticeltir.
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1.3.18. Toksik Liderlik

Toksik liderlik, calisan refahinin énemsenmedigi, liderlerin genellikle kendileriyle

ilgilendigi, empati yapmadigi ve tehdit ile ¢alisanlarini bunalttigi bir liderlik tiirtidiir (Schmidt,

2008: 4).

Toksik liderler negatif orgiit havasi olusturur ve c¢alisanlarini diisiinmezler. Toksik
liderler, elestiren ¢alisanlar1 istemezler ve ilist kademelere gegislerine engel olurlar (Celebi,

Giiner ve Yildiz, 2015: 250).

Toksik liderler, alayci, ahlaksiz, giivenilmez, doyumsuz, kendi c¢ikarlarim
caliganlariin istiinde tutan, kendi eksik yanlarini gormeyen, onemli kararlar alamayan ve
davraniglarinin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini 6nemsemeyen kisilik 6zelliklerine sahiptir

(Basar, Sigr1 ve Basim, 2016: 67).

Toksik liderlerin bulundugu orgiitte, kotii davranislara maruz kalan ¢alisanlarin
performanslarinda azalma goriilebilmektedir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 19). Yine
calisanlara hatalarimi tekrarlamak, calisanin asagilanmasi gibi davraniglar da toksik liderlerde

goriilmektedir (Ozer ve dig., 2017: 14).

Toksik liderligin orgiit performansi tizerindeki etkisi giiniimiizde dikkat
¢cekmektedir (Vreja, Balan ve Bosca, 2016: 544). Bu etkilerden bir tanesi olarak toksik

liderligin baska orgiitlere de zarar veren sonuclarinin olabilecegidir (Schmidt 2014: 36).
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1.4. Otantik Liderlik

Bu boliimde, otantik ve otantik liderlik kavramlarinin agiklanmasi amaci ile
kavramlarin tanimlari, boyutlar1 ve yaklasimlar ele alinmaktadir. Ayrica otantik liderligin

davraniglar etkileme siireci ve orgiitsel kavramlarla iligkisine yer verilmektedir.

1.4.1. Otantik Kavram

Otantik kavramu tarihi olarak “dogru ol’’ 6giidii ile eski Yunanlilar zamanina
dayanmaktadir (Walumbwa ve dig., 2008: 89). Son yillarda ise otantiklik psikolojinin bir

yaklasimi olarak ele alinmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005: 319).

Sokrates’in “onemli olan yasamak degil, dogru yasamaktir” sozii de otantikligi
aciklayan bir ciimledir. Ancak otantiklik sadece diiriistlik ve dogruluk kavramlariyla
aciklanmamaktadir. Otantiklik kavrami, bireyin tecriibeleri, fikirleri, hisleri ve inanclari ile
alakal1 bir sekilde kendini bilmesi ve diiriist olmasidir. Bu agiklamaya gore otantiklik, insanin
hisleri ve diigiinceleri ile davranislarinin tutarli olmasi anlamina gelmektedir (Asarkaya Memis
ve dig., 2009: 294). Otantiklikle ilgili benzer ciimleleri tinlii mutasavvifimiz Mevlana da
kullanmistir. Mevlana’nin “ya oldugun gibi goriin ya da goriindiigiin gibi ol” ifadesi otantik
bir kisiligi ifade etmektedir. Bu baglamda otantiklik, kisinin 6ziine uygun hareket etmesi,
duygu ve disiinceleri ile tutarli bir sekilde kendini ifade etmesi seklinde tanimlanmistir
(Yasbay, 2011: 33). Kisaca birey kendi kisiligine, degerlerine, tercih ve duygularina bagl

kaliyor ise otantiktir (Ayyildiz Unnii, 2009: 1263).
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Bir bireyin otantik olmasi onun ruh saglig1 a¢isindan ¢ok énemlidir. Bireyin baski,
zorlama ya da cezadan kaginmak amaciyla otantik olamamasi psikiyatrik bozukluklara sebep

olmaktadir (ilhan ve Ozdemir, 2003).

Tasavvuf ve psikoloji alanina bakildiginda ise otantiklik kavrami, insan-1 kamil
olma ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki kendini ger¢eklestirme asamasi igin gereken bir
Ozelliktir. Dikkat edilecek olursa otantiklik kavraminin, insanin kendini tanmimasi ve ilkeli
durusuyla dogru orantili oldugunu goriiriiz. Buna gore bir insanin otantik olup olmadigi
hakkinda yorum yapacak olursak, kesin tanimlar koyamayiz. Aslinda her insan otantiklik

barindirir. Ancak bazilarinda bu oran az iken bazilarinda daha ¢oktur (Ozkanli, 2011: 2).

1.4.2. Otantik Liderlik Kavram

Otantik lider, diisiince ve davraniglarinin insanlar tarafindan nasil algilandiginin
farkinda olan, i¢inde bulundugu ortami taniyan, kendine giivenen, iyimser ve sorunlarin ¢abuk

listesinden gelebilen ahlakli bireylerdir (Ayyildiz Unnii, 2009: 1263).

Etik bakis agisina gore ele alindigi zaman otantik liderlik, arastirmacilarin yogun
ilgisini ¢ceken giincel liderlik yaklasimlarindan birisidir (Bakan ve Dogan, 2013: 256). Otantik
liderlik kavrami Ozellikle, karizmatik, doniistiiriicli, etik, ruhani liderlik tarzlarimin pozitif
yonlerinin temelinde yer alan “kok bir kavram” seklinde dikkate alinmistir (Avolio ve dig.,

2005: 328).

Otantik liderler ayn1 zamanda etik yargilama yetenegine sahip olan, farkli bakis

acisi ile bakabilen ve verdigi kararlar1 kendi ahlaki degerleri ile karsilagtiran kisilerdir (Brown
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ve Trevino, 2006: 599). Bu tanimlardan yola ¢ikarak otantik liderlerin bulunduklari

kurumlarin etik ve ahlaki bakimdan iist diizeyde olduklarini sdyleyebiliriz.

Kavramsal olarak otantik liderlik vasfinin insanlarda dogustan var oldugunu
sOylemek kavramin yanlis anlagilmasina neden olmaktadir. Oysa otantiklik siire¢ igerisinde

calisanlarin lidere atfettigi bir 6zelliktir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 736).

Otantik liderler karar alma asamasinda alternatiflerin seffaf ve dengeli bigimde
degerlendirilmesini saglarlar (Ayyildiz Unnii, 2009: 1265). Bunun yaninda otantik lider;
takipgilerinin de kendilerinin farkinda olmalarini saglamali ve onlarda 6z denetim kabiliyeti

gelistirmelidir (Ayyildiz Unnii, 2009: 1266).

Otantik liderin 6zelliklerini toplu olarak Shamir ve Eilam (2005), sdyle siralamistir

(Kiyik Kicir ve Pasaoglu, 2014):

Otantik liderler, “lider taklidi” yapmazlar. Diger bir deyisle lider olmanin
sorumluluklarin1 yerine getirirken sadece kendileri olur, baskalar: liderligiyle ilgili ne diisliniir

kaygisina kapilmazlar.

Otantik liderler, statii, seref ya da kisisel miikafatlar igin liderlik roliine
biirlinmezler. Liderligi inangla yiiriitiir. Liderligin gerektirdigi misyonlar1 degerlere dayali

surdurirler.

Otantik liderler deger ve inanglarini deneyimleriyle harmanlayip i¢sellestirir.
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Otantik liderlerin konusmalar1 ve davranislar1 inandiklariyla tutarlidir. Bu liderler
sosyal ya da politik bir ¢ikar ugruna degil, degerleri ve inanglari ne gerektiriyorsa dyle hareket

eder.

Otantik liderlerin deger yargilarinda adaletli olma da 6nemli bir yer tutar. Otantik
liderligin temelini olusturan etkenlerden biri olan giivenin, Orgiitte olugmasi i¢in liderin
calisanlarina karsi adaletli davranmasi ve bu davranis ve tutumunu hissettirmesi gerekmektedir

(Babaoglan ve dig., 2017: 6).

Otantik liderligin tanim1 ve otantik liderlerin genel ozelliklerine baktigimizda

giiniimiizde ¢ok 6nemli bir liderlik ¢esidi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

1.4.2.1. Otantik Liderligin Boyutlar:

Ocal ve Barm otantik liderligin boyutlarini; bilginin dengeli degerlendirilmesi,
seffaflik, kisisel farkindalik, ig¢sellestirilmis ahlak anlayisi olarak belirlemis ve bunlara ek
olarak davranigsal biitiinliik ve etik degerlerin birlesimiyle olusan otantik liderligin pozitif bir

orgiit olusturacagini belirtmislerdir (Ocal ve Barm, 2016).

Walumbwa ve arkadaslar: (2008) ise otantik liderlik modelini ve dl¢egini (ALQ)
gelistirip ilgili bir test gerceklestirerek otantik liderligin boyutlarii1 dort temel boyutta
belirtmislerdir. Buna goére otantik liderligin boyutlari: 6z farkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iligskilerde seffafliktir (Walumbwa ve dig.,

aktaran Topaloglu ve Ozer, 2014: 160).
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1.4.2.1.1. Oz Farkindahk

Oz farkindalik, kisinin kendi &zelliklerinin farkinda olmasi, duygularini,
degerlerini ve giidiilerini bilmesidir. Oz farkindalig1 yiiksek kisiler, giiclii ve zayif yonlerini
bilir (Avolio, Walumbwa ve Weber, 2009: 421). Oz farkindalikta esas olan durum kisinin
Ozelliklerine gliveniyor olmasidir. Bu nedenle 6z farkindaliga sahip kisiler psikolojik anlamda

da saglikli bir birey olmaktadirlar (Kiyik Kicir ve Pasaoglu, 2014: 3).

Oz farkindalik sahibi kisiler yalnizca kendilerini degil karsisindaki kisileri de
diistiniir. Yaptiklart hareketlerin ve davraniglarin karsi tarafi nasil etkileyecegini diisiinerek
empati ile hareket eder. Tim insanlarin algiladiklarini siizgegten gegirerek ¢evrelerini
yorumladiklarimin farkindadirlar. Boylece otantik liderler genellikle birbirine rakip olan

alternatif perspektifler aramaktadirlar (Ayyildiz Unnii, 2009: 1264).

Oz farkindalig: yiiksek kisiler basaridan keyif alirken, toplumda daha ¢ok sosyal

olur ve kisilerle pozitif iligkiler kurmaktadirlar (Goleman, 2011: 9).

1.4.2.1.2. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin bir diger boyutu ise bilgiyi dengeli degerlendirmedir. Bilgiyi
dengeli degerlendirme, liderlerin bir sonuca varmadan Once ¢alisanlariyla beraber bilgileri
ortaya koyup bu bilgiler 1s18inda objektif bir karar alma yaklagimidir (Asarkaya Memis ve
dig., 2009: 296). Bu bilgiler degerlendirilirken lider tarafsiz olmali ve kendine kars1 olumsuz
degerlendirmelerin dahi sdylenmesi i¢in gayret gostermelidir (Gardner ve dig., 2005: 356). Bu

sekilde liderler eksik yanlarini gormiis olup, diizeltemeyecekleri yerlerde ise kendilerini
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gergeklestirebilecekleri farkli alanlara yonelebilmektedirler (llies, Morgeson ve Nahrgang,

2005: 379).

Otantik liderler onemli konularda genellikle birbirine rakip olan alternatif bakis
acilar1 aramaktadirlar. Bu sekilde kararlarda objektif olmaya ve en dogru karar1 vermeye

calismaktadirlar.

Sonug olarak bilgiyi dengeli degerlendirebilen liderler kisisel olarak bir biitlinliik

saglamis olmaktadirlar (Valsania ve dig., 2012: 562).

1.4.2.1.3. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Icsellestirilmis ahlak anlayisi, kisinin degerlerini ve ahlaki davranislarmi higbir
kosulda degistirmemesidir (Asarkaya Memis ve dig., 2009: 296). Bu degere sahip olan kisiler,
toplumsal bir baski icerisinde dahi bu degerlerinden vazge¢mezler ve kendilerinden 6diin
vermeyerek ahlak ve moral yapilarin ist seviyede olduklarimi gostermektedirler (Tibbs ve

dig., 2015: 306).

Icsellestirilmis ahlak anlayisina sahip liderlerin bulundugu bir orgiitte calisanlar
karar verme siirecinin adil ve tarafsiz olmasimi takdir ederler. Bu durum ¢alisanlari, kendi
liderlerinin ahlaki davranmiglarimi 6rnek almaya tesvik eder. Liderlerin c¢alisanlar1 iizerinde
yaratti1 etkiler diistiniildiigiinde, icsellestirilmis ahlak anlayisinin etkili liderlik i¢in 6nemle

ele alinmasi gerekmektedir (May ve dig. 2003: 247).
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Icsellestirilmis ahlak anlayis1 diger liderlik tiirlerinde de bulunmaktadir. Ancak
otantik liderlikte bu anlayis en iist seviyede bulunmak zorundadir (Sayli ve Baytok, 2014:

170).

Icsellestirilmis ahlak anlayisi, otantik liderlikte olumlu bir ahlak anlayisina
yonlendirdigi gibi orgiitteki etik ve ahlaki degerlerin yayilmasina da katkida bulunmaktadir

(Yesiltas ve Kanten, 2013: 97).

1.4.2.1.4. Tliskilerde Seffaflik

Otantik liderligin son boyutu olan iliskilerde seffaflik, liderin ¢aliganlari ile
olusturmus oldugu iletisimin agik ve dogru olmasini kasteder (Kernis, 2003: 15). Dogruluktan
kasit liderin kendi kisisel degerlerini c¢alisanlarina gostermeye calismasidir. Boylece lider,

calisanlarina kars1 giiveni saglamig olmaktadir (Tabak ve dig, 2012: 96).

Iliskilerde seffaflik unsurunda dikkat edilecek bir husus, liderlerin yaptiklari
iletisimlerde kendi benliklerini yansitirken iliskilere zarar verebilecek durumlar1 gozeterek
iletisimi koordine etmeleridir. Otantik liderler boylece iligkilerini seffaflik igerisinde, dogru ve
giivenilir bir sekilde yliriitiirken, ayn1 zamanda ¢alisanlari ile iletisimin acik olmasi i¢in onlari

kirabilecek tutumlardan da uzak durur (Gardner ve dig., 2005).

Seftaflik, insanlar arasinda giiveni olusturmanin merkezinde yer alir. Geri bildirim
verme ve alma, kararlarin ardinda yatan nedenler hakkinda agik olma, sozciikler ve eylemler
arasindaki tutarlilign gosterme iliskilerdeki seffafliga birer 6rnektir (Avolio ve Wernsing,

2008: 147).
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1.4.2.2. Otantik Liderlik Yaklasimlari

Otantik liderlikle ilgili bircok yaklasim yapilmistir. Bunlardan Kernis, llies,

Gardner ve Sparrow’un yaklagimlari 6nemli bir yer tutmaktadir.

Otantik liderlikle ilgili ilk kapsamli ¢alisma Kernis tarafindan yapilmistir (Tabak,
ve dig., 2012: 96). Kernis otantik liderlerin davranislarini, deger yargilarin1 koruyarak
ihtiyaglarina uygun sekilde davranmasi seklinde tanimlamistir. Otantik davranisla kastedilen,
isteklerinin olusmadiginda, bir 6diilden mahrum kalindiginda, bir ceza riski durumunda dahi
bireyin kendi degerleriyle ¢elismeyecek sekilde davranmasidir (Kernis, 2003: 13). Bu nedenle

otantik liderlerin 6z saygilari ¢ok yiiksektir.

Kernis otantik liderlerin dort bileseninden bahsetmistir. Bu bilesenler: farkindalik,

On yargisiz degerlendirme, davranis ve iliskiselliktir (Tabak vd., 2010: 699-706).

Ilies, otantik liderligin dort bilesenden olustugunu ifade eder. Bunlar: 6z
farkindalik, Onyargisiz degerlendirme, otantik davranis ve otantik iligskisel uyumdur. llies’e
gore otantik liderler giinliik yasantilarinda kendilerini dogru ifade ederek hareket ederler. Bu
sekilde davranmalan takipgileri lizerinde olumlu bir etki birakmaktadir (Ilies, Morgeson ve

Nahrgang, 2005: 376).

Otantik liderler, kendisinin arti ve eksi yonlerini bilen, kendini gelistiren,
degerlerinden 6diin vermeyen bulundugu durumu ileriye tasimaya ¢alisan liderlerdir (Wood

vd., 2008).
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Gardner ve arkadaslari, Ilies ve arkadaslarinin (2005) otantik liderlik tizerindeki
kavramlagtirmalarini temel alarak otantik liderlik bilesenlerini: 6z farkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayisi ve iliskilerde seffaflik olmak iizere dort bilesen
tizerine temellendirmislerdir. Gardner ve arkadaslari, otantik liderlik gelisimini etkileyen
durumun ise, kisisel gecmis ve tetikleyici olaylar oldugunu 6ne siirmiislerdir Ayrica otantik
liderler kendilerini agik¢a ifade ettiklerinden calisanlar1 ile gliven bagi kuvvetlenir ve bu

sekilde ¢alisanlar igbirligine dayali bir ortam olusturmaya baslar (Gardner ve dig., 2005: 347).

Sparrow, otantik liderligin bilesenlerini; 6z farkindaligin onceligi, kendine kars:
diiristliigiin stirekliligi, 6z denetim ve tutarhilik ile ahlaki liderlik olarak tanimlamistir

(Sparrow, 2005: 421).

Oz farkindahigm onceligi, baskalarinin sozleri ile hareket etmeyip kendi
diistincelerini uygulama anlayisidir (Sparrow, 2005: 421). Kendine kars1 diiriistligiin
stirekliliginden kasit, kisinin kendisini silirekli olarak sorgulamasi ve denetlemesidir. Bir baska
deyisle liderin, davraniglari ile kisiliginin uyumlu olup olmadigini siirekli sorgulamasi kendine
Kars diiriistliigiiniin belirleyicisidir (Ozdemir, 2017: 10). Oz denetim ve tutarlilik, liderin &z
farkindalig1 ile gdstermis oldugu davraniglar arasindaki tutarliliklart sorgulamasi ve bunun
bilincinde olmasidir (Yasbay, 2011: 72). Ahlaki liderlikten kasit ise, liderin davraniglarinda

ahlaki boyutu gézetmesidir (Erkutlu vd., 2018: 70).

40



1.4.2.3. Otantik Liderligin Davramislar1 Etkileme Siireci ve Orgiitsel Kavramlarla iliskisi

Avolio ve arkadaslarinin otantik liderligin ¢alisanlarin tutum ve davraniglarin etkileme siireci
ile ilgili yapmis olduklar1 ¢alismada otantik liderligin pargalari umut, giiven ve pozitif

duygular olmak iizere ti¢ baslikta toplanmistir (Avolio ve dig., 2004: 803).

Sekil 2: Otantik Liderligin Davranislar: Etkileme Siireci

Umut E\\

\\5 Trlevicileri Tnlevicilerin
Tzlevicilerin Cahsma }
Kimlik Davramslan Davranylan
Otantik s s
> Baglik .
Liderlik *Kisisd 5| Given S ‘Calsma Do

*Ekstra Caba

My
CT Memuunivet A
Sosval * Antamli *(erl Cekilme
/ *(3reve Bathlik Davrans
Poziif /

Duypular

A
i

) [ymseriik

Kaynak: (Avolio ve dig., 2004: 803).

Avolio ve arkadaslarinin modelledigi sekilde otantik liderlerin sahip oldugu kisilik
ozellikleri ve sosyal hayattaki davraniglar1 sayesinde ¢alisanlarinda olusturduklar1 tutum ve
davraniglar gosterilmistir. Bu davraniglar etkileyen otantik liderligin parcalar1 ise umut, giiven
ve pozitif duygulardir. Bu etki alaninin olusturulmasina etki eden pargalara dikkat edildiginde
birbirleriyle baglantili  olduklarin1 ve bu nedenle Dbirisinin  eksikliginin  ¢alisan

davraniglarindaki etkiyi de azaltacagini soyleyebiliriz.
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Calisanlarin  karar alma stirecinde Yyer almadiklarinda dahi Onceki karar
stireclerinden dolay1 liderlerinin alacagi kararlar1 benimsemeleri, otantik liderligin etkilerinden

olan giiven unsuru ile agiklanir (Gardner ve dig., 2005: 364).

Ikinci etken olan umuttur. Otantik liderlerin giiven, iyimserlik, umut gibi olumlu
duygular1 ¢alisanlar ile paylagsmalari, calisanlarin duygusal ve bilissel yonden gelismelerine
yardimer olmaktadir. Bu sekilde baglilik iginde olan c¢alisanlar siirekli bir performans

icerisinde ¢alisirlar (Gardner ve dig., 2005: 366).

Otantik liderin bir baska etkisi ise pozitif duygulardir. Calisanlar otantik liderin
sagladigi ortam icerisinde psikolojik olarak iyi hissederler. Boylece orgiit esenligi ile beraber

caliganlar kalic1 ve siirdiiriilebilir bir performans verirler (Gardner ve dig., 2005: 365).

Kisacas1 otantik liderlerin bulundugu bir Orgiitte calisanlar giiven duyduklari

caligma ortamini sahiplenip gorevlerine daha fazla katkida bulunma cabasi icerisinde olurlar.

Otantik liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar son yillarda daha ¢ok artmistir. Otantik

liderlik ile ilgili daha 6nceden yapilmis bazi ¢alismalar agagida belirtilmistir.

Otantik liderlik ve oOrgiitsel baglilik ile ilgili ¢alismada, liderlerin otantik liderlik
davraniglarinin takipgiler lizerinde duygusal ve normatif baghliklarimi kismen arttirdigi

sonucuna ulasilmistir (Yasbay, 2011: 170).

Otantik liderlik algisinin, otantik liderligin ardil faktorlerinden orgiitsel giiveni
olumlu, orgiitsel baghiligi olumlu, Orgilitsel sinizmi ise olumsuz yonde etkiledigi

gozlemlenmistir (Cosar, 2011: 153).
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[lkogretim okullarinda gorev yapan yoneticilerin otantik liderlik &zellikleri ile
psikolojik sermaye diizeylerinin karsilastirildigi arastirmada ise, otantik liderlik unsurlarinin,
psikolojik sermaye unsurlarindan etkilendigi, psikolojik sermaye unsurlarinin otantik liderlik
unsurlarinin yordayicisi Ve agiklayicisi oldugu sonucuna varilmistir (Keser, 2013: 119).
Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin psikolojik sermaye boyutlar1 arasindaki

iligkiyi arastiran ¢alisma sonucunda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir (Savur, 2013: 73).

Yine otantik liderlerin takipgileri ile iliskilerinde yiiksek diizeyde seffaflik,
icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ve 6z farkindalik

davranis1 gosterdikleri ortaya ¢ikarilmistir (Iskin, 2015: 213).

Okul yoneticilerince sergilenen otantik liderlik 6zelliklerinin alt boyutlar ile
calisanlarca sergilenen Orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismanin
sonucunda, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ozellikle otantik liderligin alt
boyutlarindan “iligkilerde seffaflik” alt boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskinin diger boyutlardan daha fazla oldugu arastirmada ortaya ¢ikarilmistir (Ozden, 2015:

126).

Bir diger caligmanin sonucunda, otantik liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin

orgiitsel giiven algilarinin da yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Kilig, 2015: 112).

Otantik liderlik ile yasam doyumu ve aileden algilanan sosyal destek algisi
arastirmasinin sonucunda, aralarinda pozitif yonde anlamli iliskiler oldugu sonucuna
varilmigtir. Otantik liderlik ve yasam doyumu arasinda orta derecede pozitif yonde anlamh
iliski goriilmiistiir (Kirhalli Gok, 2015: 86).
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Catisma diizeyleri ile yapilan bir aragtirma sonucunda ise, katilimcilarin otantik
liderlik alg1 diizeyleri ile ¢atisma 6l¢egi puanlar1 arasindaki iliskide, aralarinda anlamli, pozitif

yonde yiiksek bir iliski oldugu gériilmiistiir (Ors, 2015: 112).

Otantik liderlik davranisinin iliskilerde seffaflik boyutuna iligkin yapilan inceleme
sonucunda, yoneticilerin otantik liderlik davraniglarinda ¢alisanlara yonelik agik ve diiriist bir

tutum sergiledikleri gortilmiistiir (Suicer, 2016: 77)

Calisanlarin otantik liderlik algisinin oOrgiitsel vatandash etkiledigi baska bir
calismada tespit edilmis olup, calisanlarin otantik liderlik algisinin ¢alisanlarin oOrgiitsel
bagliliklar {izerinde etkisinin ise zayif kaldigi tespit edilmistir. Demografik degiskenliklerin

ise calisanlarin otantik liderlik algisini etkilemedigi tespit edilmistir (Demircioglu, 2017: 88).

Otantik liderligin is tatminine etkisi konusundaki arastirmanin sonucunda,
sorumluluk ve otantik liderlik etkilesiminin i tatmini yordamada anlaml1 bir artis1 beraberinde
getirdigi goriilmiistiir. Ayrica, otantik liderlik ile sorumluluk kisilik 6zelligi arasinda anlaml

korelasyon oldugu tespit edilmistir (Uslu, 2017: 82).

Ogretmenler {izerinde yapilan bir ¢alismada, okul yoneticilerinde algilanan genel
otantik liderlik davranislarinin, 6gretmenlerin adanmiglik algisin1 anlamlh diizeyde etkiledigi

saptanmistir (Basaran, 2018: 114).

Otantik liderlik ile isyeri mutlulugu arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alismanin
sonucunda, pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Otantik liderligin alt boyutlar1 olan

0z farkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve
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iliskilerde seffaflik ile isyeri mutlulugunun olumlu bir iligki i¢erinde oldugunu analiz sonuglari

gostermektedir (Akdemir, 2019; 122).

Kili¢ ve Cavusoglu’nun yapmis oldugu “Otantik Liderlik ile Orgiitsel Adalet
Arasindaki Iliski; Bingdl ili Ornegi” isimli ¢alismanin sonucuna gére, otantik liderlik ile
orgiitsel adaletin alt boyutlar1 dagitimsal, etkilesimsel ve prosediirel adalet arasinda pozitif

yonlii bir iliski goriilmistiir (Kilig ve Cavusoglu, 2019: 7).

Demir’in yapmis oldugu <’Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet ve Otantik Liderlik
Algilart ile Orgiitsel Mutluluk Diizeyleri Arasindaki iliski’” isimli galismanin sonucuna gore,
ogretmenlerin s6z konusu degiskenlerin tamaminda algilarinin yiiksek diizeyde oldugu ve otantik
liderlik ile orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel mutlulugu pozitif yonde anlaml etkiledigi sonucu

elde edilmistir (Demir, 2020: 72).

Song ve Seomun’un yapmis oldugu “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Ilgili
Etkili Faktorler: Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalete Odakli Hemsireler” adli ¢alismanin
sonucunda, orgiitsel vatandaslik davranisini, otantik liderlik ve orgiitsel adalet davranislarinin
olumlu etkiledigi gozlemlenmistir. Ayrica hemsirelerin orgiitsel vatandaslik davranislarini
gelistirmek ve insan kaynaklari yonetiminde stratejiler gelistirmek igin, otantik liderlik ve
orgiitsel adalet algilarinin 6nemli bir etken oldugu sonucuna ulasilmistir (Song ve Seomun,

2014 2).

Alinezhad ve arkadaglarinin yapmis oldugu “Yoneticilerin Otantik Liderliginin
Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliligi Uzerindeki Etkisinin Arabulucu Degisken Olan Orgiitsel

Adalet ile Arastirilmasi” adli ¢aligmada otantik liderligin oOrglitsel adalet yoluyla, orgiitsel
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baglilik {izerinde etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Alinezhad, Abbasian ve Behrangi,

2015: 407- 416).

Sugi ve arkadaslarinm yapmis oldugu “Otantik Liderligin, Orgiitsel Adaletin ve
Motivasyonun Ogretmenlerin Performansindaki Etkisi: Temanggung Meslek Liseleri” adli
calismada otantik liderligin, Orgiitsel adaletin ve motivasyonun, O6gretmenlerin akademik
performansi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir (Sugi, Slamed ve

Martono, 2018: 2).

Kiersch’in “Otantik Liderligin Cok Diizeyli Bir Incelemesi ve Belirsiz Zamanlarda
Orgiitsel Adalet” isimli ¢aligmasinda otantik liderligin gok diizeyli bir liderlik tarzinda olup,

adaletli bir yonetimi temsil ederek orgiitsel tutumlari pozitif etkiledigi sonucuna ulagilmistir

(Kiersch, 2012: 25).
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II. BOLUM
ORGUTSEL ADALET VE KURAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde; adalet kavrami, orgiitsel adalet kavrami, orgiitsel adalet teorileri ve
orgiitsel adalet boyutlar1 disinda, orgiitsel adaleti etkileyen faktorler ile oOrgiitsel adaletin

sonuglar1 incelenmektedir.

II.1. Adalet Kavramm

Adalet kavrami eski Yunan tanrigast Themis’in, bir elinde adaletin giiclinii
gosteren kilig ile diger elinde adaletin herkese esit dagitildigini simgeleyen terazi figiiriiyle
birlikte resmedilmistir (Berber, 2008: 8). Eski Yunan felsefecilerinin ¢cok kez bahsettigi adalet
kavrami ilk yazili kanunlardan olan Urgakina ve Hamurabi Kanunlari’nda da yer almistir. Dini
kaynaklarda ve kanunlarda ¢ok kez ifade edilen adalet, topluluklarin var oldugu andan itibaren

huzur igerisinde yasamasi i¢in gerekli ana kurallarindan birisi olagelmistir.

Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi adaleti: "Devletin temel amag ve gorevleri kisinin
temel hak ve hiirriyetlerini sosyal hukuk devleti ve adalet ilkeleriyle bagdagsmayacak surette
sinirlayan siyasal, ekonomik ve sosyal engelleri kaldirmaya c¢alismaktir." seklinde

tanimlamaktadir (Téremen ve Tan, 2010: 58).

Adalet ile ilgili bircok degerli ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalar1 yapanlardan
birisi olan felsefeci Rawls, ¢ok uzun zaman adalet iizerine gozlemler yapmis ve adalet {izerine

teoriler Uretmistir. Rawls, adaletin her seyin temeli oldugunu, “Dogrulugun diisiince
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sistemlerinin ilk erdemi olmasi gibi, adalet de toplumsal kurumlarin ilk erdemidir.” séziiyle

belirtmistir (Rawls, 1985: 3).

I1.2. Orgiitsel Adalet Kavram

Orgiit icerisindeki adalet algisini belirlemeye ¢alisan kavrama orgiitsel adalet
denir. Bu bakimdan orgiitsel adalet, calisanlara islerinde adil davranilip davranilmadigina ve
bu durumun diger orgiitsel sonuglar1 etkileme big¢imlerine odaklanir (Demircan Cakar ve
Yildiz, 2009: 68-90). Haklarin hakli olan kisilere dagitilmasi, insan etkilesiminin hemen her
yerinde etkili olmaktadir (Rebore, 2001: 228). Haklarin dagitiminda yasanacak en ufak hatada
orgiit icerisinde adaletsizlik duygusu yasanmaya baslar. Bu nedenle oOrgiitteki siirecin,
etkilesimin ve sonuglarin adil olmasi1 gerekir. Bu algilamalar calisan performansi ve rgiitiin

basarist i¢in ¢ok onemlidir (Baldwin, 2006: 1).

Orgiitsel adaletin yiiksek olmasi igin, calisanlar arasinda herhangi bir ayrim
gozetmeden iliskilerin gelistirilmesine, ¢alisanlarin kisiligine, onuruna ve kiiltiirel degerlerine
saygili davranmak gerekmektedir (Demirel ve Seckin, 2011: 55). Bu nedenle liderlik ile
orgiitsel adalet arasinda 6nemli bir iligki bulunmaktadir. Liderlik ile orgiitsel adalet arasindaki
iliskiyi inceleyen Armagan ve Erzen’in calismasinda, liderligin oOrgiitsel adalet {izerinde
olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Armagan ve Erzen, 2015: 245). Ayrica okul
yoneticilerinin davraniglarinin da orglitsel adalet algisimi etkiledigi Tekel’in okul miidiirii
yonetim tarzlar1 ile 6gretmenlerin karara katilma, orgiitsel adalet, is doyumu ve tiikenmislik

algilar1 arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismasinin sonucunda elde edilmistir (Tekel, 2019: 47).
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Kisaca orgiitsel adalet, orgiit ile ilgili kisilerin davranissal, biligsel ve duygusal
tepkilerinden etkilenen adalet algilar1 olarak ifade edilebilmektedir (Susanj ve Jakopec, 2012:

511)

Orgiitsel adalet konusundaki ilk ¢alisma 1949 yilinda Stouffer ve arkadaslari
tarafindan Amerikan ordusundaki terfi sistemi iizerindeki adalet algilarinin incelenmesi ile
baslamistir.  Stouffer ve arkadaslarinin caligmasi, bireylerin  ¢iktilar  iizerindeki
degerlendirmesinde sadece sistemin istedigi ciktilar1 degil ayni zamanda referans aldiklar

diger bireylerin ¢iktilarin1 da mukayese ettiklerini ortaya koymustur (Candan, 2014: 892).

Orgiitsel adalet son yillarda orgiitsel psikoloji, insan kaynaklari ydnetimi ve
orgiitsel davranis alanlarinda ¢alisan arastirmacilarin en ¢ok ilgi gosterdikleri konulardan

biridir (Cropanzano ve Greenberg, 1997: 3).

11.2.1. Orgiitsel Adalet Teorileri

Orgiitsel adalet teorileri, Greenberg tarafindan birbirinden bagimsiz iki boyuttan,
“reaktif-proaktif boyut” ve “siire¢-igerik boyutu”ndan tiiretilerek dort kategoriye ayrilmis,

bunlar da kendi iginde ¢esitli teoriler olusturmuslardir (Igerli, 2010: 71).

Reaktif teoriler; calisanlarin, adaletin gozetilmedigi durumlardaki tepkilerini ele

alir ve bu durumlardaki kurtulma cabalari ile ilgilenir (Ozen, 2002: 108).

Proaktif teoriler, adaletin gozetildigi bir ortami saglamak igin c¢alisanlarin yapmis
olduklar1 davraniglarla ilgilenir. Bu teoriler adil uygulamalarin yapilmasina iliskin davraniglar

incelemektedirler (Igerli, 2010: 74).
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Orgiitsel adalet tiirlerinden dagitim adaleti, orgiitte ortaya cikan adaletsizlik
durumuna kars1 olusan tepkileri incelemekte, ¢alisanlarin adaletsiz durumlardan kaginmalarini
konu almakta ve reaktif 6zellik gostermektedir. Siire¢ adaleti ve uzantisi etkilesim adaleti ise,
orgiit icinde adaleti saglama ¢abalarina odaklanmakta ve proaktif 6zellik gostermektedir

(Cakar, 2006: 45).

11.2.1.1. Reaktif-Icerik Teorileri

Reaktif-igerik teorileri, ¢alisanlarin odiillerin ve kaynaklarin adaletsiz dagitilmasi
karsisindaki tepkileri {izerine odaklanmaktadir. Teoriye gore c¢alisanlar adaletsiz durumlara
karst bir takim olumsuz duygularla tepki gostereceklerdir. Orgiitsel adalet ile ilgili

kavramsallastirmalarin ¢ogu bu kategoriye girmektedir (igerli, 2010:71).

Kurama gore ¢alisanlar, adil olmayan durumlara tepki vermelerinin yaninda, adil
olmayan uygulamalar1 diizeltecek uygulamalara da yonelerek bu durumdan kaginma cabasi

icerisinde olurlar (Ozen, 2002: 108).

Orgiitlerde uygulanan ilk toplumsal adalet teorilerinden olan bu teorilerde, adalet
ilkeleri ozellikle oOrgiitler icinde degil de genel toplumsal etkilesim icinde test edilerek

tiiretilmistir (Greenberg, 1990: 400).

Reaktif-igerik teorileri kendi arasinda ti¢ boliime ayrilir. Bunlar: Dagitim Adaleti

Teorisi, Esitlik Teorisi ve Goreli Yoksunluk Teorisidir.
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I1.2.1.1.1. Dagitim Adaleti Teorisi

Dagitim Adaleti Teorisi, c¢alisanlarin yaptiklari islerin boyutuna gore beklenti
icerisinde olacaklarini ifade eder. Ayrica dagitim adaleti teorisine gore ¢alisanlar, yaptiklar
islerin karsihigini gordiiklerinde adaletin dogru bir bigimde saglandigim diisiiniirler (Iyigiin,

2012: 55).

Orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu esitlik teorisine benzemektedir. Bunun
nedeni her iki teorinin de sonuglarin dagitimi ile ilgilenmesidir. Esitlik teorisine gore, bir
calisanin girdi-¢cikti oram1 baska ¢alisanlarin girdi-¢ikt1 oranlar1 ile karsilastirilmaktadir. Bu
girdi-¢ikt1 orani1 arasindaki denge, calisanlarda bir esitlik duygusuna yol agmaktadir. Ancak
calisanlarda olusan bir esitsizlik algisi, ¢alisanlarda gerilime neden olmaktadir. Boyle bir
durumda calisanlar esitligi, ise olan ¢abalarin1 azaltmak davranmiglar gelistirerek yeniden

olustururlar (igerli, 2010: 79).

Teoriye gore ¢alisanlar elde ettikleri kazanimlarin ¢abalarindan daha az oldugunda
ofke, daha fazla oldugunda ise sugluluk duyacaktir. Her iki durumda da dagitimsal
adaletsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda elestirmenler dagitim adaleti teorisinin, adalet
degerlendirmelerindeki dis karsilagtirmalari tamamen gérmezden geldigini ve adaleti sadece

calisanlarin ¢aba ve kazanimlarina gore degerlendirdigini belirtmistir (Jasso, 1980: 3).
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I1.2.1.1.2. Esitlik Teorisi

Bu teoriye gore ¢alisanlar, ortaya koyduklar1 girdileri ve elde ettikleri sonuglari
digerleri ile karsilastirarak bir degerlendirme yapmakta ve bu degerlendirmelerine gore

dagitim ile ilgili adalet algisina sahip olmaktadir.

Girdiler; calisanlar tarafindan ortaya konulan ¢aba, performans, sorumluluk
miktari, tecriibe, bedensel ve zihinsel yetenek, yas ve cinsiyet, kidem, calisma kosullari, isin
gerektirdigi bilgi, yetkinlik, beceri ve Orgiitsel vatandashik davramisini kapsamaktadir.
Sonuglar ise ¢alisan ve yonetici arasindaki iliskileri igeren ticret, isle ilgili haklar, yetki, takdir,
terfl, statii, i¢sel odiiller, atama ve ek {licretler gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Eroglu, 1998:

288).

Esitlik teorisine gore, ¢alisanlar girdileri ve sonuglari diger ¢alisanlarin girdi ve
sonuclari ile karsilastirir. Karsilastirmalarinda bu ikisi arasinda bir farkliligin ortaya ¢ikmasi,

caligan tizerinde adaletsizlik duygusuna neden olur (Beugre, 1998: 2).

11.2.1.1.3. Goreli Yoksunluk Teorisi

Goreceli yoksunluk teorisi, Orgiitteki esitligin ve dengenin uygulanmadig
durumlarda bireyin yasadigi durumu agiklayan memnuniyetsizlik duygusu veya bir

adaletsizlik algilamasi olarak tamimlamistir (Igerli, 2010: 73).

Goreceli yoksunluk teorisi ile belirli 6diil dagitimi kaliplarinin, ¢alisanlar: yalnizca

bu belirli iglere tesvik edecegi ve bunun da mahrumiyet ve kiiskiinliik duygularina yol agacagi,
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sonu¢ olarak da depresyondan, siddet iceren isyan patlamalarina kadar degisen bir dizi

reaksiyonu ortaya ¢ikaracag iddia edilmektedir (Greenberg, 1987: 12).

Kisaca goreli yoksunluk teorisine gore c¢alisanlar, gercek sonuclarla arzulanan
sonuglar veya hak ettiklerini diisiindiikleri sonuclar arasinda c¢eliski bulundugu zaman

mahrumiyet yasamaktadirlar (Beugre, 1998: 16).

11.2.1.2. Proaktif-Icerik Teorileri

Orgiitiin etkinligi icin ve ¢alisan ¢alisanlarin motive edilmeleri konusunda ddiiller
cok onemlidir. Ancak odiillerin dagitimindaki uygulamalar, ddiiller kadar 6nemli bir yer teskil
etmektedir. Proaktif-icerik teorisi; calisanlarin, adaletin dogru dagitilmasi igin yaptiklar
uygulamalari konu edinen bir teoridir. Calisanlarin adil olan ve adil olmayan kazanim
dagitimlarina nasil tepki verdikleriyle ilgilenen reaktif-igerik teorilerinin aksine proaktif-igerik
teorileri, ¢alisanlarin adil kazanim dagitimlarini nasil elde etmeye c¢alistiklart konusuyla
ilgilenir. Proaktif-icerik teorilerine goére calisanlar, ddiillerin dagitiminin yapilan katkilarla

orantili olmasi i¢in ¢aba sarfederler (Greeberg, 1987: 13).

Proaktif-igerik teorileri kapsaminda iki kurami ele alabiliriz. Bu kuramlardan

birincisi Leventhal’in adalet yargi teorisi, ikincisi ise Lerner’in adalet giidiisti teorisidir.

11.2.1.2.1. Leventhal’in Adalet Yarg: Teorisi

Leventhal’in adalet yargi teorisi, ddiillerin caligmalarla dogru orantili olarak
paylastirilmasimi konu alan bir teoridir. Ancak, adil dagitim ilkesinin bazen ihlal edildigi ve

kazanimlarin ¢aligmalara bakilmaksizin herkese esit dagitildigi da goriilmiistiir. Leventhal bu
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durumlarda, calisanlar arasinda uyum saglanirsa bir problem olusmayacagini belirtmistir.
Leventhal boylece uygun sartlar altinda esitlik kuralinin tamamen adil olabilecegini kabul

eden adalet yargi teorisini tiretmistir (Greenberg, 1987: 12).

Adalet yargi teorisinde; esit temelli paylasim (her tiirlii kazanim hak edilsin veya
edilmesin herkese esit bigimde dagitim), esit paylasim (herkese katkisi veya hak ettigi oranda
dagitim) ve ihtiya¢ (calisanlarin ihtiyaglarina gore dagitim) olmak {izere li¢ dagitim kural
bulunmaktadir. Teori ile karsilagilan farkli durumlar i¢in birbirinden farkli dagitim kurallari

uygulanarak 6diil dagitim kararlar1 alinmaya calisilmaktadir (Beugre, 1998: 8).

Adalet yargi teorisinde calisanlarin karsilastiklart durumlar i¢in farkli dagitim
kurallar1 uygulanarak odiillerin dagitimlar1 yapilmaya calisilmaktadir. Buna o6rnek olarak
caliganlar arasinda sosyal uyumun siirdiiriilmesinin istenildigi durumlarda 6diiller ¢aligsanlara

yaptiklari katkilar g6z oniine alinmaksizin esit olarak paylastirilacaktir (Greenberg, 1987: 13).

11.2.1.2.2. Lerner’in Adalet Giidiisui Teorisi

Lerner, oOrgiitte c¢alisanlarin temel kaygisinin adalet oldugunu ve bu adaleti
saglamak i¢in dort ilkeden olusan c¢alisma Ongordiigiinden s6z etmistir. Bu ilkeler ise;
rekabetci adalet ilkesi, esit paylasim ilkesi, esit temelli paylasim adaleti ilkesi ve gercek adalet
ilkesidir. Rekabetgi adalet ilkesi; 6diil dagitiminin, ¢alisanlarin performansina gore rekabetgi
tarzda yapilmasi gerektigi goriisiidiir. Esit paylasim ilkesi; 6diil dagitiminin, ¢alisanlara sayisal
olarak esit dagitilmasi yani esitlik ilkesine gore hareket edilmesi gerektigini benimseyen
gorlstiir. Esit temelli paylasim adaleti ilkesi; 0diil dagitiminin, g¢alisanlarin benzeyen

katkilarina gore hakkaniyetli yapilmasi gerektigi goriisiidiir. Gergek adalet ilkesi; 6diil
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dagitiminin, calisanlarin ihtiyaglarina yani Marksist adaleti tarzinda yapilmasi gerektigi

goriistidir (Greenberg, 1987: 13).

Dikkat edilecek olursa adaletin adil ya da adil olmayan dagitimlariyla ilgilenilen
reaktif-igerik ve proaktif-igerik kuramlari, dagitim adaletini isaret eder (Ozen Isbasi, 2000:

47).

11.2.1.3. Reaktif-Siire¢ Teorileri

Reaktif-siire¢ teorileri orgiitte alinan kararlardaki siireclerin adil olup olmamasi ve
calisanlarin bu siiregteki yontemlere nasil tepki verdikleri ile ilgilenen hukuk alanindan

tiiretilmis bir teoridir (Greenberg, 1987: 13).

Siireg teorileri, genel olarak kararlarin nasil belirlendigi ile ilgilidir. Igerik
teorilerinde kazanimlarin adil dagitihp dagitilmadigina bakilirken, siire¢ teorilerinde kararlar
almirken karar1 uygulama siirecinin adil olup olmamasina bakilir. Bu baglamda reaktif-siire¢
teorisi, alinan kararlarda hukuki yontemlerin hangilerinin kullanildigina odaklanir. Kullanilan

bu yontemler toplumun ¢ikan kararlari kabuliinde ¢ok etkili olmaktadir (Greenberg, 1987: 14).

Calisanlarin Kkarar siireglerinde kendilerine kontrol imkani sunulan islemlerden
kontrol imkan1 sunulmayan islemlere gore daha fazla tatmin olduklari, ayrica siire¢ kontrollii
islemlerden sonra ortaya ¢ikan kararlar1 daha adil algiladiklar1 gézlemlenmistir (Greenberg,
1987: 14). Reaktif-siire¢ teorisinde alinan kararlar olumlu olsun ya da olmasmn kullanilan
islemlerde silire¢ kontrolii bulunuyor ise alinan kararlar adil olarak algilanmaktadir (Eker,

2006: 10).
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11.2.1.4. Proaktif-Siire¢ Teorileri

Proaktif-siire¢ teorileri, adil uygulamalarin gergeklestirilebilmesi i¢in hangi
prosediirlerin kullanilmasi gerektigi ile ilgilenir. Karar alma siirecindeki prosediirleri inceleyen
reaktif siire¢ teorilerinin aksine, proaktif-siire¢ teorileri prosediirlerin dagitim uygulamalarina
yonelmistir. Bu dagitim uygulamalarindan bahseden en énemli teori ise, Leventhal, Karuza ve
Fry’in “Dagitim Tercihi Teorisi”dir. Bu teoriye gore, orgiit icinde adalete ulagilmasin
saglayabilecek sekiz 6zellik belirlenmistir. Bunlar: ¢alisanlara karar verenleri se¢me hakki
tanima, tutarli kararlara dayanma, dogru bilgiye dayanma, Karar verme giiciiniin yapisini
belirleme, c¢alisanlar1 Onyargilara karsi koruma, calisanlarin itirazlarinin degerlendirmeye
alinmasini saglama, prosediirlerde degisiklik yapilmasina olanak saglama, yaygin olarak kabul

edilen etik standartlar belirlemedir (Greenberg, 1987: 14).

Siirec adaleti ile c¢alisanlar, odiilleri belirlemede kullanilan siireclerin

olusturulmasinda ya da odiillendirme siirecinin belirlenmesinde katilim saglar (Iscan ve

Naktiyok, 2004: 183).

11.2.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Orgiitsel adalet kavrami igin giiniimiize kadar birgok c¢alisma yapilmis ve bu
caligmalarin devam edecegi diisiiniilmektedir. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi, konuya
iliskin farkli yaklasimlarin olmas1 ve bu yaklasimlar1 inceleyen bir¢ok ¢alismanin
yapilmasidir. Diger 6nemli nedenlerden birisi de ¢alisanlarin davraniglarinda orgiitsel adalet

kavraminin 6nemli bir yere sahip olmasidir.
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Orgiit icerisindeki kararlarin hangi kurallar cercevesinde alindifi, yoneticilerin
davraniglar1 ve ¢alisanlar ile iliskileri, dagitilan 6diiller ve alinan ticretler gibi bir¢ok konu ile
ilgilenen orgiitsel adalet kavraminin igerigi oldukg¢a genistir. Kapsami ¢ok genis olan orgiitsel

adalet kavrami i¢in birgok ¢alisma yapilmistir.

Orgiitsel adalet kendi igerisinde; dagitimsal adalet, islemsel (prosediirel) adalet ve

etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢ boyuta ayrilmistir (Akyildiz ve Turung, 2013: 249).

11.2.3.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet, gorevler, mallar, hizmetler, firsatlar, cezalar/6diiller, roller,
statiiler, iicretler, terfiler vb. her tiirlii kazanimin kisiler arasindaki paylasimini konu alan

kavramdir (Ozen, 2002: 112).

Dagitimsal adalet, c¢alisanlarin orgiite kattiklarina inandiklar1 degere karsilik
almalar1 gereken maddi kazang ve 6diil miktarma iliskin algilarinin gostergesidir (Ince vd.,
2005: 77). Calisanlar dagitimsal adaleti degerlendirirken bir¢ok hususa dikkat ederler.

Calisanlarin dikkat ettigi hususlarin en 6nemlisi sosyal karsilastirmalardir (Polat, 2007: 15).

Dagitimsal adaleti yiiksek olan orgiitlerde calisanlarin adalet algilar1 da yiiksek
yiiksek olacaktir. Boylece calisanlar birbirlerine daha fazla kenetlenerek orgiitiin basarisini
arttirmaya calisacaklardir. Greenberg, adil olmayan dagitim adaleti algisina sahip calisanlarin
yiiksek diizeyde stres yasadigini ve bunun sonucunda hem yaptiklari isten tatmin olmadiklarini

hem de ¢alistiklar drgiitii yetersiz bulduklarini ifade etmektedir (Ozkalp vd., 2013: 656).
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Dagitimsal adalet orgiitsel adaletin ilk unsurudur. Zamanla yalnizca kazanimlarin
dagitiminin Orgiitsel adaleti agiklamada yetersiz kaldigi goriilmiis bu dagitimlarda kullanilan

yontemlerin adil olup olmamasina da bakilmistir. Bu sekilde islemsel adalet ortaya ¢ikmustir.

11.2.3.2. islemsel (Prosediirel) Adalet

Islemsel adalet, ilk kez Thibaut ve Walker’in (1975) ¢alismalar1 olan siire¢ kontrol

modeli ile literatiire girmistir (Konovsky, 2000: 493).

Thibuat ve Walker tartismalarin ¢oziimii ig¢in ¢okga ¢alisilmasi gerektigini
belirtmis ve bu kararlar1 alma siirecindeki uygulamalarda calisanlara séz hakki verilmesini

ifade etmislerdir (Sheppard, Lewicki ve Minton, 1992: 102).

Bir is gorenin almis oldugu haftalik ya da aylik iicret miktart dagitim adaletini
ifade ederken, bu ticret tutarinin belirlenmesinde takip edilen politika ve yontemlerin adil olma
diizeyi ve bunlara calisanlarin ne derece giiven duydugu tamamen islem adaleti kavraminin
konusunu olusturmaktadir. Bu 6zelligiyle islem adaleti, dagitim adaleti kavraminin da iistiinde

cok daha genis bir anlam ve igerik tagimaktadir (Dogan, 2005: 302).

Prosediir (Islemsel) adalet, kararlarda kullanilan ydntemlerin yani prosediirlerin,
adil olmasina iliskin bir kavramdir. Prosediirler, karara ulasmak i¢in kullanilan araglardir ve
dagitim adaletini biiyiik O6l¢iide saglamaktadirlar. Fakat prosediirler kusursuz degildir. Bir

prosediir, adil sonuglari elde sagladig siirece mesrudur (Folger, 1987: 148).

Islemsel adalet calisanlarm, kendilerini etkileyen kararlarin alims bigimi ve

uygulamalarin adilligi konusundaki algilarina odaklanmaktadir. Siirecin adilligine olan inang,
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bu siire¢ sonunda elde edilen kazanglarin adil olup olmadigina iliskin alginin olusumda 6nemli
bir etken olarak goriilebilir (Cakir, 2006: 47). Calisanlar s6z haklarinin oldugu, birey olarak
katilabildikleri siiregleri, sessiz kaldiklari, katilamadiklar1 islem ve siireclere gore sonug
olumsuz dahi olsa adil olarak algilamaktadir (Aykanat ve Yildirim, 2012: 265). Sonug olarak

islemsel adalet ile calisanlarin is performansi arasinda pozitif bir bag oldugu goriilmektedir.

11.2.3.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, oOrgiitlerin iletisimine odaklanarak c¢alisanlar arasindaki
davranig ve iletisimin adilli§ini inceler. Bu baglamda etkilesimsel adalet, prosediirlerin
uygulanmas1 siirecinde ortaya c¢ikan calisan davranislarindaki algilanan adalet olarak

tanimlanabilir (Cohen Charash ve Spector, 2001: 281).

Etkilesimsel adalete gore yonetici ve galisanlar arasindaki iletisimin yiiksek bir
seviyede bulunmasi gerekmektedir (Cohen Charash ve Spector, 2001: 281). Ciinkii ¢alisanlar
kazanimlarindaki adillige dikkat ettikleri gibi kendilerine karsi bu kazanimlarin sdylenis
bigimlerine dikkat ederler (Ozkalp vd., 2013: 659). Calisanlar alinan kararlarin kendilerine
sOylenmesi konusunda hassastirlar (Altintas, 2002: 37). Kisaca etkilesimsel adalet, orgiitsel

adaletin insani boyutunu gostermektedir.

Etkilesimsel adaletin dort kurali bulunmaktadir. Bunlar: saygi, kurallara uyma,
diiriistliik ve dogruluktur (Colak ve Erdost, 2004: 60). Greenberg, belirlenmis olan bu dort
kurali iki gruba ayirmistir. Bu kurallardan saygi ve kurallara uymayi kisilerarasi adalet olarak,

diiriistliik ve dogrulugu ise bilgisel adalet olarak belirtmistir (Colak ve Erdost, 2004: 60).
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11.2.3.3.1. Kisiler Aras1 Adalet

Kisiler aras1 adalet daha ¢ok iletisimle alakalidir. Burada her bir bireyin algilamasi
ve kisisel ozellikleri farkli oldugundan kisiler arasi adalet algisinin olusmasi; kisiler arasi
iletisim, dogruluk, nezaket, saygi, diiriistliik, haklara saygi ve zamaninda geri bildirim

cercevesinde sekillenir (Jawahar, 2007: 739).

Kisiler aras1 adalet, orgiit calisanlarinin ¢alismalar siirecinde etkisinde kaldiklari
tutum ve davranmiglarin niteligidir. Kararlarin ¢alisanlara nasil iletildigi ve iletilecegi kisiler

arasi1 adalete birer Ornektir.

Calisanlarin orgiit icerisinde karsilastiklari olumlu ya da olumsuz bir davranisa

gosterdigi tepkiler de kisiler arasi adalet ile ilgili bir sonugtur (Goldman, 2003: 708).

11.2.3.3.2. Bilgisel Adalet

Bilgisel adalet c¢alisanlara, kazanimlarin Oncesinde yapilmasi gereken
bilgilendirmeleri konu alir (Igerli, 2010: 88). Ucret ve terfi gibi kazanimlarm dagitimi ve bu
dagitimlarin nasil yapildigina dair ¢alisanlara bilgi verilmesi bilgisel adalet ile ilgilidir (Colak

ve Erdost, 2004: 60).

Ucret sistemi iizerinde yapilan ¢alismalar, iicretlerin 6denmesine dair prosediirler
adalet acisindan ¢ok Onemlidir. Bilgisel adalet ile calisanlar {icretlerinin dagitimlarindaki
kararlar1 6grenmekle birlikte, iicret dagitimindaki prosediirlerin kullanimlarinin gegerli olup

olmadigini da goérmiis olur.
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Calisanlar kazanimlar oncesinde siire¢ hakkinda bilgi edinirse; orgiit igerisinde
yoneticiler, olumlu bir izlenim elde etmis olmakla birlikte alinan kararlarla ilgili olumsuz

dedikodularin da 6niine gegmis bulunur (Akca, 2012: 74).

11.2.4. Orgiitsel Adaleti Etkileyen Faktorler

Calisanlarin davraniglarini ve Orgiitiin basarisini 6nemli derecede etkileyen bir
kavram olan orgiitsel adalet ¢cok sayida faktorden etkilenmektedir. Caliganlar orgiit igerisinde
yasanan siire¢lerde adalet kavramini kendilerince belirledikleri birtakim 6Slgiiler kullanarak
degerledirir. Bu noktada oOrgiitiin insana yonelik tutum ve davranislar1 onem kazanmaktadir.
Ciinkii orgiitlerin en 6nemli kaynaklarindan birini hi¢ siiphesiz insan olusturmaktadir. Bu
baglamda orgiitsel adaleti etkileyen faktdrler konusunda birgok calisma yapilmistir. Orgiitsel
adaleti etkileyen iki faktdrden s6z edebiliriz. Bunlardan birincisi bireysel faktorler, ikincisi ise

1§ ve i ortamina iligkin faktorlerdir.

11.2.4.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerden cinsiyet, oOrgiitsel adaleti etkileyen unsurlardan birisidir.
Kadinlarin herkese esit davranilmasina daha ¢ok dikkat etmesi nedeniyle, dagitim adaletine
yonelecekleri diistiniilirken, erkeklerin rekabete olan yatkinliklari nedeniyle, prosediir

adaletine yonelecekleri diisiiniilmektedir (Eker, 2006: 32).

Ikinci bir bireysel faktor kisilik 6zellikleridir. Olumlu kisilige sahip olan bireyler,
herhangi bir sorunu hizli bir sekilde kontrol altina almaya calisirken, olumsuz kisilige sahip

olan bireylerin tepkileri en ufak bir sorunda dahi siddetli olabilir (Gilliand, 2008: 275).
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Kisacasi bireylerin kisilik 6zellikleri, kisilerin orgiitsel adalet algisina verecekleri tepkileri

degistirebilmektedir (Russell ve Robert, 2006: 175).

Ucgiincii bir bireysel faktér ise kiiltiirdiir. Diisiincelerin 6zgiirce paylasilabildigi bir
kiltiirde, toplumun adaletsizlik aninda ortaya koydugu tepkileri kiiltiir faktoriiniin etkisidir.
Ataerkil topluluklar ile daha ¢ok bireysel yasayan topluluklar arasinda adalet algisinin

farkliliklar gostermesi de kiiltiirel faktor kaynaklidir (Eker, 2006: 33).

11.2.4.2. Is ve is Ortamina Yonelik Faktorler

Orgiit igerisindeki kazanimlarm adil dagitilmas1 ve Kararlar aliirken diisiincelerin
ifade edilebilmesi kurumun adaletli algilanmasini saglar. Bunun yani sira yoneticinin yonetim
tarzi ve davranis sekilleri de calisanlarin orgiitsel adalet algilarimi etkileyen en Onemli
faktorlerden birisidir. Kisaca isyerinden ve yoneticisinden memnun olan ¢alisanlarin orgiitsel

adalet algilarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir (De Coninck ve Stilwell, 2004: 57).

Orgiitsel adaletin ve orgiit ikliminin olumlu olarak algilanmasi, calisanlardaki
yaratict davraniglarin artmasina neden olmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 25). Bu durum

Orgiitiin verimini ve vizyonunu pozitif yonde etikler.

Ozetlemek gerekirse calisanlarin yapmis olduklar1 calismalarin yoneticiler ve
calisma arkadaglar1 tarafindan algilanip doniit olarak hissettirilmesi, calisanlar ile Orgiit
arasindaki olumlu algiy1 arttirmakta ve duygusal iligkileri olumlu yonde etkilemektedir

(Tokgdz, 2011: 368).
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11.2.5. Orgiitsel Adaletin Sonuclar

Orgiitsel adalet sayesinde kazanimlarin adil dagitilmas1, kazanimlarim dagitimsal
stirecinin agik¢a ifade edilmesi ve bu sayede olusan samimi iletisim iklimi neticesinde;
calisanlar kendilerini 6rglite ait hissederler ve islerinden tatmin bir sekilde performanslarini
yukariya tasirlar. Is tatmini, is hayatinin bir kalite dl¢iitii oldugundan orgiit adaletin is
hayatinda ¢ok 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Iscan ve Sayn, 2010: 198). Ozellikle
prosediirsel adalet algisinin yiiksek oldugu, kararlara katilimin desteklendigi is ortamlarinda
caliganlarin performans seviyelerinde artis gozlemlenmektedir (Samuel, Zhen ve Pawan, 2004:

94).

Orgiitsel adalet algisiin yiiksek oldugu kurumlarda calisanlar yoneticilerin
davraniglarin1 adil, ahlaki ve rasyonel olarak degerlendirmektedirler. Bu baglamda bu
kurumlarda kazanimlarin adil olarak dagitildigi, kurallarin objektif olarak uygulandig: ve zarar

goren ¢alisanlarin zararlarinin karsilandigi algist da yiiksek olmaktadir (Bakan, 2013: 192).

Orgiitsel adalet sayesinde ¢alisanlar, kendilerini giiven ortaminda hisseder ve 6rgiit
igerisinde yasanabilecek sikinti ve stresleri en alt diizeyde yasar. Calisanlar bu sekilde
tilkkenmislik hali yasamayip islerinden ayrilmayr da diisiinmemis olur. Ayrica g¢alisanlarin
beden ve ruh sagliklarinin yiiksek olmasi nedeniyle c¢alisma ortaminda yasanabilecek

devamsizliklar 6nlenmis olur (Jan ve Kees, 2010: 70).

Orgiitsel adaletin yiiksek oldugu kurumlardaki sonuglardan birisi de ¢alisanlarin
orglite siki sikiya baglanmasi ve gontllii olarak gorevleri disindaki igleri 6rgiit icin ellerinden
geldigince yapmalaridir (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009: 79).
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Orgiitsel adaletin sonuglarina dair Aryee, Budhwar ve Chen’in yapmis olduklari
arastirmada, Orgiitsel adaletin Orgiitsel giiveni olumlu yonde etkileyerek calisanlarin is
tatmininde, orgiitsel bagliliklarinda, Orgiitsel ~vatandaslik davraniglarinda ve s
performanslarinda o6rgiitsel adaletin olumlu bir etken oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica
orgiitsel adaletin yiikselmesi durumunda calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve tiikenmislik

sendromlarinin ise azalacagi belirlenmistir (Aryee, Buldwar ve Chen, 2002: 267).
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I1l. BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

Bu boliimde ¢alismanin amacit ve Onemi, arastirmanin ydntemi, evreni ve
orneklemi, kullanilan 6l¢ekler, arastirmanin modeli ve hipotezleri ile analiz ve bulgulara yer

verilmektedir.

III.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Orgiitlerin basarili olabilmeleri i¢in iyi bir ydnetim anlayisina sahip olmalari
gerekmektedir. Iyi bir yonetim ise yoneticilerin orgiit ¢alisanlarina davranis ve tutumlari ile
adil olmalariin yaninda, ¢alisanlarinin istek ve beklentilerini dikkate alan ve onlara destek
veren bir anlayista hareket etmeleri ile miimkiindiir. Bu baglamda son yillarda lider ve liderlik
kavramimin 6nemi giderek artmistir. Arastirmacilar, orgiitsel basar1 ve yliksek performans
yakalayabilmek i¢in orgiitlerin basarili liderlere ihtiyaclarinin oldugu yoniinde ¢ok sayida
calisma yapmiglardir. Otantik liderlik de son donemde arastirmacilarin {izerinde

yogunlastiklari liderlik tiirleri arasinda yer almaktadir.

Orgiitsel adalet kavrami da yine orgiitlerin ¢alisma huzuru ve performansi
acisindan son derece 6nemli ve gerekli kavramlardan birisidir. Calisanlar kendilerine sunulan
kazanimlardan, orgiitsel faaliyet islemlerindeki seffafliktan ve kendilerine karsi gosterilen

davraniglardan dolay1 adil bir ortamin varligini isteyecektir. Boyle bir ortamin saglanabilmesi
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icin de en basta orgiitlerdeki yoneticilerin sorumlu olduklar1 agiktir. Bu nedenle ayni zamanda

bir lider olan 6rgiitlerdeki yoneticilerin adil bir 6rgiitsel iklimi olusturmalar1 gerekmektedir.

Yukarida deginildigi {lizere orgiitler agisindan son derece onemli hale gelmis olan
otantik liderlik ve oOrgiitsel adalet kavramlarinin egitim kurumlar1 olan okullarda 6gretmenler
tarafindan nasil algilandiklari, bu kavramlar arasindaki nasil bir iliski oldugunu belirlemek
amactyla bu arastirmanin yapilmasi planlanmistir. Ayrica bu kavramlari temel alan bir
arastirmanin Karaman ilinde ve egitim c¢alisanlarina yonelik ilk kez yapiliyor olmasi1 da hem
Ozglnliigli hem de Onemini arttirmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilecek bulgularin

egitim kurumlar1 a¢isindan uygulamacilara da katki saglayabilecegi de umulmaktadir.

I11.2. Arastirmanin Evreni, Orneklemi, Siirhihig: ve Yontemi

Aragtirmanin evreni Karaman ilinde gorev yapan Ogretmen ve diger okul
yoneticileri olusturmustur. Zaman ve ekonomik maliyetleri nedeniyle il geneli yerine il
merkezindeki 6zel ve devlete bagli okul dncesi, ilkokul, ortaokul ve liselerde gorevli toplam
3108 Sgretmen ve yoneticiden olusan evren® temel alinmustir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile
elektronik ortamda hazirlanan anketler, 6gretmen ve okul yoneticilerinin elektronik posta
adreslerine gonderilmistir. Nisan 2020 déneminde geri doniisii saglanan 281 adet anket analize
tabi tutulmustur. Dolayisiyla arastirmanin O6rneklemi de 281 kisiden meydana gelmistir.
Aragtirma smirliligi ise Karaman merkezde gorev yapan Ogretmen ve okul yoneticileridir.

Orneklemin biiyiikliigiiniin evreni temsil yetenegini ortaya koyabilmek igin yapilan

! Bu veri Karaman i1 Milli Egitim Miidiirligi'nden elde edilmistir.
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hesaplamalara gore; %96 giiven diizeyi, %5,58 hata pay1, %10 giiven aralig1 esas alinarak 281
kisiden olusan 6rneklem biiyiikliigiiniin evreni temsil yetenegi oldugu belirlenmistir (Sipahi,

Yurtkoru ve Cinko, 2008; Sahin ve Giirbiiz, 2018).

Aragtirmada nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi tercih edilmistir. Bu
yontemin tercih edilmesinde yoOntemin hem arastirmaci agisindan kolay olmasi hem de
katilimcilarin goriis ve diisiincelerini daha objektif yansitabilecekleri bir imkan sunuyor olmasi
etkili olmustur. Anket formu li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin ¢esitli
demografik &zelliklerinin saptanmasmna yonelik sorular yer almustir. ikinci béliimde
Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen Tiirkce formu Giil, Ince ve Candan
(2017) tarafindan kullanilan Otantik Liderlik Olgegi (OLO) bulunmaktadir. OLO toplam 16
maddeden olusmaktadir ve “1=kesinlikle katilmiyorum... 5=kesinlikle katiliyorum” araliginda
besli Likert seklinde yapilandirilmistir. Uciincii béliimde ise orijinal formu Niehoff ve
Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Tiirkge formu Candan (2014) tarafindan kullanilan
toplam 20 maddelik Orgiitsel Adalet Olcegi (OAO) yer almaktadir. OAO de “l=higbir

zaman...5=her zaman” araliginda yine besli Likert seklinde yapilandirilmstir.

IT1.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Calismanin literatiir incelemesi sonucunda otantik liderligin, adaletli bir yonetimi
temsil ettigi ve sonucuna ulagilmistir (Kiersch, 2012). Bunun yaninda otantik liderlik ile
orglitsel adaletin alt boyutlar1 olan dagitimsal, islemsel(prosediirel) ve etkilesimsel adalet

arasinda pozitif yonli bir iliski goriilmiistiir (Kili¢ ve Cavusoglu, 2019).
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Calismanin literatiir incelemesinde ulasilan sonuglar dogrultusunda asagidaki

arastirma modeli ve buna dayal1 olarak da arastirma hipotezleri olusturulmustur.

Sekil 3. Arastirma Modeli

/ Otantik Liderlik / ﬁrgﬁtsel Adalet \
*Oz Farkindalik *Dagitimsal Adalet
*liskilerde Seffaflik .| *Islemsel(Prosediirel) Adalet
*Bilgiyi Dengeli “1 *Etkilesimsel Adalet
Degerlendirme
*fesellestirilmis Ahlak
Anlayis:

J N J

Aragtirmanin hipotezleri de su sekilde kurulmustur:

Hi: Otantik liderlik ile orgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.
Hia: Otantik liderlik ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.
Hip: Otantik liderlik ile islem adaleti arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski vardir.
Hic: Otantik liderlik ile etkilesim adaleti arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

H,: Otantik liderlik 6rgiitsel adaleti pozitif yonde ve anlamli sekilde etkilemektedir.
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I11.4. Bulgular ve Analiz

Bu béliimde alan aragtirmasi araciligiyla elde edilen veriler iizerinde tanimlayici

istatistikler, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, fark testleri, korelasyon analizi ve regresyon

analizleri yapilmistir. Analiz sonucunda ortaya konulan bulgular ile ilgili olarak da c¢esitli

degerlendirmelerde bulunulmustur.

I11.4.1. Tamimlayici istatistikler

Ik olarak arastirmaya katilan kisilerin ¢esitli demografik 6zelliklerini belirlemek

amactyla tanimlayici istatistikler yapilmistir. Asagidaki tablo ile de sonuglar gosterilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler

Ozellik Kategori Frekans (f) Yiizde (%)
S Erkek 133 47,3
Kadin 148 52,7
. Evli 220 78,3
Medeni Durum Bekar 61 217
21-25 18 6,4
Ve 26-30 56 19,4
31-40 126 44,8
41 ve usti 81 28.8
Egitim Durumu Lisans 250 89,0
Lisans ustii 31 11,0
Ogretmen 256 91,1
Gorev Unvani Miidiir Yardimeisi 16 57
Miidiir 9 3,2
0-1 yil 83 29,5
Mevcut Okulundaki |21 99 352
Gorev Siiresi 5-10 yil 68 24,3
11-15 yil 17 6,0
16 ve Usti 14 5,0
e e Evet 204 72,4
Sendika Uyeligi Hayir 77 276
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Gorev Yapilan Okul I?eVIet 271 96,4
Tirt Ozel 10 3,6
Okul Oncesi 33 11,7
Gorev Yapilan Okul | ilkokul 66 23,5
Kademesi Ortaokul 135 48,0
Lise 47 16,7

Tanimlayic1 istatistik sonuglarina gore; katilimeilarin  %47,3liniin  erkek,
52,7’sinin kadin, %78,3 tiniin evli, %21,7’sinin bekar, %6,4’tintn 21-25, %19,9’unun 26-30,
%44,8’inin 31-40, %28,8’inin 41 yas ve Ustl grupta oldugu, %89’unun lisans, %11’ inin
lisansiistii egitim diizeyine sahip olduklari, %91,1’inin 6gretmen, %.5,7’sinin  midir
yardimcisi, %3,2’sinin miidiir gérev unvaninda olduklari, %29,5’inin 0-1 y1l, %35,2’sinin 2-4
yil, %24,3’liniin 5-10 yil, %6’sinin 11-15 yil ve %5’inin 16 yil ve istiinde siireyle mevcut
okullarinda gérev yapmak olduklari, %72,4’liniin sendika tiyesi, %27,6’sinin ise sendika tiyesi
olmadiklari, %96,4’iiniin devlet, %3,6’sinin ise 6zel okullarda gorev yaptiklari, %11,7’sinin
okul oncesi, %23,5’inin ilkokul, %48’inin ortaokul ve %16,7’sinin ise liselerde gorev

yapmakta olduklar1 belirlenmistir.

I11.4.2. Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan Otantik Liderlik Olgegi ve Orgiitsel Adalet Olgegi icin
faktor analizi, maddelerin her birisinin ortalama, standart sapma ve faktor yiikleri

belirlenmistir.

Sonuglar asagidaki tabloda 6zetlenmistir.
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Tablo 3. Otantik Liderlik Olgegi
Giivenilirlik Analizleri

Faktor

Analizi, Ortalama, Standart Sapma ve

Faktor
adi

Soru Ifadesi

Ort.

Std.
Sapma

Faktor
Agirhig

Faktoriin
Aciklayici-
1181 (%)

Gilivenilirlik
Cronbach's

o

Otantik Liderlik

OLI1 “Yoneticim ne demek
istiyorsa onu agikea soyler.”

4,03

1,052

0,721

OL2 “Yoneticim hata
yaptiginda kabul eder.”

3,65

1,161

0,744

OL3 “Yoneticim herkesin
diisiindiiklerini sdylemesini
tesvik eder.”

3,90

1,070

0,756

OL4 “Y0neticim insanlara aci
gercekleri soyler.”

3,80

0,979

0,892

OLS “Yoneticimin agi3a
vurdugu duygulari
hissettikleriyle tam olarak
aynidir.”

3,60

1,045

0,590

OL6 “YOneticimin
inandiklariyla yaptiklari
tutarlidir.”

3,71

1,118

0,601

OL7 “Yoneticim kararlarini
deger yargilarina gore verir.”

3,69

1,072

0,852

OLS8 “Y0neticim insanlarin da
kendi deger yargilarinin
arkasinda durmasini ister.”

3,72

1,094

0,774

OL9 [Yo6neticim ahlaki boyutu
yiiksek standartlara dayali1 zor
kararlar verir.]

3,36

1,073

0,897

75,21

0,950
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OL10 “Yoneticim derinden
inandiklarina ters olan
gorislerin belirtilmesini 1srarla
ister.”

3,05

1,140

0,653

OL11 “Yoneticim karar
vermeden Once ilgili bilgiyi
enine boyuna inceler.”

3,77

1,127

0,798

OL12 “Yoneticim sonuca
varmadan 6nce degisik
gortisleri dikkatle dinler.”

3,78

1,131

0,851

OL13 “Y0Oneticim bagskalariyla
etkilesimi/iletisimi gelistirmek
icin geri besleme arayisi iginde
olur.”

3,65

1,068

0,779

OL14 “Y6neticim
yeteneklerinin bagkalar
tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.”

3,63

0,999

0,668

OL15 “Yoneticim 6nemli
konulardaki tavrini ne zaman
yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir.”

3,67

1,017

0,723

OL16 “Yoneticim 6zel/sahsi
durumlarinin insanlari nasil
etkiledigini anlar ve bunu
onlara belli eder.”

3,74

1,039

0,562

Faktor Aciklayiciligi Toplam

75,21

Otantik Liderlik Genel Ortalamasi 3,67
Otantik Liderlik Olgegi Giivenilirlik Testi (Genel) 0,950
KMO Olgek Gegerliligi 0,950
Bartlett Kiresellik Testi Ki Kare 3357,114
Standart Sapma 120

p degeri 0,000
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Faktor analizi sonucuna gore otantik liderlik 6l¢egi literatiir ile uyumlu sekilde
dort alt boyuttan olusmaktadir. Seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak, karar almada dengeli yaklasim
ve 0z-farkindalik olarak isimlendirilen bu alt boyutlar ve soru ifadelerinin faktor yiikleri 0,562
ile 0,894 araliginda kabul edilebilir diizeyde bulunmustur. Olcegin Kaiser-Meyer Olkin dlcek
gecerliliginin 0,950 gibi oldukca yiiksek bir degere sahip oldugu belirlenmistir. Seffaflik alt
boyutunun faktdr aciklayiciligt %58,10, icsellestirilmis ahlak alt boyutunun faktor
aciklayicilik oran1 %6,98, karar almada dengeli yaklasim alt boyutunun faktdr agiklayicilik
orani %5,77, 6z farkindalik alt boyutunun faktor agiklayicilik oran1 %4,75 ve otantik liderlik
Olceginin genelinin faktor agiklayicilik orani ise %75,21 olarak belirlenmistir. Bu sonuglar
baglaminda otantik liderlik 6l¢eginin yapisal gegerliliginin oldukga yeterli bir diizeyde oldugu

bulunmustur.

Otantik liderlik dlgeginin ve alt boyutlarinin giivenilirlikleri de analiz edilmistir.
Cronbach’s Alpha Testi sonuglaria gore; seffaflik alt boyutunun giivenilirlik orami 0,878,
i¢sellestirilmis ahlak alt boyutunun giivenilirlik oran1 0,786, karar almada dengeli yaklagim alt
boyutunun giivenilirlik oran1 0,819, 6z-farkindalik alt boyutunun giivenilirlik orani1 0,894 ve
otantik liderlik Olceginin genelinin gilivenilirlik oran1 da 0,950 gibi oldukca yiiksek bir
diizeyde saptanmistir. Bu sonuglar dogrultusunda otantik liderlik o6l¢eginin giivenilirlik

yoniinden de oldukca uygun bir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Ayrica otantik liderlik degiskeninin seffaflik alt boyutunun 3,67, ig¢sellestirilmis
ahlak alt boyutunun 3,62, karar almada dengeli yaklasim alt boyutunun 3,54, 6z farkindalik alt

boyutunun 3,67 ve otantik liderlik degiskeninin genelinin ise 3,67 ortalamaya sahip oldugu
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belirlenmistir. Bu sonuglar uyarinca katilimcilar, yoneticilerinin otantik lider o6zelliklerine

ortalamanin {istii bir sekilde sahip oldugunu belirtmislerdir.

Aragtirmanin ikinci degiskeni olan oOrgiitsel adalet 6l¢egi i¢in de faktdr analizi,

ortalama, standart sapma ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki tablo

ile 6zet halinde sunulmustur.

Tablo 4. Orgiitsel Adalet Olgegi Faktéor Analizi, Ortalama, Standart Sapma ve
Giivenilirlik Analizleri

. N Faktoriin Giivenilirlik
{:g}(tor Soru Ifadesi Ort. ggd.ma Tv]ﬁi{l Aciklayici- | Cronbach's
P sitie 1181 (%) o
OA1 “Calisma programim
adildir.” 3,93 | 0,96968 | 0,520
OA2 “Ucretimin adil
oldugunu diistiniiyorum.” 3,42 | 1,381 0,800
OA3 “Is yiikiimiin adil oldugu
kanisindayim.” 3,60 | 1,201 0,835
4,72 0,879
OA4 “Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde, is
yerimden elde ettigim 3,721 1,130 0,795
- kazanimlarin adil oldugunu
= diisiiniiyorum.”
b
= OAS “Is sorumluluklarimin
2 adil oldugu kanisindayim.”
= 3,69 | 1,089 0,730
8D
<
A
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Islemsel Adalet

OAG6 “Ise iliskin kararlar
yOneticiler tarafindan tarafsiz
bir sekilde alinmaktadir.”

3,71

1,128

0,611

OA7 “Yéneticiler, isle ilgili
kararlar alinmadan once biitiin
calisanlarin goriislerini
alirlar.”

3,56

1,155

0,692

OAS8 “Yéneticiler isle ilgili
kararlar1 vermeden 6nce dogru
ve eksiksiz bilgi toplarlar.”

3,65

1,092

0,661

OA9 “Yéneticiler, kararlart
calisanlara aciklar ve
istendiginde ek bilgiler de
verirler.”

3,83

1,046

0,735

OA10 “Isle ilgili kararlar,
etkilenen tiim ¢aliganlara
uygulanir, ayrim yapilmaz.”

3,76

1,167

0,496

OA11 “Calisanlar,
yoneticilerin kararlarina karsi
cikabilirler, yeniden
goriisiilmesini isteyebilirler.”

3,54

1,118

0,589

6,82

0,939

Etkilesimsel Adalet

OA12 “Isimle ilgili kararlar
alimirken yoneticilerim bana
nazik ve ilgili davranirlar.”

4,02

1,052

0,796

OA13 “Isimle ilgili kararlarda
yoneticilerim bana saygili
davranir ve 6nem verirler.”

4,10

1,022

0,836

OA14 “Isimle ilgili kararlarda
yoneticilerim kisisel
ihtiyaglarima karsi
duyarhidirlar.”

3,94

1,072

0,781

OA15 “Isimle ilgili kararlar
alimirken yOneticilerim, bana
kars1 diiriist ve samimidirler.”

3,98

1,079

0,816

56,55

0,973
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OA16 “Isimle ilgili kararlarda
yOneticilerim, bir ¢aligan
olarak haklarimi gozetirler.”

3,97

1,077

0,829

OA17 “Yoneticilerim, isimle
ilgili kararlarin doguracagi
sonuglar1 benimle tartigirlar.”

3,79

1,080

0,802

OA18 “Yoneticilerim, isimle
ilgili kararlar i¢in uygun
gerekgeler gosterirler.”

3,84

1,064

0,774

OA19 “Isimle ilgili kararlarda
yOneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar.”

3,88

1,062

0,798

OA20 “Yéneticilerim, isimle
ilgili alian her karar1 bana net
olarak aciklarlar.”

3,89

1,098

0,814

Faktor Aciklayiciligi Toplam 68,09

Orgiitsel Adalet Genel Ortalamasi 3,80
Orgiitsel Adalet Olgegi Giivenilirlik Testi (Genel) 0,969
KMO Olgek Gegerliligi 0,967
Bartlett Kiiresellik Testi Ki Kare 10253,951
Standart Sapma 630

p degeri 0,000

Orgiitsel adalet olgegine yonelik olarak yapilan faktdr analizi sonucuna gore

Ol¢cegin yapisal gecerliligini ortaya koyan KMO 6lgek gegerliliginin 0,967 gibi olduk¢a bir

diizeyde oldugu belirlenmistir. Olgegin literatiir ile uyumlu sekilde dagitim, islem ve etkilesim

adaleti olarak ii¢ alt boyuttan olustugu, dlcekte yer alan soru ifadelerinin faktor yiiklerinin

0,496 ile 0,836 araliginda bulundugu ve bu degerlerin de kabul edilebilir diizeyde oldugu

goriilmiistiir. Etkilesim adaletinin faktor aciklayiciligi orant %56,55, islem adaletinin faktor

aciklayicilik orani %6,82, dagitim adaletinin faktor agiklayicilik orant %4,72 ve orgiitsel
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adalet Olgeginin biitiinlinlin faktor aciklayicilik orami ise %68,09 olarak belirlenmistir. Bu
sonuglar baglaminda oOrgiitsel adalet Olgeginin yapisal gecerliliginin oldukca yiiksek bir

diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel adalet o6lgeginin giivenirlilik analizleri i¢in de Cronbach’s Alpha
testinden yararlanilmistir. Hem alt boyutlar1 i¢in ayr1 ayr1 hem de 6lgegin geneli i¢in yapilan
giivenilirlik analizleri sonunca gore; dagitim adaletinin 0,879, islem adaletinin 0,939, etkilesim
adaletinin 0,973 ve Olcegin genelinin 0,969 olarak miikemmel bir giivenilirlik diizeyinde

oldugu bulunmustur.

Orgiitsel adalet degiskeninin dagitim adaleti alt boyutunun 3,71, islem adaleti alt
boyutunun 3,67, etkilesim adaleti alt boyutunun 3,93 ve orgiitsel adaletin genelinin ise 3,80

seklinde ortanin iistii bir ortalamaya sahip olduklar1 belirlenmistir.

Her iki dlcek icin de yapilan faktor ve giivenilirlik analizleri dogrultusunda yapisal
gecerliliklerinin ve giivenilirliklerinin olduk¢a yiiksek oldugu belirlenmis ve arastirmada

toplanan verilerin saglikli bir sekilde elde edildikleri anlasilmistir.

Aragtirmada elde edilen verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek ve bu
sonu¢ uyarinca da parametrik testler ya da nonparametrik testlerin kullanilmasina karar
vermek amaciyla Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi yapilmistir. Otantik liderlik 6l¢geginin
normallik testi p degeri 0,083>0,05 oldugu, carpiklik ve basiklik degerlerinin de sirasiyla -
0,658 ve 0,457 (+1 ve -1 araliginda olmasi nedeniyle uygun) oldugu bulgusu elde edilmistir.
Bu sonuglar baglaminda otantik liderlik 6lcegi ile elde edilen verilerin normal dagilima yakin
degerler tasidigi anlasilmistir. Orgiitsel adalet Slcegi icin de hem Kolmogorov-Smirnov
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Normallik testi yapilmis, ayrica carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Buna gore
orglitsel adalet 6lgegi Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi p degeri 0,105>0,05, carpiklik
degeri -0,953<1 ve basiklik degeri 0,820<1 olarak belirlenmistir. Bu sonuglara gore orgiitsel

adalet 6lcegi ile elde edilen verilerin normal dagilima uygun oldugu anlasilmistir.

Hem otantik liderlik hem de orgiitsel adalet 6lgegi ile elde edilen verilerin normal
dagilim gosterdigi sonuglarindan hareketle ileriki asamalarda yapilacak analizlerde parametrik

testlerin kullanilmasi karar1 verilmistir.

111.4.3. Fark Testleri

Arastirmaya katilanlarin gesitli demografik 6zelliklerine gore otantik liderlik ve
orgiitsel adalet degiskenlerine yonelik algilarinda farklilik olup olmadigini ortaya koyabilmek

amaciyla bagimsiz degiskenler t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir.

Tablo 5. Cinsiyete Gore Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis1 Fark Testi

Cinsiyet Ortalama t degeri p degeri
Degisken N ) Std. Sapma
(X)
Otantik 3,59 0,91553
Erkek 133 1621 0,106
Liderlik
Kadin 148 3,75 0,70241
3,71 0,94299
Orgiitsel | ETkek 133 -1,578 0,116
Adalet
Kadin 148 3,89 0,81395

78




Bagimsiz degiskenler t testi sonuglarina gore kadinlarin hem otantik liderlik hem

de Orgiitsel adalet algisi

ortalamalarinin erkeklerden daha yiiksek degerde oldugu

belirlenmistir. Ancak bu farkin istatistiksel acidan anlamli bir fark olmadig (p>0,05)

gorilmiistiir.

Tablo 6. Medeni Duruma Gére Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis1 Fark Testi

Medeni Ortalama t degeri p degeri

Degisken | Durum N ) Std. Sapma
X)

Otantik . 3,64 0,83056

Evii 220 1314 10,192
Liderlik Bekar 61 3,79 0,74017

. 3,78 0,87459

Orgiitsel | EVII 220 0,683 0,496
Adalet Bekar 61 3,87 0,90209

Bagimsiz degiskenler t testi ile katilimcilarin medeni durumlarina gore otantik

liderlik ve oOrgiitsel adalet algilarinda gruplar arasinda farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Analiz sonuglarina gére bekar katilimcilarin hem otantik liderlik hem de orgiitsel adalet

algisinin daha yiiksek oldugu, ancak bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 (p>0,05)

gorilmiistiir.

Tablo 7. Gorev Yapilan Okul Tiiriine Gore Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis

Fark Testi

Degisken

Okul Tiirt

Ortalama

(X)

Std. Sapma

t degeri

p degeri
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Otantik Devlet 271 3,67 0,81026
-0,074 0,942
Liderlik N
Ozel 10 3,69 0,92348
- Devlet 271 381 0,87546
Orgiitsel 0,923 0,379
Adalet .
Ozel 10 3,52 0,99668

Katilimeilarin gorev yaptiklart okul tiirlerine gore otantik liderlik ve orgiitsel

adalet algisinin gruplar arasindaki farki ortaya koymak amaciyla bagimsiz degiskenler t testi

yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore 6zel okulda gbrev yapanlarin otantik liderlik algisi,

devlet okullarda gorev yapanlarin ise Orgiitsel adalet algilarinin daha yiiksek oldugu ancak bu

farkin istatistiksel agidan anlamli bir farka isaret etmedigi (p>0,05) belirlenmistir.

Tablo 8. Katihmcilarin Sendika Uyesi Olma Durumlarima Gére Otantik
Orgiitsel Adalet Algis1 Fark Testi

Liderlik ve

[Sjen?'”f? Ortalama t degeri p degeri
Degisken | V'8 N ) Std. Sapma
(X)
Otantik 3,66 0,81068
Evet 204 0,068 0,946
Liderlik
Hayir 77 3,67 0,82340
3,81 0,88917
Orgiitsel | EVet 204 0,356 0,722
Adalet
Hayir 27 3,77 0,85936

Katilimeilarin sendika iiyesi olup olmamalaria goére otantik liderlik ve orgiitsel

adalet algilarinin gruplar arasinda farkli olup olmadigini belirlemek i¢in yine bagimsiz
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degiskenler t testi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore katilimcilarin sendika {iyesi olup

olmalar1 otantik liderlik ve orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir fark olusturmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 9. Egitim Durumlarina Gére Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis1 Fark Testi

Egitim Ortalama t degeri p degeri

Degisken | Dizeyl | N ) Std. Sapma
(X)

Otantik . 3,68 0,80083

Lisans 250 0,456 0,651
Liderlik

Lisansustu | 31 3,60 0,91437

) 3,82 0,86258
Orgiitsel | Lisans 250 0,788 0,436
Adalet

Lisansusti | 31 3,67 1,01377

Bagimsiz degiskenler t testi sonuglarina gore lisans diizeyindekilerin hem otantik

liderlik hem de orgiitsel adalet algilarinin daha yiiksek oldugu, ancak bu farkin istatistiksel

acidan anlamli bir fark olusturmadigi (p>0,05) belirlenmistir.

Tablo 10. Yas Gruplarina Gére Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis1 Fark Testi

Degisken Yas N Ortalama F degeri p degeri
4,21
Otantik 18-25 18
3,76 4,807 0,003**
Liderlik 26-30 56
31-40 126 3,67
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41 ve ustu 81 3.47

18-25 18 4,28
Orgiitsel 3,86

26-30 56 2,646 0,049*
Adalet 31-40 126 3,80

41 ve ustu 81 3,65

*0,05 anlamlilik diizeyi **0,01 anlamlilik diizeyi

Katilimcilarin yas gruplarina gore otantik liderlik ve orgiitsel algilarinin gruplar
arasinda farkli olup olmadigmi belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Elde edilen bulgulara gére hem otantik liderlik hem de orgiitsel adalet algisinin
yas gruplarina arasinda anlamli sekilde farkli oldugu (p<0,05) goriilmiistiir. Hangi gruplar
arasinda farklilik oldugunu belirlemek amaciyla da Tukey Testi yapilmistir. Tukey test
sonuglara gore otantik liderlik agisindan 21-25 yas grubu ile 31-40 ve 41 ve {istii grup
arasinda anlamh fark oldugu, orgiitsel adalet algis1 agisindan ise 21-25 yas grubu ile 41 ve iistii
yas grubundakiler arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Bu analiz sonuglarindan
¢ikan en belirgin sonuglardan birisi de katilimcilarin yaslar ile otantik liderlik ve orgiitsel
adalet algis1 arasinda ters yonlii bir iligki oldugudur. Bir bagka ifade ile yaslar arttik¢a egitim

calisanlarinin hem otantik liderlik hem de orgiitsel adalet algilar1 azalmaktadir.

Tablo 11. Gérev Unvanlarina Gore Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis1 Fark Testi

Gorev
Degisken N Ortalama F degeri p degeri
Unvan

Otantik 3,63 4,423 0,013*

Ogretmen 256
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Liderlik Mudir 16 4,00

Yardimcist

Midir 9 4,30

. 3,76
Orgiitsel Ogretmen 256

Midir 16 419 2,348 0,097
Adalet Yardimcisi

Miidiir 9 411

*0,05 anlamlilik diizeyi

Egitim caliganlarinin gorev unvanlarina gore otantik liderlik ve oOrglitsel adalet

algilarinin gruplara gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak amaciyla da

ANOVA yapilmistir. Analiz sonuglarina gore katilimeilarin otantik liderlik algilarinin gruplar

arasinda anlamli farklilik gosterdigi (p<0,05), gérev unvanlarinin artigina paralel olarak

artmakta oldugu goriilmiistiir. Ancak Orgiitsel adalet algis1 acisindan gérev unvanlarina gore

anlamli bir farklilik olmadigi (p>0,05) bulgusu elde edilmistir.

Tablo 12. Mevcut Okuldaki Cahsma Siiresine Gore Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet

Algis1 Fark Testi
Mevcut
Degisken Okuldaki N Ortalama F degeri p degeri
Calisma
Stiresi
0-1 y1l 83 3,90
3,60
Otantik 24l %
3,57 2,722 0,030*
Liderlik 5-10 yil 68
11-15 y1l 17 3,69
16 ve distii y1l | 14 3,35
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Orgiitsel

Adalet

4,01

0-1 y1l 83

2-4 yil 99 3,69
5-10 y1l 68 3,11
11-15 yil 17 375
16 ve Gisti y1l | 14 3,56

1,837

0,122

*0,05 anlamlilik diizeyi

ANOVA sonucuna gore katilimcilarin mevcut okullarindaki gorev siirelerine gore

otantik liderlik algisinin gruplar arasinda anlamli sekilde farkli oldugu (p<0,05), en az

stiredekilerin en yiiksek otantik liderlik algisi diizeyinde iken en yiiksek siireyle mevcut

okulunda gorev yapanlarin ise en diigiik otantik liderlik algisi i¢inde olduklar1 goriilmektedir.

Egitim ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilar1 acisindan da en yiiksek ortalamaya sahip grubun

0-1 yil gorev siiresi olanlar, en diisiik ortalamaya sahip grubun ise en ¢ok gorev siiresine sahip

olan 16 yil ve Ustii grup oldugu, ancak bu farkin istatistiksel agidan anlamli bir fark

olusturmadigi bulunmustur.

Tablo 13. Okulun Kademesine Gére Otantik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Algis1 Fark

Testi
Degisken Okulun N Ortalama F degeri p degeri
Kademesi
Okul Oncesi | 33 4,09
Otantik . 3,78
[lkokul 66 6.833 0,000%*
Liderlik Ortaokul 135 3,64
Lise 47 3,32
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Okul Oncesi | 33 421
Orgiitsel ; 382

[lkokul 66 4,445 0,005**
Adalet Ortaokul 135 376

Lise 47 357

*% 0,01 anlamlilik diizeyi

Egitimcilerin gorev yaptiklart okulun kademesine gore degiskenler agisindan
gruplar arasinda fark olup olmadigini belirleyebilmek amaciyla ANOVA yapilmistir. Analiz
sonuclarina gore katilimcilarin okul kademeleri agisindan hem otantik liderlik hem de orgiitsel
adalet algilarmin gruplar arasinda anlamli sekilde farkli oldugu (p<0,05) goriilmiistiir.
Bulgulara gore okulun kademesinin artigina karsilik otantik liderlik algis1 ve orgiitsel adalet
algisinin azaldig1 anlasilmaktadir. Hangi gruplar arasinda bu anlamli farklilifin oldugunu
belirlemek icin yapilan Post Hoc testlerden Tukey testine gore de okul dncesi okullarda goérev
yapanlar ile ortaokul ve lisede gorev yapanlar arasinda, ilkokullarda gérev yapanlar ile lisede
gorev yapanlar arasinda otantik liderlik algis1 agisindan anlamli farklilik oldugu saptanmustir.
Yine Tukey testine gore okul dncesinde gorev yapanlar ile ortaokul ve lisede gorev yapanlar

arasinda orgiitsel adalet algis1 agisindan anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmigtir.

111.4.4. Hipotez Testleri

Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi amaciyla Pearson Korelasyon Analizi ve

Dogrusal Regresyon Analizi yapilmistir.
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Tablo 14. Pearson Korelasyon Analizi

Degiskenler | Otantik Dagitim Islem Adaleti | Etkilesim Orgiitsel
Liderlik Adaleti Adaleti Adalet

Otantik

Liderlik !

Dagitim

Adaleti 0,513 1

Islem Adaleti | 0,818** 0,616** 1

Etkilesim

Adaleti 0,775** 0,612** 0,884** 1

Qeisel  lozer 0780|0939t | 0957+ 1

** 0,01 anlamlilik diizeyi
Pearson Korelasyon Analiz sonuglarina gore;

e Otantik liderlik ile orgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii, r=0,797 giiclinde ve anlaml
bir iliski oldugu (p<0,05) bulgusu elde edilmistir ve bu bulgu 1s18inda Hy hipotezi
kabul edilmistir.

e Otantik liderlik ile dagitim adaleti arasinda pozitif yonli, r=0,513 giiclinde ve anlamli
bir iliski oldugu (p<0,05) belirlenmis ve bu dogrultuda Hja hipotezi kabul edilmistir.

e Otantik liderlik ile islem adaleti arasinda pozitif yonlii, r=0,818 giiciinde ve anlaml1 bir
iliski oldugu (p<0,05) bulunmus ve buna uygun olarak Hip, hipotezi kabul edilmistir.

e Otantik liderlik ile etkilesim adaleti arasinda pozitif yonlii, r=0,775 giiclinde ve anlaml

bir iliski oldugu (p<0,05) belirlenmis ve bu dogrultuda H;¢ hipotezi kabul edilmistir.
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Bu sonuglar Kili¢ ve Cavusoglu (2019)’nun ¢alismasinda elde ettigi otantik liderlik ile
orgiitsel adaletin alt boyutlar1 dagitimsal, islemsel(prosediirel) ve etkilesimsel adalet

arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu sonucuyla uyumluluk gostermektedir.

Tablo 15. Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Orgiitsel Adalet

Bagimsiz Degisken Beta t degeri p degeri
Otantik Liderlik 0,797 22,017 0,000**
R=0,797 R?=0,635 F degeri=484,742 p degeri=0,000**

*% 0,01 anlamlilik diizeyi

Bagimli degisken orgiitsel adaletin bagimsiz degisken otantik liderlik degiskeni
tarafindan hangi yon ve kuvvette etkilendigini belirlemek i¢in basit dogrusal regresyon analizi
yaptlmistir. Buna gore otantik liderlik orgiitsel adalet degiskenini $=0,797 giiciinde pozitif
yonde ve anlaml sekilde (p<0,05) etkilemektedir. Bu analiz sonucunda ayrica orgiitsel adalet
degiskeninin %63,5’1 otantik liderlik tarafindan aciklanmaktadir. Ulasilan bu sonuglar
uyarinca Hj hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug¢ Kiersch (2012)’nin ¢alismasiyla uyumluluk

gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin temel amaci okullarda c¢alisan 6gretmenlerin; yoneticilerinin
otantik liderlik davranislarindan etkilenip etkilenmediklerini belirleyerek bu etkilerin
Ogretmenlerin Orglitsel adalet algilarindaki etki diizeylerini 6l¢gmektir. Bu kapsamda Karaman
ilinde calisan yonetici ve 6gretmenlere anketler uygulanmistir. Arastirmada ankete katilan
yOnetici ve 6gretmenlerin cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina, medeni durumlarina,
kidemlerine, okullarindaki c¢aligma siirelerine, sendika durumlarina, gorev yaptiklari okul

tiirline ve gorev yaptiklar1 egitim kademesine gore sonuglar elde edilmistir.

Okul yoéneticilerinin  gostermis olduklar1 otantik liderlik davraniglarinin,
Ogretmenlerin Orglitsel adalet algilarina etkilerinin tespit edilerek ilgili yoneticilere yol
gostermesi 6nem arz etmektedir. Okullarda bu konuya ait daha 6nceden yapilan bir ¢aligmanin

olmamasi da ¢alismanin 6nemini daha fazla arttirmistir.

Analiz c¢alismalarinda ilk olarak yoneticilerdeki otantik liderlik 6zelliklerinin
oranlarina bakilmistir. Sonug olarak arastirma yapilan okullardaki yoneticilerin otantik liderlik
Ozelliklerine ortalamanin iistiinde sahip oldugu belirlenmistir. Analiz sonucundaki bu bulgular,
Basaran (2018)’in ¢alismalar1 ile uyumluluk gostermektedir. Ayrica otantik liderlik
degiskenlerinden seffaflik alt boyutunun yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.
Bu baglamda okul yoneticilerinin ¢alisanlarina yonelik agik ve diiriist bir tutum sergiledikleri
belirlenmistir. Analiz sonucundaki bu bulgular, Suiger (2016)’in g¢alismalar1 ile uyumluluk

gostermektedir.
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Aragtirma sonucuna gore Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 da yiiksek
¢ikmistir. Analiz sonucundaki bu bulgular Kilig ve Cavusoglu (2019)’nun ¢alismalart ile

uyumluluk gostermektedir.

Calismanin analiz béliimiinden elde edilen bagimsiz degiskenler t testi sonuglarina
gore kadinlar, yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerini daha yiiksek bulmustur. Ayrica
kadinlarin orgiitsel adalet algis1 ortalamalari, erkeklerden daha yiiksek bir degerde ¢ikmustir.
Ancak cinsiyete dayali bu farklarin, istatistiksel agidan anlamli bir fark olmadigi (p>0,05)

gOriilmiistiir.

Yine bagimsiz degiskenler t testi ile katilimcilarin medeni durumlarinin, otantik
liderlik ve orgiitsel adalet algilarindaki etkisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gére bekar
katilimcilar, yoneticilerinin otantik liderlik O6zelliklerini daha yiiksek bulmustur. Ayrica
bekarlarin, oOrgiitsel adalet algisinin daha yiliksek oldugu analizler sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Ancak bu farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigi (p>0,05) goriilmustiir.

Katilimcilarin gorev yaptiklart okul tiirlerine gore yapilan bagimsiz degiskenler t
testi sonucunda; 6zel okullarda gorev yapanlar, yoneticilerinin otantik liderlik 6zelliklerini
devlet okullarinda gorev yapanlara gore daha yiiksek bulmustur. Devlet okullarinda gérev
yapanlarin ise, oOrglitsel adalet algilarinin daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Ancak bu

farklarin istatistiksel agidan anlamli bir farka isaret etmedigi (p>0,05) belirlenmistir.

Katilimcilarin sendika {iyesi olup olmamalarina gére otantik liderlik ve orgiitsel

adalet algilarinin gruplar arasindaki etkisini belirlemek igin yine bagimsiz degiskenler t testi
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yapilmistir. Analiz sonuglarina gore katilimcilarin sendika iiyesi olup olmamalar1 otantik

liderlik ve orgiitsel adalet algilarinda anlamli bir fark olusturmamaktadir (p>0,05).

Bagimsiz degiskenler t testi sonuglarma gore, lisans mezunlarinin hem otantik
liderlik hem de orgiitsel adalet algilarinin daha yiiksek oldugu, ancak bu farkin istatistiksel

acidan anlamli bir fark olusturmadigi (p>0,05) belirlenmistir.

Elde edilen bulgulara gére hem otantik liderlik hem de 6rgiitsel adalet algisinin yas
gruplarina arasinda anlamli sekilde farkli oldugu (p<0,05) goriilmiistiir. Hangi gruplar arasinda
farklilik oldugunu belirlemek amaciyla da Tukey Testi yapilmistir. Tukey test sonuclarina
gore otantik liderlik agisindan 21-25 yas grubu ile 31-40 ve 41 ve {istii grup arasinda anlamli
fark oldugu, orgiitsel adalet algis1 agisindan ise 21-25 yas grubu ile 41 ve {istii yas
grubundakiler arasinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Bu analiz sonuglarindan ¢ikan en
belirgin sonuglardan birisi de katilimcilarin yaslar ile otantik liderlik ve orgiitsel adalet algisi
arasinda ters yonlii bir iliski oldugudur. Bir bagka ifade ile egitim calisanlarinin yaslar
arttikca, hem yoneticilerinde gordiikleri otantik liderlik 6zellikleri hem de orgiitsel adalet

algilar1 azalmaktadir.

Analiz sonuclarina gore katilimcilarin otantik liderlik algilarinin gruplar arasinda
anlamli farklilik gosterdigi (p<0,05), gdérev unvanlarinin artisina paralel olarak artmakta
oldugu goriilmiistiir. Ancak orgiitsel adalet algisi agisindan gérev unvanlarina gore anlamli bir

farklilik olmadig1 (p>0,05) bulgusu elde edilmistir.

Katilimcilarin mevcut okullarindaki gorev siirelerine gore yapilan ANOVA testi
sonucunda, otantik liderlik algisinin gruplar arasinda anlamli sekilde farkli oldugu (p<0,05)
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tespit edilmistir. Analizlere gore okullarinda en az siirede gérevde bulunanlarin yoneticilerine
kars1 otantik liderlik algis1 en yiiksek iken, en yiiksek siireyle mevcut okulunda gorev

yapanlarin yoneticilerine kars1 otantik liderlik algilarinin en diisiik oldugu goériilmektedir.

Orgiitsel adalet algilar1 agisindan analizlere bakildiginda ise, egitim calisanlarinda
en yiiksek ortalamaya sahip grubun 0-1 yil gorev siiresi olanlar, en diisiik ortalamaya sahip
grubun ise en ¢ok gorev siiresine sahip olan 16 yil ve iistii grup oldugu, ancak bu farkin

istatistiksel agidan anlamli bir fark olusturmadigi bulunmustur.

Tukey testine gore kademesi farkli okullarda ¢alisan egitimcilerde otantik liderlik
ve oOrgiitsel adalet algis1 agisindan anlamli farkliliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Sonuglara
gore kademesi diisiik olan okullarda galisan egitimcilerin yoneticilerinde gordiikleri otantik
liderlik ozellikleri, kademesi yiiksek olan okullarda calisan egitimcilerin yoneticilerinde
gordiikleri otantik liderlik ozelliklerine gore yiliksek ¢ikmistir. Ayrica yine kademesi diigiik
olan okullarda ¢alisan egitimcilerin orgiitsel adalet algilari, kademesi yiiksek olan okullarda

calisan egitimcilerin orglitsel adalet algilarina gore yliksek ¢ikmistir.

Bagimli degisken oOrgiitsel adalet algisinin, bagimsiz degisken yoneticilerin otantik
liderlik 6zellikleri tarafindan hangi yon kuvvette etkilendigini belirlemek i¢in yapilan dogrusal
regresyon analizi soncunda, yoneticilerdeki otantik liderlik o6zelliklerinin egitimcilerdeki
orgiitsel adalet algisim1 kuvvetli ve pozitif yonde anlamli etkiledigi belirlenmistir. Analiz

sonucundaki bu bulgular, Kiersch (2012) ‘in ¢alismalari ile uyumluluk gostermistir.

Yine otantik liderlik ile Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 dagitimsal,
islemsel(prosediirel) ve etkilesimsel adalet arasinda pozitif yonlii bir iliski goriilmiistiir. Analiz
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sonucundaki bu bulgular, Kilic ve Cavusoglu (2019)’nun c¢alismalar1 ile paralellik

gostermistir.
Aragtirma ile ilgili 6neriler ise su sekilde siralanabilir:

Arastirma Karaman il merkezi ile smirli oldugundan diger illerimizde de

gergeklestirilebilir.

Sosyo-demogafik farkliliklarin daha da belirginlik kazanmasi amaciyla

katilimcilarin herhangi bir 6zelligine doniik ¢alismalar yapilabilir.

Diger liderlik ¢esitlerine ait 6zelliklerin orgilitsel adalet algisina yonelik etkileri

incelenebilir.
Nitel aragtirma tekniklerinden yararlanilarak detayli incelemeler yapilabilir.

Orgiitsel adalet algisinin artmasi igin okul yoneticilerine drgiitsel adalet kavrami

ve otantik liderlik 6zellikleri ile ilgili egitimler verilebilir.

Okul yoneticilerinin otantik liderlik davraniglarini sergilemelerinde engel olan

durumlarla ilgili aragtirmalar yapilabilir.

Ogretmenlerin &rgiitsel adalet algilarinin diismesine sebep olan nedenler hakkinda

arastirmalar yapilabilir.
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kullanilacaktir. Ankette yer alan sorularin igtenlikle cevaplandirilmasi, arastirmanin basarisi

ve kolaylig1 acisindan dnemlidir. Degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Mustafa KARAMAN Dog. Dr. Hakan CANDAN

Sehit Muhammed Ali Mevliit Diindar Ortaokulu Karamanoglu Mehmetbey Universitesi
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KIiSISEL BILGILER

Cinsiyetiniz

Kadmn () Erkek ()

Medeni durumunuz

Evli () Bekar ()

Yasiniz

21-25 () 26-30 () 31-40 () 41+()

Egitim diizeyiniz

Lisans ( ) Lisans Ustii ( )

Gorev Unvaniniz

Miidiir ( ) Miidiir Yrd. ( )  Ogretmen ( )

Okulunuzdaki ¢aligma siireniz (Y1l)

0-1() 2-4() 5-10() 11-15() 16+ ()

Egitim sektoriindeki ¢aligma siireniz (Y1)

0-1() 2-4() 5-10( ) 11-15( ) 16-20 ()

20+ ()
Sendika iiyeliginiz var m1? Evet () Hayir ()
Gorev yapmakta oldugunuz okul tiirti Devlet( ) Ozel ()

Gorev yapmakta oldugunuz okulun egitim

kademesi

Okul Oncesi ( ) Ilkokul ( ) Ortaokul ( )

Lise ()
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OTANTIK LIDERLIK OLCEGI

-
: :
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1. Yoneticim ne demek istiyorsa onu
5 4 3 2 1
acikea soyler.
2. Yoneticim hata yaptiginda kabul eder. 5 4 3 2 1
3. Yoneticim herkesin diisiindiiklerini
5 4 3 2 1
sOylemesini tesvik eder.
4. Yoneticim insanlara ac1 gergekleri
5 4 3 2 1
sOyler.
5. Yoneticim ag¢iZa vurdugu duygulari
5 4 3 2 1
hissettikleriyle tam olarak aynidir.
6. Yoneticimin inandiklariyla yaptiklar
5 4 3 2 1

tutarhidir.
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7. Yoneticim kararlarini deger

yargilarina gore verir.

8. Yoneticim insanlarin da kendi deger

yargilarinin arkasinda durmasini ister.

9. Yoneticim ahlaki boyutu yiiksek

standartlara dayali zor kararlar verir.

10. Yoneticim derinden inandiklarina
ters olan goriiglerin belirtilmesini 1srarla

ister.

11. Yoneticim karar vermeden once ilgili

bilgiyi enine boyuna inceler.

12. YOneticim sonuca varmadan Oonce

degisik goriisleri dikkatle dinler.

13. Yoneticim bagkalariyla
etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri

besleme arayisi iginde olur.

14. Yoneticim yeteneklerinin bagkalari

tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.
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15. Yoneticim onemli konulardaki

tavrini ne zaman yeniden 1
degerlendirmesi gerektigini bilir.

16. Yoneticim 6zel/sahsi durumlarinin

insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu 1

onlara belli eder.
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ORGUTSEL ADALET OLCEGI

SORU IFADELERI -
T |z S | B
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T o o0 o =
1.Calisma programim adildir. 5 4 3 2 1
2.Ucretimin adil oldugunu
5 4 3 2 1
diisiiniiyorum.
3. Is yiikiimiin adil oldugu kanmsimdayim. 5 4 3 2 1
4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde,
is yerimden elde ettigim kazanimlarin 5 4 3 2 1
adil oldugunu diistiniiyorum.
5. Is sorumluluklarimin adil oldugu
5 4 3 2 1
kanisindayim.
6. Ise iliskin kararlar yoneticiler
5 4 3 2 1

tarafindan tarafsiz bir sekilde
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alinmaktadir.

7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar
alinmadan Once biitiin ¢calisanlarin

goruslerini alirlar.

8. Yoneticiler isle ilgili kararlart
vermeden once dogru ve eksiksiz bilgi

toplarlar.

9. Yoneticiler, alinan kararlari
calisanlara aciklar ve istendiginde ek

bilgiler de verirler.

10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan
etkilenen tiim ¢alisanlara ayrim

gozetmeksizin uygulanir.

11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili
kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu

kararlarin iist makamlarca yeniden

goriisiilmesini isteyebilirler.

12.Isimle ilgili kararlar almirken
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yoneticilerim bana nazik ve ilgili

davranirlar.

13.1simle ilgili kararlar aliirken
yoneticilerim bana saygili davranir ve

Onem verirler.

14.Isimle ilgili kararlar almirken

yoneticilerim kisisel ihtiya¢larima kars1

duyarhdirlar.

15. Isimle ilgili kararlar alinirken
yOneticilerim, bana kars1 diiriist ve

samimidirler.

16. Isimle ilgili kararlar almirken
yOneticilerim, bir ¢alisan olarak

haklarimi

gozetirler.

17. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin

doguracagi sonuglar1 benimle tartisirlar.

18. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar

125




i¢cin uygun gerekceler gosterirler.

19. Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana akla uygun

aciklamalar yaparlar.

20. Yoneticilerim, isimle ilgili alinan her

karar1 bana net olarak agiklarlar.
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