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ONSOZ
Yasamin her alaninda giderek Onemini arttiran liderlik, sanayi toplumunun elzem
orgutleri olan sendikalar agisindan da o6nemli olmaktadir. Sendikalarda kritik rol
ustlenen isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davraniglarinin sendika iiyeleri
tizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir. Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve
davraniglarinin, Uyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlari ile iliskisini
belirlemek amaciyla yapilan bu ¢aligmanin tamamlanmasinda pek ¢ok kisinin yardim ve

destegi bulunmaktadir.

Bu tezin hazirlanmasi asamasinda yardimlarini, zamanini ve destegini esirgemeyen
oncelikle danigman hocam Dog. Dr. Tuncay YILMAZ’a, tez izleme komitemde ve tez
savunma sinavimda yer alarak bilgi ve tecrlbeleriyle ¢alismamin son haline gelmesine
katkilarindan dolayr kiymetli hocalarim Prof. Dr. Adem UGUR’a, Prof. Dr. Esin
KARACAN’a, Dog. Dr. Ozlem BALABAN’a ve Dog. Dr. Ali Talip AKPINAR’a
tesekkiirlerimi sunmay1 bir borg bilirim. Alan arastirmasi slirecinde, sendikalara yapmis
oldugum ziyaret esnasinda ilgiyle, giiler yiizle ve dostane bir tavirla beni karsilayan
EGITIM BiR SEN, TURK EGITIM SEN, EGITIM SEN sendikalarmin yoneticilerine
ve Uyelerine, calismama verdikleri destek ve sagladiklari kolaylik i¢in ¢ok tesekkiir
ederim. Doktora egitimim siiresince engin bilgi ve tecriibeleriyle birlikte proje yapma
olanagi buldugum saygideger hocalarimdan basta Sosyal Bilimler Enstitiisii
Miidiiriimiiz Prof. Dr. Yilmaz OZKAN’a, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
Boliim Baskan Yardimcimiz Dog. Dr. Mustafa Caglar OZDEMIR’e ve Sosyal Bilimler
Enstitlisti Mudir Yardimcimiz Dog. Dr. Ekrem Erdogan’a 0zel tesekkiirlerimi sunarim.
Doktora egitimim boyunca yardimlarini, ilgisini ve destegini highir zaman esirgemeyen
Kiitiiphane Sube Muduriimiiz Zeliha KOKSAL’a, 11 yillik iiniversite egitimim boyunca
emegi gegen tUm hocalarima, arastirma gorevlilerine ve tiniversite personeline de ayrica
tesekkiir ederim. Son olarak da bu giinlere ulagmamda emeklerini higbir zaman

O0deyemeyecegim aileme ve arkadaslarima tesekkiir eder, silkranlarimi sunarim.

Hilal KiSIOGLU
02.12.2019
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Sendikalar, calisanlarin ekonomik, sosyal ve mesleki hak ve ¢ikarlarini koruyan ve
gelistiren kuruluglardir. Liderlik, insanlar1 belirli bir amaca dogru yonlendirmek,
lider ise insanlar1 etkileyen ve onlar1 ortak bir ama¢ dogrultusunda yonlendiren
kisidir. Sendikalar agisindan lider ise liyelerin hak ve menfaatini gbzeten, egitim ve
gelismelerini destekleyen, sendikaya olan bagliliklarini arttiran ve faaliyetlere
katilimlarini saglayan ve sendikanin amaglar1 dogrultusunda yonlendiren kisi olarak
tanimlanmaktadir.

Bu calismada isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davraniglarinin,
tiyelerin sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilimlart ile iligkisini tespit
etmek amaglanmistir. Bu kapsamda Sakarya genelinde kamu kurumlarinda gérev
yapan okul Oncesi, ilk okul, orta okul ve liselerde gorevli Egitim Bir-Sen, Tulrk
Egitim-Sen ve Egitim-Sen sendikalarina liye 6gretmenler iizerinde bir aragtirma
yapilmistir.  Arastirmada igyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve
davraniglarinin, tiyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere katilim ile iliskisi
belirlenmistir. Ayrica isyeri sendika temsilcilerinin kisilik 6zellikleri ile liderlik
tutum ve davranislari arasindaki iliski ortaya ¢ikartilmis ve tiyelerin isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik tutum ve davranis algilariyla, isyeri sendika temsilcilerinin
liderlik tutum ve davraniglar1 karsilastirilmistir. Arastirmada veri toplama araci
olarak arastirmanin amaci1 dogrultusunda hazirlanan anket formu kullanilmis ve yiiz
ylize goriisme yoluyla anketler uygulanmistir. 380 sendika tiyesi 6gretmene ve 39
igsyeri sendika temsilcisine olmak tiizere 419 anket uygulanmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen veriler SPSS 24.0 programi ile analiz edilmistir. Verilerin
analizinde frekans, ortalama, ylzde alma, t-testi, anova, faktor analizi, korelasyon
ve basit regresyon analiz yontemleri kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gore
sendika temsilcilerinin kisilik 6zellikleri ile liderlik tutum ve davranig 6zellikleri
arasinda iliski oldugu; isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranig
Ozellikleriyle Gyelerin isyeri sendika temsilcisinin liderlik tutum ve davranis
ozellikleri algilarinin benzer oldugu ve isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum
ve davranig Ozelliklerinin iiyelerin sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katilimlar ile iligkisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Sendika, Liderlik, Sendikal Liderlik, Sendikal Baglilik,
Sendikal Faaliyetlere Katilim
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Trade unions are organizations that protect and develop the economic, social and
professional rights and interests of employees. Leadership is the person who directs
people towards a specific purpose and the leader is the person who affects people and
directs them towards a common purpose. In terms of trade unions, the leader is
defined as the person who respects the rights and interests of the members, supports
their education and development, increases their loyalty to the union, ensures their
participation in the activities and guides them in line with the aims of the union. In
this study, it was aimed to determine the relationship between leadership attitudes and
behaviors of workplace union representatives and members' union loyalty and
participation in union activities. In this context, a study was conducted on teachers
who are members of Egitim Bir-Sen, Tiirk Egitim-Sen and Egitim-Sen unions in pre-
school, primary, secondary and high schools working in public institutions in Sakarya.
In this research, the relationship between leadership attitudes and behaviors of
workplace union representatives and members' union loyalty and participation in
activities were determined. In addition, the relationship between the personality
characteristics of workplace union representatives and leadership attitudes and
behaviors was revealed. Moreover, the leadership attitude and behavior perceptions
of the workplace union representatives were compared with their leadership attitudes
and behaviors. The questionnaire which was prepared for the purpose of the research
was used as a data collection tool and questionnaires were applied through face-to-
face interviews. 419 questionnaires were administered to 380 teachers and 39 trade
union representatives. The obtained data were analyzed with SPSS 24.0 program.
Frequency, mean, percentage, t-test, anova, factor analysis, correlation and simple
regression analysis methods were used for data analysis. According to the results,
there is a relationship between the personality characteristics of union representatives
and leadership attitude and behavior characteristics. Leadership attitude and behavior
characteristics of workplace union representatives and members' perceptions of
leadership attitude and behavior characteristics of workplace union representatives
were similar. It is revealed that leadership attitude and behavior characteristics of
workplace union representatives are related to members' union commitment and
participation in union activities.

Keywords: Trade Union, Leadership, Union Leadership, Trade Union
Commitment, Participation in Trade Union Activities




GIRIS
Calismanin Konusu

Sendikalar ¢alisanlarin hak ve menfaatlerinin korunmasi agisindan biiyiik 6neme sahiptir.
Sendikalara liye ¢cekme ve mevcut iiyelerin korunmasi, iiyeler arasinda sendikal bagliligin
arttirtlmasi ve sendikal faaliyetlere katilmalar1 agisindan isyeri sendika temsilcilerinin
liderlik o©zelliklerinin belirleyici rol oynayarak ityeler ftizerinde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Bu noktada tezin odak noktasini isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
ozellikleri ve bu ozelliklerin iiyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlari ile
iligkisi  olusturmaktadir. Gunumuzde sendikalar giderek gicini ve ©nemini
kaybetmektedir. Sendikalarin giicii ise biiylik 6l¢iide iiye sayilarina baglidir. Sendikalarin
hem iiye sayilarini arttirmast hem de mevcut liye sayisini korumasi gerekmektedir. Bu
noktada isyeri sendika temsilcilerinin Gyelerine yonelik liderlik tutum ve davraniglart
o6nemli bir etken olmaktadir. Bu caligmada liderlik ve sendikal baglilik ve faaliyet
kavramlar1 detayli bir sekilde ele alinmistir. Calisma girisi izleyen 3 boliimden

olusmaktadir.

Birinci boltimde; lider ve liderlik kavramlari genel olarak ele alinmus, liderlik- yoneticilik
kavramlari ve arasindaki farklar anlatilmis, liderlik yaklasimlari, liderlik tarzlari ve son

olarak da sendikalarda liderlik anlayis1 konularina yer verilmistir.

Ikinci boliimde; sendika kavrami incelenmis, egitim sendikalarindan genel olarak
bahsedilmis, Diinya’da ve TUrkiye’de egitim sendikalarinin genel durumu ayr1 basliklar
halinde detaylandirilmistir, sendikalarin faaliyetleri, sendikal baglilik, sendika tiyeligi ve
baglilig1 etkileyen faktorler, sendikal bagliligin sonuglar1 ve son olarak da tez konusu ile

ilgili ampirik ¢alismalara deginilmistir.

Uciincii boltim ise; isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranis 6zellikleri ile tyelerin
sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlar1 arasindaki iliskiye yonelik uygulama
caligmasindan olusmaktadir. Bu kisimda; arastirmanin amaci, kapsami ve Ornekleme
yontemi, arastirmanin modelleri, hipotezleri, sinirliliklari, siireci, anketin hazirlanmasi ve
verilerin toplanmasi, arastirmanin bulgular1 yer almaktadir. Aragtirmada isyeri sendika
temsilcilerinin tutum ve davraniglarini 6lgmek igin gelistirilen liderlik davranis 6zellikleri

6l¢egi kullanilmus, Uyelerin sendikaya bagliliklar1 ve faaliyetlere katilimlart ayr1 6lgekler



dahilinde tespit edilip isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranislarinin
uyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlart ile iliskisi incelenmistir. Ayrica,
tiyelerin isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davramislarini algilamalar ile
isyeri sendika temsilcilerinin kendi liderlik tutum ve davraniglar1 karsilagtirilmis ve isyeri
sendika temsilcilerinin bes faktor kisilik envanteri ile kisilik ozellikleri belirlenerek

liderlik tutum ve davraniglari ile arasindaki iligki incelenmistir.

Calhismanin Onemi

Sendikalarin tanitilmasi, {iye sayilarmin arttirilmasi ve mevcut iiyelerin sendikal
bagliliklarinin ve sendikal faaliyetlere katilimin saglanmasinda isyeri sendika
temsilcilerinin rolli ve 6nemi biyuktar. Bu nedenle isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
o0zelliklerine sahip olmas1 gerekmektedir. Isyeri sendika temsilcisinin yerine getirmesi
gereken gorevleri nedeniyle temsilciler lizerinde daha fazla arastirma yapmak, liderlik
ozelligi olan isyeri sendika temsilcileri segmek ve bu liderlik 6zelliklerini gelistirmek

sendikalar agisindan iizerinde durulmasi gereken bir konu olarak diistiniilmektedir.

Konu ile alakal1 Turkiye’de yapilmis detayli bir arastirma bulunmamaktadir. Bu ¢alisma
sonucunda Sakarya 6zelinde durum tespiti yapilip, isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
davranig Ozellikleri belirlenerek isyeri sendika temsilcilerinin sahip olmasi gereken
kriterler ortaya ¢ikarilmistir. Bundan sonraki isyeri sendika temsilcilerinin secilmesinde
bu kriterlerin dikkate alinmasi agisindan ¢alisma kritik bir éneme sahiptir. Literatlr
taramasi yapildiginda daha 6nce yapilan akademik ¢alismalarda sendika yoneticilerinin
liderlik 6zellikleri, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim ile ilgili ¢esitli tezlere
rastlanilmistir. Fakat sendikal liderlik baglaminda, faaliyetlere katilim ve sendikal
baghlikla ilgili calisma bulunmamaktadir. Isyeri sendika temsilcileri ile ilgili ¢alismalarin
az olmasi ve tiyeleri lizerinde daha fazla etkiye sahip olduklarinin diisiiniilmesi nedeniyle
calisma sendika temsilcilerine yonelik yapilmistir. Ayrica Ogretmenlerin toplumsal
sorunlara karsi duyarli olmalari ve kamu gorevlileri arasinda ilk oOrgiitlenenlerin
Ogretmenler olmasi nedeniyle arastirmanin Ogretmenler iizerinde yapilmasi uygun
goriilmiistiir. Tez liderlik tutum ve davraniglarin, Gyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere

katilimlar1 ile iliskisinin ortaya ¢ikarilmasi agisindan biiyiik oneme sahiptir.



Calismanin Amaci

Calismanin amact; igyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranislarinin,

tiyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlari ile iliskisinin belirlenmesidir.

Calismanin Yontemi

Caligmanin kapsamini Sakarya’da bulunan egitim kurumlarinda gorevli ilk ve orta
dereceli okullardaki isyeri sendika temsilcileri ile sendikalara tiye &gretmenler
olusturmaktadir. Sakarya’da sirasiyla en ¢ok iiyesi bulunan 3 sendikanin (Egitim- Bir-
Sen (Egitimciler Birligi Sendikas1), Tiirk Egitim-Sen (Tiirkiye Egitim, Ogretim ve Bilim
Hizmetleri Kolu Kamu Caligsanlar1 Sendikasi), Egitim-Sen (Egitim ve Bilim Emekgileri
Sendikasi) iiyeleri arastirma kapsaminda yer almaktadir. Ogretmenlerin zamanlarmin
kisitlt olmasi, sorularin uzun olmasi nedeniyle arastirmaya katilmak istememeleri ve ¢ogu
O0gretmenin genel olarak anketlere karsi olumsuz bir tavir sergilemesi arastirmanin
siirliliklarint olusturmaktadir. Aragtirmada ziimrelere gore (tabakali) 6rneklem yontemi
kullanilmis ve nicel aragtirma yontemlerinden anket tekniginden yararlanilmistir. 380
tiyelere, 39 isyeri sendika temsilcilerine olmak tizere 419 anket uygulanmustir.
Arastirmada daha 6nceki ¢alismalarda kullanilmis gegerlilik ve giivenilirligi test edilmis
olceklerden (Liderlik Davrams Ozellikleri, Sendikal Baghilik Olcekleri ve Bes Faktor
Kisilik Envanteri) yararlanilmistir. Sendikal faaliyetlere katilm ile ilgili “Sendika
Temsilcisinin Faaliyetlere Katilima Tesvik ve Etki” Olgegi ise arastirma siirecinde
gelistirilmistir. Calismada isyeri sendika temsilcilerine ayri, iiyelere ayr1 olmak iizere 2
farkli anket formu kullanilmistir. Calisma kapsaminda 5°1i likert 6lgme araci (kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum)
kullanilmistir. Arastirmada toplanan veriler SPSS 24.0 programi kullanilarak analiz
edilmistir. Elde edilen veriler, analiz edilirken frekans, ortalama, yiizde alma, bagimsiz
orneklem t-testi, one way anova, agimlayici faktor analizi, korelasyon ve basit regresyon

analiz yontemleri kullanilmistir.



BOLUM I: SENDIKALARDA LIDERLIiK ANLAYISI VE
LIDERLIiK TURLERI

1.1.Lider ve Liderlik Kavramlari

Kisilerin sosyallesme gereksinimleri, bir araya gelme ve topluluk bi¢iminde yasama
neticesini meydana getirmis ve bu gereksinim liderligin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Liderlik, tarihin her doneminde var olmus ve iizerinde ¢okea tartigilan bir kavram olarak
kendisini gostermistir. Sosyal bir topluluga iiye olan kisilerin degisik niteliklere sahip
olmalari, fiziksel ve kiiltiirel farkliliklar1 ayn1 toplulugun tiyesi olan kisilerden birisinin
one c¢ikmasma sebep olmaktadir. Toplulugun diger iiyelerini giidiileyen, kisileri
yonlendiren, yonetici rol Ustlenen, grup igi iletisimde faal gérevde bulunan kisi lider
olarak nitelendirilmektedir. Diinya literatiiriine 14. asirda girmis bir kavram olan liderlik
gilinlimiizde sosyolojinin temel arastirma alanlarindan birisini olusturmaktadir. Kavram,

son iki asirdir siklikla kullanilmakta ve aragtirilmaktadir (Ersoydan ve Karakelle, 2014).

Liderligin tanimi, yapildigi doneme, yere ve topluluklara yonelik degisiklik arz
etmektedir. Liderlik mefhumunun genisligi ve gecerliligi hangi taraftan bakilirsa degisik
bir yoniiniin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Liderlik, insanin yasadigi her yerde gegerli
olabilen bir kavramdir. Liderler, bir siyasi olusumda, sirketlerde, askeri birliklerde, devlet
yonetimlerinde, ailede, 6grenci topluluklarinda oldugu gibi yapilanmis ve yapilanmamis

orgutlerde ve kurumlarda bulunmaktadir (Akan vdg., 2014).

Literattrde liderlik ile ilgili degisik tanimlamalara rastlanilmaktadir. Toplum bilimciler
tarafindan 1900’14 yillardan beri degisik tanimlamalar1 yapilan liderlik su nitelikler

cercevesinde agiklanmaktadir. Bunlar; (Simsek vdg., 2011).

e Kisilerin iinvanlari,
o Kisilik 6zellikleri

e Liderin topluluk icerisindeki davranis 6zelligi seklinde siralanmaktadir.

Bu dogrultuda liderlik su sekilde ifade edilmektedir;
“liderlik belirli durum ve sartlar altinda hedefe varmak i¢in baskalarinin davranis ve
eylemlerini etkileme™ bir diger ifadeyle “bir seyi baskalarina benimseterek yaptirabilen

lider ile izleyiciler arasinda muayyen durumlarda olusan Ve etkilesim bi¢iminde ifade



edilen karsilikly iligkidir” Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak liderlik fonksiyonu asagidaki
sekilde ifade edilmektedir:

Liderlik (Onderlik) = F(Lider, izleyiciler, Kosullar) (Simsek vdg., 2011).
Asagida lider ve liderlik kavramlariyla ilgili tanimlara yer verilmistir:

Kocel (2010) liderligi; belli sartlarda, belirli kisisel veya grup hedeflerini gergeklestirmek
amaciyla bir kisinin digerlerinin etkinliklerine tesir etme ve yonlendirme stireci seklinde

tanimlamaktadir.

Liderlik bir¢ok a¢idan tanimlanmakla birlikte tanimlarin ¢ogu “etki” kavramini
vurgulamaktadir. Liderlik, genel yon verme ve hedeflere ulagmak i¢in bireyleri veya

gruplar etkileme siireci olarak tanimlanmaktadir.

Uzun yillardan beri liderlik iizerine ¢alisan Warren Bennis, etkili liderlerin “igleri dogru
yapmak” yerine “dogru seyler” yapmak ile ilgilendiklerini 6ne slirmiistiir. Bennis’e

(1982) gore “dogru seyler” asagida yer almaktadir:

e  Orgiitiin ne olmas1 gerektigi konusunda bir vizyon olusturmak ve bunlarla iletisim
kurmak.

e Birden fazla miisteri ile iletisim kurmak ve destek almak.

e Kotii kosullar altinda bile istenen yonde devam etmek.

e Uygun kiiltliriin olusturulmasi1 ve istenilen sonuglarin elde edilmesi (Hitt vdg.,
2011).

Dikici ve Erdem (2009) liderligi genel anlamiyla, bireylerle grup arasindaki giic ve
otoriteye dayali bir iligski oldugunu belirterek, liderin gliclini kullanarak grubu bir hedefe
yonlendiren kisi oldugunu ifade etmektedir. Farkli bir tanima goére de liderligi grubun
diger iiyelerinden karizma, zeka, yetenek gibi Ozellikler bakimindan sahip olunan

iistiinliik olarak ifade etmistir.

Yine farkli bir tanima gore liderlik, kisileri belirli hedeflere yoneltmeye ikna yetenegi
olarak, lideri ise ekip Uyelerini bir araya getiren ve onlar1 ekip hedeflerine gudileyen
insan olarak tanimlanmaktadir. Isletme bazinda ele alindiginda liderlik, isletmenin amag

ve hedeflerine ulasabilmek icin astlarin istekli bir sekilde cabalarinin saglanmasini



kapsayan ictimai bir etkilesim slreci olarak ifade edilmektedir (Tanriverdi ve Pasaoglu,
2014).

Burns (1978) liderligin tarihsel temellerini gézden ge¢irmis ve “liderligin diinyadaki en
cok gozlenen ve en az anlasilan fenomenlerden biri” oldugu sonucuna ulagmistir. Tim
liderlik yonlerini kapsayan kapsamli bir tanim bulunmadigini ifade etmistir. Liderlik
kavramindaki mevcut tanimlarin biraz farkli olmasina ragmen, bu tanimlarin liderlik
kavramini agiklamaya olumlu katkida bulunarak liderlikle ilgili ¢esitli bakis agilar
saglamaktadir. Liderlik, degisiklikleri uygulamak ve belirlenen hedeflere ulasmak igin
bir grup takipciyi etkileme olarak tanimlanmaktadir (Rost 1991; Bess ve Goldman 2001;
Zaccaro, Rittman ve Marks 2001; Kan ve Parry 2004; Ohman 2000; Osborn, Hunt ve
Jauch 2002; Pearce ve Conger 2002; Mills 2005; VVroom ve Jago 2007; Western 2008).

Yukarida yer alan tanimlar arttirilabilmektedir. Fakat tanimlar genelde benzer noktalarda
birlesmektedir. Ortak olan 6lgiitler; zahir/bedihi bir gayenin olmasi, belirli bir toplulugun
olmasi ve bu toplulugu ydnlendirmeyi basarabilecek bir liderin bulunmasi seklinde

aciklanmaktadir (Zel, 2011).

Asagida liderlik cesitleri genel bir tanimla ifade edilmistir; Aytiirk (2015) “Orgitsel Ve
Yonetsel Davrams Orgiitlerde Insan Iliskileri” kitabinda genel lideri; bir diger adiyla
sembolik lideri daha ¢ok genel mevzular1 ve genel kaideleri bilen, isin ayrintisina ve
teknigine girmeyen kisi olarak tanimlamistir. Teknik lideri, isin teknik taraflarina ve
teknik niteliklerine hakim olan, kendisini bilgi ve deneyimiyle kabul ettiren, zaman
zaman kendisine mdiracat edilen ve s0zi dinlenen, alaninda uzmanlagmis, bilgili,
deneyimli kisi olarak tanimlamistir. Resmi lideri bir 6rgutlin basina se¢ilmis veya resmi
sekilde atanmis kisi, yoneticisi olarak ifade etmistir. Resmi biirokratik liderleri yonetimde
resmi sifat tagiyan, mevzuata bagli olarak ¢alisan, astlarina kars1 yasal giiclerini kullanan,
catigmalar1 cezayla bastiran, 0dllden ¢ok cezalandirma ydntemini uygulayan, kendini
biiyiik ve 6nemli sayan genellikle sekilci ve merasimci kisiler olarak tanimlarken, siyasi
lideri devlet adamlar1 ve siyasal partilerin baskanlar1 olarak tanimlamistir. Askeri
liderleri, savas kazanan ve zafere ulasan komutanlar olarak nitelendirirken her komutanin
askeri bir lider oldugunu ifade etmistir. Dini lideri, bitlin peygamberler ile mezhep,
tarikat ve camaat liderleri olarak tanimlamistir. Sosyal lideri, bir diger adiyla geleneksel

lideri yetki ve glclerini sosyal yapidan ve gelencklerden alan, resmi bir nitelikleri



olmayan, toplum i¢inde taninan, sevilen, sayilan, etkinligi ve 6nemi olan, kendilerine
saygl gosteren ve bas egen kisiler olarak tanimlamistir. Grup lideri veya informel lider
olarak ifade edilen dogal lideri ise, orgiitlerde ortaya ¢ikan liderlik 6zelliklerini kendi

meziyetlerinden alan ve kendilerinin bir grup olusturdugu kisiler olarak tanimlamuistir.

Tabak ve arkadaslar1 (2012) kisilik oOzelliklerinin, degisik sartlar altinda insan
davraniglarin1 agiklayan diisiince, davranis ve Onsezinin zaman i¢inde sabit kalan
dayanikli modelleri oldugunu ifade etmistir. Bu modellerin, insan tabiatinin esasinda

oldugunu ve insanlarin diislince, davranis ve dnsezilerine yon verdigini belirtmistir.

Kisilik ozellikleriyle liderlik davranisi arasinda yakin biri iligkinin oldugu kabul
edilmektedir. Liderler, kendilerini grup igerisinde kisilik 6zellikleriyle yansitmaktadir.
Yapilan ¢alismalar incelendiginde, “disadontiklik”, “zeka”, “yeniliklere agiklik”,
“durtstliik”, “kendine giliven” olgularinin liderlik 6zelliklerinde ©6ne ¢iktig1

gorilmektedir.

Tablo 1.
Liderlik ile iliskili Ozellikler
Enerji Bagar1 Orani Giriskenlik Mizah Anlayisi
Goriiniim/Kilik | Adapte Anlayishlik Strese Dayanma
Kiyafet Olabilirlik/Uyum
Yetenegi
Zeka Agresiflik Biitiinliik/Dogruluk | Cevresiyle Uyum
/Durustluk Becerisi
Yargilama/Karar | Heves/Cosku Siireklilik/Kararlilik | Prestij
Sozli Akicilik Disadoniikliik Ozgiiven Takt/Nezaket/ince
Bir Anlayis

Kaynak: Arthur G.Jago (1982) “Leadership: Perspectives in Theory And Research”, Management
Science,28: 315-336.

Uslu (2011) muvaffakiyetli bir 6nderde olmasi gereken niteliklerin basinda, degisimi
idrak edebilme ve anlayabilme, degisimin ortaya ¢ikaracagi yeni kosullar1 gérebilme
kabiliyeti yani orgiitiin gelecegine miiteallik bir “vizyona sahip olma” yeteneginin
geldigini ifade etmektedir. Ayrica, etkin bir liderin kisilere anlamli gelecek bir vizyon

yaratabilmesi gerektigini belirtmistir. Liderlerin temel 6zelliklerini;

e Degisim miihendisi ve yeniliklere daima agik olan,
e Miicadeleci, caligkan ve atilim giiciine sahip, organizasyonu basariya dogru
siiriikleyen kisi,

e Orgiit icindeki gelismeyi tesvik ve motive edici bir hava yaratan



o Entelektiiel, sorgulayici, hatalarindan daima ders ¢ikaran, iletisim yetenegi ¢ok
geligmis olan,
e Zayif ve giiclii taraflar iyi bilen ve yanlislarindan ders ¢ikaran,

e Takim ruhu felsefesine inanan, paylagimci ve basarinin tiim calisanlara ait

olduguna inanan biri olarak ifade etmektedir.

Asagida yer alan tabloda arastirmacilarin belirledikleri ve bir liderde bulunmasi

gereken kisilik 6zeliklerine yer verilmistir.

Tablo 2.
Arastirmacilar ve Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Aragtirmacilar Lider Ozellikleri

Stogdill (1948) Uyaniklik, giriskenlik, zeka, sezgi, sebat,
sorumluluk, 6zgiiven, sosyallik.

Mann (1959) Ayarlama, muhafazakarlilik, gu¢
(egemenlik), disadoniikliik, erkeksilik.

Stogdill (1974) Bagari, is birligi, giriskenlik, etki, sezgi,
sebat, sorumluluk, 6zgiiven, sosyallik.

Lord, DeVader ve Alliger (1986) Guc (Egemenlik), zeka, erkeksilik.

Kirkpatrick ve Locke (1991) Giiven, biligsel yetenek, gldi, buttinlik,
motivasyon.

Zaccaro, Kemp ve Bader (2004) Uyumluluk, biligsel yetenekler, dirustlik,
duygusal denge, disa doniiklik, zeka,
motivasyon, agik sozliiliik, sorun ¢ézme,
kendini izleme, sosyal zeka.

Kaynak: Stephen J. Zaccaro, Cary Kemp and Paige Bader (2004) “Leader Traits and Attributes. In
The Nature of Leadership”, Eds. J Antonakis & AT Cianciolo And RJ Sternberg, Sage, Thousand
Oaks, CA.

Tablo incelendiginde; arastirmacilarin ortak bulustuklar1 noktada “zeka” 6zelligi 6n plana
cikmakta, guc (egemenlik), biligsel yetenek, disa doniikliik, motivasyon, sebat gibi kisisel

ozellikler liderde bulunmasi gereken 6zellikler arasinda yer almaktadir.

Biitiin yoneticilerin liderlik 6zelliklerine vakif olamayacagi ve yoneticilik vasfina nail
olamayan liderlerin de olabilecegi bilinmektedir. Fakat a¢ik olan sudur ki iyi bir yonetici,

onderlik 6zelliklerine de sahip olmalidir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Sabuncuoglu ve Tiiz’e (2008) gore ideal ve iyi bir yoneticide olmasi gereken onderlik

nitelikleri asagida siralanmistir;

e Kendisini iyi tanimali,

e Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmeli,



e Grup lyelerine giivenmeli ve onlar1 iyi tanimali,

e Amaglar belirlemeli,

e Dogru ve hizli karar almali,

e Sonugclar1 denetlemeli,

e Objektif ve tarafsiz olmali

e Ekip Uyelerini verilen kararlara katmali, demokratik olmali,

e Zit goriisleri davet etmeli,

e Uyelerle iletisim kurmali, bilgi iletmeli ve gereken bilgileri toplamal,

e lyi bir dinleyici olmall,

e Hatalar hos gormeli,

e Upyelere 6rnek olmal,

e Grup calismasina 6zen gostermeli,

e Insancil olmali,

e Inisiyatif kullanmal1 ve gruba 6nciiliik etmeli,

e Yerine getirilmesi mimkin olmayan emir vermemeli,

e Uyeleri vme ve yerme islerini baskalarinin yaninda yapmamals,

e Gerektiginde liyelere ceza vermekten kaginmamali, ancak ceza ile sug arasinda
orant1 kurmalidir.

e Iradeli, sabirli, sagduyulu, cesaretli, samimi, giivenilir, diizgiin konusan, ciddi

fakat sempatik, nazik ve temiz giyimli olmalidir.

1.2.Liderlik- Yoneticilik Kavramlar: ve Arasindaki Farklar

Yonetim ve liderlik kavramlart genellikle bir birinin yerine kullanilabilmektedir. Fakat
bu iki kavram arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir. Yo6netici, resmi glice ve otoriteye
dayanarak insanlar1 etkilerken, lider ise bir grubun basina resmi olarak atanmis biri

olabildigi gibi Uyelerin oybirligiyle grubun iginden ¢ikan bir kisi de olabilmektedir.

Sabuncuoglu ve Tz (2008) yonetici ve liderlik kavramlarinin birbirine yakin olmakla
beraber es anlamli kelimler olmadigini ifade etmistir. Yoneticiyi baskalari i¢in ¢alisan,
onceden belirlenen hedeflere ulasmak igin efor sarfeden, isleri planlayip, uygulatan ve

sonuglari denetleyen kisi olarak tanimlarken, lideri ise bagli bulundugu ekibin hedeflerini



belirleyen ve bu hedefler dogrultusunda ekip tyelerini etkileyip davranisa yonelten kisi

olarak tanimlamistir.

Akan vdg. (2014) yonetimi bir planlama, organize etme, liderlik etme, 6rgiit amaglarini
gerceklestirme adina diger orgiitsel kaynaklar1 kullanma siireci olarak tanimlamaktadir.
Yonetimi bir kararin uygulanmasiyla, bir isin yapilmasiyla ilgili eylemde bulunma hali
olarak nitelendirmektedir. Dikici (2005) ise yoneticiyi, kar ve riski bagkalarina ait olmak
uzere Uretim faktorlerini tedarik eden, mal ve hizmet Uretimi i¢in bunlar1 yoneten kisi

olarak tanimlamaktadir.

Tosun (1990) lideri enerjisiyle, girisim yetenegiyle, diisiiniis Ozgiirliigiiyle, adalet
duygusuyla, benzerlerine yardim istegiyle ve bu gibi nitelikleri ile diger grup iiyelerinden

farkl: biri olarak tanimlamastir.

Uslu (2011) ise, lideri is ahlaki kurallarini temel alan, yaraticilik ve degisim odakli
yonetim anlayiginin dnciisii olarak tanimlarken, bu makamda vazifelendirilen kisilerin
amacimin statii sahibi olmak veya ayricalik elde etmek olmadigin1 vurgulamistir.
Liderlerin gergcek amaglarmin kisilere Sinerji yaratarak ortak hedefler dogrultusunda

calistirmak ve isletmeyi rakiplerinin 6niine gecirmek olarak ifade etmistir.

Kets De Vries (2007) yoneticilik ve liderlik arasindaki farkliliklart ise su sekilde

stralamistir;

e Yoneticilerin su ana odaklandigini, liderlerin ise gelecege ilgi duydugunu,

e Yoneticilerin istikrari tercih ettiklerini, liderlerin ise degisime ilgi duydugunu

e Yoneticilerin kisa vadeye odaklandigini, liderlerin uzun vade yonelimli oldugunu

e Yoneticileinr talimat vermeye (kural ve diizenlemeler temelinde) yoneldigini,
liderlerin vizyona bagl kaldigini,

e Yoneticilerin nasil ile ilgilendigini, liderlerin ise nigin ile ugrastigini,

e Yoneticilerin kontrol etme egiliminde oldugunu, liderlerin astlarin1 nasil
yetkilendireceklerini bildigini,

e Yoneticilerin karmagikliktan hoslandigini, liderlerin basitlestirmeyi bildigini,

e Yoneticilerin mantiga giivendiklerini, liderlerin ise sezgilerini kullandiklarini

ifade etmistir (Kets De Vries ¢ev. Dicleli, 2007).

10



Yigit (2002) ise, liderlik kavramimin gelecege yonelik oldugunu belirterek, liderlerin
kurum i¢inde vizyon olusturulmasindan ve bu vizyonun kurum iginde benimsetilmesi
siirecinden sorumlu olduklarin1 ve liderlerin kendi koyduklar1 hedeflere hizmet ettigini
ifade etmistir. YOnetim kavraminin ise duragan sadece giiniimiiz ile ilgili oldugunu, sahip
olunan vizyonu hayata gecirmekten sorumlu oldugunu belirtmistir. Y6neticinin, gliciinii
yasa- yonetmelik gibi bigimsel yapidan aldigini, liderin ise i¢inde bulundugu kosullardan

ve kisisel ozelliklerinden aldigini ifade etmistir.

Unal (2012) yonetici ve lider arasindaki ¢ok biiyiilk ve dnemli baska farkliliklarin
oldugunu belirterek 6nder ve yonetici arasindaki farkliliklar1 s6yle belirtmistir; liderler,
karsilastigimiz tutarsiz degisken ve belirsiz durumlar1 kesfeder; yoneticiler ise bu
durumlar karsisinda itaat eder degerlendirmesini yapmistir. Yoneticilerin, belgelerde
yazili esaslar hakkinda, bulundugu konumun gerektirdigi oranda sahip oldugu bilgi ve
becerileri uygulamaya yansitan kisi olarak tanimlarken, liderleri de bireyleri kurum
amaclarina ulasmak ic¢in rehberlik eden, etkileyen ve sevk eden kisi olarak
nitelendirmistir. Yoneticiyi, organizasyonunu mevcut kosullarda en iyi sonuca
ulastirabilmek i¢in ¢alisan kisi oldugunu belirtirken, lideri ise degisime uyabilmek igin
gerekli yenilikleri ve diizenlemeleri yapan ve vizyon veren kisi olarak vasiflandirmistir.
Liderin elindeki kaynaklar1 en etkili sekilde kullanarak personelini ve kurumunu spesifik
bir gaye dogrultusunda ikna eden ve etkileyen, hizli ve dogru karar verme kabiliyetine
sahip kisi oldugunu ifade etmistir. YOneticilerin bulundugu organizasyonun hedeflerini
gerceklestirmeye, sahip olunan pozisyondan kaynaklanan otoriteye, pozisyonun izin
verdigi siirece otoriteyi delege etmeye ve her zaman igletmeye karsi sorumlu olmaya
Onem verdiklerini ileri stirmiistiir. Liderlerin ise; takipcilerinin  hedeflerini
gergeklestirmeye, takipgilerinin kendisine sagladigi otoriteye, yasal emir-komuta
zincirinin gerekliliklerine riayet etmemeye ve her zaman takipgilerine karst sorumlu

olmaya onem verdiklerini belirtmistir.

Guney (2013) liderligin kazanilmasina iliskin; liderligin dogustan sahip olunan nitelikler,
egitim ve deneyimle kazanilan nitelikler olmak tizere iki goriis oldugunu ifade etmistir.
Dogustan Sahip Olunan Liderlik; liderligin Allah vergisi oldugunu ve liderlik
ozelliklerinin gelistirilemeyecegini,  dogustan sahip olunan niteliklere gore bu

Ozelliklerin kalitimsal olarak bir ailenin bireylerinden digerlerine gegerek nesilden nesile
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aktarildigini belirtmistir. Egitim ve Deneyimle Kazanilan Nitelikleri ise; lider roluni
oynayan bir kisinin yetistirilebilecegini veya bazi liderlik 6zelliklerini gelistirebilecegini
sOylemektedir. Liderlik 6zelliklerine sahip olma konusunda ailenin rolt bydktir. Cinki
aile kisilerin liderlik yeteneklerine sahip olmalar1 ve bunlar1 gelistirebilmeleri igin
elverisli ve elverigsiz ortam yaratabilir. Liderlik 6zelliklerinin kazanilmasinda egitimin
ve dgretimin rolii de yadsinamaz. Kisi ne kadar dogustan liderlik 6zelligine sahip olursa
olsun bu ozelliklerini egitim ve Ogretim ile gelistirmesi gerekir. Sonu¢ olarak bu
gortslerle ilgili liderlik hem dogustan kazanilan hem de egitim ve deneyimle kazanilan
ozelliklerden olusan kompleks bir yapiya sahiptir. Iyi bir lider olmak igin dogustan gelen

ozellikler yeterli olmamaktadir, bu 6zellikler egitim ve deneyimlerle gelistirilmelidir.

1.3.Liderlik Yaklasimlari

Liderlik yaklasimlar1 ézellik yaklasimi, davranissal yaklasim ve durumsal yaklasim

olmak iizere ii¢ genel baslik altinda incelenmektedir.

1.3.1.0zellik Yaklasim

Ozellik yaklasimi liderlik iizerine yapilan ilk sistematik ¢alismadir. Bu yaklasim, lider
olunmayacagini, lider dogulacagini ileri siirerek liderin Ozelliklerini liderlik strecini
etkileyen en 6nemli faktor olarak almaktadir. 1900’1 y1llarda baslayan ¢alismalarda tarih
boyunca beliren biiyiik liderleri diger kisilerden ayiran 6zellikler tespit edilmeye ve bu
kisileri bu kadar biiyiik lider yapan 6zelliklerin ne oldugu bulunmaya ¢alisilmistir (Dikici,
2005).

Sabuncuoglu ve Tiiz (2008) 6zellikler yaklagimi teorisine gore liderin degisik nitelikleri
bakimindan topluluk iiyelerinden farkli bir kisi olmasi gerektigini ifade etmistir. Eski
donemlerde liderlerin insaniistli 6zelliklere sahip olup olmadiklari tartigilmig ve liderlerin
“sihirli”, “siiper” ve baskalarindan farkli 6zellikleri bulundugu goriisiine yer verildigini
belirtmistir. Sonraki yillarda liderlik 6zellikleri konusunda ¢esitli arastirmalar yapilmis
ve arastirmalar sonucunda ortaya konan 6zellikler fiziksel, diisiinsel, duygusal ve sosyal

olmak Uzere dort grupta toplanmustir. Liderlerde bu 6zelliklerin dengeli bir sekilde

bulunmasi gerekmektedir. Bunlar;

Fiziksel ozellikler; gug, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, irk, giizel konugma vb.
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Duygusal 6zellikler; gliven duygusu, yiiksek basarma duygusu, kendini kontrol etme,

sevmek ve sevindirmek vb.

Sosyal ozellikler; baskalartyla iyi iletisim kurma, arkadaglik yetenegi, dostluk, disa doniik
kisilik yapisi, kendini kabul ettirme vb.

Diigsiinsel ozellikler; zeka, dikkat, kararlilik, ileriyi, gorme, sorumluluk, gergekgilik,
bilgi, yetenek, ikna etme vb.

Zel (2011) teorinin zayif noktasinin tiim liderleri kapsayan bir dizi kisilik 6zelliginin
ortaya konamamasi oldugunu ifade etmistir. Bu durumu ise insanlari nitelendirmede
kullanabilecek smirsiz 6zelligin bulunmasina, durumsal faktorlerin bazen kisilik
Ozelliklerinden daha fazla onem tagimasina ve incelenen gruplarin degisik 6zellikler

tagimasina baglamistir.

Ozellikler teorisinin liderligi tanimlamada ve liderlik yaklasimlarini agiklamada yetersiz
kalmasi nedeniyle aragtirmacilar bu konuyla ilgili ¢aligmalarini liderlerin 6zelliklerinden

ziyade davranislarina yonelterek devam ettirmistir.

1.3.2.Davrams Yaklasimi

Davranis yaklasimi, calismada Ohio State Universitesi Arastirmalari, Michigan
Universitesi Liderlik Calismalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi,
Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu, Mcgregor’un X ve Y Teorileri, Bale’in
Harward Universitesindeki Arastirmas1 ve Gary Yukl’un Liderlik Davranislar1 Modeli
olmak tiizere yedi bashik altinda incelenecektir. Dikici (2005), liderlik konusunda
ozellikler yaklagiminin tek basina etkinlik saglayamamasi tizerine 1940’11 yillardan sonra
liderin davraniglarinin incelenmeye baslandigini  belirtmistir. Davranigsal liderlik
teorisinin liderin etkinliginin dogustan gelen bir takim niteliklerinden daha cok
davraniglari ile ortaya ¢iktigini ifade etmistir. Stogdill ve Coons (1957) ve Likert (1961),
hem Ohio hem de Michigan {iniversitelerinde liderlerin davranislarini arastirmis ve ayrica
liderlik stillerini gorev ve insan olmak iizere iki yoniiyle siniflandirmistir. Bu arastirmalar
hem gorev hem de insan agisindan en iyi liderlik tarzinmi tasvir etmeyi ve ayn1 zamanda

etkili ve etkisiz liderlerin davraniglarin1 géstermeyi amaglamaktadir.
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Ohio State Universitesi Aragtirmalary; liderligi belirleyen iki temel bagimsiz degisken
oldugu tespit edilmistir. Birincisi, yapiy1 kurma; liderlik, is gdrevlerinin ve takipgiler i¢in
sorumluluklarin yapilandirilmasini ifade etmektedir. Yapiyr kurma ya da is merkezli
lider, liderin grup igindeki iliskileri orgiitledigi ve tanimladigi davranislar1 igcermektedir.
Iyi tammlanms iletisim kaliplar1 ve iletisim kanallar1 kurma egilimindedir ve isin
yapilmasinin yollarini agiklamaktadir. Yapiy1 kurma egilimi yiiksek olan lider, hedeflere
ve sonuglara odaklanmaktadir. ikincisi, anlayis gdsterme, liderin gorevi takipcilerini
desteklemek ve onlar igin endise duymaktir. Anlayis gosterme ya da calisan merkezli
lider, lider ve takipgiler arasinda arkadaslik, karsilikli giiven, saygi, sicaklik ve uyumu
belirten davraniglart igermektedir. Yiiksek anlayis gosterme egilimine sahip lider agik

iletisimi ve katilim1 desteklemektedir (Gibson vdg. 1996).

Michigan Universitesi Liderlik Calismalari; Rensis Likert’in yapmis oldugu ¢alismada
is merkezli ve ¢alisan merkezli olarak adlandirilan iki farkl: liderlik stili tanimlanmustir.
Is merkezli lider: Baskalarinin ¢alismalarini yakindan denetleyen ve gozlemleyen kisidir.
Gorevi tamamlamaya odaklanmaktadir. Lider, takipgilerin davranis ve performansini
etkilemek icin zorlama, ddiillendirme ve mesru giice glivenmektedir. Calisan merkezli
lider: Baskalarmin ¢alismalarin1 yalnizca genel olarak denetleyen kisidir. Isi yapan
insanlara odaklanmaktadir. Calisan merkezli liderler, takipgilerin kisisel gelisimi ve
basarisi ile ilgilenmektedir (Gibson vdg. 1996). Bu iki lider davranis tarzinin, tek bir
boyutun karsit uglarinda oldugu varsayilmistir. Bu yiizden bir lider ya is merkezli ya da

calisan merkezli lider davranisi sergileyebilmektedir.

Blake ve Mouton ‘un Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid); yonetim matriksi
denetleme turlerini incelemek icin Robert R. Blake ve Jane S. Mouton tarafindan
gelistirilmistir. Matriks, Michigan ve Ohio eyaleti ¢calismalarinda ortaya ¢ikan lider
davraniglarina benzer iki boyuttan olugsmaktadir. Birinci boyut, {iretime yonelik, yapiy1
kurma ve is merkezli liderlik davraniglarina paralellik gostermektedir. Burada yonetici
gorev odakli ve sonug almaya veya gorevi yerine getirmeye odaklanmaktadir. ikinci
boyut kisiler arasi iliskilere yonelik, anlayis gosterme ve ¢alisan merkezli davraniglara
benzemektedir. Burada yonetici ¢atismadan kacinmakta ve astlarla dostca iligkiler

kurmaya ¢alismaktadir (Griffin ve Moorhead, 1986).
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Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu; Zel (2011) Tannenbaum ve Schmidt’in
gelistirdigi kuramda, liderligin iki u¢ noktasinin “otokratik liderlik” ve “demokratik
liderlik” oldugunu ifade etmistir. Iki ucun arasindaki dogru (liderlik dogrusu) iizerine yedi
ayr1 lider davranig bigimi yerlestiren Tannenbaum ve Schmidt’in, modeli yetki kavrami
tizerine kurdugunu belirtmistir. Belli bir durumdaki liderlik davranisinin, liderin
kullandig1 yetki miktar1 ile asta devredilen yetkinin derecesinin bir kombinasyonunu

olusturdugunu ifade etmistir.

Mcgregor’un X ve Y Teorileri; McGregor, Taylor ve Fayol’un gelistirmis oldugu klasik
yonetim kuramini betimlemis ve buna X kurami adini1 vermistir. Sonrasinda, bu kurami
elestirerek Y kurami ismini verdigi beseri iliskiler kuraminin ilkelerini ortaya atmistir
(Eren, 2015). McGregor bu teorilerde orgiitlerde ¢alisanlar1 ve yonetim tarzini iki gruba
ayirmaktadir. Birinci gruba girenlere X adin1 vermis ve bu kisileri genellikle ¢aligmaktan
hoslanmayan, sorumluluktan kacan ve zor kullanarak calistirilabilen kisiler olarak
nitelendirirken, ikinci gruba ise Y adin1 vererek bu kisileri de ¢alismaktan hoslanan,
sorumluluk alabilen ve katilimci1 yonetimden hoslanan kisiler olarak nitelendirmistir. X
ve Y teorilerinde varsayilan ifadeler tabloda karsilastirmali olarak gosterilmistir (Ugur,
2008).

Tablo 3.
McGregor'un X ve Y Teorisi
X Teorisi Y Teorisi
Kisi ¢alisgmaktan hoslanmaz. Pasif ve statik | Calisma kisiler i¢in oyun veya dinlenme kadar
(tembel). dogal
Basarisizlikta isgorenler suglanmakta Sugu kotl yonetimde aramak gerekmekte
Ekonomik gldiler esas Sosyo-psikolojik glddler dnemli
Siki bir denetim gerekli Kendi- kendine denetim esas
Isletmenin amaclar1 her seyden énemli Bireysel ve igletme amaglari biitiinlestirilmekte
Karar yoneticiler almakta Kararlara katilma var
Kat1 ve sert bir otorite var Yoneticinin rolii kisilerde gizli giicli ortaya
¢ikartmak ve bunu igletmenin amacina
yoneltmek (1liml1 bir otorite)

Kaynak: Adem Ugur (2008) “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Sakarya: Sakarya Kitabevi.s.11.

Bale’in Harward Universitesi’ndeki Arastirmast; Robert Bale’ in ayrintili bir gdzlem
teknigi kullandig1 arastirmasinda {iniversite Ogrencilerinden olusan yeni kurulmus
gruplarin davranislarini gézlemlemis ve liderlik davranisi ile ilgili faaliyet seviyesi, gorevi
basarabilme yetenegi ve iiyeler tarafindan sevilme derecesi olmak Uzere ¢ boyutun

varligin belirlemistir. Arastirma sonuglarina gore, en iyi fikirleri ortaya atan ve ekip
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tarafindan en fazla sevilen iiye lider olabilmektedir. Bale, ekiplerde iki liderin ayn1 anda
bulunabilecegini ifade etmistir. Bunlardan birisi, ekip i¢indeki duygusal (ya da sosyal)
niteliklerle ilgilenmekte, ekibin rahat ve huzurlu c¢alismasini saglama yoniinde caba

sarfederken digeri, isin basariyla yapilmasi yoniinde ¢aba gostermektedir (Zel, 2011).

Gary Yukl’un Liderlik Davranislart Modeli; Zel (2011) kuramin hedefinin, liderlik
davranisi, durumsal degiskenler ve ara degiskenlerle calisanlarin verimliligi ve is doyumu
arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak oldugunu belirtmistir. Yukl’un Ohio ve Michigan
Universiteleri’ndeki arastirmalarda iki eksende (insan ve gérev) ele alinan lider
davraniglarina “karar merkeziyetciligi (katilimeilik)” boyutunu ekledigini ve ¢alisanlarin
karara katilma haklarinin lider tarafindan uygulanma diizeyini belirledigini ifade etmistir.
Yukl, kuramini iki ayr1 model gergevesinde “Ayrilik Modeli” ve “Coklu-Baglanma
Modeli” ele almaktadir (Zel, 2011).

1.3.3.Durumsallik Yaklasimi

Durumsal teori, durumsal faktorlerin 6nemini ve liderligin etkinligini nasil sagladiklarini
vurgulamak i¢in gelistirilmistir. Murphy (1941) liderligin durumsal bir yaklasim
gerektirdigini; bunun temelde psikolojik degil sosyolojik oldugunu ve liderligin bir
kimsede kalici olmadigini ifade etmistir. Davranigsal ve 6zellik teorilerinin aksine, bu
teori tum durumlar icin en iyi tek bir liderlik tarzinin olmadigini1 ve liderlerin durumsal

degiskenlere gore liderlik tarzini1 degistirebilecegini belirtmektedir.

Teoriye gore lider, isin durumuna gore miitenevvi davranis bigimleri gostererek
calisanlar1 motive ederek basarili olmaya yoneltmekte ve degisik durumda bulunan kisi
i¢in degisik bir yoneticilik stili onermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008). Durum teorisi,
belirli vaziyetlerde hangi kosullarin 6nemli oldugunu belirleyen, bu kosullara miitenasip
onderlik stilinin ne olabilecegini arastiran bir yaklasimdir (Zel, 2011). Calismada durum
teorisi, Fiedler’in Durumsal Liderlik Yaklagimi (Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli),
House’in Amaclara Yonelik Lidelik Yaklagimi (Amag-Yol Yaklasimi), Hersey ve
Blanchard’in Durumsallik Liderlik Yaklasimi (Yasam Donemi Yaklagimi), VVroom-
Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi ve Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi olmak iizere

bes baslik altinda incelenmistir.

16



Fiedler’in Durumsal Liderlik Yaklasimi (Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli); Tarim
(2010), Fiedler’in yaklasiminda, onder ve ekip arasindaki iligkiler, ekibin liderin
yeteneklerine gliven derecesi, astlarin yaptiklar isin dogasi (zor, ¢esitli, tekdiize vb.) ve
lidere ne derecede otorite verildigi gibi etmenler iizerinde durdugunu ifade etmistir.
Kurama gore onderlik sekilleriyle durumun istekleri arasinda eslestirme yapilmasi ve
ahengin saglanmasiyla ekip etkinliginin artacagi varsayilmaktadir. Bakir (2013)
kuramda; lider ile izleyiciler arasindaki iligkinin, basarilacak igin niteligi ve liderin yasal
giicii (mevkiye dayanan otoritesi) olmak tizere duruma bagh U¢ 6nemli degiskenin
tanimlandigini belirtmistir. Fiedler’in liderin motivasyonunu 6l¢gmek icgin “En az Tercih
Edilen Calisma Arkadas1” (LPC) isimli bir 6l¢ek gelistirdigini ve bu 6lg¢ekle bireylerin
betimlemelerine dayanarak onlarin  birlikte ¢alisamayacaklar1 insanlara karsi

gosterebilecekleri tepkilerin 6zelligini belirlemeye ¢alistigini ifade etmistir.

House’in Amaglara Yonelik Lidelik Yaklagimi (Amag-Yol Yaklasimi); Ceylan (1998)
Robert House’un motivasyondaki beklenti kurami ve Ohio State’in liderlik
arastirmalarini biitiinlestiren durumsal bir liderlik modeli gelistirdigini, modelin istenilen
amaca ulagsmada astin motivasyonunu etkilemenin liderin rollerinden birisi oldugunu
belirtmistir. Modele gore; astlarin lider davraniginin hemen bir doyum kaynagi olacagini
veya gelecekte doyum saglanmasinda arag olacagini gordiikleri miiddetge bu davranigin

astlar tarafindan kabullenildigini ve tatmin edici oldugunu ifade etmistir.

Teoriye gore lider, belirli bir vazifeyi yapmak icin izleyicilerine bilgi, destek ve diger
kaynaklar1 temin etmelidir. Yaklasimda, etkin liderlerin izleyicilerinin is amaglarini daha
acik hale getiren ve amaca yonelik engelleri ortadan kaldiran &zellikler gosterdigi

vurgulanmaktadir (Robbins ve Judge, Cev. Azmi Yalgin, 2013).

House dort tip liderlik davranisindan s6z etmektedir. Yaklasimda, idareci durumun
Ozelligine gore belirtilen dort davranmisi da gosterebilmektedir. Bu dort tip davranis

asagida yer almaktadir (Asan ve Aydin, 2006).

e Emir Verici: Idareci, neyin ne zaman yapilacagini belirtmektedir. Astlar, karar

vermeye katilmamaktadir.

e Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gostermekte ve arkadasca yaklasimda

bulunmaktadir.
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o Katilmaci: Yonetici astlarinin 6nerilerini beklemekte ve astlarin karar vermeye

katilmalarini istemektedir.

e Basart Arayici: Yonetici iddiali amaclar belirlemekte ve bu amaglarin

basarilmasinda astlarina gliven duymaktadir.

Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Liderlik Yaklagimi; Paul Hersey ve Kennth
Blanchard tarafindan gelistirilen yaklasimda diisiik goérev olgunluguna sahip astlarin-
bagska bir ifadeyle egitim seviyeleri diisiik, yetenekleri kisitli, Ozgiivenleri zayif-
liderlerinden bekledikleri davraniglar ile daha olgun olan -yetenekli, iyi egitimli,
Ozgiivenleri ve is gorme arzulari yiiksek- astlarin liderlerinden gormek istedikleri

davraniglar farklilik géstermektedir (Bakir, 2013).

Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklasimi; Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan
1973’te ortaya atilan bu yaklasim daha sonra Vroom ve Arthur G. Jago’nun ¢alismalariyla
gelistirilmistir. Bu yaklagimda amacg yol yaklagiminda oldugu gibi, liderlik bi¢iminin
liderin organizasyon icerisindeki yerine bagli oldugunu, bu sebeple de degisik liderlik
tarzlarinin ortaya ¢ikacagini ileri stirmiistiir (Erdogan, 1991). Wroom ve Yetton liderlik
yaklasiminda; Modelin, cesitli durumlarda hangi liderlik tarzlarmin kullanilmasi
gerektigini belirlemede liderler veya yoneticiler igin 6nemli oldugunu, tim durumlar igin
tek bir liderlik tarzinin gegerli olmadigini, temel odak noktasinin, ¢6ziilmesi gereken
sorun ve sorunun olusturdugu durumun olmasi gerektigini, Bir durumda kullanilan
liderlik tarzinin, diger durumlarda kullanilan tarzlari sinirlandirmamasi gerektigini ve
cesitli sosyal siireglerin, astlarin problem ¢ézmedeki katilim miktarini etkilemekte

oldugunu ifade etmistir (Gibson vdg.,1996).

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi; Eren (2015) William J. Reddin’in (i¢ boyutlu
yonetim tipi yaklasiminda diger yaklasimlarin gérev ve iliski boyutlarina etkinlik
boyutunu ilave ettigini belirtmistir. Reddin’in faydali bir kurumsal modelde miitenevvi
davranig tiplerinin duruma bagl olarak etkin veya etkisiz olabileceklerini gostermeye
calistigin1 ve diger liderlik modellerinin goérev ve iliski boyutlarina bir etkinlik boyutu
ekleyerek, liderlik tipi kavramlarmi belirli bir c¢evrenin durumsal istemleri ile
birlestirmeye calistigini ifade etmistir. Lider tipi belirli bir duruma uygun oldugunda

etkin, uygun olmadiginda ise etkin degildir.
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1.4. Liderlik Tarzlan

Liderler i¢inde bulunduklar1 grubun niteliklerine, ¢alisanlarin ve isin yapisina, grubun
hedef ve amaclarina gore bir liderlik stili belirlemektedir. Liderlerin c¢alisanlarina
uygulayacaklari liderlik stillerinin ortaya ¢ikmasinda bir ¢ok faktdr bulunmaktadir (Kilig
vdg., 2014). Baltac1 ve digerleri (2014) orgiitii olusturan farkli 6zelliklere ve kisilik
yapilarina sahip bireylerin degisik yonetim davraniglarindan faydalanarak orgiitsel
hedeflere yonlendiren liderin, bu bireylere gore es zamanlh veya degisik durumlar i¢in

degisik zamanlarda gosterebilecegi pek ¢ok liderlik davranisi bulundugunu ifade etmistir.

1.4.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar

Geleneksel liderlik tarzlar1 genellikle “Otokratik Liderlik Tarzi, Demokratik-Katilimci
Liderlik Tarzi, Himanist (Babacan, Paternalist) Liderlik Tarzi, Liberal (Serbest Birakici)
Liderlik Tarz1” olmak iizere 4 baslik altinda incelenmektedir. Bu liderlik tarzlar1 agagida

kisaca agiklanmaktadir.

Otokratik Liderlik Tarzr; Coban (1999) otokratik liderlik tarzinda liderin, tim yetkiyi
kendinde topladigini yani giici ve karar vermeyi kendisinde merkezilestirdigini ifade
etmistir. Astlarin liderin verdigi emirler dogrultusunda isleri tamamladiklarini ve liderin
karar1 yanlis olsa da isleri yapmaya devam ettiklerini belirtmistir. Liderin kendini gruptan
ayri tuttugunu ve grubun amaclarini, politikalarini, is dagilimini kendi basina astlara
danismadan yaptigini ifade etmistir. Uslu (2011) otoriter liderligin, fanteziye kagmayan
bir vizyon sahibi olmak ve hirsh fakat gercek¢i bir yon duygusu vermek oldugunu
belirtmistir.  Ayrica, gili¢lii bir yonelim sunmakla birlikte calisanlarin bagliliginin
kazanilmasi geregini acikca kabul ettigini, otoriter bir liderin asla isletmenin esas
hedefini goézden kacgirmadigini ve ileri diizeydeki amaclilik duygusunun calisanlari

motive eden bir husus oldugunu anladigini ifade etmistir.

Demokratik-Katilimct Liderlik Tarzt; Demir vdg. (2010) demokratik-katilimci liderlik
tarzinda, liderin yonetim yetkisini izleyicileri ile paylasma egilimini tasidigini,
demokratik liderlerin astlarim1 etkilemek admna miitahassislik ve vukuf gucini
kullandiklarini ifade etmistir. Bu tarzda, tiyeleri amaca varma noktasinda cesaretlendiren,
uyelerin sorumluluklari ve yetkilerinin belirgin bir bi¢imde yapildigi, 6vgii ve elestirilerin

de bu standartlara uygun oldugu gorilmektedir. Bu tarzin en bariz 6zelliginin, liderin

19



hedef, plan ve politikalarin belirlenmesinde astlarin fikir ve miitalaalarindan yararlanmasi

oldugunu belirtmistir.

HUmanist (Babacan, Paternalist Lider) Liderlik Tarzi; Bakan vdg. (2013) humanist
liderlik tarzinda, liderin babacan davranislari oldugunu ve korumaci rolii tistlendigini
ifade etmistir. Bu liderlik tarzinda 6diil sisteminin agirlikli olarak kullanildigini, duygusal
yonlendirmeyle motive eden liderlerin insancil olduklarini, zorunlu kalmadikca ceza
uygulamadiklarini belirtmistir. Ayrica hUmanist liderin strekli kendini sorgulayarak grup
tiyelerine karsi seffaf ve samimi davraniglar sergiledigini ifade etmistir. Sendogdu ve
Erdirengelebi (2014) bilhassa dogu toplumlarinin babacan liderlik nitelikleri gosterdigini,
babacan liderin, astina anne ve babanin ¢ocuguna gosterdigi alakaya miisabih bir
yaklasim sergilediklerini belirtmistir. Bu liderlik tarzinda ¢alisanlara gerekli kaynaklar
saglanir ve calisanlar grup disindan gelebilecek elestirilere karsi korunmaktadir.
Calisanlar da bunlarin karsiliginda ¢ok ¢alismakta, lidere karsi saygili, hiirmetkar ve sadik
olmaktadir. Paternalist lider, bir aile olarak algilanan orgiitteki diger insanlara ailenin bir
pargast olduklarini hissettirmektedir. Bu lider, otokratik lider niteliklerinin bir bolimine
sahip olmakla birlikte, otokratik liderden farkli olarak takipgileriyle bir ebeveynin
cocuklariyla ilgilendigi gibi ilgilenmektedir. Takipgileri tarafindan otoriter, dogrudan
karar veren, sorumluluk alan, yardimsever goriintiisii baskin nitelikler gosteren, tatli-sert

babacan bir lider profili resmetmektedir.

Liberal (Serbest Burakicy) Liderlik Tarzt; Akan vdg. (2014) serbest birakic liderin is
gorenlere sinirsiz serbesti taniyan lider anlamina geldigini ve liderin varlig1 ile
yoklugunun pek belli olmadigini ifade etmistir. Bakan vdg. (2015) ise bu liderlik tarzinda
liderin, ¢alisanlara bir hedef gosterdigini, calisanlari kendi haline biraktigini, liderin
orgiitiin dis c¢evresinden, calisanlarin ihtiyag duydugu bilgi ve kaynagi temin ettigini
belirtmistir.  Orgiit diizenini saglamada calisanlarm kendileri iizerinde séz sahibi
olduklarini, ¢alisanlarin her birinin birer lider oldugunu ifade etmistir. Ayrica bu liderin
so6zde liderler oldugunu ve liderlik yapmaktan siirekli uzak durduklarini, kararlari
otelediklerini ve ¢alisanlar1 motive etmek i¢in hi¢bir ¢aba sarf etmediklerini belirtmistir.
Kilig vdg. (2014) bu liderlik tarzinin bilim adamlarinin ¢alismalarinda yiiksek bilgi,
beceri ve uzmanliga sahip kisilerin yenilikgi fikirler gelistirmelerinde kullanilabilecegini

ifade etmistir.
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1.4.2. Cagdas /Modern Liderlik Tarzlan

Cagdas liderlik bir diger adiyla modern liderlik tarzlan “Karizmatik Liderlik Tarzi, Kog
Stili Liderlik Tarzi, Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik Tarzi, Transformasyonel

(Déniistimcii) Liderlik Tarzi” olmak Uzere 4 baslik altinda incelenmektedir.

Karizmatik Liderlik Tarzt; Karizma kavramini yonetim ve isletme literaturine sokan ilk
kisi, biirokrasi modelinin kurucusu Max Weber’dir (Kiling, 1996). Aykanat (2010)
karizmatik liderlerin {iyelerinin ihtiyag, deger, kaynak ve 6zlemlerini kendi ilgilerinden
kollektif ilgilere doniistiirdiigiinii bu sebepten otiirti  izleyicilerin, liderlerinin
misyonlarina goniilden baglandiklarini ifade etmistir. Demircioglu (2015) karizma
kavraminin genellikle fiziksel, zihinsel, tarihsel iistlinliige ve ¢ekicilige vurgu yapan bir
kazanim olarak kabul edildigini, karizmatik kisilerin {istiin 6zellikler ile donatilan kisiler
olarak diisiiniildiigiinii belirtmistir. izleyiciler, karizmatik liderin insanistu gliclere sahip
bir kisi olduguna inanmaktadir. Karizmatik liderler kendisine gore olan ise yonelmekte
ve salt tasidigr misyona dayanarak itaat ve yandas kitlesi istemektedir. Bunlar1 bulup
bulamayacagini ise basaris1 belirlemektedir. Inandig1 kisiler ya da izleyenleri onun
misyonunu tanimazlarsa karizmalar1 ¢kmektedir. K6zleme (2013) karizmatik liderlerin,
buhran donemlerinde ortaya ¢iktiklarini ve karizmatik liderin iktidarinin, kisiye 6zgii

olma 6zelligi geregi, oteki iktidar tiplerine gore daha az istikrarli oldugunu ifade etmistir.

Koc Stili Liderlik Tarzi; Sabuncuoglu ve Tiiz (2008) ¢agdas liderlerin, ¢alisanlarina yol
goOsterip onlar1 cesaretlendirerek ve motive ederek, “kogluk” roliinii {istlenmeye
basladiklarini belirtmistir. Giintimiizde kog¢lugun, basarili liderlik siirecinin tamamlayicisi
oldugunu etkin liderlerin ko¢ olma 6zelligi tasimasi gerektigini ifade etmistir. Kog stili
liderlik tarzinda liderlerin, esas olarak is sonuglarindan ¢ok izleyenlerin gii¢lii ve zayif
yanlarinin farkina varmalarina ve boylece kisisel gelisimlerine odaklanarak kendilerini
yetistirmelerine yardime1 olmak ve performanslarini arttirmak ic¢in ¢aba harcadiklarini
belirtmistir. Koc¢luk anlayisini benimseyen liderlerin, izleyenleri ile bilgisini paylasarak,
ortak bir vizyon belirleyerek, onlarin onerilerini dikkate alarak, geri bildirim siirecini
isleterek, ¢ift yonlii iletisim kurarak, izleyenlerini planlama ve problem ¢6zme siirecinin
bir pargasi gibi gorerek, diizenli araliklarla onlarin gelisim durumunu gézden gegirerek,
onlarin ¢abalarin taniyarak ve takdir ederek kogluk siirecini gerceklestirdiklerini ifade

etmistir. Ozbay (2008) da bir liderin ko¢ olabilmesinin ¢ok yénlii, gelecegi ongoren,
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¢Ozlim odakls, iletisim becerisi olan, empati kuran, risk alan, siirekli iyilestirme hedefleri

olan, kendisini siirekli gelistiren dontistimcii lider olmasina bagli oldugunu belirtmistir.

Transaksiyonel (Etkilesimci, Siirdiiriimcii, Islemsel) Liderlik Tarzr, Cetin vdg. (2012)
etkilesimsel liderligin lider ile astlar arasindaki “kosullu 6diil” temelli takas iligkisine
dayandigina, doniistimsel liderlerin tersine etkilesimsel liderlerin ekonomik takas modeli
cercevesinde astlarin kisa vadeli fiziksel ve glivenlik ihtiyaglarina odaklandigini ifade
etmistir. Bu anlamda da etkilesimsel liderlerin tepkisel davranislar sergiledigini,
etkilesimsel liderlerin astlardan beklentilerini ve bu beklentilerin karsilanmasi
durumunda astlarin neler elde edecegini agikladiklarin1 belirtmistir. Ayrica astlarin
goreve odaklanabilmesi i¢in onlara yapici geri bildirimde bulunduklarim1 ve goérevin
tamamlanmas1 durumunda &vgili, taninma ve parasal odiiller gibi digsal odiiller

sagladiklarini ifade etmistir.

Ceylan vdg. (2005) etkilesimci liderlerin, izleyicilerine rollerinin ve vazifelerinin
gerekliliklerini tanimlayarak onlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda yonlendiren ve
guduleyen lider olarak tanimlamaktadir. Izleyicilerin liderlerinin taleplerine yakisir bir
sekilde hareket ettiklerinde belirli ve degerli ¢iktilar (licret, prestij vb.) elde ettiklerini
belirtmistir. Etkilesimci liderlik bigiminde davranis sergileyen yoOneticilerin yetkilerini,
izleyicileri 6dullendirme, daha ¢cok ¢aba gostermeleri icin para ve statii verme biciminde
kullandiklarini, izleyicilerin yaratici ve yenilikgi taraflari ile ¢ok fazla ilgilenmediklerini
ifade etmistir. Bu liderlik tipinin ge¢misteki pozitif ve faydali gelenekleri strdirme ve
bunlar1 gelecek nesillere birakma yoniinde yararli oldugunu fakat yaraticilik ve yenilik

yOniiniin az oldugunu belirtmistir.

Etkilesimci liderlik, kosullu 6dil ve istisnalarla yonetim olmak Uzere iki faktdrden
olugmaktadir. Kosullu o&diillendirmede iistiin performans ve basar1 gosterenler
odiillendirilmektedir. Istisnalarla y&netimde, astlarin zaman iginde beklentileri
karsilanmazsa bu yonetim bagarili olamamaktadir. Lider basar1 hedeflerine ulagsmada, is
sUresince yapilanlar1 kontrol etmekte ve bu siirede c¢alisanlara gerekli talimatlar

vermektedir (Dussault ve Frenette, 2015).
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Kisaca belirtmek gerekirse;

Etkilesimci liderligin 6zii, liderler ve astlar1 arasindaki kurulu degisim iliskisidir. Bu
anlamda, etkilesimci liderlik ulasilacak hedefleri agiklamakta ve hedeflere ulasmada
cezadan ziyade Odiillendirmenin daha basarili sonuglar verecegine yer vermektedir

(Rodrigues ve Ferreira, 2015).

Transformasyonel (Doniisiimcii, Vizyoner) Liderlik Tarzi; Sen ve Yashoglu (2010)
doniistimcii liderligi, liderin takipgilerini daha yiiksek ideallere ve kisisel ¢ikarlarin
Otesinde ortak degerlere ulasmay1 isteme yoniinde giidiiledigi bir sure¢ olarak ifade
etmektedir. Bu strecte lider takipgileriyle hareketli bir iliski icerisinde ve bu durum her
iki tarafin gelisimi ile sonu¢lanmaktadir. Doniistimcii liderlik veya bir baska adiyla
vizyoner liderlik ¢alisanlarini, astlarini, takipgilerini, vizyon ile giidiileme konusu tizerine
odaklanmistir. Giidiileme sUrecinde doniisiimcii lider ¢alisanlarini, astlarini, takipgilerini
dinlemekte ve onlarin sahip oldugu degerleri, yargilar1 anlamaya caligmaktadir
(Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014). Erturgut ve Erturgut (2010) doniisiimcii liderlerin
cevrelerini degistirebilen lider oldugunu bu liderlerin 6zelliklerini ise; ortak vizyon
olusturma ve paylasma, zihinsel uyarim ve yaraticilik, karizma giicii, yiiksek iletisim ve
motivasyon becerisi, degisim Onciisli olma, duygusal dayaniklilik, cesaret ve risk alma,
polimatik kisilik, glivenilirlik ve 6zgiiven olarak siralamaktadir. Demir vdg. (2010)
doniistimcii liderlerin, izleyenlerinin bireysel katilimlarina, entelektiiel gelisimlerine,
karizma ve motivasyonlarina énem verdigini, terfi ve statii degisiklikleri yaptiklarin

ifade etmistir.

Transformasyonel lider, yaptigi ise anlam ve amag vererek, beklentilerin Gtesinde
takipcilerine ilham verip onlar1 motive etmektedir. Dort faktérde doniisiim mevcuttur.
Bunlar; (Mathew and Gupta, 2015).

a. Liderin rol model olarak goriildiigii idealize etkisi,
b. Motivasyon ve takim ruhuna ilham veren, ilham verici motivasyon,
c. Yaraticilig1 ve yeniligi tesvik eden, entelektiiel uyarim,

d. Her takipgisine yardim eden ve mentorliik yapan, bireysel ilgi.
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Asagida yer alan faktorlerden ilk {i¢ii doniisiimsel liderlik icin son ikisi ise etkilesimci
liderlik i¢in gegerli olmaktadir. Doniisiimsel liderin en 6nemli niteligi karizma olmakla
birlikte tek basina karizma, basarili bir liderlik i¢in yeterli degildir. Bunlar; (Ivancevich
ve Matteson, 2002).

e Karizma: lider bir deger duygusu asilar, saygi goriir, gurur duyar ve bir vizyon
olusturur.

e Bireysel Ilgi: Lider takipgilerin ihtiyaclarina dikkat eder ve takipgilerin kisisel
gelismesi i¢in anlamli projeler ortaya atar.

o Entelektiiel Uyarim: Lider, takipgilerinin bir durumu incelemenin rasyonel
(akilc1) yollarini yeniden diistinmelerine yardimer olur ve takipgilerini yaratici
olmaya tesvik eder.

o Sarta Baglv/Kosullu Odiil: Lider, takipgilerini tercih ettikleri odlleri almak igin
ne yapilmasi gerektigi konusunda bilgilendirir.

e Istisnai Olarak Ydnetim: Lider takipgilerin gérev iizerinde ¢alismasina izin verir

ve hedeflere makul bir siire ve maliyetle ulasilmadigi siirece miidahale etmez.

Cetin vdg. (2012) doniisiimsel liderlik siirecinin ilk agamasinda liderin, astlarinin,
yaptiklar isin sonuglarinin daha 6nemli ve degerli algilamasin1 saglamakta oldugunu
belirtmistir. ikinci asamada, déniisiimsel liderin astlarini kendi ¢ikarlarini asarak grup ve
Orgut icin harcadig1 ¢abay1 artirmaya Ozendirdigini, son asamada ise liderin astlarin
ihtiyaclarimi degistirmede ve genisletmede etkili oldugunu ifade etmektedir. Bu sireg
astlarin ve liderin doniisiimiiyle sonuglanmaktadir. Burada, lider bir tiir moral doniisiimii
saglayan mutavassit konumuna gelirken astlar sadece kisisel amaglar1 kovalayan
bireylerden, orgutsel amaclar pesindeki bireylere diger bir deyisle birer lidere

dontismektedir.

1.4.3. Diger Liderlik Tarzlar

Yukarida literatiirde yaygin olarak yer alan liderlik tarzlar1 geleneksel ve ¢agdas/modern
liderlik tarzlar1 olarak ele alinmistir. Bunun haricinde mevcut bulunan diger liderlik
tarzlar igerisinde; “Sagligi Destekleyen Liderlik, Metaforik Liderlik, Otantik Liderlik,
Hizmetkar Liderlik, Paternalist Liderlik, Oz Liderlik, Girisimci Liderlik, Biitiinlestirici
Liderlik, Ustiin/ Askin Liderlik, Hayali Yetki Verici Liderlik, Takim Liderligi, Stratejik
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Liderlik, Kumanda (Zorlayic1) Liderlik, iliskisel Liderlik, Danisman Liderlik, Yaratici
Liderlik, Etik Liderlik, Ogrenen Liderlik, Entelektiiel Liderlik” yer almaktadir. Her bir

liderlik tirii asagida detaylandirilmustir.

Saglhig1 Destekleyen Liderlik (Health-Promoting Leadership); sagligi destekleyen
liderlik, calisanlar ve isyerleri arasinda uyumsuzluklarin ortaya ¢ikabilecegi is yasaminin
altt alanina kurulmus saghkli ¢alisma sartlarim1 arttirmaya odaklanmaktadir. Bu

uyumsuzluklar fark eden ve azaltan liderler, saglig1 arttiran is yerleri yaratabilmektedir

(Dunkl vdg., 2015).
Saglig1 destekleyen liderligin boyutlari,

e [s YUkl Artan is yiikiiniin tiikenmislik gostergesi olan duygusal tiikkenme ile
tutarl bir iliskisi oldugu bilinmektedir.

e Denetim: Calisan saglig1 acisindan olumlu etkiye sahiptir. Is yerinde ¢alisana
verilen bir ¢cok olanak (galisana karar verme imkani1 ve serbestlik vb.) verimli
calismaya olumlu etki etmektedir.

e Odul (Mikafat): Odiil liderler ve calisanlar arasinda pozitif bir iliskinin
pargasidir. Odiil, digsal olabilecegi gibi (6rnegin finansal) icsel de olabilir
(6rnegin, 6vgii). Yetersiz 6dil tiikkenmislik riskini arttirabilmektedir. Liderler, kisi
veya grup odullendirmesini parasal olmayan bir¢ok sekilde yapmaktadir.

e s Birligi: Calisma sartlari, ¢alisanlarin, is arkadaslariyla, birbirleriyle iliskisi
saglig1 destekleyen liderligin bir baska 6nemli yoniidiir. Pozitif ¢alisma sartlari,
performans, miisteri memnuniyeti ve orgiitsel adalet algisina etki eder.

e Adalet: Orgiitsel adalet en 6nemli calisma ydnlerinden biridir; adaletsizlik onlarin
refahlar1 {lizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Sagligi tesvik eden liderlik
anlaminda, ilgili kararlar, prosediirler ve her tiirlii vasita dogru bir sekilde
paylasilarak calisanlara tarafsizca davranilmalidir.

e Degerleri Uydurmak: Her insanin bireysel deger olarak ifade edilen degisik
fikirleri ve ahlaki tasavvurlari vardir. Eger calisanlarin bireysel ve organizasyonel
degerleri arasinda bosluk varsa, tiikkenmislik riski artabilir. Liderler bireysel ve
orgiitsel degerler arasindaki farkliliklari, 6rgiitsel norm ve fikirleri aktif bir sekilde
iletisimi saglayarak veya caligsanlarin goérevlerini organizasyonun degerleriyle

uyumlastirarak azaltabilir.
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e Saglk Bilinci: Calisma hayatinda ¢alisanlarla iliski kurarak onlarda saglik bilinci

olusturur. Yiiksek saglik bilinci olan liderlerin ¢ok saglikli olan ¢aligsanlari olur.

Metaforik Liderlik; Sigr1 (2012) benzetmelerin metaforlarin ilk asamasi oldugunu ve
benzetmenin bir nesnenin 6zelligini bir eylemin niteligini daha iyi ifade edebilmek icin
bir bagka nesne ve eylemlerden yararlanarak onu animsatma yoluyla gergeklestirildigini
belirtmistir. Metaforlarin karmagik fenomenler hakkinda diisiinme ve konusmalarda
Oonemli unsurlar olarak goriildiiglinden metaforlarin kullanilmasiyla hem liderler hem de
takipciler, liderlik surecleri ve sureg icerisinde kendi rolleri, sorumluluklar1 ve yonetimin
dogas1 hakkinda daha derin bir anlayisa sahip olabildiklerini ifade etmistir. Metafor
kullaniminin bir diigiinme bigimi oldugunu, rnegin “lider bir aslandir” dendiginde liderin
aslana benzeyen yonlerine dikkat g¢ekildigini belirtmistir. Metafor belli yorumlar1 6ne
cikarirken digerlerini arka plana itmekte ve c¢arpitmalar yapmaktadir. Etik Liderlik;
Kesimli (2013) etik liderlerin davranislarini izleyenlerin ve paydaslarin giivenebilecegi
bicimde kurguladiklarini, yabancilasma ve marjinallesmenin yerine, déhil olmay1 ve
karsilikliligi  kuvvetlendiren kolektif anlayis hissini sagladiklarini ifade etmistir.
Liderlerin, etik olan davranislarin, etik sorunlarin ve Sorularin nasil yoneltilecegi
hususunda, astlarina rol model olduklarini belirtmistir. Liderlerin orgut Uyelerinin etik
veya etik dist tarzda davranmalari, egilimlerini agiga ¢ikarttiklarini veya onlediklerini
belirterek etik liderlerin adil ve dengeli kararlar veren diiriist, sefkatli ve prensip sahibi
kisiler oldugunu ifade etmistir. Otantik Liderlik; Robbins ve Judge (2013) otantik
liderlerin kim olduklarini, neye inandiklarini bildiklerini ve bu degerlerle inanglar
dogrultusunda hareket ettiklerini ve destek¢ilerinin liderlerini etik kisiler olarak
gordiiklerini ifade etmistir. Otantik liderligin temel sonucunun giiven oldugunu, otantik
liderlerin bilgi paylastigini, agik iletisimi tesvik ettiklerini ve ideallerine siki sikiya
sarildiklarii belirtmistir (Robbins ve Judge, Cev: Azmi Yalgin 2013). Hizmetkar
Liderlik; bagkalarina hizmet etmeye odaklanmig liderliktir. Otantik liderlige benzeyen
hizmetkar liderlik, doniisiim gelenegiyle oOrtlismektedir. Kavramsallastirici topluluk
olusturan insanlar1 gelistiren, bireyleri degerlendirebilmek, ©Ongdrmek, bilgeligi
gostermek gibi unsurlari igermektedir. Hizmetkar liderligin temelinde takipgilerine
hizmet etmek yer almaktadir (Hitt vdg. 2011). Celik (2013) hizmetkar liderligin adindan
da anlasilacag: iizere liderin herseyden Once hizmet odakli oldugunu, hizmet etme

arzusunu takip eden bir bireyin bu bilincli tercihi o bireyi liderlik etmeyi arzulamaya
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gotlirdiigiinii ifade etmistir. Liderlik Oncelikli bir birey ile hizmet oncelikli bir birey
arasindaki en belirgin 6zelligin hizmet odakli bireyin diger insanlarin Oncelikli
ihtiyaglarmin karsilanmasini amaglamasi oldugunu belirtmistir. Hizmetkar liderligin
Ozelliklerini ise su sekilde; ahlakli sevgi, algak gonillilik, digerkamlik, 6z —biling,
otantiklik, durtstliik, giiven, giiclendirme ve hizmet olarak siralandirmustir. Oz Liderlik
(Kendinin Liderligi); Tirkoz vdg. (2012) 6z liderligi kisinin bireysel ve orgiitsel basariya
ulagsmak i¢in bazi bilissel ve davranigsal stratejileri uygulayarak kendisini gidilemesi,
davraniglarin1  kontrol etmesi, kendisini etkileyerek yoOnlendirmesi slreci olarak
tamimlamaktadir. Oz liderligin, kendi kendine yoneticiligin Gtesinde yonetimde her
zaman “ne-neden-nasil” sorularina yanit arayan ve tiim ¢alisanlarin bir bilgi is¢isi olarak
goriilmesi gerektigini de 6n plana ¢ikaran bir yaklasim oldugunu ifade etmistir. Girisimci
Liderlik; girisimci lider, elindeki sermayeyi kullanarak risk alan ve yeni bir 6rgit kuran
miitesebbis olarak tanimlanmaktadir. Girisimci lider Orgiitiin kurulmasi asamasinda
miitesebbisken, orgiit kurulduktan sonra yonetici ve lider rollerini oynamak zorundadir.
Girigimci liderlik; liderin kendi kendine isveren oldugu tutumlara dayanan liderlik sekli
olarak tanimlanirken, girisimci lider de yaraticilik risk alma ve proaktiflik sergileyerek
digerlerini, firsatlar1 fark etme ya da takip etme yoniinde cesaretlendiren kisi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tip liderler inisiyatif almakta, orgiitlerinde kritik roller iistlenen
insanlar1 harekete gecirmekte, girisimci yaraticilik sergilemekte, siirekli olarak yeni
firsatlar1 arastirmakta ve takip etmekte, risk almakta, yeni alanlara girmekten
¢ekinmemekte ve birlikte galistigi insanlara ilham vermektedir (Sesen ve Burmaoglu,
2012). Biitiinlestirici Liderlik (Stnirlar1 Zorlayan/Sinirlarin Ardina Gegen); Tabak vdg.
(2012) toplum yararina fayda saglamak adina geleneksel sinirlarin hepsinin agilmasi igin
isbirligi siirecini belirten yaklagimi1 biitiinlestirici liderlik olarak ifade etmistir.
Biitiinlestirici lideri ise, glindemdeki kamusal sorunlarin ¢éziimlenmesinde veya benzer
faaliyetlerin basarilmasinda bir arada bulunan farkli yapilardaki organizasyonlar1 hep
birlikte, ortak bir fayda saglama amaciyla motive edici kaynaklar1 kullanabilecek bazen
bir birey ya da grup halinde, bazen de kurumsal bir kimlik olarak tanimlanmaktadir.
Biitiinlestirici liderligin en biiyiik 6zelligi gelecege yonelik olarak, nelerin insanlari
bolecegi ve ayristiracagina yonelik degil, aksine nelerin insanlar tarafindan ortak olarak
paylasilacagini ve bir arada tutacagini belirleyerek, 0 noktada insanlarin biitiinlesmesini

saglamay1 hedeflemesidir. Stratejik Liderlik; Bakan vdg. (2013) stratejik liderligi,
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gelecegi tahmin etme, esnek davranma, stratejik diisiinme, isletme igin elverigli bir
gelecek olusturma ve tiim bu degisiklikleri baslatmak i¢in insanlarla beraber ¢alisabilme
becerisi olarak tanimlamistir. Stratejik liderlik anlayisini benimseyen yoneticilerin,
“degisimi baslatan kisi” roliinii {istlendiklerini ve ¢alisanlarina ahlaki normlara uygun
calisma sartlar1 olusturup, devam ettirilmesini sagladiklarini ifade etmistir. Ustiin (4skin)
Liderlik; Kesimli (2013) iistiin liderligi, kendi, baskalarinin ve 6rgiit seviyesini genisleten
liderlik tiirti olarak ifade etmis ve tstun liderlik 6zelliklerini; yenilikgi, araci, yardimer,
mentor, koordinator, analizci ve gorev ustasi olarak siralamistir. Hayali Yetki Verici
Liderlik; Alkin (2006) yetki olusturarak, katilimi saglayarak, kisileri tesvik etmek i¢in
“cok fazla sevecenlik gosteren” bir kisilik yapisiyla, gelecekle ilgili goriiglerini insanlara
aktarabilen gercek bir lider gibi hayali yetki verici lideri tanimlamastir. Takim Liderligi;
bu yaklasimda lider, vazife ve takimin idamesi igin kritik olan bdtin gorevlerin
tamamlanmasini sagladigi oranda etkilidir. Liderlik vazifelerinin bir kisi tarafindan yerine
getirilmesi gerekmemektedir. Bu gorevler, takim i¢inde dagitilabilmektedir. Lider bu
gorevlerin basarilmasini garantiye almaktan sorumlu kisidir (Ipek, 2012). Kumanda
(Zorlayicr) Liderlik; Uslu (2011) zorlayici liderligin kisa vadede belli gereksinimleri
gidermekte etkili oldugunu fakat siirekli uygulandiginda diisik performansl: bir ortam
olusturdugunu ifade etmistir. insanlarm vazifelerinin neler oldugunu bildigi halde yerine
getirmekte basarisiz oldugu ve hakli sebeplerinin bulunmadigi ortamlarda bu liderlik
tarzinin ise yaradigini belirtmistir. Kumandaci tarzin sadece kotii gidisi tersine ¢evirmek
gibi muhakkak sart oldugu durumlarda ihtiyatla kullanilmas1 gerektigini ifade etmistir.
Danigman Liderlik; Akcakaya (2010) bu danismanlikta basarili olabilmek icin liderin
ilk olarak calisanlarin kapasitesini, verilen vazifeyi basarma yetenegini ve goreve nasil
yaklastiklarin1 gézlemlemesi ve gdzlemlerinde gordiigii iyi olan hususlari mutlaka takdir
etmesi gerektigini belirtmistir. Gelisme yollarinin saptanmasi, c¢alisanlara bu isi nasil
basaracaklarinin izah edilmesi, bu konu tlizerinde ¢alisirken nerelerden yardim alacaginin
belirlenmesi gerektigini ifade etmistir. Liderlerin karar vermede astlarinin fikirlerine
basvurduklarini, onlart karar verme siirecine dahil ederek, desteklerini almaya
calistiklarim1 fakat son karar1 yine kendilerinin verdiklerini ve cezalandirmadan ¢ok
odullendirmeye 6nem verdiklerini belirtmistir. Yaratict Liderlik; Uslu (2011) bu
liderligin temelinde, kisinin kendisini dinlemesinden ziyade diger insanlara ulagabilme

becerisinin yer aldigini ifade etmistir. Is yasammim duygusal ipuglarini yakalayan,
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baskalariin his ve bakis agilarini sezen, sorunlariyla etkin bir bigimde ilgilenen yaratici
liderlerin, bulusguluk ve yenilik igeren empatik tasarim segeneklerini yiiksek bir istekle
zenginlestirdiklerini belirtmistir. [Iliskisel Liderlik de ise liderin ve takipgilerin ortak
hedef ve gudulerini vurgulayarak, liderlik sirecinde takipgilerin 6nemini ve yerini 6n
plana c¢ikarmistir. Calisanlarina insan olarak deger veren bu tiir liderlerin miithis bir
sadakat olusturdugunu ve baglilig1 giiclendirdiklerini ifade etmistir. Liderlerin bu tarza
bilhassa grup icinde uyumu gii¢lendirmeye, morali yiikseltmeye, iletisimi iyilestirmeye
calisirken vb. durumlarda basvurmalar gerektigini belirtmistir. Ogrenen Liderlik;
Yildirim (2010) bu liderlik yaklagiminin, kurumsal ve toplumsal degerlere hakim, bilgi
toplumunun yapisina uygun stratejiler gelistirebilen ve izleyenlerin 6grenmesinden
birinci derecede sorumlu olan bir liderlik tarz1 ortaya koydugunu ifade etmistir. Ogrenen
liderin, kendisinin ve izleyicilerinin 6grenmesinden sorumlu oldugunu, izleyicilerle
birlikte bagli olduklar1 kurumda gii¢lii bir 6grenme kiiltiirii olusturabilen kisi oldugunu
belirtmistir. Entelekttel Liderlik; Derin (2017) bilgi iireten, g¢esitli diisiinme yollari
gelistiren, egitimli, toplumu yoOnlendiren kisileri entelektiicl olarak nitelendirerek
diisiinsel veya zihinsel etkinligi kendine faaliyet alani1 olarak se¢mis, bilgili,
degerlendirme ve elestiri giicii yiiksek, topluma yol gosterici olma misyonu yiiklenmis,
aydin, cagdas kisi olarak tanimlamistir. Entelektiiel liderlik kavramini; liderlige yeni bir
kimlik kazandirmak, farkli bir bakis acis1 veya yaklasim getirmek iizere tasarlanmis
olmakla birlikte, liderlik ve entelektiiellik kavramlarinin es deger bilesimi oldugunu ifade

etmistir.

1.5.Sendikalarda Liderlik Anlayis1

Liderlik yasamin her alaninda (devlet yonetimi, drgtler, aile, egitim hayati, sosyal yasam
vb.) oldugu gibi sendikalar agisindan da onemli olmaktadir. Sendikalar giicunt Uye
sayilarindan almaktadir. Bunun i¢in de sendikalarin {iye sayilarini arttirmasi gerektigi gibi
halihazirdaki tiyelerini de elde tutmasi gerekmektedir. Bu noktada sendika yoneticilerinin
uyelerine yonelik liderlik davranis 6zelligi ve benimsedigi liderlik tutum ve davranislar
ile birlikte sendika yoneticilerinin hangi liderlik tarzin1 benimsemesi gerektigi de 6nemli
olmaktadir. Kiiresellesmeyle birlikte artik isletmeler yoOneticiden ¢ok lidere ihtiyac
duymaktadir. Yapilan arastirmalarda isletmelerin devamliligini saglamasi ve biiyiimesini
etkili liderler saglamaktadir. Lider siirekli 6grenen, degisime odakli, izleyenleri

gelismeleri i¢in tesvik ve motive eden, yeniliklere agik, insanlarin goriislerine 6nem veren
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ve basarinin tiim calisanlara ait olduguna inanan kisidir. Deneyimlerini ve mesleki
bilgilerini arttirmak i¢in konferans, egitim, kurs ve seminerlere katilir. Yoneticiler ise
alabilecekleri egitimin en iist noktasinda olduklarina inanir ve {iniversite hayati bittikten
sonra egitime gerek olmadigina inanir. Bu 0Ozellikler ise lideri, yonetici kavramindan

ayirmaktadir.

Sendika yoneticisi kavrami yerine sendika lideri kavrami kullanilmalidir. Cilinkii sendika
liderlerinin kendilerini gelistirip {iyeleri de egitime 6zendirerek onlar1 tesvik etmeleri
gerekmektedir. Sendika liderleri iiyelerini yakindan tanimali yeterli performansa sahip
olanlar1 gorevde yiikselmeleri i¢cin motive etmeli, her tiirlii destek ve yardimi
esirgememeli, arastirma ve gelistirme faaliyetlerine 6nem vererek egitim alaninda farkl
bakis acilart gelistirebilen iiyelerin fikirlerini ve dnerilerini agiga ¢ikarmalarina yardimci
olup tiyelerin yaratici ve yenilik¢i yonlerini ortaya ¢ikarmalidir. Ayrica sendika lideri
sendikaya Uye olabilecek durumdaki potansiyel Gyeleri sdylemleri, tutum ve
davraniglariyla etkileyerek sendikaya iiye olmalarmi saglamali ve sendika tiyelerini de
sendikanin 6nemine inandirarak sendika iyeliklerinin devamimi temin etmelidir.
Demirbilek (2003) sendika liderini “sendikasini ve tiyelerini temsil eden ve iiyeleri adina
hareket ederek onlarin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel hak ve menfaatlerini koruyup,

gelistirmeye ¢alisan kisi” olarak tanimlamaktadir.

Literatiir incelendiginde sendika liderligi ile ilgili ¢esitli ¢aligmalara rastlanilmaktadir.
Demirbilek (2003) ¢alismasinda bir 6rgiit olarak sendikanin hem kurulmasi, orgiitlenmesi
ve etkinlikleri, hem de gelecegi iizerine lider pozisyonundaki sendika yoneticilerinin
Oonemli bir role sahip oldugunu belirterek, Tiirkiye’deki isci sendikalar1 bakimindan
sendikal liderlik tipi, profesyonel sendika yoneticilerine yOnelik amprik bir aragtirma

yapmustir.

Lordoglu (2004) calismasinda, Tiirkiye’de sendikal hareketin bir kriz i¢ginde bulundugunu
ve bu kriz alanlarinin nelerden olustugunu saptayarak bu alanlara deginmistir. Tiirk
sendikal hareketinde ortaya c¢ikan kriz alanlarina miidahale etmek gerektigini ifade
etmistir. Sendikal drgiitlenmenin zayiflamasi ve giigsiizlesmesinin nedenlerini belirterek,
sendika—i¢i demokrasinin filizlenememesinin yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep
olacagini ifade etmistir. Tiirk sendikal hareketi i¢cinde sendika lideri ve sendikal iliskilerin

Onemi ilizerinde durmustur.
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Baykal (1994) “Orgiitlerde Liderlik ve Isci Sendikalari Yoneticilerinin Liderlik
Tarzlarina Iliskin Bir Arastirma” adli ¢alismasinda, liderligin detayli tanimimi yaparak
orgiit amaglarinin gergeklestirilebilmesinde izleyicilerin ¢abalarina yon veren ve motive
eden faktor oldugunu belirtmis ve Orgiitlerde liderlik anlayisi iizerinde durmustur.
Liderlik tarzinin grup performansi iizerindeki etkisini incelemis, liderin basarisinin
gruptan gruba, farkli sartlar icerisinde ayni gruptan bile basarisinin degistigini

belirtmistir.

Duncan (2015) “Algilanan Hizmetkar Liderlik Ozellikleri, Sendika Baglilik ve Sendika
Uyesi Katilim1: Nicel Bir Analiz” ¢alismasinda, sendika liderlerinde hizmetkar liderlik
Ozelliklerinin algilanmasinin sendika tiyelerinin baglilik ve katilim diizeylerine etkilerini
sistematik olarak incelemistir. ABD merkezli, ulusal saglik sendikasinin 535 iiyesine
yaptig1 ankette iiyelerin sendika liderlerini hizmetkar liderlik sifatlarina gore
degerlendirmelerini istemistir. Bu nedenle dyelerin demografik, sendikal faaliyetlere
katihm ve sendikal baglilik seviyelerini belirlemek istemistir. Yapilan arastirmada
hizmetkar liderlik 6zelliginin, sendika iiyeliginin genel katilim1 ve sendikal baghlik ile
iligkili oldugu ve liderlik 6zelliginin sendikal katilima ve sendikal bagliliga etkisi oldugu

sonucu ortaya ¢ikmustir.

Yapilan caligmalarda, farkli liderlik tarzlariyla sendikal katilim ve sendikal baglilik
arasindaki iligkiler incelenmistir. Gallagher ve Clark (1989) arastirmasinda katilimci
liderlik tarzlari ile sendika iiyeliginin artmasi ve sendikal katilim arasinda bir iliski oldugu
sonucuna ulasmstir. Sverke ve Sjoberg (1994), Isve¢ kamu sektorii beyaz yakali iscileri
tizerinde yaptig1 bir ¢alismada, sendika liderlerinin sendika bagliliginin olumlu bir
belirleyicisi oldugunu tespit etmistir. Bagka bir calismada, magaza goérevlilerinin liderlik
Ozelliklerinin sendikaya karsi sorumluluk ve sendika faaliyetlerine katilim Uzerindeki
etkisi incelenmistir (Kelloway ve Barling, 1993). Nicholson ve ark. (1980) yapmis oldugu
caligmada ise liyelerin sendika faaliyetlerine katiliminin sendika liderlerinin kisileraras:
becerilerine ve dyelerin erisilebilirliklerine gore degistigini bulmustur. Fosh (1993)
benzer sekilde iiyelik katilimindaki artma ve azalma durumlarinin liderlik tarzindan nasil
etkilendigini tanimlamistir. Liderlik tarzi, sendikanin, iiyelerin ihtiyag¢larina nasil cevap
verdigine, toplu farkindaliga ve tiyelerin faaliyetlere nasil tesvik edildigine iliskin kritik
bir sekilde etki etmektedir (Hyman, 1979). Liderlik davranisini kategorize etmeye ¢alisan
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tipolojilerin gelisimi lizerine ¢ok fazla arastirma yapilmistir. Batstone ve arkadaslarininki
bu tipolojilerin en iyi bilinenlerindendir (1977). Batstone ve arkadaslari (1977), iki
sendika liderligi tarz1 tammlamistir. I1ki “delege”, Uyelerin isteklerini yerine getirmekten
baska bir sey yapma yetkisine sahip degildir, buna karsilik, ikinci stil “temsilci” bir
liderlik rolu Ustlenmekte ve iiyelerin isteklerine gore politikalar yiiriitmenin yani sira
kisisel girisimlerde bulunmaktadir. Glick ve arkadaslar1 (1972) liderlik tarzi ile sendika-
yonetim iliskilerinin kalitesi arasinda bir baglant1 tespit etmis ve sendikalarin Uyelik
memnuniyeti Uzerinde 6nemli bir etkisi oldugunu bulmustur. Arastirmalar kuruluslarda
iki genel liderlik tarzi oldugunu ileri siirmektedir. Transaksiyonel liderlik, geleneksel
liderlik yaklagimidir. Bu liderlik bi¢imi, verilen hizmetler icin 6dul alisverisinde
bulunarak insanlari motive etmektedir (Bass, 1990). Ikinci bir liderlik tarzi ise
doniistimsel liderliktir. Dontistimcii liderler, grup hedeflerini kurumun Gyelerine iletme
konusundaki gabalarina odaklanmaktadir (Wagner ve Hollenbeck, 1998). Bu liderler
orgutsel kultiirii doniistirmek ic¢in c¢alismakta ve tyeleri onlardan daha fazlasini
yapmalari konusunda zorlamaktadir. Arastirmalar, doniisiimcii liderlerin transaksiyonel
liderlikten daha fazla tiyelik katilimi yaratabilecegini gostermektedir (Bass, 1998). Bu
caligmalardan bazilar1 sendika yetkilerinin liderlik tarzlar1 iizerine yapilmis ve
doniistimsel liderligin sendika tyelerinin “sadakat, sorumluluk duygusu ve sendika
faaliyetlerine fiili katilim” {izerinde olumlu bir etkisi oldugu sonucuna varmistir

(Kelloway ve Barling, 1993).

Sendikal liderlik konusunda ¢ok fazla ¢alisma yapilmistir. Bazi ¢aligmalar kitap boliimii
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Barling, Fullagar ve Kelloway (1992) “The Union and its
Members A Psychological Approach” adli kitaplarinin 6. bolimini “Union Leadership:
The Role of the Shop Steward” (Sendika Liderligi: Magaza Gorevlisinin Rolii) baslig
altinda olusturarak sendika lideri olmak, liderlik tarzlar1 ve sendika liderinin etkilerini
boliim igerisinde alt baslik halinde ele almistir. Ayni sekilde Clark (2000) “Building More
Effective Unions” adli kitabinin 10. boliimiinii sendika liderligi baslig1 altinda olusturmus
ve sendikalarin, sendika liderlerinin ve aktif sendika iiyelerinin daha gii¢lii orgiitler
olusturmak i¢in kullanabilecekleri fikirler, yaklasimlar, programlar ve stratejiler
onermistir. Sendika liderligini ti¢ liderlik tarz1 altinda (liberal liderlik, etkilesimci liderlik
ve doniisiimcii liderlik ) degerlendirmistir. Kitabinda vermis oldugu 6rnek olayda, hem

doniisiimcii (transformasyonel) hem de etkilesimei (transaksiyonel) liderligi benimseyen
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bir sendika liderinin giiglii yerel bir sendika kurmasini ve sonrasinda yerel sendikadan

ayrilarak bagarisint devam ettirmesini anlatmaktadir.

Sendikal liderlikle ilgili ¢calismalar olduk¢a fazla olmakla birlikte yapilan ¢alismalarin
genellikle sendika yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ile ilgili oldugu goriilmektedir.
Sendika temsilcilerinin  liderlik  ozellikleriyle ilgili ¢ok fazla ¢alismaya
rastlanilmamaktadir. Bu konuda Katrinli ve Ozmen’in (1989) “Grup Dinamigi ve Liderlik
Tipi Uygulamas1” adli ¢alismasinda, sendika temsilcilerinden olusan bir grupta grup
dinamigi stireci gézlemlenmis, calismaya katilanlara grup isleyisi ile ilgili bilgi verilmis
ve kendi liderlik egilimleri tanimlayici diizeyde 6l¢iilmek istenmistir. Bu kapsamda Izmir
belediyesinin katkilariyla diizenlenen bir egitim seminerine katilan 67 il sendika
temsilcisinden 52’si iizerinde yapilan arastirmada sendika temsilcilerine giinliik yasamda
her an i¢inde olduklar1 gruplarin igleyis bi¢cimini tanitmak ve kendi liderlik egilimlerini
tanimlayici diizeyde 6lgmek i¢in anket uygulanmistir. Otoriter, demoktarik ve liberal lider
tipini 6lgecek sorularin bulundugu ankette, arastirma sonucunda en ¢ok benimsenen lider
tipinin demokratik lider oldugu, en ¢ok benimsenen lider egiliminin ise orta yolcu oldugu
ve uygulamaya katilanlarin biiyiik kismi liderde aranan giidii tipinin en ¢ok basar1 daha
sonra da baglilik olduguna ulasilmistir. Bilgin (2010) baz1 arastirma sonuglarinin isyeri
sendika temsilcisinin liderlik davranislarinin {iyelerin sendikal destek algisi lizerinde
olumlu bir etki yarattigini, temsilcinin iiyelerin sorunlarini iletebilmelerinde ulasilabilir
olmasi, tyeleri sendikal faaliyetler konusunda bilgilendirme, iiyelere danisma ve
onlardan gelen sikayet ve Onerilere agik olma gibi liderlik davraniglarinin {yeleri
sendikaya baglilik duymalar1 hususunda giidiiledigini ve sendikal katilim davraniglarini

giiclendirdigini ifade etmistir.

Sendika lideri bir sendika i¢in ne kadar onemliyse, isyeri sendika temsilcileri de o
derecede sendikalar ve iiyeler acisindan Onemlidir. Isyeri sendika temsilcileri,
sendikalarin tanitilmasi, yeni liyelerin kazanilmasi, {iyelerin faaliyetlere katilimi ve
sendikaya olan bagliliklarinin arttirilmasinda iiyelerle daha yakin temas kurduklar ve
sendika ile iiye arasinda koprii vazifesi gordiikleri igin isyeri sendika temsilcilerinin
seciminde Ozellikle dirtist, giivenilir kisilik 6zelliklerine ve insanlar1 etkileyebilen,
karizmatik, adalet duygusu gelismis iyi bir lider 6zellikleri olan kisiler olmasina 0zen

gosterilmesi gerekmektedir. Sendika yonetcisi kavrami yerine sendika lideri kavrami
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kullanilmasi gerektigi gibi igyeri sendika temsilcileri igin de isyeri sendika lideri kavrami
kullanilmalidir. Ciinkii lider, tiyelerin benimsedigi ve lider olarak gormeyi istedikleri bir
kisi olursa tiyelerin sendikaya bagliliklar1 ve faaliyetlere katilimlarinin daha fazla olacagi

diistiniilmektedir.

Temsil, birinin ya da bir toplulugun adina davranma, belirgin nitelikleri ile yansitma,
simgesi olma manasina gelmektedir. Temsilci ise hak ve gorevleri agisindan birinin ya da
bir toplulugun adina davranan kimse; isyeri sendika temsilcisi de sendikay1 igyerinde
temsil eden kisi demektir. Bu anlamda sendika temsilcisi, sendikanin igyerindeki

faaliyetlerini ylritmekten birinci derecede sorumludur (www.birlesikmetal.org).

Bingdl (2014), isyeri sendika temsilciliginin sendikacilik sistemimize 3008 sayili
iskanununda yer alan is¢i temsilciligi kurumuyla girdigini ve isyeri sendika
temsilcilerinin yonetim ile sendika arasinda koprii gorevi gordiiklerini ifade etmistir. bu
nedenden dolayr onlarin isyerlerinde sendikal faaliyetlerin etkin bir bi¢imde
siirdiiriilmesinde énemli rol oynadiklari belirtmistir. Isyeri sendika temsilcisinin

gorevlerini su sekilde siralamaktadir;

1. Iscilerin isteklerini dinlemek ve sorunlarini ¢oziimlemek,

2. Isci ile isveren arasindaki isbirligi ve c¢alisma uyumuyla calisma barisini
strdirmek
Iscilerin hak ve cikarlarini korumak,

3
4. Toplu is sdzlesmesi hiikkiimlerinin uygulanmasini izlemek ve yardimci olmak,
5. Isyerlerinde izin kuruluna isci iiye se¢iminde bulunmak,

6

Isci saghg ve is giivenligi kurulunda gérev yapmak.

Bingol (2014), isyeri sendika temsilcilerinin, iistlenmis olduklar1 pek c¢ok is ve konu
sebebiyle, gorev alanlarinin ve yetkilerinin disina ¢ikmama, ongoriilen yasaklara aykir
hareket etmeme ve gorevlerini 6zen gostererek yerine getirmekle ytlikiimlii olduklarin
ifade etmistir.  Temsilcilerin yasalardan, toplu is sozlesmesinden, sendika ana
tlziklerinden temsilci yonetmeliklerinden vb. kaynaklardan {istlenmis olduklari
yukiimliiliikler nedeniyle, iscilere sendika {iyelerine igsverene ve temsil ettigi sendikaya
karst sorumluluklarinin bulundugunu ve isyeri sendika temsilcilerinin sorumluluk
kaynaklarmin yasa, TIS, sendika ana tiiziigii, temsilci yonetmeligi vb. oldugunu

belirtmistir.
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Kamu gorevlileri agisindan igyeri sendika temsilcisi Tiirk Egitim Sen El Kitabi’nda
(2010) “20 den fazla kamu gorevlisinin ¢alistig is yerinde sendika-is veren, sendika-lye
ve Uye- isveren arasindaki iletisim ve isbirligini gelistirmek, ¢calisma uyumu ve ig barisina
katkida bulunmak tizere gérevlendirilmis olup sendika bas temsilcisi, il¢e temsilcisi, il
temsilcisi ve sube yonetim kuruluna bagl olarak gérev yapan kamu ¢alisani” olarak
tanimlanmaktadir (www.turkegitimsen.org.tr). 4688 sayili kanunda, isyeri sendika
temsilcisi; bir isyerinde en ¢ok iiye kaydetmis sendikaca o isyerinden segilen kamu
gorevlisi olarak tanimlanirken Sendika igyeri temsilcisi ise; bir igyerinde en ¢ok {iiye
kaydetmis sendika disindaki her bir sendika tarafindan o isyerinden seg¢ilen kamu

gorevlisi olarak tanimlanmaktadir (www.mevzuat.gov.tr).
Hukuksal agidan igyeri sendika temsilcileriyle ilgili;

2001°de yiirtirliige giren 4688 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sozlesme
Kanunu’nun “Isyeri sendika temsilcileri ve sendika isyeri temsilcileri” baslikli 23.
maddesinde; is yeri sendika temsilcisinin en ¢ok iiyeye sahip sendika tarafindan
belirlenecegine ve haftalik gorev siirelerine, diger sendikalarin da sendikal faaliyetlerin
yiriitiilmesi bakimindan koordinasyon saglamak iizere sendika isyeri temsilcisi
secebilecegine, kamu igverenlerinin de sendika temsilcilerine ¢alisma saatleri i¢inde ve
disinda gorevlerini icraa edebilmeleri icin kolayliklar saglamasi gerektigine yer

verilmistir (Www.mevzuat.gov.tr).

Uyelerle birebir iligski icerisinde olmalar1 ve bulunduklari sendikaya yeni iiye
kazandirilmas1 agisindan isyeri sendika temsilcilerine biiyilk gorev diismektedir.
Sendikanin adini duyurabilmesi, sendikanin basarisi ve hedeflerinin
gergeklestirilebilmesi ancak iyi bir isyeri sendika temsilcisinin olmasina baghdir.
Uyelerle temsilciler ¢alisma ortaminda bir arada olduklari igin sendika temsilcisinin
Uyeleri iyi tanimasi, sorunlart oldugunda ¢6ziim arayisina girisecek ilk kisi olmalari,
uyelerin sendikaya olan baghliklarinda, Uyeleri bir arada tutma, dayanismayi
gerceklestirme ve katilimi saglama agisindan sendika temsilcilerinin iyi bir lider 6zelligi
tasimalar1 énemlidir. Isyeri sendika temsilcisi, sendikalar agisindan énemli oldugu igin
temsilcinin secimine de sendikalarin 6zen gostermesi gerekmektedir. Temsilcilik,
gonalltluk esasina dayandigi i¢in temsilcilik gorevinden Ucret alinmamaktadir. Bu

yiizden temsilcilerin yaptiklari isi gergekten isteyerek ve layikiyla yerine getirmeleri
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gerekmektedir. Bu 6zen gosterilirken sendikalarin ilk dikkat etmesi gereken nokta
temsilcinin liderlik 6zelliginin olup olmamasidir. fletisim kurabilen, basarili, giivenilir,
disiplinli, tyelerin sorunlartyla yakindan ilgilenip sorunlara ¢dziim arayisina giren
kisilerin olmas1 gerekmektedir. Sendikalar temsilcilerini segtikten sonra da temsilcilerin
gorev ve sorumluluklarini yerine getirip getirmediklerini de devamli kontrol etmeleri
gerekmektedir. lyi bir isyeri temsilcisi demek iyi bir sendika demektir. Ciinki temsilci
isyerinde sendikasii temsil eder. Isyeri sendika temsilcisi, iiyelerin sendikanm yapmis
oldugu faaliyetlere katilimini saglamali ve bu yonde tiyeleri tesvik edecek ozellige de
sahip olmasi gerekmektedir. Bu acgidan temsilcinin saygin, realist ve liyelerin kendisine
givenmelerini saglayacak sekilde diirlist bir yapiya sahip olmasi gerekirken aymni
zamanda ikna kabiliyeti ylksek biri olmasi gerekmektedir. Sendikanin basarili olabilmesi
i¢in temsilcinin iyi yetistirilmis, ¢aligkan, givenilir, isini basariyla yapabilen, kisilik
ozellikleri ve karizmastyla Uyeleri etkileyebilecek; iletisim ve ikna kabiliyetiyle
potansiyel konumdaki tyeleri sendika Uyesi olmaya tesvik edecek 6zellige sahip olmast
gerekmektedir. Bu da liderlik Ozelliklerinin iyi kullanilmasi ve gelistirilmesiyle

mUmkanddr.
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BOLUM I1: EGITIM SENDIKACILIGI BAGLAMINDA SENDIKAL
BAGLILIK VE SENDIKAL FAALIYETLER

2.1.Sendika Kavrami

Sendika daha iyi ticret, calisma kosullar1 ve daha giivenli bir ¢aligma ortami elde etmek
i¢in bir araya gelen kisilerin (is¢i, isveren ve kamu gorevlisi) olusturdugu kuruluslardir.
Sendikalar; Ucret, calisma kurallari, isten ¢ikarilma, ise alma, terfi etme, iiyelerin
cikarlari, is saglig1 ve is yeri giivenligi konularinda igsveren karsisinda iiyelerini kollektif
bir bigimde temsil etmektedir. Sendika kavramiin anlami iilkeden {ilkeye farklilik
gostermektedir. Sendika kavrami lilkemiz agisindan hem is¢i hem isveren kuruluslari igin
kullanilmaktadir. Bir¢ok iilkede Ozellikle bati iilkelerinde ise sendika kelimesi isci

kuruluslarini ifade ederken, isveren kuruluslarini ise “birlik” kelimesi ifade etmektedir.

Sendika kelimesinin kokeni incelendiginde; Isik (1962) sendika kelimesinin kokenini ve
taniminin ¢ok eskilere dayandigini, Roma ve Yunan sitelerinde 'Syndic' terimi ile sitenin
birligini saglamakla gorevli kisileri ifade ettigini, 'Syndicat' terimi ile de 'Syndic'in

islevlerini ve bu islevleri yapmak ve yerine getirmek i¢in kullanildigini belirtmistir.

Webb ve Webb (2011) sendikay1 ¢alisanlarin ¢aligma yasamlariin kosullarini siirdiirme
veya sartlar1 iyilestirme amaciyla silirekli olarak ficretli ¢alisanlar Dbirligi olarak

tanimlamaktadir.

Kog¢ (2003) sendikayi isgilerin hak ve g¢ikarlarin1 korumak ve gelistirmek gayesiyle
olusturduklari érgiit olarak tanimlamaktadir. Iscilerin hak, kisa ve uzun vadeli ¢ikarlarinin
ne oldugu konusunda farkli goriis ve egilimler oldugunu belirtirken, buna binaen farkli
sendikal anlayislar ve yapilar oldugunu ve buna bagli olarak da farkli sendikal
miicadelelerin oldugunu ifade etmistir. 4 ¢esit sendikanin mevcut oldugunu belirtmistir.
Meslek sendikalarini; sadece ayni meslekten olan ticretlileri biinyesinde barindiran, is
yeri sendikalarini; sadece belirli bir isyerindeki iicretlilerin 6rgiitlendigi sendika olarak,
is kolu sendikalarinda; ayni iskolunda kabul edilen {icretlilerin bir araya geldigini ve genel

sendikalarin ise, tiim iskollarindaki ticretlileri orgiitledigini ifade etmistir.

Yazict (2014) sendikayi; sanayi toplumunun heterojen degisik c¢ikar gruplarini

siiflararasi ziimrelerini iginde barindiran karakteri igerisinde toplumsal {iretimden temsil
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ettigi kitleler adina adil bir pay talep eden, ¢aligma ve yasam kosullarini tiyeler adina
lyilestirmeye ve korumaya g¢alisan, sonugta toplum igin baris igerisinde bir arada yasama
ist faydasina katki yapmay1 gézeten birer emek orgiitii birer sivil toplum kurulusu olarak

degerlendirilmeleri gerektigini ifade etmistir.

4688 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sézlesme Kanunu’nda sendika
kavrami; kamu gorevlilerinin ortak ekonomik, sosyal ve mesleki hak ve menfaatlerini
korumak ve gelistirmek icin olusturduklar1 tlizel kisilige sahip kuruluslar olarak
tanimlanmaktadir. 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu’nda ise
sendika; iscilerin veya isverenlerin ¢alisma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak
ve ¢ikarlarini korumak ve gelistirmek i¢in en az yedi is¢i veya igverenin bir araya gelerek
bir iskolunda faaliyette bulunmak {izere olusturduklar tiizel kisilige sahip kuruluslar

olarak tanimlanmaktadir (Wwww.mevzuat.gqov.tr).

Taylor (2005) sendikalarin tarihsel olarak, simif, statii ve iktidar tarafindan boliinmiis
esitligin olmadig bir diinyadaki emegin daha genis capta serbest birakilmasiyla ilgilenen

sosyal ve politik orgdtler olarak nitelendirmektedir.

Flanders (1970) tiim sendikalarin ilk ve en biiyiikk sorumlulugunun, kendi iyelerinin
refah1 oldugunu belirterek, sendikanin ¢ikarlarin1 korumak amaciyla, iiyelerin sadakatleri
basta olmak tizere desteklerini ve taleplerini topladigini ifade etmistir. Thomas (1999)
emek hareketinin stirdiiriilebilir kalkinma ve katilimci demokraside oynayacagi roliin
O6nemine vurgu yaparak, sendikalarin dogrudan ekonomik iiretim ve dagitim sistemlerine
katildiklarini, istthdamin seyrini, igerigini, sosyal ve ekonomik politikalar1 etkileyerek
kalkinma topluluguna benzersiz bir katki sagladiklarin1 belirtmistir. Ayrica, Tiiketici
kooperatifleri, konut topluluklari, saglik fonlar1 ve sosyal giivenlik kuruluslar1 gibi
kalkinma kurumlariyla uzun stiredir devam eden iligkileriyle de fayda sagladiklarini ifade
etmistir. Sendikalarin topluma olan yararlari bakimindan 6zellikle de son ylizyilda

sanayilesmis iilkelerde ¢ok iyi bir sicile sahip olduklarini belirtmistir.

Mills ve Montogomy (1938) sendikal hareketlerin tarihi gelisimini anlatirken, modern
endustriyel devrim sisteminin ana bilesenlerini sendikal hareketlerin olusturdugunu,
sendikalarin diinyanin her yerinde var oldugunu fakat 6zelliklerinin ve fonksiyonlarinin

ulkeden Glkeye farklilik gosterdigini ifade etmistir.
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Sendika tutumlari ve davranislari, akademik endustrinin Altin Caginda, 6zellikle 1948-
1953 yillar1 arasinda blyuk dikkat cekmistir (Spinrad, 1960; Strauss, 1977). Fakat daha
sonra Kuzey Amerika'da biyuk olcude g6z ardi edilirken Avrupa'da tyelerin tutum ve
davraniglar1 hakkinda ©6nemli calismalar (Batstone, Boraston ve Frenkel, 1977;

Nicholson, Ursell ve Blyton, 1981; ve Klandermans, 1984) yapilmistir.

Gallagher ve Strauss (1991) Kuzey Amerikali yazarlarin aksine Avrupali yazarlarin
siyaset bilimi ve sosyoloji alanindaki ¢alismalarda daha fazla bilgi sahibi oldugu ve
sendikalara daha fazla toplumsal hareketler olarak baktiklarini ifade etmistir. 1980’den
bu yana Kuzey Amerika’nin sendika tyelerine olan ilgisi, 6zellikle genc nesil endustriyel
iliskiler uzmanlarinin 6rgitsel davranis ve ekonomi konusunda egitim almasi nedeniyle,
ekonominin yani sira diger sosyal bilimciler, 6zellikle sosyologlar, sendikalar1 aragtirma
orgutleri olarak kesfettiginden, 6nemli 0l¢iide canlanmistir. Ayrica, bir zamanlar sosyal
bilimlerden oldukca siipheli olan sendikalar, giderek artan bir sekilde farkindalik ve
uyelik tutumlarinin  ydritilen calismalarin  degerini  kabullenmeye baslamistir.
Calismalar, baslangicta isveren-calisan iligkileri baglaminda gelistirilen katilim,
memnuniyet ve baglilik gibi kavramlari kullanirken digerleri, 0Uyelerin sikayet
proseddrlerini nasil degerlendirdigi veya yeni Uyelerin sendikada nasil sosyallestirildigi

gibi daha 6nce kesfedilmemis konular1 incelemektedir.

Tiirkiye’de 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar ve Toplu S6zlesme Kanunu’da 11
hizmet kolu yer almaktadir. Tirkiye’de ve Dinya’ da agirlikli yapinin egitim
sendikalarinda oldugu dikkat cekmektedir. Calisma kapsaminda egitim sendikalari,
Dinya’da egitim sendikalari, Turkiye’de egitim sendiklari, sendikalarin faaliyetleri,
sendikal baglilik, sendikaya iiyeligi ve bagliligi etkileyen faktorler ve sendikal bagliligin

sonuclar1 konular1 incelenmistir.

2.2. Egitim Sendikalar:

Ogretmen veya egitim sendikalar1, dgretmenlerin ve diger egitim calisanlarinin ortak
cikarlarim1 korumak, gelistirmek ve ilerletmek i¢in kurulan orgiitlerdir. Egitimcilerin
kollektif ¢ikarlarinin neler oldugu ve nasil takip edilmeleri gerektigi bu orgiitler igindeki
tartismalar icin aktif konular1 olusturmaktadir. Ogretmen sendikalar1 yerel, bolgesel ve
ulusal diizeyde ¢esitli sekillerde orgiitlenmektedir. Sendika tiyeligi yogunlugu cesitli

bolgelerde degisiklik gosterirken, genellikle 6gretmen sendika iiyeligi oranlari, faaliyet
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gosterdikleri tilkelerin her birinde en yiiksek sendika tiyeligi oranlar1 arasindadir. Cok ve
birbirinden farkli sendikalarin varligi, sendikalarin felsefi, politik ve stratejik konulara
nasil cevap verecegi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Bazi durumlarda, bu
sorunlarin nasil ele alinmasi1 gerektigi konusundaki farkliliklar, farkli sendikalarin varhigi

i¢in 6nemli bir tarihsel temel olusturmaktadir (McCollow, 2017).

Demir (2009) kamu gorevlileri icerisinde en eski orgiitlenme gelenegine, 6gretmenlerin
sahip oldugunu belirterek sebebinin de Ggretmenlerin toplum sorunlarina karsi daha
duyarli olmalar1 ve siirekli diisiikk ekonomik sartlarda ¢alistirilmalart oldugunu ifade
etmistir. Ogretmenlerin nitelik olarak diger kamu calisanlar1 arasinda daha iyi 6grenim
gormis kisiler oldugunu nicelik olarak ise kamu c¢alisanlar1 arasinda en ¢ok sayiyi
olusturduklarin1 belirtmis ve vermis olduklari hizmetin toplumun tiim katmanlarina
yonelik olmasinin, toplumdaki tiim sikintilar1 yagsamalarina ve gézlemlemelerine neden
oldugunu ifade etmistir. Bu sebeplerle 6gretmenlerin siirekli dinamik ve orgiitlenmeye
yatkin bir calisan grubu olarak ortaya c¢iktigini ve kamu gorevlileri arasinda ilk
orgiitlenenlerin 6gretmenler olmasinin tesadiifi olmadigini ileri siirmiistiir. Sosyal ve
ekonomik gelismelerle birlikte 6gretmenlerin statii kaybina ugramalar1 diinyada ve

tilkemizde 6gretmenlerin sendikal 6rgiitlenmelerine neden olmustur.

Yilmaz ve Eren (2016) egitim sendikalarinin, gerek 6gretmen haklarinin korunmasi
acisindan, gerekse Ogretmenlerin  egitim  politikalarinin  olusturulmas1  ve
gelistirilmesindeki rolleri agisindan olduk¢a Onemli bir isleve sahip oldugunu ifade
etmistir. Ayrica egitim sendikalarinin  geleneksel rollerinin  yaninda (toplumu
bilgilendirme vb.) 6gretmenlerin mesleki gelisimini destekleme ve egitim-6gretimin

kalitesini artirma gibi islevleri de bulundugunu belirtmistir.

Calismada egitim sendikalar1 Diinya’da Egitim Sendikalari ve Tiirkiye'de Egitim

Sendikalar: olmak {izere iki baslik altinda detayl olarak incelenmistir.

2.2.1. Diinya’da Egitim Sendikalarinin Genel Durumu

Sanayi devrimi 1850’lilerde Ingiltere’de ortaya ¢ikmis daha sonra Fransa ve Bati
Avrupa’dan Amerika’ya yayilmis ve bu devrim ile birlikte is¢i sinifi ortaya ¢ikmistir.
Akcan vdg. (2017) dunyada, sendikalarin bu is¢i sinifinin orgiitlenip bir baski grubu
olusturmasiyla birlikte ortaya ¢iktigini belirtmistir.
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Kose (2013) calismasinda sanayi toplumunun, c¢alisan kesimin haklarini ve ¢ikarlarini
korumak amaciyla kurduklar sendikal orgiitlenmelerin bir baslangi¢c noktasi oldugunu
ifade etmistir. Kamu gorevlilerinin uzun bir siire orgiitlenme ihtiyaci hissetmediklerini;
dolayisiyla kamu gorevlileri sendikaciliginin, is¢i sendikaciligr kadar etkili olamadigini
belirtmistir. Memurluk rejiminin ayricalikli ve 6zel bir rejim olarak goriilmesinden 6tiirii
kamu gorevlileri sendikaciliginin geride kaldigini ve kamu gorevlilerinin, ayricalikli olan
memurlugun saglam ve garanti gecim kaynagi olarak gordiikleri i¢in uzun bir zaman
orgiitlenme ihtiyaci hissetmediklerini ifade etmistir. Kamu gorevlilerinin sahip olduklari
ayricaliklarin kapitalist topluma miinhasir giiclii siniflarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte,
azalmaya basladigini ifade ederek, memurlugun belli bir kesimin elinde olmaktan ¢ikip,
daha genis halk kitlesine yayildigin1 belirtmistir. Bununla birlikte devletin toplumsal
hizmetleri arttirmasi ve buna paralel olarak kamu gorevlisi sayisinda artis yasanmasiyla
memurlar st siniftan alt sinifa diigmiis ve toplum igerisinde ayricaliklart yok olmustur.
Bu sebeple, kamu gorevlilerinin daha iyi hizmet verebilmesi, daha iyi kazang saglamasi,
toplumsal, mesleki ve kiltiirel haklarin1 korumasi adina ge¢ de olsa sendikal olarak

orgutlenmeye basladiklarini ifade etmistir.

Demir (2013) ise isgilerin orgiitlenmesiyle birlikte tiim diinyada kamu goérevlilerinin de
orgiitlenme arayisina girdigini belirterek, kamu gorevlilerinin bu muicadelesinde,
Ogretmenlerin de kamu gorevlileri ile birlikte ayn1 yonde miicadele ettiklerini ifade
etmistir. Ogretmenlerin, tiim diinyada kamu gorevlileri icerisinde say1 bakimindan en
kalabalik grubu olusturdugunu ve bu nitelikleri sebebiyle de ¢ogu iilkede kamu

gorevlilerinin érgutlenmesinde lider roli Ustlendiklerini belirtmistir.

Diinyanin her yerinde yasalarla kamu gorevlilerine sendika kurma hakki taniyan
iilkelerde Ogretmen sendikalar1 ya da egitim sendiklar1 kurulmustur. Asagida
sendikaciligin gelismesine énemli katkilar1 olan iilkelerin (Ingiltere, Fransa ve Amerika)

one ¢ikan egitim sendikalarina yer verilmistir.
Egitim sendikalarini iilkeler agisindan incelersek;

Ingiltere’de baslica 6gretmen sendikalar1 Ulusal Ogretmenler Sendikast NUT, Ulusal
Egitim Sendikas1 NEU, Ulusal Okul Yéneticileri Birligi Kadin Ogretmenleri Sendikasi
NASUWT, Egitim Profesyonelleri Sendikasi VOICE, Ogretmenler ve Ogretim
Gorevlileri Dernegi ATL, Ulusal Bas Ogretmenler Sendikas1 NAHT tir.
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Ulusal Ogretmenler Sendikasi, NUT, 1870°de, ingiltere ve Galler’deki tiim dgretmenler
i¢in Ulusal Ikdgretim Ogretmenleri Birligi (NUET) olarak kurulmustur. 1888'de Ulusal
Ogretmenler Birligi adim almistir. Ulusal Ogretmenler Birligi (NUT) Ingiltere, Galler,
Kanal Adalar1 ve Man Adasi'ndaki okul 6gretmenleri igin faaliyet gosteren bir sendikadir.
Sendikalar kongresi dyesidir. 300.000’den fazla tyesi bulunan NUT, Avrupa’daki en
blylk ogretmen birligidir. NUT, profesyonel c¢alismalariin her alaninda tim
Ogretmenlerin (yar1 zamanl 6gretmenler, yardimci 6gretmenler, bas 6gretmenler vb.)
ihtiyaclarim1  karsilayacak kaynaklara ve personele sahiptir. Birlik, Parlamento
danigmanlari araciligiyla egitim mevzuatini etkilemeye caligmaktadir. NUT, Uyeleri igin
egitim sorunlart ve calisma kosullart konusunda kampanya yiiriitmektedir. Ulusal
Ogretmenler Birligi (NUT), liderlik sorumluluklarina sahip birgok iiyeye sahiptir.
Politikay1 etkilemek ve uygulamak i¢in giiclii bir konumda olan okul liderlerinin tizerinde
yogun ve yanlis bilgilendirilmis talepler yapan ve finansal kisitlamalara neden olan
baskilara maruz kalmaktadir. Birlik, liderlere bu zorluklarda kendi yollarini bulmalarinda
ve personellerini desteklemelerinde yardimci olacak Onerilerde bulunmaktadir

(www.teachers.org.uk).

Ulusal Egitim Sendikasi’nin (NEU), Ingiltere'de 450.000'den fazla iiyesi bulunmaktadir.
Okullarin ve kolejlerin son derece zorlu egitim ortaminda basarili olabilmeleri i¢in 1yi
yetistirilmis liderler ve yOnetcilerin olmasi gerektigini vurgulayan sendika, tim egitim
sektoriindeki (6gretmenler, 6gretim gorevlileri, yardimci personel vb.) liderler ve
yoneticiler i¢in en biiyiik ikinci sendikadir. Okullardaki liderligin ve kolejlerdeki
yonetimin kalitesi, dogrudan ve dolayli olarak, diger egitim profesyonellerinin
(6gretmenler, 6gretim gorevlileri ve destek personeli) calisma yasamlarinin kalitesini
etkiledigini diisiinen sendika icin okul liderleri ve yoneticileri biiyiik bir 6neme sahiptir.
Sendika, meslektaslarinin profesyonelliklerini taniyan ve kariyerlerini gelistirmelerine
yardimei olan etik liderleri gelistirmeye destek ve yardim etmenin yani sira, okul liderleri
ve kolej yoneticilerinin karsilastigi zorluklar karsisinda kendi yollarini bulmalarina

yardimci olacak onerilerde bulunmaktadir (https://neu.org.uk/).

Ingilere’de yer alan diger egitim sendikalari; Ulusal Okul Yéneticileri Birligi Kadin

Ogretmenleri Sendikast NASUWT, orgiit Ingiltere, Galler, iskogya ve Kuzey Irlanda'y:
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kapsamaktadir. NASUWT, tiim  egitim  sektorlerinde  iiyelere  sahiptir

(Www.nasuwt.org.uk).

Egitim Profesyonelleri Sendikasi, egitimdeki tim c¢alisan profesyonellere, herhangi bir
siyasi partiye iiye olmayanlara hizmet veren bagimsiz bir sendikadir. Sendikanin dikkat
¢eken bir 6zelligi her tiyenin ayni1 6zelliklere sahip olmadigini ve bu nedenle tiyelerin
karsilagabilecekleri sorunlara uygun tek bir ¢oziim Onerisi sunmamakta buna karsin
tiyelerin her birine kisilestirilmis bir hizmet sunmaktadir (www.voicetheunion.org.uk).
Ogretmenler ve Ogretim Gorevlileri Sendikast ATL, tamamen demokratik, TUC (iyesi

bir sendika ve meslek birligidir (www.atl.org.uk).

Ulusal Bas Ogretmenler Sendikast NAHT, tiim okul liderlerinin ¢ikarlarini temsil eden
temel sendikadir. Yeni girisimleri ve politikalarin uygulanmasini desteklemek icin kurslar
ve konferanslar diizenlemektedir. NAHT Uyelerinin yani sira, hem egitimciler hem de
Ogrenciler i¢in daha iyi bir egitim sistemi olusturmak i¢in c¢aligan, egitim sektoriiniin
cesitli alanlarinda calisan okul liderlerini temsil eden ve iiyeleri; bas 6gretmenler, bagkan
yardimcist ve yardimci bagkanlar, okul isletme liderleri, 6zel egitim ihtiyaglar
koordinatdrleri, sanal okul bagkanlar1 ve agik hava egitim merkezlerinin liderleri olan bir
sendikadir. NAHT demokratik bir sekilde yonetilmekte ve Uyelerini benzersiz koruma
yoluyla temsil etmektedir (www.naht.org.uk).

Ingiltere’de bulunan sendikalarin ortak bir &zelligi liderlik konusuna énem vermis
olmalaridir. Sendikalar, okullarda yoneticilerin liderlik ozelliklerini gelistirmek i¢in
faaliyetlerde bulunmaktadir. Sendikalarin resmi web sayfalarinda leadership baslig
altinda boliimler yer almaktadir. Ulusal Bas Ogretmenler Sendikast NAHT in ise
“Leadership Focus” adli dergi ¢ikartarak liderlik konusuna ayrica onem verdigi

gorilmektedir.

Aldatmaz (2002) galismasinda, Fransa’da 6gretmen orgiitlenmesinin ilk dikkati ¢eken
unsurunun merkezi bir yapiya sahip oldugu ve érgutlerin hepsinin merkezinin Paris’te yer
aldigini ifade etmistir. Bu 6zelligin ise Fransa’nin merkezi bir devlet yapisina sahip
olmasindan kaynakladigini beliritmistir. Fransa’nin en bilinen 6gretmen sendikasinin ise
1948’de kurulan ulusal egitim federasyonu FEN oldugunu ve bu sendikanin iiyelerinin
anaokulundan tiniversiteye kadar tiim egitimciler, kamu egitimi hizmetlileri ve ¢esitli

personelin olusturdugunu ifade etmistir. Egitimle ilgili 6gretmen memur ve yoneticileri
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orgutleyen FEN 1947°de CGT’de yasanan boliinme sonrasinda kurulmustur. FEN, (milli
egitim federasyonu) bir konfederasyona bagli olmadan faaliyetlerini siirdiirmektedir
(Mahirogullari, 2011). Demir (2013) calismasinda, orgiitin 2000°den itibaren
faaliyetlerine UNSA Egitim adiyla devam ettigini belirtmistir.

Amerika’da Ulusal Egitim Dernegi NEA en biiyiik 6gretmen orgiitiidiir. NEA’nin okul
oncesi egitimden tiniversite lisansiistii programlarina kadar her egitim seviyesinde 3
milyon iiyesi bulunmaktadir. Sendikanin ABD'nin her eyalette olmak tizere 14.000'den
fazla bagli kurulusu bulunmaktadir (www.nea.org). AFL-CIO'nun bir istiraki olan
1916°da kurulan Amerikan Ogretmenler Federasyonu (AFT) ilke genelinde 3.000'den
fazla yerel istirakinde 1.7 milyon Gyeyi temsil eden Amerika’nin ikinci biiyiik 6gretmen
sendikasidir. Sendikanin iiyeleri; anaokuldan 12. simif 6gretmenlerine (lise diizeyi);
uzman kisiler ve okulla ilgili diger personel, yuksek dgretim fakiiltesi uzman kadrolart,
federal, eyalet ve yerel yonetim ¢alisanlar1, hemsireler, diger saglik profesyonelleri ve

emekliler olusturmaktadir (www.aft.org).

2.2.2. Tiirkiye’de Egitim Sendikalarinin Genel Durumu

Tirkiye’de memur sendikalari is¢i ve isveren sendikalarindan sonra kurulmustur. Yasan
(2012) sendikalarin iilkemizdeki olusumlarini, diinyadaki yapilanmalarina gére daha
yakin bir ge¢mise dayandigini belirtmistir. Memur sendikalarinin kurulusunun ve
gecmisinin is¢i sendikalarina gore daha gec basladigini ve memur sendikalarina karsi
gelistirilen tepkinin is¢i sendikalarina gosterilen tepkiden daha biiyiik oldugunu ifade

etmistir.

Ulkemizde ilk defa isciler ve memurlarin kurdugu 6rgiit 1908 tarihli “Anadolu -Bagdat
Demiryollart Memurin ve Miistahdemin Cemiyet-i Uhuvvetkarisi”dir. Bu dénemde
kurulan orgiitler genellikle dernek ve sandik seklinde kurulmustur. Cetinkaya ve Alkan
(2015) Tanzimattan Giiniimiize Tiirkiye Isci Sinifi Tarihi kitabinda ikinci mesrutiyetten
sonra ilk is¢i oOrgiitlerinden birinin “Anadolu Osmanli Demiryolu Memurin ve
Mistahdemini Cemiyet-i Ittihadiyesi/Ittthad Cemiyeti” veya Anadolu Osmanl
Simendiferleri Sirketi Memurin ve Miistahdemini Heyet-i Ittihadiyesi” seklinde
verilmesine ragmen literatiirde Anadolu Osmanli Demiryolu Memurin ve Miistahdemini

Cemiyet-i Uhuvvetkaranesi/Uhuvvetkarisi seklinde bilindigini ifade etmistir.
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Konuya 6gretmenler acgisindan bakildiginda ise Eraslan’in (2012) “Tiirkiye'de Egitim
Sendikaciliginin  Tarihsel Perspektifi ve Giiniimiiz  Egitim  Sendikaciliginin
Degerlendirilmesi” g¢alismasinda Osmanli DOnemi’nde II. Mesrutiyetin mithim bir
baslangici ifade ettigini belirterek, 1909°da Anayasa’da orgiitlenme hakkinin sadece
Osmanli tebaasina verildigini ifade etmistir. Bu haktan 6gretmenlerin de faydalandigini
belirterek bu déonemde kurulan 6gretmen orgiitlerinden bahsetmistir. Temmuz 1908’de
“Enciimen-i Muallim” ad ile Ik dgretmen orgiitii kurulmustur. Bu rgiitii yine ayn1 yil
kurulan “Muhafaza-y1 Hukuk-1 Muallimin Cemiyeti” (1908) takip etmistir. Orgiit, daha
sonra “Encumen-i Muallimin” ile birlesip “Cemiyet-i Muallimin” adin1 almigtir. Bu
dernegi “Nesr-1 Maarif ve Teavun-ii Muallimin” dernegi izlemistir. 1911°de ise “Mahvel-
1 Muallimin Cemiyeti” kurulmustur. Bu kuruluslardan sonra 1913’te “Muallimler
Yurdu”, 1916’da “Milli Talim ve Terbiye Cemiyet™i, I. Diinya Savasi’nin sonuna dogru
da “Darulmuallimin Mezunlari Cemiyeti” kurulmustur. Bu dénemde orgiitlerin yan1 sira
“Terakki-i Maarif” ve “Ittihat-1 Muallimin Cemiyeti” (Bursa 1909), Ogretmen Kongreleri
(Selanik, Manastir, Uskiip, 1910-1911) dernekler de énemli olmaktadir. Milli Miicadele
doneminde ise Istanbul ve Ankara Hiikiimetleri’ne bagli 6gretmen orgiitlenmeleri
gortlmektedir. 1920°de “Turkiye Muallimler ve Muallimeler Dernegi” faaliyete
gecirilmistir. 1921°de dernek tasrada giiglendigi i¢in bir iist birlik halini alarak “Tiirkiye
Muallime ve Muallimler Birligi” adin1 almistir. Temmuz 1925°de adi “Tiirkiye
Muallimler Birligi” olarak degistirilmis birlik, 1935-1936 6gretim yilinda kapatilmistir.
1938’de ¢ikartilan cemiyetler kanunu ile memurlara orgiitlenme yasagi getirilmistir. Bu
donemde ogretmenler “halkevleri ve halk odalarinda” aktif gérev almistir. 1946’dan
sonra ¢ok partili hayata gecilmesiyle birlikte dernekler mevzuatinda degsiklik yapilarak,
her meslek ve her ilde kendi adin1 tasiyan yerel Orgiitler kurulmustur. Eraslan (2012)
ogretmen derneklerinin daha etkili olabilmeleri ve sonu¢ alici faaliyetlerde

bulunabilmeleri icin “Ust Birlik” yapilanmasi ihtiyacinin ortaya ¢iktigini belirtmistir.

15 Agustos 1948’de “Ogretmen Yardimlasma Dernekleri Birligi” kurulmustur. Birlik,
Haziran 1950’de “Tiirkiye Ogretmenler Dernekleri Milli Birligi”, 1954'te ise “Tiirkiye
Ogretmen Dernekleri Milli Federasyonu (TODMF)” adin1 almistir. Federasyon igerisinde
goriis farkliliklarindan Otiirii koy enstitiisii kokenli 6gretmenler 1949°da “Ege Bolgesi
Kéy Ogretmenleri Dernegi”ni kurmustur. Bu donemde “Goller Bolgesi Koy

Ogretmenleri Dernegi”, “Ankara Koy Ogretmenleri Dernegi”, “Izmir Koy Ogretmenleri

45



Dernegi” gibi dernekler de kurulmustur. Bu dernekler 14 Eyliil 1958’de “Tiirkiye Koy

Ogretmen Dernekleri Federasyonu”nu olusturmustur (Eraslan, 2012).

18 Mart 1926°da ¢ikarilan 788 sayili memurin yasasi ile Memur hukuku, ilk kez genel ve
toplu nitelikte bir diizenlemeye kavusmustur. Memurin yasasi ile memurlarin nitelikleri,
atanmalar1, gorevleri, aylik ve 6denekleri, gérevden alinmalari, ilerleme ve yiikselmeleri
kanunla diizenlenmistir (Giilmez, 2002). Aldatmaz (2002) Tiirkiye’de memurlarin ilk kez
sendikalar halinde orgiitlenme hakkinin ise 1961 Anayasasi’nin 46/2. maddesinde
tanindigin1 belirterek Turkiye’de c¢alisanlara is¢i memur ayrimi yapmaksizin sendika
kurma hakki tanindiginmi ifade etmistir. 1965°de ¢ikarilan 657 sayili devlet memurlari
yasasinin 22. maddesinde memurlarin sendika kurma ve iiye olma haklarma yer
verildigini belirtmistir. Glilmez (1996) sendika hakkinin memurluk statiisiiyle
biitinlesmesini saglayan ilk adimin 1961 Anayasasi’yla atildigini ifade ederek, 1965
tarihli ve 624 sayili Devlet Personeli Sendikalar1 Yasasi’nin devlet-memur arasindaki
iliskilerin o tarihe kadar 6diinsiiz bi¢imde dayandigi tek yanlilik ve otoriterlik 6gelerini

bir 6l¢lide yumusatarak demokratiklesme yolunda adimlar atildigini belirtmistir.

Gemici (2008) ¢alismasinda, memur sendikalari iginde ilk kurulan sendikanin 8 Temmuz
1965’de Ogretmenlerin kurduklar1 Tiirkiye Ogretmenler Sendikasi (TOS) oldugunu
belirtmistir. TOS’iin kurulmasinin ardindan iilkede ¢ok sayida &gretmen sendikasi
kuruldugunu ancak bu sendikalardan sadece Tiirkiye ilkokul Ogretmenleri Sendikasi
(ILK-SEN), Teknik Ogretmenler Sendikas1 (TEK-SEN) ve Milliyetci Tiirk Ogretmenler

Sendikasinin isimlerini duyurabildiklerini ifade etmistir.

Isikl1 (2005) 22 eylil 1971 tarihli resmi gazeteyle ilan edilen anayasanin 46. maddesi ile
sendika hakkimin c¢alisanlar yerine is¢ilere tanmarak daraltildigini 119.madde ile de
memurlarin sendika hakkinin agik¢a yasaklandigini ifade etmistir. Demir (2013)
Anayasa’nin gecgici 16. maddesiyle de daha 6nce kurulmus olan memur sendikalarinin
faaliyetlerinin sona erdirildiginin hiikkme baglandigin1 belirterek memurlarin 1971°den
1980’¢ kadar dernekler seklinde orgiitlendiklerini ifade etmistir. Bu donemde kurulan
dernekler ise, “Tiim Ogretmenler Birlesme ve Dayamsma Dernegi” (TOB-DER),
“Mefkireci Ogretmenler Dernegi” (MEF-DER) “Hiirriyet¢i Ogretmenler Dernegi”,
“Ulkiicii Ogretim Uyeleri ve Ogretmenler Dernegi” (ULKU-BIR) dir. Eraslan (2012)

ayrica “Anadolu ve Rumeli Ogretmenler Dernekleri Federasyonu”, “Atatiirkcl
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Ogretmenler Dernegi, “Egitimciler Birligi Dernegi”, “Tiirkiye Ogretmenler Vakfi”,
“Tiim Ogretim Uyeleri Dernegi” gibi egitim o6rgiitlenmelerinin de bulundugunu
belirterek, 12 Eyliil 1980 askeri miidahalesine kadar devam eden egitim alanindaki

orgiitlenmelerin Milli Giivenlik Konseyi tarafindan yasaklandigini ifade etmistir.

Ko¢ (2003) 1965-1971 déneminde 658 memur sendikasi kuruldugunu fakat memurlarin
sendikalagsmasimin 1971°de yasaklanmasindan sonra memurlarin siyasal goriislere gore
boliinmiis derneklesme doneminin basladigini ifade etmistir. 1971-1980 doneminde ise
memurlarin siyasal goriislere gore daha sert bir boliinme ve saflagsma yasadiklarini

belirtmistir.

Yildirim (2013) “Tiirkiye 'de Ogretmen Orgiitlenmeleri” adli ¢calismasinda 1960-1980
doneminde hem lke icerisinde hem de dis iliskilerde miitenevvi miidahalelerin
yasandigin1 belirtmis ve bunun sonucunda da politik catismalarin ortaya ciktigini,
Ogretmen Orgiitlerinin de bunun bir sonucu olarak bu durumdan etkilendigini ifade

etmistir.

Koybasi vdg. (2016) caligmasinda, 1980 askeri darbesinin demokratik toplumsal gruplar
iistiinde olusturdugu etkinin, 16 Subat 1988’de Egitimciler Dernegi’nin (EGIT-DER)
kurularak atlatilmaya calisildigimi belirterek, 6gretmenlerin EGIT-DER’e sadece fahri
uye olabildiklerini ifade etmistir. 1990°’da Egitim Bilim ve Kiiltiir Emekgileri Sendikas1
(Egitim-Sen), 1992’de kurulan Tiirkiye Egitim, Ogretim ve Bilim Hizmetleri Kolu Kamu
Calisanlar1 Sendikasi (Tiirk Egitim-Sen) ve Egitimciler Birligi Sendikasi (Egitim Bir Sen)
ginimizde de halen varligini siirdiiren ve iiye sayilart bakimindan 6ne ¢ikan egitim

sendikalaridir.

Mabhiroglullar1 (2011) memurlarin Grgiitlenmesiyle alakali arayis siirecinin 1990°da
Egitim Is ve Egit Sen’in fiilen kurulmasiyla somut bir sonuca vardigini ifade etmistir.
1991°de kurulan DYP SHP koalisyon Hikimeti kamu gorevlilerine sendikal hak
verilecegini garanti etmistir. Hiikiimet kamu gorevlilerinin 6rgiitlenmesiyle ilgili 87 ve
151 say1li ILO sézlesmelerini TBMM’de Kabul etmistir, yasal diizenleme 1992’de resmi
gazeteyle yiirtirliige girmis 1993 tarihli Bagbakanlik genelgesiyle memur sendikaciligi
taninmistir. Memur sendikaciligiyla alakali 6zel kanun ¢ikmasi beklenmeden ¢ok sayida

sendika ve konfederasyon (Turkiye Kamu Sen, KESK, Memur Sen vb.) kurulmustur.
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Tok (1996) calismasinda 1848°de Istanbul Ogretmen Okulu’nun kurulmasindan
giiniimiize kadar gegen siire igerisinde 6gretmenlerin mesleklerini gelistirmek ve siirekli
cikarlarim1 kollamak gayesiyle orgiitlenme yolunda ¢aba sarfettiklerini ifade etmistir.
Osmanl1 Imparatorlugu’nun son dénemleri ve cumhuriyetin ilk yillarinda dgretmenlerin
haricinde kamu gorevlilerinin orgiitlenmelerine pek rastlanmadigini belirtmistir.
Ogretmenler gibi hiikiimetlerinde Osmanli Devleti’nin son yillarindan giiniimiize kadar
gegen donemleri i¢inde hep farkli bir orgiitlenme arayist i¢inde olduklarini belirterek,
hiikiimetlerin 6gretmenlere 1946’ya kadar olan dénemde cemiyetcilik ve dernekgilik;
1946-1965 yillan arasinda dernekgilik ve federasyonculuk; 1965-1971 yillar1 arasinda
sendikacilik, 1971-1980 yillar1 arasinda dernekgilik, 1990°dan sonra ise yeniden

sendikacilik tiirlerinde mesleki orgiitlenme ortamlar1 sagladiklarini ifade etmistir.

Ucgkan (2013) 1971°’de Anayasa’da yapilan degisiklikten itibaren 1995°e¢ kadar
Tirkiye’de kamu gorevlilerinin  sendikal haklarmin bulunmadigini ve 1995°de
Anayasa’nin 53. maddesine bir fikra eklenerek kamu gorevlilerine 6rgiitlenme ve toplu
goriisme hakki tanindigini ifade etmistir. Bu fikranin uygulanmasina iliskin usulleri
iceren kamu gorevlileri sendikalar1 kanununun ise 2001°de ¢ikartildigini belirtmistir. Bu
nedenle 1995°den 2001’e kadar kurulan kamu gorevlileri sendikalarinin, yasal bir

duzenlemeden yoksun olarak faaliyet gosterdigini ifade etmistir.

Tosun ve Soydan (2013) caligmasinda, ililkemizde kamu gorevlisi sendikalarinin
kurulmasin1 ve c¢alismasini miimkiin kilan uluslararasi ve ulusal mevzuatta kamu
gorevlilerinin sendikal haklarina iliskin diizenlemeleri iceren uluslararasi belgelerin Insan
Haklar1 Evrensel Beyannamesi, Ekonomik, Toplumsal ve Kiiltlirel Haklar Uluslararasi
Sozlesmesi, Kisisel ve Siyasal Haklar Uluslararas1 S6zlesmesi, UNESCO ve ILO’nun
ortaklasa hazirladign Ogretim Personelinin Durumuna Iliskin Tavsiye, yine ILO nun 87,
98 ve 151 Sayili Sozlesmeleri, Avrupa Konseyi tarafindan hazirlanan ve kabul edilen
Insan Haklar1 Avrupa Sozlesmesi ve Avrupa Sosyal Sart;, Avrupa Birligi baglaminda
imzalanan Roma Antlasmasi ve Calisanlarin Temel Sosyal Haklar1 Topluluk Sarti
oldugunu belirtmistir. Ayrica Anayasa’nin 90. maddesinin son fikrasina gore, usuliine
gore yiirtrliige konulmus milletleraras1 antlagsmalarin kanun hiikmiinde oldugunu ifade
ederek, Insan Haklar1 Avrupa Sozlesmesi, Avrupa Sosyal Sart1, 87, 98 vel51 Sayili ILO

Sozlesmelerinin kanun hitkmiinde diizenlemeler oldugunu ifade etmistir. Tiirkiye’de ise
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memurlarin sendikal haklarina yonelik ulusal belgelerin 1982 Anayasasi, 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu ve 4688 sayili Kamu Goérevlileri Sendikalari Kanunu oldugunu

belirtmistir.

Kamu gorevlilerine yonelik, 12 Temmuz 2001 tarih ve 4688 sayili Kamu Gorevlileri
Sendikalar1 Kanunu’yla birlikte kendilerine 6zgii yasa ¢ikarilmistir. 4688 sayili Kamu
Gorevlileri Sendikalar1 Kanunu’nda 2004, 2006, 2007 ve 2008’de degisiklikler
yapilmistir. En son 2012°de 6289 sayili Kanunla 4688 sayili Kanun revize edilmis bircok
maddesinde degisiklik yapilarak kanunun ismi Kamu Gorevlileri Sendikalar: ve Toplu
Sozlesme Kanunu olarak degistirilmis ve kamu gorevlilerine toplu pazarlik hakki

verilmistir.

Tirkiye’de 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu S6zlesme Kanunu’nun 5.
maddesine gore 11 hizmet kolu bulunmaktadir. Aile, Calisma ve Sosyal hizmetler
Bakanlig1 verilerine gore 11 hizmet kolunda 10 konfederasyon bulunmaktadir. Bu hizmet
kollarindan biri olan Egitim Ogretim ve Bilim Hizmet Kolu’nda; Temmuz 2019 verilerine
gore 44 sendika bulunmaktadir (www.ailevecalisma.gov.tr). Egitim Ogretim ve Bilim
Hizmet Kolu’nda yer alan sendikalardan sirasiyla en ¢ok tiyesi bulunan 3 sendika; Egitim

Bir Sen, Tiirk Egitim Sen ve Egitim Sen dir.

2.3.Sendikalarin Faaliyetleri

Faaliyet kelime anlam1 bakimindan ¢alisma, hareket ve etkinlik anlamlarina gelmektedir.
Sendikal faaliyet ise sendikalarin iiyeleri i¢in yapmis olduklari etkinliklerdir. Sendikal
faaliyetler sendikalarin temel unsuru ve var olma nedenlerinden biridir. Sendikalar
giiclerini liyelerinden almaktadir. Sendikal faaliyet agisindan daha aktif olan sendikalar
hem yeni Uyeleri cezbederek sendikaya tye olma konusunda ikna eder hem de mevcut
uyelerini elinde tutar. Sendikalarin faaliyetleri; mesleki veya ekonomik faaliyetler, sosyal

faaliyetler ve siyasi faaliyetler olmak tzere genellikle lge ayrilmaktadir.

Mabhirogullar1 (2011) sendikalarin faaliyetlerini dérde ayirarak, mesleki faaliyetleri:
sendikalarin kurulus amaglart ve var olus nedeninin geregi olarak ifade etmistir ve
mesleki faaliyetleri; toplu is sézlesmesi akdetmek, toplu is uyusmazliklarinda yetkili
mercilere basvurmak, grev veya lokavta karar vermek ve idare etmek, calisma hayati ile

ilgili ulusal diizeydeki kurullara temsilci gondermek, uluslararasi kuruluslara iiye olmak
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ve mesleki konularda bu kuruluglarla igbirligi yapmak, sendikal ve mesleki egitim kurslari
dizenlemek, sendikal ve mesleki egitimle ilgili kitap, gazete ve dergi ¢ikarmak olarak
siralamistir. Ekonomik faaliyetleri ise sendikalarin daha genis kapsamli sosyal faaliyetler
yapabilmesine imkan saglama amagli oldugu kadar, mali bakimdan gii¢lii olmasina da
yonelik etkinlikler olarak ifade etmistir. Sendikalarin ekonomik faaliyetlerini; sirket
hisselerine yatirnm yapmak, sinai ve iktisadi alanlara yatirnm yapmak gibi faaliyetler
olarak belirtmistir. Sosyal faaliyetler; sosyal faaliyetler ekonomik/mesleki ve siyasal
faaliyetlerin disinda kalan tiim faaliyetler olarak ifade etmis ayrica kiiltiirel faaliyetlerin
de sosyal faaliyetlerin i¢cinde yer aldigini belirtmistir. Sosyal faaliyeti: ¢alisanlarin
sendikalar1  vasitasiyla yaptiklar1 mesleki ekonomik miicadeleyi basar1 ile
stirdiirebilmelerinde orgiitiin faaliyetlerine kolektif olma 6zelligi saglayan gelistiren ve
basartya ulastiran bir ara¢ olarak tanimlamistir. Sosyal faaliyetleri; lyelerine sosyal
sigorta, emeklilik gibi konularda hukuki danigmanlik hizmetlerinde bulunmak, tyelerine
hizmet vermek amaciyla misafirhaneler, tatil kdyleri gibi sosyal tesisler kurmak,
yardimlagsma sandiklar1 kurmak, {iyeleri i¢in kooperatifler kurmak ya da kurulmasina
yardimc1 olmak, okuma salonlari, kiitiiphaneler kurmak, kitap, dergi ve gazete gibi yayin
faaliyetlerinde bulunmak olarak siralamigtir. Siyasi faaliyetleri ise; siyasi iktidari ele
gecirmeye veya mevcut iktidar1 bazi kararlar aldirmaya, vazgecirmeye ya da iktidarin
aldig1 baz1 kararlarin sonuglarini ortadan kaldirmaya degistirmeye yonelik faaliyetler

olarak ifade etmistir.

Tokol (2015) ise mesleki ve ekonomik faaliyetleri, toplu pazarlik ve grev yapmak,
caligma yagsamu ile ilgili ulusal diizeydeki kurullarda tiyelerini temsil etmek, uluslararasi
sendikalara tye olmak ve mesleki konularda bu sendikalarla isbirligi yapmak tiyelerine
sendikal egitim ile mesleki egitim vermek, isyeri yonetimine katilmak, sendika
kaynaklarmi degerlendirmek ve iiyelerine daha iyi hizmet vermek maksadiyla yatirim
yapmak olarak ifade etmistir. Tokol sosyal faaliyetleri ise, iiyelerine ¢alisma yasami ile
ilgili konularda hukuki danigmanlik hizmeti vermek, iiyelerine yonelik sosyal tesisler,
yardimlagma sandiklar1 kurmak, tyeleri igin konut, Gretim-tuketim kooperatifleri kurmak
veya bu kooperatiflerin kurulmasinda iiyelerine yardimci olmak, iiyelerine kredi karti
vermek, yayin, arastirma ve inceleme yapmak olarak siralamistir. Tokol siyasi faaliyetleri
ise, is¢i sendikalarinin 6nceden kurmus olduklari iliskileri ¢ergevesinde siyasi karar

mekanizmalarinin galigma hayat1 ile ilgili konularda yeni yasalarin ¢ikarilmasi, bazi
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yasalarin degistirilmesi veya kaldirilmasi konusunda etkileyebilmekte, siyasi partilerle

iligski kurabildiklerini ve onlara Oneriler sunabildiklerini ifade etmistir.

Boydak (2016) calismasinda mesleki, ekonomik ve sosyal faaliyet kavramlarini neler
oldugunu agikladiktan sonra iscinin sendikada gorev almasi, sendikanin tanitimini
yapmasi, is¢ilere toplu is hukukundan kaynakli haklar1 hakkinda bilgi vermesi hatta
sendikanin tanitimi amaciyla agik hava basin toplantisina katilmasi gibi faaliyetlerin de
sendikal faaliyetler olarak degerlendirilmesi gerektigini belirtmektedir. Ayrica,
sendikalarin hukuk diizeninin izin verdigi smirlar igerisinde iiyelerinin ¢ikarlarini
korumak amaciyla yaptiklar1 fikri faaliyetleri de sendikal faaliyet kavrami igerisinde

degerlendirmek gerektigini ifade etmistir.

Yildiz (2015) ¢alismasinda iilkemizde sendikal faaliyetlere katilimin hukuki glivencesini
olusturan belgelerin; 1982 Anayasasi, 4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 Kanunu
ve 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu oldugunu belirtirken onaylanan uluslararasi
sozlesmelerin ise Insan Haklar1 Evrensel Bildirisi, Birlesmis Milletler (BM) Ekonomik,
Toplumsal ve Kiiltiirel Haklar S6zlesmesi, BM Medeni ve Siyasal Haklar Uluslararasi
Sézlesmesi, Insan Haklar1 Avrupa Sozlesmesi, Avrupa Sosyal Sart1, 87 sayili Sendika
Ozgiirliigii ve Orgiitlenme Hakkinin Korunmasi Sozlesmesi ile 151 sayili Kamu
Hizmetinde Orgiitlenme Hakkiin Korunmas: ve Istihdam Kosullarinin Belirlenmesi
Sozlesmesi oldugunu ifade etmistir. Ayrica Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)’ nun 87
ve 98 sayili sozlesmelerinin sendikal hak ve Ozgiirliiklerin somut uluslararasi

dayanaklarini ortaya koyan temel s6zlesmeler oldugunu belirtmistir.

4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu Sézlesme Kanunu’nun faaliyetler
yasaklar ve yonetime katilma baslikli dérdiincii kisminin 19. maddesinde; sendika ve
konfederasyonlarin yetki ve faaliyetlerine yer verilmis, sendikalarin hangi faaliyetlerde

bulunabilecegi kanunda acikga belirtilmistir.

Boydak (2016), her hak ve 6zgiirliigiin bir siir1 oldugu gibi sendika 6zgiirliigliniin en
Oonemli goriinlimlerinden birini teskil eden sendikal faaliyette bulunma hak ve
Ozgiirliigiiniin de bir hukuki sinir1 oldugunu bu hukuki sinirin kimi zaman dogrudan yasa
tarafindan getirilebilecegi gibi kimi zaman da sendikanin kendi tiiziigii vasitasiyla
getirilmis olabilecegini ifade etmistir. Bu nedenle, Anayasa Kanunun belirledigi sinirlari

veya sendika tiizligl ile belirlenen amaglari asan faaliyetlerin sendikal faaliyetlere taninan
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hukuki giivenceden faydalanamayacaklarin1 belirtmistir. Ayrica, sendikal faaliyetlerin
hukuki smirlart ¢ergevesinde, sendikal faaliyetlerde bulunma hakkinin kdtiye

kullanilmamasi ve isyerinin huzur ve disiplininin bozulmamasi gerektigini ifade etmistir.

2.4.Sendikal Baghhk

Baglilik genel anlamiyla kurulusa tiyeligi stirdirme arzusudur (Porter ve Smith, 1970).
Diger bir tanimla baglilik, bir bireyin kurulusun amaglarini1 ve degerlerini ne 6lgiide kabul
ettigi veya tanimladigi ile ilgili temel bir dl¢uttir (March ve Simon, 1958; Porter vdg.,
1974).

Demirbilek ve Cakir (2006) is yasaminda, kisilerin baglilik duyabilecekleri bir baska
orgiitiin sendika oldugunu, lyelik statiisiinin ve niteligin baglilig1 agiklamada 6nem
kazandigini ifade etmistir. 1950’lilerde sendikaya baglilik ve sadakat arastirmalariyla
incelenen konunun, daha sonra o6rgiitsel baglilik arastirmalarinin 1siginda incelenmeye

baslandigin belirtmistir.

1980'lerde sendikal baglilik arastirmacilari, baslangigta isverene baglilik baglaminda
gelistirilen oOrgiitsel baglilik kavraminin sendikalara ve muhtemelen bagka tiirdeki
kuruluglara da uygulanip uygulanmayacagin1 sorgulamaya baglamistir. Bir kurulusa

baglilik su sekilde olmaktadir: (Gallaghar ve Strauss, 1991)
(1) Bireyin kurulusun hedeflerine duygusal veya ahlaki olarak baglanmasi.

(2) Bireylerin sadece kisisel beklentiler veya ihtiyaglar karsilandig: siirece kuruluslara

bagl kaldiklar1 daha hesaplayici veya aragsal bir iligki.
(3) Gegmis davraniglarin tutumsal olarak gerekcelendirilmesi.

Gordon ve arkadaslar1 (1984) uzun yillar 6nce Tagliacozzo ve Seidman (1956) tarafindan
sendika {iyelerini kategorize etmek i¢in kullanilan, tanimlanmamis olmasina ragmen ve
gayr1 resmi olarak oOlgiilen sendikal bagliligin 6nemli oldugunu ifade etmistir. Daha

sonrasinda ise Gordon ve arkadaslar1 (1980) sendikal baglilik 6lgegini gelistirmistir.

Gordon ve arkadaslarmin 1980°de yapmis olduklar1 “Sendikaya Baghlik: Bir Olcek
Geligtirilmesi ve Korelasyonla Ag¢iklanmasi” adli g¢alismasinda sendikal baglilik
kavraminin orgiitsel baglilik kavramindan yola ¢ikilarak ortaya atildigini ifade etmistir.

Gordon yapmis oldugu arastirmada sendikal baglilik i¢in bir kriter gelistirmek istemis ve
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bu amagla beyaz yakalilardan olusan bir sendikanin 1.377 {iyesi iizerinde sendikalara
yonelik tutumlari, sendika bagliligi, sendikaya katilimlari, sosyallesme -etkilerini,
demografik ve istthdam ozelliklerini ve is, sirket ve sendikadan memnuniyeti 6lgen

maddelerden olusan bir anket ¢aligsmasi yapmastir.

Calismada 48 maddelik 6lcek gelistiren Gordon ve arkadaslar1 6l¢ege yapmis olduklari
korelasyon analizi sonucunda 4 boyuttan olusan bir 6l¢ek ortaya ¢ikmistir. Bu dort boyutu

su sekilde adlandirmislardir:

1. Sendikaya Sadakat (Union Loyalty)

2. Sendikaya Kars1 Sorumluluk (Responsibility to The Union)

3. Sendika i¢in Calismaya Isteklilik (Willingness to Work for The Union)

4. Sendikacihiga Inang (Belief in Unionism)
Gordon vdg. (1980) calismasinin sonunda sendikalarin psikolojisine dogru baglikli son
kisminda sendikal bagliligi 6l¢mek igin kullanilacak standart bir 6lgegin var olmasi
durumunda endiistriyel psikologlarin sendikalarla ¢alismaya daha yatkin olabilecegini
belirtirken, benzer sekilde tez konumuzla alakali olarak da sendika liderlerinin liderlik

tarz1 ile sendikal baglilik arasindaki iliskinin arastirilabilecegini de ifade etmistir.

Gordon, Beauvais ve Ladd’in 1984’te yapmis olduklar1 ““Sendikal: Miihendislerin Is
Memnuniyeti ve Sendikaya Baghligi” adli galismalarinda Gordon, Philpot, Burt,
Thompson ve Spiller’in (1980) gelistirdikleri sendikal baglilik 6lgegini kullanmigslar ve
Gordon ve arkadaslarini destekler nitelikte 4 boyutun ortaya ¢iktigini belirtmislerdir.

Gordon ve arkadaslar1 bu 4 boyutu su sekilde tanimlamistir. Buna gore;

1. Sendikaya Sadakat: Sendikadaki gurur duygusu ve iyelerine fayda saglama
konusunda aragsal bilincin farkindaligi olarak tanimlanmaktadir.

2. Sendikaya Karst Sorumluluk: Sendikanin ¢ikarlarini korumak i¢in {iyenin giinliik
yiikiimliiliiklerini ve gorevlerini yerine getirme istegi olarak tanimlanmaktadir.

3. Sendika Icin Calismaya Isteklilik: Baz1 kaynaklarda Sendikal Gonilli Caba
Harcama olarak da ge¢mektedir. Gorev cagrisinin iistiinde ve otesinde hizmeti
temsil eden sendika adina Ozel gorevler yapmaya hazir olma olarak

tanimlanmaktadir.
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4. Sendikacihga Inan¢: Bazi kaynaklarda Sendikaliligin Onemine Inanma olarak da
gecmektedir. Orgiitlii emek kurumuna inang, iiye bagliligini ideolojiye dayanan

birlige, yani orgiitlii emek prensiplerine olan inanglar olarak tanimlanmaktadir.

Demirbilek ve Cakir (2004) Gordon ve arkadaslarinin bu dort boyuttan sendikal sadakat
ve sendikal inan¢ boyutlari tutumsal baglilik, sendikal sorumluluk ve sendika igin
caligmaya isteklilik boyutlarinin ise davranissal yapida olmak tizere iki farkli yap1 altinda
topladigini ifade etmistir. Srivastava (2011), Gordon ve ark. (1980), bir bireyin sendika
tiyeligini elde tutma, birligi i¢in ¢aba gosterme ve sendikanin hedefleriyle 6zdeslesme
arzusu 6lcusl olarak sendikalagmis isgiicti igin sendikaya bagliligin 6nemini belirtmistir.
Bilgin (2010) sendikaya bagliligin ve her boyutunun sendika liderininin (veya isyeri
sendika temsilcisi) liyeler i¢in ulasilabilir ve alakali olmasiyla 6nemli olgtide iligkili

oldugunu ifade etmistir.

Sendikal baglilik arastirmalarinin ¢ogu, bu dort boyutu yeniden incelemeye ve
dogrulamaya ¢alismistir. ABD'de (Thacker, Fields ve Tetrick, 1989; Friedman ve Harvey,
1986), Giiney Afrika'da (Fullagar, 1986), Isvec'te (Kuruvilla, 1989), Avustralya'da
(Savery, Soutar ve Dufty, 1990) ve Hollanda'da (Klandermans, 1989). Bu ¢alismalar
genel olarak Gordon ve ark. (1980) sendikal bagliligin 4 boyutuna karsin daha az boyut
onermislerdir. Sendikal baglilik boyutundaki potansiyel farkliliklara ragmen, bir biitiin
olarak ele alinan ulusal arastirma, ABD'de gelistirilen 6l¢egin diger iilkelerde de ayni

derecede faydali olabilecegini gostermektedir.

Kuruvilla ve Sverke (1993) sendikal bagliligin yapisina olan ilginin (Dubin, Champoux
ve Porter, 1975, Mowday, Porter ve Steers, 1982) orgiitsel baglilikla Ilgili ¢alismalara
dayanarak 1980’de Gordon, Philbot, Burt, Thompson ve Spiller tarafindan yapmis
olduklarin1 ifade etmistir. Gordon ve arkadaslarmin (1980) sendika bagliligini, bir
bireyin; (a) sendika Uyesi olma konusunda guclu bir istek duyma derecesi olarak
tanimlamistir; (b) sendika adina yiiksek diizeyde caba sarf etmeye istekli olmasi; (c)
Sendikanin amaglarina inanmasi ve kabul etmesi olarak agiklamistir. Gordon ve
arkadaslarinin ABD’deki beyaz yakali is¢iler iizerinde yapmis olduklar1 ¢alismada, 48
maddellik; sendikaya sadakat, sendika i¢in ¢alisma istegi, sendikaya kars1 sorumluluk ve
sendikaya inan¢ olmak iizere 4 boyutlu bir sendikal baglilik 6l¢egi gelistirdiklerini
belirtmistir. Gordon ve arkadaslarinin (1980) gelistirdigi 4 boyutlu 6lgegin yapisi, yapilan
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bircok calismayla (6r. Gordon, Beauvais ve Ladd, 1984; Ladd, Gordon, Beauvais ve
Morgan, 1982; Tetrick, Thacker ve Fields, 1989, Thacker, Fields ve Tetrick, 1989)
desteklenirken, baska calismalarda ise (6r. Fullagar, 1986; Klandermans, 1986; Mellor,
1990) farkli faktor yapilar ortaya ¢ikmistir. Gordon ve arkadaslarinin verilerini yeniden
analiz eden Friedman ve Harvey (1986) baglilik 6l¢eginin en iyi iki boyutla temsil
edildigini belirtmistir. Kuruvilla ve Sverke (1993) Isvec’ten 1.914 profesyonel sendika
tiyesinin ve Amerika Birlesik Devletleri'nden 1.088 mavi yakali sendika tiyesinin g¢esitli
orneklerinden anket verileri kullanarak yapmis oldugu ¢alismada Friedman ve Harvey
(1986) gibi sendika bagliligini, Sendikal Tutum ve GOrisleri, Sendikal Davranis Niyeti
olmak Uzere iki boyuttan olustugunu desteklemektedir.

Bayazit ve digerleri (2004) yapmis olduklar1 ¢calismada, Friedman ve Harvey’in (1986)
Gordon ve arkadaslariin verilerini yeniden analiz ettikten sonra, birincisi sendikaya
sadakat ve sendikal inancin kombinasyonundan olusan sendikal tutumlar ve goriisler; ve
bir digeri sendikal sorumluluk ve sendika icin caligmaya isteklilikten olusan
kombinasyonuna yani davranigsal niyetler olmak {izere iki boyut ortaya cikarmistir.
Tetrick, Thacker ve Fields (1989) c¢alismalarinda dogrulayici faktdr analizi yaparak
Gordon’u destekler nitelikte 4 boyut bulundugunu ortaya ¢ikarmistir. Fullagar (1986) ise
sendikacilik maddelerine olan orijinal inancin sendikal bagliligin yapisinin bir pargasi

olmadigini, bunun yerine ¢aligma bagliligini 6l¢tiigiinii gdstermistir.
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Tablo 4.
Sendikal Baghligin Boyutsalhigina iliskin Calismalarda Bulunan Ornek Ozellikler,
Metadolojik Konular ve Faktor Dagilimlar:

Calisma Madde | Faktir Tlke N Yan. Ornellem
Savel | Save Cira.

Gordon ve ark. 43 4 AED 1377 40 Beyaz Yakzh

(1980}

Ladd, Gaordan 47 4 AED 783 439 Profesyanel Beyaz

Beauvais va Yakalhlar

Morgan (1022}

Friediman ve 483750 ) 2 AED Gordon ve slarmng bakmz (10800

Harvey (1984)

Fullagar (1985} 23 5 Giney Afiks 2 Tal7 hiavi Yakah

Elandermams 37 L35 Hollanda 123 4T3 hiavi Yakah

(1989}

Mg (1985 12 3 Kanada 454 e Fabilts

Shersr ve 7 1 AED i1 a0 Havayola Sirketleri

hlarishima {1989)

Thacker ve ark. 25 41} ABD 402 Tald hiavi Yakah

(1989

Tatrick, Thacksr 29 4 ABD Thacker ve arkadzslanns hakomz (1988)

v Fields (1989}

Ivarson ve 1% 4 Asmnsturalva 181 i3 Wavi ‘Bevaz

Furuvilla (1920)

hlellor (15920 ) 2 ABD 355 Ta3h hlavi Yakah

Savery ve ark 20 4 Avosturalya 945 %434 Banka (Cabganlan

(1990)

Thacker, Fields ve | 22 4 ABD 481 2al3 Tophaluk Ajan:

Barclay (10000

Ivarson ve 2 Igvag 1805 Tabl Profesyaneller

Furuvilla (1921} 4 ABD B33 3T Oratmenler

Thacker, Tetrick, 4 ABD 359 083 MeviBeyaz

Fields ve Fempal | 24 4 Hanada 121 %45 | MaviBeyaz

(1991}

Sverke (1902) 15 3 Tswag 114 Tald hiavi Yakah

Eaton ve ark. 11 2 AED 400 a4 Biira Tebmik

(1993)

Jabnson (1992 2 1 AED 145 a7l Federal Hiilktimet
2 AED 234 e Mlzvi Yakah (Qzal)

Ealloway ve ak. 13 3 Kanada 25 %434 Mavi Bevaz

(1993)

Euruvilla ve 10 2 Tsvag 1214 Tabh Profesvonellar

Sverke (1993) 10 2 AED 1083 B3 Postacilar

Kaynak: Magnus Sverke and Sarosh Kuruvilla (1995) “A New Conceptualization of Union
Commitment: Development and Test of An Integrated Theory”, Journal of Organizational Behavior,
16(6), 505-532.

Yukaridaki tablo incelendiginde sendikal bagliligin boyutlarina iliskin aragtirmacilar,

farkli sonuglar elde etmistir. Tabloda yirmi ¢alismaya yer verilmistir. Bu ¢alismalardan

56



on tanesinde Gordon’un Onerdigi iizere 4 boyut ortaya g¢ikarilmis, diger yapilan on

calismada ise faktor boyutlari 1 ile 5 arasinda degisim gostermistir.

Newton ve Shore (1992), sendikal baghlik modelini ideolojik (ideological) ve aragcal
(instrumental) baglilik olarak ikiye ayirmaktadir.

Etzioni (1975), organizasyonlara katilimin, negatif (yabanci) ile notr (hesaplayici) ile
pozitif (ahlaki) arasinda degisen bir siireklilikte var olabilecegini 6ne siirmektedir.
Yabanci katilim, birey kurulusun cezalandirici veya zararl oldugunu hissettiginde ortaya
cikabilmektedir. Hesaplamali katilimla {iyeler, uyarimlar1 eslestirmek icin katilim
seviyelerini ayarlarlar; oysa standartlar ve degerler igsellestirildiginde ve katilimin

odiillerdeki degisikliklerden etkilenmedigi zaman ahlaki katilim s6z konusudur.

Wiener (1982), zihinsel motivasyonu (aragsal baglanma) ve orgiitsel bagliligi (normatif
veya ahlaki baglanma) farklilastiran teorik bir model gelistirmistir. Aragsal motivasyon
hesaplayici, faydaci ve kisisel odakli ¢ikarlara dayanmaktadir. Buna karsilik, kurumsal
baglilik, degere dayali veya ahlaki temellere dayanan bir motivasyonu temsil etmektedir.
Bu ahlaki ya da normatif inanglar, kurulusun amaglarin1 ve ¢ikarlarin1 karsilayacak
sekilde davranmak icin igsel baskilar yaratmaktadir. Dolayisiyla, aragsal olarak motive
edilmis eylemler kendi kendine yonelirken, normatif olarak motive edilmis eylemler
orgutsel olarak yonlendirilmektedir. O'Reilly ve Chatman (1986) bir kuruma psikolojik

bagin li¢ boyuta dayanmasin1 6nermektedir:

(@) uyum (belirli dissal odiiller kazanma katilimi),

(b) kimlik (baglilik istegine dayanarak) ve

(c) igsellestirme (bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum temelinde).

Uyumluluk, o6diillerin ve maliyetlerin degerlendirilmesine dayanan tamamen aragsal
algilar nedeniyle bir sonuca yol acabilmektedir. Bununla birlikte, son iki boyut, kurulus

icin sayg1 ve endiseye dayanan sonuglara yol a¢iyor goriinmektedir.
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) Sekil 1.
Sendika Uyeliginin Ideolojik ve Aracsal Unsurlar

Pozitif

Biligzal Sendikal

Uhomnsuzluk: Bazhlik
Wegatif Matr Pozitif
Tdeclojik (Mommatif) Ek=en
Zendika Bihizzal
Karziths TUrymeawsluk
Megatif
Arapzal Flean

Kaynak: Lucy A. Newton and Lynn Mcfarlane Shore (1992) “A Model of Union Membership:
Instrumentality, Commitment and Opposition”, Academy of Management Review. Vol. 17. pp.278.

Sekildeki iki eksen, sendika iiyelerinin sendika ile iliskilerini degerlendirebilecegi
ideolojik ve aragsal eksen olmak Uizere iki boyutu tanimlamaktadir. Ideolojik eksen,

negatif ile pozitif arasinda degismektedir (Newton ve Shore, 1992).

Aracsal sendikal baglilik, sendikalarla hesaplayici veya faydaci bir iligkiyi temsil etmekte
ve sendika temsiliyle ilgili maliyet ve faydalarin biligsel degerlendirmesine
dayanmaktadir. Bir¢ok teori, aragsalligi hem davranigsal niyet hem de davraniglarla
baglantili olan biligsel ve degerlendirmeli bir sure¢ olarak gérmektedir (Mitchell ve
Biglan, 1971). Ideolojik sendikal baglilik da benzer sekilde bir dizi davranisla iliskilidir
ve bu davraniglar uzun vadeli, 6diillerden ve cezalardan bagimsiz olmaktadir (Wiener,
1982). Newton ve Shore (1992) bu iki liyelik sekli arasindaki ayrimin sendika liderleri

icin farkli sonug bigimlerinden dolay1 6nemli oldugunu belirtmektedir.
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Kése (2017) normatif sendikal bagliligi, iiyenin oOrgiitin hedef ve amaglarini
icsellestirdigi deger temelli bir baghilik olarak tanimlamaktadir. Normatif sendikal
baghligi, tliyenin sendikal destedi, sendikanin ideolojisi ve degerleriyle bireysel
O0zdeslesme sonucunda meydana geldigini, pozitif ve negatife dogru bir yayilim
gosterebildigini ifade etmistir. Pozitif normatif baglilig1 olan sendika tiyelerinin, sendika
tiyesi olma ile baglantili olarak elde edilecek iktisadi ddiilleri géz oniine almaksizin
sendikalarina destek sagladiklarini ve liyelerin kendi ideoloji ve degerlerine uygun oldugu
icin sendikaya baglilik gosterdiklerini belirtmistir. Sendikanin deger ve inanglarini tam
anlamiyla paylagsmayan sendika {iyelerinin ise negatif normatif baglilik duygusu icinde
olduklarini, sendikanin deger ve inanglarinin iiyelerin kendi deger ve inanglarina aykir
olarak algiladiklar i¢in iiyelerin, sendikadan yabancilagsma egilimi beslediklerini ifade
etmistir. Aragsal sendikal bagliligin, bireyin degerlendirmelerine bagl oldugunu, iiyenin
elde edecegi odiill ve faydalarin sendikaya baglilik gostermesinde en 6nemli etken
oldugunu belirtmigtir. Ayrica, tiyenin sendikaya bagliliginin bir miibadele iliskisinin

sonucunda meydana geldigini ifade etmistir.

Sverke ve Kuruvilla (1995) sendikal baghlikla ilgili iki alternatif teori sunmaktadir.
Bunlardan ilki, Friedman ve Harvey'in (1986) sendikal baglilikta kullanilmasini 6neren
Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan gelistirilen makul (akilc1) eylem teorisidir. Ikinci
teori ise Sverke ve Abrahamsson (1993) tarafindan gelistirilen sendikal bagliliga rasyonel
bir yaklagimdir. Sverke ve Kuruvilla (1995) ¢alismasinda tigiincii teori olarak da bu iki
teorik yaklagimi entegre ederek, bu iki nomolojik ag: biitiinlesik bir sendikal baglilik

teorisi ile birlestirmektedir.

Gerekgeli eylem teorisi (Ajzen ve Fishbein, 1980; Fishbein ve Ajzen, 1975), tutum
olusumu altinda yatan bilgi siireglerini ve bu sayede insanlarin neden belli sekillerde
davrandigini anlamaya odaklanir. Fishbein ve Ajzen, gerekgeli eylem modellerini,
herhangi bir tutum yapisinin ii¢ bileseni arasinda ¢izilen ayrimlara, yani etki, bilis ve
konjeksiyona dayandirir (Allport, 1935). Fishbein ve Ajzen g¢ercevesinde, bu bilesenler
inang, tutum ve niyetlere doniisiir. Fishbein ve Ajzen (1975; ayrica bkz. Ajzen ve
Fishbein, 1980), bu ti¢ bilesenin birbirinden farkli olmasina ragmen farkli degiskenlerden
etkilendigini ve farkli olarak sonug¢ degiskenleriyle iliskili oldugunu, yani ayirt edici

gecerliligi kanitladiklarint gostermistir.  Fishbein ve Ajzen (1975) ayrica ii¢ bilesen
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arasindaki nedensel iliskilerin bir modelini 6nermektedir. Gerekgeli eylem teorisine gore,
davranigsal niyetler yalnizca tutumlardan degil, ayn1 zamanda 6znel normlardan da (birey
icin 6nemli olan referanslarin algilanan beklentileri ve bireyin bu beklentilere uyma

konusundaki motivasyonu) etkilenmektedir.

Sendika bagliligin boyutsallifina yonelik gerekgeli eylem teorisinin birka¢ avantaji
vardir. Birincisi, teori, kavramin boyutlarini (sendika tutumlari/goériisleri ve sendika
yanlis1 davranig niyetleri) belirtmektedir ve ikincisi, bu iki boyutun nedensel olarak nasil
iliskili oldugunu 6nermektedir. Ugiinciisii, teori, davramsi ongdrmede yalnizca bir
boyutun (yani niyetlerin) 6nemli oldugunu gostermektedir. Dordiinciisii, teori ayni
zamanda sendika tutumlarmin gelisimini etkileyebilecek normatif inanclar ve bilgi
kaynaklar1 olarak degiskenlerin segiminde bize rehberlik etmektedir. Son olarak, teori,
tutumsal boyutun bir pargasi olarak sendika hakkindaki inang faktoriinii igermektedir.
Fishbein ve Ajzen (1975) gerekgeli eylem teorisinin sematik gosterimi asagida yer
almaktadir.

Sekil 2.
Gerekceli Eylem Teorisine Dayanan Baghhk ve Katihm Modeli

Sandikal Baghhk
Sendikal Sandika YVanli=y Sandikal Katilom
Tutomlar ve > Daﬁ_rramg .
Grériis] Coirieimnleri

Ommnel Mormlar

Kaynak: Magnus Sverke and Sarosh Kuruvilla (1995) “A New Conceptualization of Union
Commitment: Development and Test of An integrated Theory”, Journal of Organizational Behavior,
16(6).

Sendikal baglilikla ilgili literatiirde Friedman ve Harvey (1986), Klandermans (1989),
Mellor'un (1990) arastirma sonuglar1 da Fishbein ve Ajzen teorisini desteklemektedir.

Ayrica, Kuruvilla, Gallagher ve Wetzel (1993) teoriyi Isve¢ ve Kanada’daki
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calismalarinda sendikal bagliligin birka¢ 6nemli Onciiliinii belirlemek i¢in kullanmus,

Kelloway ve Barling (1993) ise teorinin degistirilmis bir versiyonunu kullanmistir.

Sendikal baglilig1 en iyi sekilde Weber'in (1968) sosyal eylem teorisinden elde edilen iki
boyut agisindan tanimlanabilecegini iddia eden Sverke ve Abrahamsson (1993)
tarafindan farkli bir yaklasim benimsenmistir. Weber'e gore, (a) bilingli, kesin olarak
formiile edilmemis bir hedef veya deger tarafindan yonlendirildigi zaman bir eylem
rasyoneldir ve (b) mevcut bilgiye gore hedef veya degerin gergeklestirilmesi igin en iyi

yol gosterici olan aracglar1 kullanir.

Sekil 3.
Rasyonalist Yaklasima Dayal Baghhk ve Katilhm Modeli

Baglhk
\ Sendilal Eatilom
Sendilal Baghhl

Kaynak: Magnus Sverke and Sarosh Kuruvilla (1995) “A New Conceptualization of Union
Commitment: Development and Test of An integrated Theory”, Journal of Organizational Behavior,
16(6).

Sverke ve Abrahamsson (1993), Biri aragsalliga ( aragsal rasyonellige dayali baglilik) ve
digeri iiye ve sendika arasindaki deger uyumuna dayanan (deger rasyonelligine dayali
baglilik) dayanan iki baglilik boyutu tanimlanmistir. Sverke ve Abrahamsson (1993)
sendikaya yonelik aragsal rasyonellik temelli bagliligin, iiyelerin sendikalar arasindaki
faydaci bir iligkiyi yansittigini, burada bireysel {iyenin birligin {iyeye duydugu aragsal
degeri nedeniyle sendikaya baglandigini gostermistir. Bu nedenle, aragsal rasyonellige
dayali baglilik derecesi, iiyelige bagl maliyet ve faydalarin bilingli degerlendirilmesine
bagli olmaktadir. Sendika i¢in aragsal rasyonellige dayali baghlik, liye ve sendika
arasindaki faydaci bir iliskiyi yansitmaktadir. Uye, sendikanin kisisel cikar tarafindan
tanimlanan belirgin hedefleri karsilamada araci oldugunu algilarsa, bu tiir bir bagliligin
gelismesi muhtemeldir. Sendika i¢in deger rasyonelligine dayali baglilik, liye ve sendika

arasindaki deger uyum derecesi anlamina gelmektedir. Deger rasyonelligi, “eylemi
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belirleyen nihai degerlerin agikca 0z-bilingli formiilasyonu ve detayli seyrinin bu
degerlere tutarli bir sekilde yonlendirilmesi” ile belirtilmektedir. Bu, sendika ile ilgili
tutum ve davraniglarin, basari1 ya da kisisel ¢ikar ihtiya¢larinin kargilanmasi1 konusundaki
beklentilerine ragmen, bazi1 nedenlerin ugruna degerine olan inang ile belirlenebilecegi
anlamma gelmektedir. Sendika ile degisim iliskisinden ziyade sendika ideolojisine
deginildiginde, deger rasyonelligine dayali baghligin aragsal rasyonellik temelli
bagliliktan daha uzun vadeli ve istikrarli oldugu varsayilmaktadir (Sverke ve Sjoberg;
1995: 233). Fishbein ve Ajzen (1975) teorisi, bagliligin iki boyutunu tutumlari ve niyetleri
tanimlamaktadir. Sverke ve Abrahamsson (1993) teorisi ise biri aragsal, digeri de
degerlere dayali olan iki tutum boyutunu tanimlamaktadir. Sverke ve Kuruvilla (1995),
Sverke ve Abrahamsson teorisini Fishbein cercevesine dahil ederek, teorilerin
entegrasyonundan tlretilen model, davranigsal niyetlere yol acan iki baglilik tutumunu
gostermektedir.

Sekil 4.
Biitiinlesik Teoriye Dayanan Baghlik ve Katilhm Modeli

G

Dagar Temall:
Baghll \
Zendilzl Bashlik
A.m;sa{ Tamelh Candika Tanh= Bandikal Katlom
Baglllk .| Davrams
. E—

Oznel Mormlar

Kaynak: Magnus Sverke and Sarosh Kuruvilla (1995) “A New Conceptualization of Union
Commitment: Development and Test of An Integrated Theory”, Journal of Organizational Behavior,
16(6).

Stirekli (1998) ¢alismasinda Klandermans’in (1989) Hollandali sendika iiyeleri tizerinde
Gordon ve arkadaglarinin baglilik 6l¢eginin kullanilabilirligini arastirdigini, Hollanda'da

sendika tyeliginin goniilliliige dayali oldugundan Hollanda sendikalarimin sendikaya
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baglilig1 degerlendirmede ¢ok uygun bir ortam olarak kabul edildigini ifade etmistir.
Daha 6nce olusturulmus faktor yapilarinin Klandermans’in verilerine uyup uymadiginin
arastirildigini belirtmistir. Klandermans’in arastirmasina toplam 180 sendikali iiye ve
memur katilmis, sec¢ilen Hollanda 6rnekleminin ¢ogunlugunu mavi yakali sanayi is¢ileri
olusturmustur. Demografi, sendikal faaliyetlere katilim, sendikadan tatmin, sendikadan
uzaklasma ve sendikaya baghlik olcekleri kullanilmistir. 48 maddeli Gordon ve
arkadaslarinin sendikaya baglilik 6lgeginin yeni versiyonu olan Liebowitz'in (1983) 51
maddeli 6l¢egi, sendikaya baglilik 6lgegi olarak kullanilmistir. Gordon'un sendikaya
baglilik anketinden gelistirilen o6lgekten, Klandermans'n Hollanda 6rneklemine
uyarlanarak sendikaya sadakat ve sendika icin ¢aba gosterme istegi olmak iizere 2 boyut

ortaya ¢ikarilmistir.

2.5.Sendikaya Uyeligi ve Baglih@ Etkileyen Faktorler

Cesitli demografik ozellikler sendikalara tye olmayla iliskilendirilmistir. Barling ve
arkadaglar1 (1992) sendikal baglilig: etkileyen faktorleri; demografik, kisisel ya da kisilik
Ozellikleri, isle ilgili, is dis1 yani cevresel faktorler, sendikayla ilgili faktorler olmak izere
cesitli faktorlere ayirmaktadir. Sendikal bagliliga etkileyen ¢ok sayida faktor vardir.
Literattr incelendiginde Hacioglu (2014) bu faktorleri {i¢ baslik altinda “Demografik
Faktorler”, “Bireysel ve Orgitsel Faktorler” ve “Cevresel Faktorler” incelemistir.
Akbryik (2012) ise bu faktorleri dort baslik altinda; Ulkenin ekonomik ve sosyal yapis1”,
“Sendikanin yapis1 ve faaliyetleri”, “Is¢i ve is¢inin 6zellikleri”, “Isyeri ve isverenin yapist
ve Ozellikleri” ele almistir. Kaya (2015) ¢alismasinda Sendikal bagliligi etki eden
faktorleri; demografik 6zellikler, Gyeye 6zgii 6zellikler, sendikalara 6zgii 6zellikler, ise
ve isyerine 6zgi ozellikler ve cevresel faktérler olmak lizere bes grup altinda incelemistir.
Hacioglu (2014), sendikal bagliligin da bir orgiite baglilik tiirii oldugunu ve orgiitsel
baglilig1 etkileyen demografik faktorlerin, sendikal bagliligi da etkilemekte oldugunu
ifade etmistir. Calisanlarin sendikaya iiye olup olmamalari, sendika {iyeligini siirdiiriip
siirdiirmeme kararlar1 veya sendikal etkinliklere katilip katilmamalarini; cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim diizeyi, sendikal kidem gibi ¢esitli faktorlerle iliskilendirmistir.
Sendikal bagliliga etki eden bireysel faktorleri; sendikaya yonelik tutumlar ve sendikaya
yonelik beklentiler bagliklar1 altinda, sendikal bagliliga etki eden Orgiitsel faktorleri ise,
sendikal destek algis1 ve orgiitsel adalet basliklar1 altinda ele almistir. Ulkenin ekonomik

yapist ve yasal diizenlemelerin de sendikal bagliliga etki eden ¢evresel faktorler oldugunu
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belirtmistir. Akbiyik (2012), ¢alisanlarin sendika tyeligine etki eden pek cok faktor
bulundugunu, bunlarin iyelerin sendika {yeligini ve iyeliklerini devam ettirme
hususunda 6nemli etkilere sahip oldugunu ifade etmistir. Ulkeden iilkeye farkliliklar
icermekle beraber sendika tiyeligini ve tiye kalma sebeplerini etkileyen temel unsurlarin
tilkenin ekonomik ve sosyal yapisi, sendikanin yapisi ve faaliyetleri, is¢i ve iscinin
nitelikleri ve isyeri ve isverenin yapisi ve nitelikleri oldugunu belirtmistir. Ulkenin
Ekonomik ve Sosyal Yapisindan Kaynaklanan Faktorleri; devletin ekonomik ve sosyal
zihniyeti, lilkenin ekonomik yapisi, iilkenin sosyo- kiiltiirel yapis1 bagliklar1 altinda
incelemistir. Sendikanin Yapisindan ve Faaliyetlerinden Kaynaklanan Faktorleri,
sendikanin kurulus esasi, sendikalarin 6rgiit yapisi, sendika siyaset iliskisi, sendikalarin
ideolojik yapis1 ve dini deger ve geleneklere bakisi, sendikanin is¢i, isveren ya da memur
sendikas1 olmasi, sendikanin toplumsal konulardaki performansi basliklar1 altinda ele
almistir.  IsGi Ve Iscinin Ozelliklerini; cinsiyet, kidem durumu, egitim, biling ve sosyal
statii, is¢cinin ¢alistig1 igyeri ve sendikaya ikili baglilik durumu, mesleki 6zellikleri ve
kisisel nitelikleri, is¢inin asil igveren ve alt isveren is¢isi olma durumu agisindan ele
almistir. Isyeri ve Isverene Baglh Faktorleri ise; isyerinin biiyiikligii ve dlgek yapisi,
isyerinin hukuki yapisi, isyerindeki yonetim anlayisi, isverenlerin sendikaya bakisi,
isyerinin kamu ya da 6zel sektdre ait olmasi, isyerinin faaliyet alaninin kapsamu, isyerinin
bulundugu ekonomik sektor isyerinde isci sirkiildsyonu bagliklar altinda incelemistir.
Kaya (2015) calismasinda, sendikaya bagliligin boyutlarini etkileyen faktorlerin ortaya
konulmasi, bagliligin gelistirilmesi ve giiclendirilmesi agisindan oldukc¢a Onemli
oldugunu vurgulamig, sendikaya baglilig1 etkileyen Onciillerin arastirildigi birgok
caligmada iiyeye ve ise-isyerine 6zgii 6zelliklere odaklanildigini ifade etmistir. Sendikal
bagliliga etki eden faktorleri; demografik 6zellikler, Gyeye 6zgi 6zellikler, sendikalara
0zgii 6zellikler, ise ve isyerine 6zgii 6zellikler ve ¢evresel faktorler olarak bes grup altinda
incelemistir. Demografik 6zellikleri; kidem, cinsiyet, 1rk, sendikaya iiyelik siiresi, egitim,
yas; Uyeye 0Ozgu faktorleri; aragsal Uye ve ideolojik (ye; sendikaya 6zgu faktorleri;
sendikal yaklasimlar, sendika i¢i demokrasi, sendikal hareketin giicl ve etkisi olarak, ise
ve igyerine 6zgii faktorleri; orgiite baglilik, orgiitsel adalet ve i3 memnuniyeti olarak,
cevresel faktorleri ise; ekonomik, siyasal ve sosyo-kiiltirel yapi adi altinda alt

parametrelerde agiklamistir.
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Sekil 5.
Sendikal Baghhg1 Etkileyen Faktorler ve Sonuclari
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Kaynak: Julian Barling, Clive Fullager and E. Kevin Kelloway (1992) “The Union and Its Members”,
Oxford University Press. p. 75.
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Calisma kapsaminda sendikal bagliligi etkileyen faktorler ii¢ baglik altinda; demografik
faktorler, bireysel ve sendikaya oOzgu faktorler ile cevresel faktorler kisaca

acgiklanmaktadir.
Demografik Faktorler

Yas; sendikal bagliligin yas ile olan iliskisine bakildiginda Hacioglu (2014) yas artisi ile
birlikte sendika icin harcanan ¢abanin da artacaginmi ve ¢alisanlarin iiyesi bulunduklar
sendikaya daha fazla baglilik duyacagini ifade etmistir. Yapilan bazi ¢alismalarda yas ve
sendikal baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (Bemmels, 1995; Deery ve
digerleri, 1994; Magenau ve digerleri, 1988; Sherer ve Morishima, 1989), digerlerin de
ise anlamli bir pozitif iliski bulmustur (Conlon ve Gallagher, 1987).

Cinsiyet; Gordon ve arkadaslar1 (1980) kadinlarin erkeklerden daha fazla sendikaya
sadakat gosterdigini buna karsin erkeklerin sendikal faaliyetlere daha fazla katildigini
ortaya koymustur. Calisan kadinlarin geleneksel aile sorumluluklar is-aile ¢atismasinin
yasanmasi, sendika icin ¢aligma yetenegi, cogu sendika liderinin erkek oldugu gergegi,
kadin rol modellerinin mevcudiyetini kisitlamakta ve kadinlar i¢in aktivist bir “kariyer”
in ¢ekiciligini sinirlamaktadir (Gallagher ve Clark, 1989). Firsat eksikligi veya ayrimcilik
gibi farkli degiskenler acisindan erkekler ve kadinlar arasindaki farkliliklarin sendikal

faaliyetlere katilimda etkisi olabilmektedir.

Medeni durum; medeni durum, genellikle sendikal baglilik ¢alismalarina dahil
edilmemistir (Barling ve digerleri, 1992). Bununla birlikte, Magenau ve arkadaslari
(1988) “aile statuisu” ile (medeni durum ve hanedeki ¢cocuklarin varligi) arasinda anlamli

bir iligki bulamamuslardir.

Egitim; egitim ile ilgili olarak, karisik bulgular mevcuttur. Bazilart egitim ve sendikal
baglilik arasinda anlamli bir iliski bulamamistir (Barling ve digerleri, 1990; Fukami ve
Larson, 1984; Magenau ve digerleri, 1988), bazilar1 ise negatif bir iliski oldugu sonucuna
ulagmistir (Bemmels, 1995; Deery ve digerleri, 1984). Egitim seviyesinin etkisinin,
aragtirtlmakta olan belirli 6rneklemin kompozisyonunu yansitacagi diisiiniilmektedir. Bu

fark kultirel faktorlerle agiklanabilir.

Sendikaya Uyelik Siresi; Meyer ve Allen (1997) calisanlarm islerine yaptiklari

yatirimlar ve zaman i¢inde daha iyi bir is basarmalar1 nedeniyle orgiitlerine daha fazla
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o6nem verdiklerini ve yiiksek baglilik gosterdiklerini ifade etmistir. Kidemli dyelerin
yiiksek baglilik gostermelerinin gelecekteki liderlik pozisyonlar1 i¢in miicadele etme

konusundaki hirslarinin bir yansimasi olabilecegini belirtmistir.

Irk/ Etnik Koken; Kaya (2015) arastirmalarda, calisanlar arasinda irksal ve kimlige
iliskin faktorlerin, sendikaya baglilik {izerinde etkilerinin olabilecegini ifade etmistir.
Fullagar ve Barling’in (1989) Giliney Afrika’da yapmis oldugu arastirmada siyahlarin,
beyazlara nazaran sendikaya sadakat ve sendikal faaliyetlere katilim diizeyinin daha
yuksek ¢iktig1 gorilmistiir. Nedenini ise, cinsiyet degiskeninde oldugu gibi bireylerin
irksal faktorler nedeniyle daha fazla ayrimciliga ve baskiya ugramasi ile istihdam

olanaklarimin yetersiz olmasi olarak ifade etmistir.

Sosyal Etkiler; Gordon ve ark. (1980) sosyal etkilerin sendikaciliga olan sadakat ve
inang, ailenin tutumlar1 ve ilk Uyelik sirasinda sendikaya yonelik gelistirdigi duygularla
sekillendigi goriisiindedir. Nicholson, Ursell ve Blyton (1981) sendika yanlis1 goriisleri
olan ebeveyn ve arkadaslar1 olan iiyelerin sendikaya bagli olma olasiliklarinin daha

yliksek oldugunu ifade etmistir.

Kaya (2015) sendikaya baglilig: etkileyen bireye 6zgu faktorleri; bireyin; kisisel, ailevi,
toplumsal olaylar gerg¢evesinde sekillenen sendikalara yonelik tutum ve inanglarindan
olustugunu ifade etmektedir. Bireyin sosyallesme deneyimi (aile, arkadaslar vb.) ile
ulkelerin sosyo-kultirel ortami c¢ergevesinde sekillenen sendikalara yonelik genel
tutumlarinin, bireylerin Orgiitli isgilicine olan inancindan sekillendigini bireysel
tutumlarin, bireyin beklenti ve taleplerinin giderilmesine gore degistigini belirtmistir.
Sendikaya 0zgu faktorleri ise; sendikaya bagliligin, sendikal hareketin giicii ve etkisi,
sendikanin toplu pazarlik siirecindeki bagarisi ile orgiitlii giicii ve sendikanin {iyelerini
sendikal faaliyet ve eylemlere katabilme potansiyeli ile dogrudan iligkili oldugunu ifade
etmistir. Uyeye 6zgii faktdrler gibi olmamakla beraber sendikaya &zgii faktorlerin
sendika ile tiye arasindaki iligskinin niteligini etkiledigini ve bu durumun Uyelerin
sendikaya bagliligina yansidigini belirtmistir. Bu faktorlerin baginda ise sendikanin baglh
oldugu konfederasyonun ideolojik yaklagimi, sendika i¢i demokrasi, algilanan sendikal

destek ve sendikal hareketin giicii oldugunu ifade etmistir.
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Cevresel Faktorler; sendikal bagliligi etkileyen bir diger faktor ise ¢evresel faktordiir.
Cevresel faktorden kastedilen ise devletin ekonomik ve sosyal zihniyeti, Ulkenin

ekonomik yapisi ve Ulkenin sosyo- kiiltiirel yapisidir.

Akbiyik (2012) devletin endiistri iligkileri sisteminin {i¢ temel unsurunun en dnemlisi
oldugunu, devletin sendikal harekete bakisini etkileyen faktorlerin basinda iilkenin
gelismislik seviyesi ve lilkede devletin sanayilesmedeki roliiniin geldigini ifade etmistir.
Gelismekte olan iilkelerde hiikiimetlerin ekonomik kalkinmanin aksamasi endisesiyle
sendikalara soguk baktigini, gelismis iilkelerde konunun daha ¢ok ekonomik ve sosyal
ozgiirliikler ¢ergevesinde ele alindigini belirtmistir. Ulkede enflasyon, issizlik ve
istihdamin durumu ve buna bagl olarak milli gelirin dagilimi1 gibi makro degiskenlerin
is¢i-igveren iliskilerini dogrudan etkileyen faktorler oldugunu ifade etmis, bu
degiskenlerin olumsuz olmasi durumunda sosyal taraflar arasindaki iliskilerin
gerginlestigini belirtmistir.  Bu gerginligin sendika ile {iyesini birbirine olumlu yonde
yaklastirdigim1 ifade etmistir. Ulkenin toplumsal yapisimin hem is¢i ve isveren
orgiitlerinin yapisini ve birbirileriyle iligkilerini, hem de ¢alisma yasamini diizenleyen

kurallarin yapisal 6zelliklerini derinden etkiledigini belirtmistir.

Hacioglu (2014), sonug olarak sendikal baglhiligin artmasinin, siyasal yasal ortamin
sendikal orgiitlenmeye uygun olmasi ve ekonomik yapinin da bunu desteklemesine bagli
oldugunu iilkemizdeki ekonomik yapinin, sendikal Orgiitlenmeyi zorlagtiran fakat
orgiitlenmeye olan gereksinimi de artiran bir nitelige Ssahip oldugunu belirtmistir.
Ulkemizdeki sendikal hareketin kiiresel sartlardan cok yerel sartlarin etkisi altinda
oldugunu sendikalarin iiye sayilarini artirmak ve iyelerinin bagliliklarin
kuvvetlendirmek igin kiiresel gelismeleri dikkate alip, siirekli yenilenmek ve yeniden

yapilanmak durumunda oldugunu ifade etmistir.

2.6.Sendikal Baghihgin Sonuclar:

Sendikal bagliligin sonuglari; sendikal faaliyetlere katilim ve sendikal doyum olmak

tizere iki sekilde karsimiza ¢ikmaktadir.

Bayar (2016) iiyenin sendikaya bagliliginin derecesinin iiyenin sendika faaliyetlerine

katilim derecesini ve sendikal faaliyetlerden doyum derecesini belirlemekte oldugunu,
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baglilig1 diisiik olan liyenin sendikal faaliyetlere katilmaktan uzak duracagini ve sendikal

faaliyetlerden bekledigi doyumu elde edemeyecegini ifade etmektedir.

Sendikal bagliligin sonuglari ile ilgili literatiir incelendiginde oncelikle tiyelerin sendika
faaliyetlerine katilima odaklanildig1 goriilmiistiir. Sendikaya baglilik, sendikaya aktif
olarak katilma istekliliginin temel onciilii olarak tanimlanmistir (Bamberger ve digerleri,
1999; Fullager ve Barling, 1989; Fuller ve Hester, 1998). Literatirde, sendikaya
bagliligin katilimdan 6nce geldigi one siiriilmektedir, ¢iinkii baglilik katilmak icin gerekli
motivasyonu saglamada sarttir (Bamberger ve digerleri, 1999; Fullager ve Barling, 1989;
Gallagher ve Clark, 1989). Katilim, sendika toplantilarina katilmak, se¢imlerde oy
kullanmak ve sendika ofisi kurmak gibi resmi faaliyetleri ve tyelerle sendika meselelerini
tartismak, sendika literatiiriinii okumak ve sendika kampanyalarina yardimer olmak gibi
gayri resmi faaliyetleri icermektedir (Kelloway vdg., 1992). Katilim, sendika
toplantilarinda c¢ogunluk kuralmi tegvik eder, sendika liderligi i¢indeki oligarsik
egilimleri kontrol eder ve sendika liderlerini liyelik ihtiyaclari1 konusunda bilgilendirmek

icin arag gorevi gormektedir (Anderson, 1978).

Bilgin (2010) sendikal katilimi, {iyenin sendika faaliyetlerine aktif veya pasif olarak yer
almasi olarak tanimlamis ve sendikal katilimin sendikaya baglilik tutumunun davranissal
bir gostergesi olarak ele almistir. Katilim davraniglarinin formal ve informal olmak tizere
ikiye ayirmis ve formal katilim davraniglarini; sendika toplantilarina katilma, se¢imlerde
oy verme, isyeri sendika temsilcisi olma, sendika ofisinde veya komitelerde hizmet
verme, sikayet- itiraz hakkim1 kullanma gibi faaliyetler olarak, informal katilim
davraniglarin1 da sendikayi ilgilendiren konulari sendika liderleriyle ve diger iiyelerle
konusma, sendika toplantilarinda s6z alma, diger {iyelerin sendikayla ilgili
bilgilenmelerine yardimci olma ve sendikay1 desteklemeleri yoniinde etkileme, isle ilgili

konular1 sendika gorevlileriyle konusma seklindeki faaliyetler olarak siralamistir.
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Sekil 6.
Sendikal Katilimin Onciilleri ve Sonuclari

Onciiller Sonuglar

| Demografik 1.Insan Etkinligi
2 Isci Verimliligini
| sendikal Baglilik \ Arttirmak
| Sendika . I\‘ - 3 Dhigiik Gizli
- Arac Sendikal Catigma

| Sendika Idecloiisi 7 Katilim 4 Gelismis Uretim
| Sendika Yanlisi Tutumlar | / E Zii’]—lk::::lnn];i
| Sendikal Destek | 5 Isgiici Devrinin

Azalmasi

6. Yiiksek Moral

Kaynak: Singh Tripti and Chawla Gmm (2015) “Antecedents and Consequences of Union
Participation: A Review”, Journal of Advanced Management Science 3/1.p:47.

Uyeler, katilimci faaliyetlerin hedeflerini gergeklestirmede basarili olacagini ve katilimin
avantajlarimin ilgili maliyetleri karsilayacagini algiladiginda katilim saglamaktadir.
Katilimin endiistriyel iliskiler {izerinde dogrudan etkisi vardir. Sendika toplantilarinda
cogunluk kuralinin varligini, liderleri liyelerin sorunlarina karsi duyarl: hale getirmenin
ve sendika liderliginin oligarsik egilimlerini kontrol etmenin bir yolunu yansittig
goriilmektedir. Bununla birlikte, bir kavram olarak sendika katilim1 kapsamli ve yogun
bir sekilde ele alinmasina ragmen sendika katiliminin sonuglar1 ¢okga tartigilmamistir.
Sendikal katiliminin dnciilleri ve sonuglar1 yukaridaki sekilde gosterilmektedir (Tripti ve

Ginni, 2015:47).

Miller ve Young (1955) formal katilim faaliyetlerinin seyrek ve programa tabi oldugunu
ve bir dereceye kadar sendikanin yapisi veya kurulusu tarafindan diizenlendigini veya
kontrol edildigini ifade etmistir. Fullagar ve arkadaslar1 (1995) bu tiir faaliyetleri;
secimlere katilim, oy kullanma, sikayette bulunma ve sendika komitelerine hizmet
vermeyi igerdigini belirtmistir. Tetrick (1995) resmi katilim faaliyetleri sik sik ortaya
¢ikmadigindan, bu katilim davranisinin kisith 6l¢iilebildigini ifade etmis ve informal

(gayrt resmi) davranislart ekstra rol davraniglari olarak kavramsallagtirmistir. Bu tiir
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faaliyetler daha az goriilmekte ve sendikalar tarafindan daha az dizenlenmektedir.
Informal katilm faaliyetleri, diger {iyelerin sikayette bulunmalarina yardim etmeyi,
arkadag ve aileyle olan birlikten bahsetmeyi (Anderson 1979, Sayles ve Staruss, 1952)
sendika veya isle ilgili konularda diger sendika iiyeleriyle fikir aligverisinde bulunmay1
ve sendika ile ilgili yayinlar1 okumay1 icermektedir. Bu katilim faaliyetleri Fullagar ve
Gallagher (2004) bu katilim faaliyetlerini genellikle daha sik, gayri resmi ve

yapilandirilmamis bir sekilde goriildiigiini ifade etmistir.

Kaya (2015) sendikaya bagliligin bir diger sonucu olan sendikal doyumu sendikalara
yonelik genel ve 6zel tutumlar ile algilanan sendikal destegin bir birlesimi oldugunu bu
sebeple sendikaya katilimdan oldukga farkli oldugunu ifade etmistir. Sendikal doyumun,
tiyenin sendikadan beklentileri ile algiladigi destek oldugunu, sendikal faaliyetlere
katilimin ise, liyenin sendikal kararlara katilimini igeren biitlinsel bir siire¢ oldugunu
belirtmistir. Sendikal doyumun daha ¢ok liyelerin sendikalara yonelik memnuniyeti
cercevesinde gelistigini, sendikadan ayrilma istegi ile negatif, sendikaya katilim ile

pozitif bir iligki kurdugunu ifade etmistir.

Calisanlarin islerinden ve isverenlerinden doyum konusundaki birgok arastirmaya
ragmen, iiyelerin sendikal doyumlar1 sasirtict derecede az bir ilgi gormiistiir. Yapilan
calismalar kapsam ve metodolojide oldukga farklilik gostermektedir. Bazi aragtirmacilar,
uyenin iiye olmasindan veya sendikanin genel performansindan duydugu memnuniyet
gibi kiiresel Olciitler araciligiyla sendikal doyumu arastirmaktadir. Diger aragtirmalar ise
cesitli faktorlerden sendikal doyumu, Ornegin sendika performansinin belirli
boyutlarindan; iicretler, sendikalardan gelen geri bildirimler, sikayetlerle basa ¢ikma vb.
konularda incelemeler yapmaktadir (Kochan, 1979). Baska arastirmalarda da bir iiyenin
sendikanin belirli bir alanda ve goriiste ne yapmasi gerektigini hissettigi ile liyenin
sendikanin gercekte oldugu gibi algiladig1 arasindaki tutarsizlik agisindan doyumu
6lgmektedir. Beklentilerin algilanan sendika performansi ile ne 6l¢giide tutarli oldugu bir
doyum oOlcutidur. Arastirmalara gore, iiyelerin biiyiik cogunlugu sendikalardan doyum
saglamakta ve sendika lyeligini korumak igin giiglii bir istek duymaktadir (Fiorito,
Gallagher ve Fukami, 1988; Hills, 1985; Kochan, 1979; Kochan, Katz ve McKersie 1986;
Kochan, Katz ve Mower, 1984). Bununla birlikte, sz konusu konuya bagli olarak, doyum

duzeyleri (tcretler ve sosyal haklar, sendikal performans, is yasamindaki kalite sorunlari)
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degisiklik gostermektedir. (Fiorito, Gallagher ve Fukami, 1988; Kochan, 1979; Kochan,
Katz ve Mower, 1984).

Fiorito, Gallagher ve Fukami (1988) sendika tiyelerinin sagladigi doyumun buyuk olglide
Mirvis ve Harder (1977) ve Jarley, Kuruvilla ve Casteel (1990) tarafindan yapilan
calismalar da benzer sonuclara ulasmis ve daha sonra ABD ve Isvec'teki sendika
tiyelerinin karsilagtirmali bir incelemesine konu olmustur. Leicht (1989), iiyelerin
sendikalarindan duydugu doyumun ve katilim derecelerinin, sendikanin demokratik i¢

yapisindan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmistir.

Gordon ve Fryxell (1989) sendika performansi ile iye doyumunun sendika liderlerinin
usule iligkin isyeri haklarini etkin bir sekilde korudugunu algilamalariyla iliskili oldugunu
belirtmistir. Doyum ve baglilik kavramlar1 bir ¢alisanin tutumunun iki farkli yapisim
veya boyutunu temsil etmektedir. Dolayisiyla, liye sendikaya biiyiik deger verebilir ancak
beklentilerini karsilamadigi i¢in ondan doyum saglamaz. Doyum, gecici yani hemen
calisma ortamindaki degisikliklere duyarlidir. Buna karsilik, baglilik daha derin, oturmus
ve istikrarhidir. Baghlik, doyumdan daha yavas gelismektedir, ¢iinkii kisa vadede
yapilmasi gereken is durumlarindan ziyade daha uzun vadeli organizasyonel hedefler ve
degerler ile ilgilidir. Bir kurulusa baglilik, bir bireyin bir kuruma girmeden 6nce sahip
oldugu tutumu ve zaman iginde kurulusla olan deneyimlerin birikimli etkilerini

yansitabilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982; Brooke, Russell ve Price, 1988).

Tannenbaum ve Kahn (1958) calismasinda sendikal faaliyetlere katilim istegi ve
sendikadan elde ettikleri doyumun Uyelerin demografik 6zellikleriyle iligkili olmadiginm
kadinlarin, erkeklerden biraz daha az doyum sagladigini ve faaliyetlere katilimda daha az
istekli olduklar1 sonucuna varmistir. Bu durumun yiiksek ticretli sendika islerinde ve

sendika liderliginde az temsil edilmelerinden kaynaklandigini ileri siirmiistiir.

Glick ve arkadaglar1 (1977), iiyelerin kendi sendika faaliyetlerine ve liderliklerine iligskin
degerlendirmelerinin, sendika doyumlartyla ilgili oldugunu ve sendikal doyumun,
sendikanin tiyeleriyle olan iligkisi ve sendika liderlerini degerlendirmeleriyle yakindan
iligkili oldugunu belirtmistir. Ayrica, sendika liderliginin sendikal faaliyetlere katilim ve

uyelerin sendikal doyumu ile iligkili oldugunu ifade etmistir.
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2.7. Tez Konusu Ile ilgili Ampirik Cahsmalar

Literatiir taramas1 yapildiginda ulusal tez merkezinden elde edilen bilgiler dahilinde,

sendikal baglhlikla ilgili 7 tez ¢alismasina rastlanilmistir. Bunlardan bir kism1 Calisma

Ekonomisi ve Endiistri Iligkileri alaninda bir kismu ise Egitim ve Ogretim alanlarinda

calisiimastir.

Tablo 5.

Sendikal Baghlikla flgili Yapilan Tezler

Ali YALCIN (2017)

Egitim Yoneticilerinin Demografik Ozellikleri ile Sendikal
Bagliliklar1 Arasindaki iligki (Istanbul Ornegi) Yiiksek Lisans Tezi

Sevil HACIOGLU (2014) Bir Orgiitsel Baghlik Tiirii Olarak Sendikal Baglilik ve Bir Sendika
Ornegi Yiiksek Lisans Tezi
Senol DEMIR (2009) [Ikogretim  Okullarnda  Calisan ~ Ogretmenlerin  Sendikal

Bagliliklarmin Demografik Ozelliklerine Gére incelenmesi Yiiksek
Lisans Tezi

Sevda KOSE (2008)

Sendikal Baghlik ve Iscilerin Sendikaya Baghlik Onciillerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi Yiiksek Lisans Tezi

KAYA (2015)

Ozgiin MILLIOGULLARI | Konfederasyonlara Gore Iscilerin Sendikal Tutumlar1 ve Sendikaya

Bagliliklar1 Uzerine Bir Alan Calismasi Doktora Tezi

Jebag1 Canberk AYDIN (2016) | Ankara Ili Kamu Hastanelerinde Disaridan Hizmet Al

Kapsaminda Calisan Isgilerde Sendikaya Bagllik Durumunun
Degerlendirilmesi Yiiksek Lisans Tezi

Ali Emre OZSOY (2002)

Kar Amagsiz Orgiitler ve Sendikal Orgiitlenmede Yeni Stratejiler:
Metal Is Kolunda Sendikalasma ve Sendikaya Baghlikta Belirleyici
Etkenler Uzerine Bir Arastirma Yiiksek Lisans Tezi

“Sendikal Faaliyetlere Katilim” ile ilgili tezler Calisma Ekonomisi, Sosyoloji ve Siyasal

Bilimler Anabilim Dallari’'nda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu konu ile ilgili ulusal tez

merkezinde 3 tez bulunmaktadir.

Tablo 6.

Sendikal Faaliyetlere Katihm {le flgili Tezler

Ebubekir Y1LDIZ (2015)

Sendikali Ogretmenlerin Sendikal Faaliyetlere Katilimlar1 (Kocaeli
Omegi) Yiiksek Lisans Tezi

Pmar KOSE (2013) Sendika Uyesi Kadinlarin Sendikal Faaliyetlere Katilim Diizeyi ve Bunu
Etkileyen Sosyolojik Faktérler Yiksek Lisans Tezi

Aysenur YILDIRIM | Sendikali Kadinlarin Giindelik Yasam Pratikleri ve Sendikal Faaliyetlere

(2011) Katilimlar1 Arasindaki liski: Egitim Sen Ornegi Yiiksek Lisans Tezi

Sendikal faaliyetlere katilim ve sendikal baglilikla ilgili Derya SUREKLI’nin 1998°de

hazirlamis oldugu “Kimya Sektériine Bagl Bir Sendikada Sendikaya Baglilik ve Sendikal

Faaliyetlere Katilim Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli bir tane tez calismasiyla

karsilasilmistir.
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Ulusal tez merkezinde “Egitim Sendikalar1” ile ilgili 17 tez, “Ogretmen Sendikalar1” ile

ilgili de 3 tez, “Ogretmen Sendikaciligr” ile ilgili 2, “Kamu Sendikalar1” ile ilgili 5,

~ 9

“Kamu Sendikacilig1

ile ilgili 1 tez bulunmaktadir.

Tablo 7.

Egitim ve Ogretmen Sendikalar ile Tlgili Tezler

ESRA SiR BALMUK (2018)

2001-2014 Yillar1 Arasinda Tiirkiye'de Uygulanan Egitim Y6neticisi
Yetistirme, Se¢gme ve Atama ile ilgili Diizenlemeler ve Egitim
Sendikalarinin Goriisleri Yiiksek Lisans Tezi

MUSTAFA GUL (2017)

Egitim Programlarinin Hazirlanmasinda Egitim Sendikalarinin
Islevi Yiiksek Lisans Tezi

HATICE GUNES | Tirrkiye'de Faaliyet Gosteren Egitim Sendikalarinin Isleyisi ve

KAHRAMAN (2016) Sorunlarina Iliskin Sendika Uyelerinin ve Yoneticilerinin Goriisleri
Yiksek Lisans Tezi

ADEM CILEK (2016) Tiirkiye'de Egitim Sendikalarinin Etkililigi Doktora Tezi

HUSEYIN MUCUK (2015) Egitim Sendikalarma {liskin Sosyal Bilgiler Dersine Giren
Ogretmenlerin Goriisleri Yiiksek Lisans Tezi

SANEM PALA KAPLAN | Egitim Sendikalarinda Toplumsal Cinsiyet Politikalari: Kadin

(2015) Ogretmenlerde Toplumsal Cinsiyet Yiiksek Lisans Tezi

ENGIN ASAN (2014) Tirk ve Yabanci Egitim Sendikalarinin Egitim Politikalar1 ve insan

Yetistirme Anlayisina Etkilerinin Karsilagtirmali Analizi Yiksek
Lisans Tezi

PINAR KOSE (2013)

Sendika Uyesi Kadinlarin Sendikal Faaliyetlere Katilim Diizeyi ve
Bunu Etkileyen Sosyolojik Faktorler: Afyonkarahisar Egitim
Sendikalar1 Ornegi Yiiksek Lisans Tezi

OZGE ORGUN (2012)

Sivil Toplum Kurulusu Uyelerinin Kurumsal Itibara Yonelik
Algilamalart: Eskisehir Ili Egitim Sendikalar1 Uzerine Bir Arastirma
Yiiksek Lisans Tezi

HAKAN TOPALOGLU (2012) | Tiirkiye'deki Egitim Sendikalari Genel Merkez Yéneticilerinin
Egitimin Yerellesmesi ile ilgili Goriisleri Yiiksek Lisans Tezi

ENIS ALDEMIR (2010) Tiirkiye'de Memur Sendikalarinin Avrupa Birligi Siirecinden
Beklentileri: Egitim Sendikalar1 Ornegi Yiiksek Lisans Tezi

MEHMET HAKAN  GUL | Egitim Calisanlarinin Egitim Sendikalarina Bakisi, Beklentileri ve

(2007) Sendikalarin  Egitim Calisanlarmma Yonelik Faaliyetleri ve
Beklentileri Yiksek Lisans Tezi

YUSUF GEMICI (2002) Egitim Sendikalarmin Okul Gelistirme Siirecine Etkileri Yuksek

Lisans Tezi

ESMA BAS ALDATMAZ
(2002)

Turkiye'de Egitim Sendikalar1 ve Etkinliklerinin Degerlendirilmesi
Yiksek Lisans Tezi

SEVGI TOP (1999) Milli Egitim Bakanhig1 Merkez Orgiitii'nde Alinan Kararlara Egitim
Sendikalarinin Katilimi Yiiksek Lisans Tezi
ALI RIZA ERDEM (1996) Ilkokul Ogretmenlerinin ve Yéneticilerinin Egitim Sendikalarindan

Beklentileri (Ankara 1li Ornegi) Yiiksek Lisans Tezi

ALI TAS (1995)

Ankara li  ilkogretim  Okullari  Ogretmenlerinin  Egitim
Sendikalarindan, Sendikacilarm  Ogretmenlerden  Beklentileri
Yiksek Lisans Tezi

ENGIN INCEOGLU (2010)

Tiirkiye'de 1960 Sonrast Ogretmen Sendikaciligi Yiiksek Lisans
Tezi

LEYLA OCAL (1998)

Turkiye'de Memur Sendikaciligi (Ogretmen Sendikaciligi Ornegi)
Yiksek Lisans Tezi

ABDULLAH BAGCI (2009)

Ogretmen Sendikalarinda Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalart
Konusunda Sendika Uyelerinin Algilar1 Yiiksek Lisans Tezi
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GAMZE IREN (2009)

KKTC'de Ogretmen Sendikalarinin Egitim Alanmna Etkilerinin
Ogretmen ve Sendika Yoéneticilerinin  Goriisleri  Yoluyla
Degerlendirilmesi Yiiksek Lisans Tezi

[HSAN SABRI
(2007)

YILDIRIM

Tiirkiyede Sendikalilasma Siirecinde Ogretmen Sendikalar1 ve
Siyasetle Iliskisi: Adapazar1 Ornegi Yiiksek Lisans Tezi

ERCAN HAN (2014)

Kamu Sendikacilig1 Siyaset fliskisi: Tiirkiye'de Kamu Gorevlilerinin
Siyasi Egiliminin Sendika Tercihindeki Rolii Uzerine Alan
Arastirmasi Yiiksek Lisans Tezi

EBUBEKIR SIDDIK DUYUS
(2010)

Kamu Sendikalari, Tiirkiye'de Kamu Sendikalarmin Kargilastig
Sorunlar ve Coziim Onerileri Yiiksek Lisans Tezi

SENGUL OZTURK (2014) Kamu Sendikalariin Diizenledikleri Egitim Programlarinin Analizi:
Kamu Emekgileri Sendikalar1 Konfederasyonu (KESK) Ornegi
Yiiksek Lisans Tezi

CAGLA BURCU UN (2018) Sendika I¢i Demokrasi: Kamu Sendikalar1 ile Is¢i Sendikalarinin

Karsilastirilmasi Tekirdag ili Ornegi Yiiksek Lisans Tezi

ERDOGAN  DEMIRYUREK
(2008)

Egitim Is Kolunda Faaliyet Gosteren Kamu Sendikalarina Uye
Ogretmenlerin ~ Egitim  Siirecinde Kazandirilmasmi  Gerekli
Gordiikleri Degerlere Iliskin Gériislerinin - Degerlendirilmesi.
Yuksek Lisans Tezi

TARIK SOYDAN (2004)

Devletin Yeniden Yapilandirilmas: ve Kamu Sendikalar1 Yiiksek
Lisans Tezi

“Liderlik”le ilgili genel olarak 1873 tez bulunmaktadir. Bu tezler, Spor, Isletme, Turizm,

Halkla Iliskiler, Egitim ve Ogretim, Kamu Y&netimi, Hemsirelik, Savunma Teknolojileri,

Giizel Sanatlar, Psikoloji, Siyasal Bilimler, Uluslararas1 Iliskiler, Ekonomi, ingiliz Dili

ve Edebiyati, Sosyoloji, Din, Saglik Kurumlari, Miizik, Bankacilik, Anatomi, Denizcilik,

Halk Bilimleri, Mimarlik, Sivil Havacilik, Insaat Miihendisligi, Bigisayar Miihendisligi,

Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri, Eczacilik gibi bilim dallarinda hazirlanmistir.

Bu kadar farkli disiplinlerde liderlik ile ilgili ¢alismalarin yapilmasi liderligin yasamin

her alaninda gecerli olan ve kullanilan bir kavram olmasindan kaynaklanmaktadir. Fakat

“Sendikal Liderlik”, “Sendikalar ve Liderlik”, “Sendika Liderligi” ve “Sendikalar

Acisindan Liderlik” ile ilgili yapilan taramalarda bu konu ile alakali herhangi bir teze

rastlanilmamustir. “Onderlik” ile ilgili de 27 tane tez bulunmaktadir. Sendikalarda liderlik

ile ilgili Ilknur ALCAN’1n 1986°da hazirlamis oldugu “Sendika Onderligi” adl1 yiiksek

lisans tezi bulunmaktadir.
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BOLUM I11: iISYERI SENDIKA TEMSILCILERININ LIDERLIK
DAVRANIS OZELLIKLERININ UYELERIN SENDIKAL
BAGLILIK VE FAALIYETLERE KATILIMI iLE iLiSKiSi

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci; Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davramislarinin,

tiyelerin sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlart ile iligkisinin belirlenmesidir.
3.2. Arastirmanin Kapsami ve Ornekleme Yontemi

Arastirmanin kapsamini Sakarya’da bulunan egitim kurumlarinda gorevli ilk ve orta
dizey okullardaki isyeri sendika temsilcileri ile sendikalara {iye &gretmenler
olusturmaktadir. Tiirkiye’de 4688 sayil1 Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu S6zlesme
Kanunu’nda yer alan 11 hizmet kolu vardir. Arastirma kapsaminda sendikalardan alinan
Mayis 2017 verileriyle 36 egitim sendikasindan, 18 tanesinin Sakarya’da subesi
bulunmamakta, 13 sendikanin {iye sayilar1 13’iin altinda, 2 sendikanin iiye sayisi da

210’un altinda yer almaktadir.

Sakarya’da Milli Egitim Bakanlhigi’'na baghi 693 okulda gorevli 11.275 kamu
gorevlisinden 8. 330’u sendikaya tiye durumundadir. Sakarya’da sirasiyla en ¢ok Uyesi
bulunan 3 sendikanin (Egitim- Bir-Sen (Egitimciler Birligi Sendikasi), Tiirk Egitim-Sen
(Tiirkiye Egitim, Ogretim ve Bilim Hizmetleri Kolu Kamu Calisanlar1 Sendikasi),
Egitim-Sen (Egitim ve Bilim Emekgileri Sendikasi) iiyeleri arastirma kapsamina dahil
edilmistir. Egitim, Ogretim ve Bilim Hizmet Kolu’nda yer alan sendikalarda dgretmenler
ve memurlar yer almaktadir. Arastirma sadece kamu okullarinda goérevli 6gretmenler
tizerinde yapilmistir. Bu 3 sendikada toplam iiye 6gretmen sayis1 7.471°dir. Egitim Bir
Sen’e Uye 4714, Turk Egitim Sen’e Uye 2390 ve Egitim Sen’e liye 367 6gretmen
bulunmaktadir. Altunisik vdg. (2007) gore 8000 anakiitleyi temsilen 367 anket yapilmasi

yeterli gorilmektedir.
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_ Tablo 8. )
Belli Evrenler I¢cin Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri

Evren (N) Orneklem (S) Evren (N) Orneklem (S)
100 80 8000 367
500 217 10.000 370
1000 278 100.000 384
2000 322 1.000.000 384
7000 364 10.000.000 384

Kaynak: Remzi Altumsik, Recai Coskun, Serkan Bayraktaroglu ve Engin Yildirim (2007) “Sosyal
Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS Uygulamali”, Sakarya: Sakarya Yaymcihk.s.127.

Arastirmada ziimrelere gore (tabakali) Orneklem yontemi kullanilmistir. Arastirma
sonucunda 380 iiyelere, 39 isyeri sendika temsilcilerine olmak uzere 419 anket
yapilmistir. Arastirmada sendika {iye sayilar1 oranlandiginda yaklasik olarak Egitim-Bir-
Sen’e %63’1 tekabiil ederken, Tiirk Egitim-Sen’e %32 ve Egitim-Sen’e %5’lik orana
karsilik gelmektedir. Bu oranlara gore uygulanacak anket sayis1 Egitim-Bir-Sen tyelerine
231, Tirk Egitim-Sen Uyelerine 118 ve Egitim-Sen Uyelerine 18 adet olmak Uzere 367
anket yapilmasi planlanmistir. 52 adet fazla olmakla birlikte 239 anket Egitim Bir Sen’e,
136 anket Tiirk Egitim Sen’e ve 44 anket de Egitim Sen iiyelerine olmak {izere toplam
419 anket uygulanmistir. 419 anketten 380’1 sendika iiyesi 6gretmenlere 39 anket de
igyeri sendika temsilcilerine uygulanmistir. Sakarya Egitim Bir Sen’de 310 isyeri sendika
temsilcisi bulunurken, Tiirk Egitim Sen’de 140, Egitim Sen’de ise 172 olmak Uzere 622
isyeri sendika temsilcisi bulunmaktadir. Bu ii¢ sendikanin isyeri sendika temsilci sayisi
(622) toplam iiye sayisinin (7471) %8,3’line tekabiil etmektedir. Uygulanacak anket
sayisinin (367) %8,3’line oranladigimizda isyeri sendika temsilcilerine 30 anket
uygulanmasi gerekmektedir. Isyeri sendika temsilcilerine de 9 adet fazla olmakla birlikte

39 anket yapilmustir.
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3.3. Arastirmanin Modelleri

Sekil 7.
Liderlik Tutum ve Davramslarin, Sendikal Baghlik ve Faaliyetlere Katihm iliski
Modeli

Igveri Sendilka Temsilcilerinin Liderlik Tutum
ve Davramglan

(Uyelerin Alzilamast)

1?:-

e
: o)
)

- eyl <:> Sendikal Faalivetlere
Sendikal Baglhlik Korelasyon Katilm

Sekil 8.
Uyelerin Algiladign ve Isyeri Sendika Temsilcilerinin Kendi Liderlik Tutum ve
Davramislarimin Karsilastirilma Modeli

Igveri Sendika Temsilcilerinin Liderlik Igveri Sendika Temsilcilerinin Liderlik
Tutum ve Davramglan Konﬁmﬁiﬂ Tutum ve Davraniglar
(Uyelerin Algiladsa) Aryrairtmast (Kendi Algilamalar)
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Sekil 9.
Isyeri Sendika Temsilcilerinin Kisilik Ozellikleri ile Liderlik Tutum ve
Davramslan Iliski Modeli

Igyeri Sendika Temsilcilerinin Liderlik

Eorelasyon Tutum ve Davraniglar
(Kendi Algilamalar)

Igyeri Sendika Temsilcilerinin Kigilik
Ozelliklen

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri, tanimlayici istatistikler ile ilgili degiskenler arasi1 hipotezler ve
degiskenler arasi hipotezler olmak tizere iki grup altinda olusturulmustur. Arastirmada
tanimlayic istatistikler ile ilgili hipotezler; demografik bilgiler, mesleki bilgiler, calisma
kidemi ve sendikayla ilgili bilgiler olarak belirlenmistir. Degiskenler arasi hipotezler ise

arastirmanin amaci ve modelleri dogrultusunda kurulmustur.

Tanimlayici Istatistikler ile ilgili Degiskenler Arasi iliski Hipotezleri;

Hit: Ogretmenlerin sendikaya iiye olmalarinda isyeri sendika temsilcisinin liderlik tutum
ve davraniglarinin etkili olmasi ile sendikal faaliyetlere katilimlar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Hzr: Ogretmenlerin sendikaya iiye olmalarinda isyeri sendika temsilcisinin liderlik tutum
ve davraniglarinin etkili olmasi ile sendikal bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Hat: Ogretmenlerin iiyesi olduklar1 sendikadan memnun olmalari ile sendikal bagliliklart

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hat: Ogretmenlerin iiyesi olduklari sendikadan memnun olmalari ile sendikal faaliyetlere

katilimlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hst: Ogretmenlerin sendikali olma siireleri ile sendikal bagliliklar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.
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Her: Ogretmenlerin sendikaya iiye olma nedeni ile sendikal bagliliklar1 arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Hzr: Ogretmenlerin sendikaya iiye olma nedeni ile sendikal faaliyetlere katilimlari

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
Degiskenler Arasi Iliski Hipotezleri;

Hip: Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davramislarinin, Uyelerin sendikal
baglilik ve faaliyetlere katilimlari ile iligkisi vardir.
Hop: Sendika iiyesi 6gretmenlerin, sendikal bagliliklari ile faaliyetlere katilimlar1 arasinda

iliski vardir.

Hsp: Sendika {iyesi Ogretmenlerin, igyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve
davranig algisiyla, isyeri sendika temsilcilerinin kendi liderlik tutum ve davraniglari

benzerdir.

Hap: Isyeri sendika temsilcilerinin kisilik &zellikleri ile liderlik tutum ve davramislari

arasinda iliski vardir.

Arastirma, isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranislarinin tyelerin

sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlari ile iligkisi vardir varsayimi altinda yapilmistir.
3.5. Arastirmanin Siirhhiklar

Arastirmanin en 6nemli smirlamasi zamanin kisith olmasidir. Orneklemde yer alan
sendikaya {iye Ogretmenlerin sorularin uzun olmasi nedeniyle aragtirmaya katilmak
istememeleri ve ¢ogu Ogretmenin genel olarak anketlere karsi olumsuz bir tavir
sergilemesi diger sinirliliklar olusturmaktadir. Anketlerin sendikada yapilmak istenmesi
nedeniyle sendikaya iiye Ogretmenlerin sendikalarini anket siiresince sik ziyaret

etmemeleri de bir bagka sinirlilig1 olusturmaktadir.
3.6. Arastirmanin Siireci

Aragtirma Subat-Haziran 2018 tarihleri arasinda yapilmis olup, 6gretmenlerin yogun
temposundan, zamanin kisitli olmasindan ve ¢alisma ortaminda anket yapilmasina olanak
taninmadigindan, anketler okul haricinde bazilar1 mesai saatleri disinda, bazilar1 6gle

tatilinde ve tatil giinlerinde yapilmak suretiyle sendikalarda anketlerin doldurulmasi

80



istenmistir. Arastirmada kullanilan anket formlarmin gegerliliginin test edilmesi igin
Sakarya’da 50 kisiyle pilot ¢alisma yapilmis ve arastirmaya dahil edilmistir. Pilot
caligmayla anket formunda yer alan sorularin sirasini, sorularin anlasilirligini ve
cevaplama stiresini test etmek amaglanmistir. Yapilan pilot ¢alisma sonunda ankette yer
alan bazi sorularda diizeltmeler yapilmis ve anket Sakarya genelinde gorev yapan
Ogretmenlerden 434 kisiye uygulanmistir. 15 anketin gecerli olmadigina karar verilmis

ve 419 anket degerlendirmeye alinmistir.
3.7. Anketin Hazirlanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Caligmada olgu ve olaylar1 nesnellestirerek gézlemlenebilir, dlgiilebilir ve sayisal olarak
ifade edilebilir sekilde ortaya koyan bir arastirma tiiri olan nicel arastirma
yontemlerinden anket ile veriler elde edilmistir. Anket; anket sorularinin hazirlanmasi,
sorularin  glivenilirliginin test edilmesi, katilimcilarin belirlenmesi, anketlerin
katilimcilara ulastirilmasi, anketlerin toplanmasi, toplanan anketlerden gegerli
olmayanlarin elenmesi ve gegerli olan anketlerin sonuglarinin verilere doniistiiriilmesi ve
yorumlanmasi asamalarindan olusmaktadir. Anket katilimcisina isim acgiklama
zorunlulugu getirilmemis ve anketleri kendilerini baski altinda hissetmeden igten bir

sekilde cevaplamalar1 saglanmigtir.

Liderlik Davrams Ozellikleri, Sendikal Baglilik ve Bes Faktor Kisilik Envanteri ile ilgili
daha onceki galismalarda kullanilmis, gegerlilik ve giivenilirligi test edilmis 6lgeklerden
yararlanilmistir. Sendikal faaliyetlere katilim ile ilgili Sendika Temsilcisinin Faaliyetlere

Katilima Tesvik ve Etki 6lgegi ise arastirma siirecinde gelistirilmistir.

Aragtirmada isyeri sendika temsilcilerine ayr tiyelere ayr1 olmak tizere 2 farkli anket
formu kullanilmistir. Isyeri sendika temsilcilerinin anket formu 3 bolimden
olugsmaktadir. 1. b6limde tanimlayici istatistiklerden olusan 12 soru yer almistir. 2.
boliimde Liderlik Davranis Ozelligi Olgegi’nin degistirilmis hali 24 madde ve Bes Faktor
Kisilik Envanteri’nin kisa hali 44 madde olmak (zere toplamda 80 ifade ve soru yer
almaktadir. Uyelerin anket formu ise 4 bdliimden olusmaktadir. 1. bolimde tanimlayici
istatistiklerden olusan 18 soru yer almustir. 2. bolimde Liderlik Davrams Ozelligi Olgegi
24 madde, Sendikal Baglilik Olgegi 30 madde ve Sendika Temsilcisinin Faaliyetlere
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Katilima Tesvik ve Etki Olgegi 20 madde olmak Uzere toplamda 92 ifade ve soru yer

almaktadir.

Calisma kapsaminda aragtirmalarda yaygin olarak yer alan 5°li likert dlgme araci
(kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katilryorum)

kullanilmistir. Anket sonuglar1 SPSS 24.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Sendika iiyeleri i¢in olan verilerin analizinde normallik varsayimini simayan hipotez
testlerinden 6rneklem sayisinin (380) 30’un tizerinde olmasi sebebiyle en ¢ok bilinen ve
kullanilan One-Sample Kolmogorov Smirnov testi yapilmistir. Test sonucunda anlamlilik
diizeyi (sig. p<0.05) 0.05’ten kiiciik ¢cikmistir ve normal dagilim géstermedigi sonucuna
ulasilmistir. Ayrica varyanslarin dagilimini test etmek i¢in Levene testi yapilmis, sonug
0.05’ten buyuk oldugu igin varyanslarin esit oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca
gore arastirma kapsaminda non-parametrik testler uygulanmasi gerekirken, parametrik
testler uygulanmustir. Isyeri sendika temsilcilerine yapilan anket verilerinin analizinde de
Orneklem sayisinin 30’un {izerinde (39) olmasi sebebiyle One-sample Kolmogorov
Smirnov testi yapilmistir. Test sonucunda verilerin normal dagilim gosterdigi tespit
edilmistir. Ayrica varyanslarin dagilimini test etmek icin Levene testi yapilmis, sonug
0.05’ten buyik oldugu igin varyanslarin esit oldugu sonucuna da ulasilmistir. Analiz
sonucunda verilerin normal dagilim gosterdigi ortaya ¢ikmis ve parametrik testler
uygulanmistir. Likert Ol¢eginin analizinde hangi testlerin kullanilmasi gerektigine
yonelik ¢esitli goriisler s6z konusudur. Turan vdg. (2015) Likert 6lceklerinin analizinde
hangi test turinun kullanilacagi konusunda ¢ ayr1 goriisiin ortaya ¢iktigini belirtmistir.
Birinci goriise gore, bu tip verilerin analizinde sadece parametrik olmayan testler
kullanilabilir, ikinci goriise gore hem parametrik hem de parametrik olmayan testler
kullanilabilir ve Uglncu gortise gore daha glivenli sonuclar verdigi icin sadece parametrik
testlerin kullanilabilecegini ifade etmistir. Yapmis olduklar1 ¢alismanin sonucunda
arastirmacilarin  Uglncl goriisii benimsedikleri dolayisiyla Likert olgegi verilerini
genellikle parametrik testler kullanarak analiz ettiklerini saptamistir. Her iki test tarinin
birbirine yakin sonuclara ulagsmasina ragmen arastirmacilarin parametrik testleri daha ¢ok
tercih etmesinde bu testlerin daha guvenli sonuglar ortaya koydugu inancinin yani sira
parametrik testlerin taninirligi ve popiilerliginin de etkili oldugunu ifade etmistir.

Parametrik testler tercih edilecekse kullanilan verinin parametrik testlerin 6nkosullarina
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sahip oldugundan (yani Orneklem sayisinin 50°nin Ustlinde, dagilimin normal ve
varyanslarin esit oldugundan) emin olunmasi gerektigini belirtmistir. Likert 6lgeginin
analizinde kullanilacak test tlrl konusunda Likert dlgeginde yer alan sorulara verilen
cevaplarin aritmetik ortalamasinin alinmasi veriyi arali (interval) veri haline getirdigi ve
bu aritmetik ortalama Gzerinde parametrik testler uygulanabilecegini ifade etmistir. Bazi
aragtirmacilara gore test tlrdinin segiminde veri turine kiyasla drneklem biiytikligi ve
dagilimin tUrinin daha 6nemli kistaslar oldugunu ifade etmistir. Bu durumda Likert
6l¢eginin analizinde hem parametrik (ttest, ANOVA vb.), hem de parametrik olmayan (ki
kare, Mann Whitney U testi, Kruskall Wallis vb.) testler kullanilabilecegini iddia etmistir.
Turan vdg. (2015) Kaptein, Nass ve Markopoulos (CHI (2009) Konferansinda sunulan
bildirileri incelediklerini ve bunlarin %45’inde Likert tipi 6lceklerin kullanildigini, Likert
tipi 6lgegi kullanan arastirmacilarin blylk g¢ogunlugunun (%80.6) veri analizinde
parametrik testleri kullandigini ve sadece %8.3’Unun parametrik olmayan testleri
kullandigim tespit etmistir. Inceledikleri 65 yilksek lisans ve doktora tezinden 61’inde
Likert tipi 6lcek kullandigini1 ve bu 6lceklerin %90°1 (55) parametrik testler kullanilarak
analiz edildigini geriye kalan 4 arastirmada (6lcekten elde edilen veriler parametrik
testlerin 6n kosullarin1 saglamadigi igin) parametrik olmayan testlerin kullanildigini, 2
aragtirmada ise Olgek verilerinin hem parametrik hem de parametrik olmayan testler
kullanilarak analiz edildigini ifade etmistir. Arastirmada, non parametrik testlerin
uygulanmasi gerektigi halde érneklem sayisinin fazla olmasi, varyanslarin esit dagilmasi
ve likert 6l¢eginde parametrik testlerin daha guvenilir olmasi sebebiyle parametrik testler

uygulanmaistir.

Aragtirma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 24.0 programi kullanilmistir.
Bu verilere uygulanacak analiz yontemlerini belirlemek icin ¢esitli testler yapilmistir.
Elde edilen veriler, analiz edilirken frekans, ortalama, ylzde alma, bagimsiz 6rneklem t -
testi, one way anova, a¢imlayict faktor analizi, korelasyon ve basit regresyon analiz

yontemleri kullanilmistir.
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3.8. Arastirmanin Bulgularn

Tablo 9.
Uyeler Ile ilgili Tammlayici istatistikler
Demografik Bilgiler Mesleki Bilgiler
Cinsiyet Say1 % Gorev Yeri Say1 %
Kadin 188 49,5 | Okul Oncesi 9 2,4
Erkek 192 50,5 | ilk Okul 104 27,4
Toplam 380 100 Orta Okul 163 429
Yas Say1 % Lise 104 27,4
22-30 49 12,9 | Toplam 380 100
31-40 144 37,9 Stati Sayi %
41-50 141 37,1 | Ogretmen 332 87,4
51+ 46 12,1 | Mudur 15 3,9
Toplam 380 100 Muadar 32 8,4
Yardimcist
Medeni Hal | Say1 % Toplam 379 99,7
Bekar 42 111 Brans Say1 %
Evli 332 87,4 | Okul Oncesi 12 3,2
Diger 6 1,6 Simif 93 24,5
Ogretmenligi
Toplam 380 100 Rehber 4 1,1
Ogretmen
Egitim Say1 % Meslek Bilgisi | 37 9,7
Lise 1 3 Fen Bilimleri 53 13,9
On Lisans 16 4,2 Yabanci Dil 30 79
Lisans 320 84,2 | Beden Egitimi | 15 3,9
Yuksek 41 10,8 | Glizel Sanatlar | 11 2,9
Lisans
Doktora 2 9 Bilim ve | 17 4,5
Teknoloji
Bilgisi
Toplam 380 100 Din Kultird ve | 27 7,1
Ahlak Bilgisi
Sosyal Bilimler | 80 21,1
Toplam 379 99,7
Calisma Kidemi
Calisma Kurumdaki
Suresi Say1 % Calisma Siiresi | Sayl %
1-5Y1l 42 11,1 | 1 Yildan Az 57 15,0
6-10 Yl 68 179 11-3Y1 106 27,9
11-15 Y1l 72 189 |4-7Y1l 117 30,8
16-20 Y1l 76 20,0 | 8 Ve Uzeri 100 26,3
21 Yil Ve 122 32,1 | Toplam 380 100
Uzeri
Toplam 380 100
Sendika Ile ilgili Bilgiler
Sendika Turi Say1 %
Egitim Bir Sen 224 58,9
Tiirk Egitim Sen 122 32,1
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Egitim Sen 34 8,9
Toplam 380 100
Sendikaya Uye Olma Siireleri Say1 %
1 Yildan Az 23 6,1
1-3 Y1l 53 13,9
4-6 Y1l 86 22,6
6-10 Y1l 86 22,6
11-15 Y1l 56 14,7
16 Ve Uzeri 68 17,9
Toplam 372 97,9
Sendika Gorevi Say1 %
Evet 31 8,2
Hayir 342 90,0
Toplam 373 98,2
Uyesi bulunulan sendikadan memnuniyet Say1 %
Evet 233 61,3
Hayir 40 10,5
Kararsizim 99 26,1
Toplam 372 97,9
Uyesi oldugunuz sendikay: degistirdiginiz oldu
mu? Say1 %
Evet 77 20,3
Hayir 297 78,2
Toplam 374 98,4
Uyesi oldugunuz sendikay: degistirmeyi
diigiiniiyor musunuz? Say1 %
Evet 54 14,2
Hayir 316 83,2
Toplam 370 97,4
Sendikaya iiye olmanizda igyeri sendika
temsilcinizin liderlik tutum ve davranislarinin
etkili oldugunu diigiiniiyor musunuz? Say1 %
Evet 163 429
Hayir 210 55,3
Toplam 373 98,2
Sendikaya Uye Olma Nedeni Say1 | %
Sendika Yoneticisi\Sendika Temsilcisinin Liderlik | 33 8,7
Ozelliklerinden
Siyasi Nedenlerden 35 9,2
Hak ve Cikarlarim Iyi Koruyacagina Inandigim | 200 52,6
Icin
Bir Gruba Dahil Olmak I¢in 5 1,3
Es Dost Akraba ve Cevrenin Etkisi 22 5,8
Herhangi Bir Sebep Olmaksizin Kendi istegimle 37 9,7
Is Yerindeki idareci Arkadaslarimin Onermesiyle 27 7,1
Uye Sayist Cok Oldugu I¢in 1 3
Toplam 360 94,7
Sendika binasimin yerini biliyor musunuz? Say1 %
Evet 234 61,6
Hayir 137 36,1
Toplam 371 97,6
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Tablo incelendiginde arastirmaya katilan sendika Uyesi 6gretmenlerin ¢ogu %50,5’1 (192
kisi) erkek, %37,9’u (144 kisi) 31-40 yas aralifinda, %87,4’1 (332 kisi) evli, %84,2’si
(320 kisi) lisans mezunudur. %42,9’u (163 kisi) orta okulda gorev yapmakta, %87,4°U
(332 kisi) 6gretmen ve %24,5’i (93 kisi) sinif 6gretmenidir. %32,1°1 (122 kisi) ise 21 yil
ve lizeri ¢alismis, %30,8’1 (117 kisi) 4-7 yil arasinda bulunduklar1 kurumda gorev
yapmaktadir. Katilimcilarin %58,9°u (224 kisi) Egitim Bir Sen’e, %32,1°1 (122 kisi) Tiirk
Egitim Sen’e, %8,9’u (34 kisi) ise Egitim Sen’e tiye, %22,6’s1 (86 kisi) 4-6 y1l, %22,6’s1
(86 kisi) 6-10 yi1l 4 ve 10 yildir sendikaya iiye olduklar1 anlagilmaktadir. %90’ 1nin (342
kisi) sendikada gorevi bulunmamakta, %61,3°1 (233 kisi) iiyesi bulundugu sendikadan
memnun olmaktadir. %78,2°si (297 kisi) liyesi bulundugu sendikay1 degistirmemistir.
%83,2’s1 (316 kisi) liyesi bulundugu sendikay1 degistirmeyi diistinmemektedir. %55,3’1
(210 kisi) tiyesi bulunduklar1 sendikaya iiye olmalarinda isyeri sendika temsilcisinin
liderlik tutum ve davranislarinin etkili olmadig: goriisiinde bulunmaktadir. %52,6°s1 (200
kisi) hak ve c¢ikarlarin1 iyi koruyacagma inandiklari i¢in sendikaya iiye olmustur.

%61,6’s1 (234 kisi) liyesi bulundugu sendika binasinin yerini bilmektedir.
Liderlik Davrams Ozelligi Olcegi

Arastirmada, liderlik davranislarina iligkin Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan
gelistirilen Dilaver Tengilimoglu tarafindan Tirkceye uyarlanan ve “Kamu ve Ozel
Sektor Orgutlerinde Liderlik Davramisi Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan
Calismasi” adli ¢alismasinda yer alan liderlik davranis 6zelligi dlgegi kullanilmistir.
Olgek toplam 36 maddeden olusmaktadir. Olgek Likert tipi 5°1i derecelendirme ile
yapilmis olup oOlgekte “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmistir. Arastirmada ankette
yer alan 36 ifadeden benzer ifadeler ¢ikarilarak 24 ifadeye indirilmistir. Olgegin yap1
gecerliligini incelemek i¢in agimlayici faktor analizi kullanilmistir. Arastirmada 6l¢egin
ojinal halinden 12 ifade ¢ikarildigi i¢in dogruayici faktor analizi yerine kesfedici
(acimlayici) faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucuna gore KMO degeri 0.98 olarak
hesaplanmistir. Ayrica Barlett kiiresellik testi sonucunda gore (X276 =9755.080,
p=0,000 p<0.01) ki kare degerlerinin anlamli ¢iktig1 anlasilmaktadir. Bir &lgegin
giivenilirligini 6lgmede ¢esitli yaklasimlar kullanilmakla birlikte arastirmada igsel

tutarlilik analizi yapilmistir. i¢sel tutarliligin dl¢iimiinde en yaygin kullanilan yéntem ise
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cronbach alfa olarak da bilinen alfa katsayisidir. Aragtirmada O6l¢egin giivenilirlik
degerleri (Cronbach alfa) 0.98 olarak hesaplanmistir. Kalayci (2009) 0.80 ve Uzerinde
hesaplanan alfa katsayisinin oldukg¢a giivenilir bir yapiy1 ifade ettigini belirtmektedir.

Asagidaki tabloda 6l¢egin gecerlik ve giivenirlik analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 10.
Liderlik Davrams Ozelligi ile lgili Gecerlik-Giivenirlik Analiz Sonuclar
KMO Kaiser-Mayer-Olkin Orneklem Olgiim Deger 0.977
Yeterliligi
Barlett Testi Ki-Kare 9755,080
df 276
Sig. 000
Cronbach’s Alpha 0.978

Sendikal Baghlik Olgegi

Gordon, Philpot, Burt, Thompson ve Spiller tarafindan 1980’de 48 maddeli olarak
gelistirilen sendikal baglilik 6l¢egi, Ladd, Gordon, Beauvais ve Morgan tarafindan 28
maddeye indirgenerek sadelestirilmistir. Sendikal baglilik kavrami 4 faktor (Sendikaya
sadakat, sendikaya kars1 sorumluluk, sendika icin ¢alismaya isteklilik ve sendikaliligin
O6nemine inanma) halinde incelenmektedir. S.Leman Bilgin tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanmigtir. Calismada, Bilgin (2003) tarafindan dilimize uyarlanip gegerliligi ve
giivenilirligi saptanan versiyonu kullamlmistir. Sendikal Baglilik Olgegi’nde yer alan
maddeler 5’li Likert tipte “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmaktadir. Bilgin (2003)
sendikal baglilik 6l¢eginin yeterli yap1 gegerligi ve giivenilirlik 6zelligine sahip oldugunu
belirtmistir.  Olgegin Cronbach alfa katsayisini 0.85 olarak hesaplamistir. Hacioglu
(2014) arastirmasinda ise Sendikal Baglhlik Olgegi'ne verilen cevaplarin giivenilirlik
analizi sonucunda 0.90 giivenilirlik katsayisi elde etmistir. Karasar (2007) giivenilirligi,
bilimsel bir ¢aligmanin ilk kosulu oldugunu ve giivenilirlik katsayisinin 0 ile 1 arasinda
deger aldigini, degerin 1’e yaklastik¢a giivenilirligin yiiksek kabul edildigini belirtmistir.
Arastirmada 6l¢egin giivenilirlik degerleri (Cronbach alfa) 0.81 olarak hesaplanmistir. Bu
deger, anketin glvenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir. Arastirmada olgegin

orijinal yapisina 2 soru ilave edilmistir. Verilerin analizinde, hipotezler dogrultusunda
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boyutlar bazinda degil 6lgegin geneli dikkate alinmistir. Olgegin yapr gecerliligini
incelemek igin agimlayici faktdr analizi kullamlmistir. Olgege iki soru ilave edildigi igin
dogrulayici faktor analizi yerine kesfedici (agimlayici) faktor analizi yapilmistir. Analiz
sonucuna gére KMO degeri 0.90 olarak hesaplanmistir. Ayrica Barlett kiiresellik testi
sonucunda (X%a4ss) =4440.675, p=0,000 p<0.01) ki kare degerleri anlamli ¢ikmistir.

Asagidaki tabloda dlgegin gegerlik ve giivenirlik analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 11.
Sendikal Baghlik ile Ilgili Gegerlik-Giivenirlik Analiz Sonuglar
KMO Kaiser-Mayer-Olkin Orneklem Olgiim Deger 0.901
Yeterliligi

Barlett Testi Ki-Kare 4440,675

df 435

Sig. 000
Cronbach’s Alpha 0.807

Sendika Temsilcisinin Faaliyetlere Katihma Tesvik ve Etki Olcegi

Sendikal faaliyetlere katilim ile ilgili Olgek arastirma siirecinde gelistirilmistir.
Literattrde sendikal faaliyetlerle ilgili tezler incelenmis, hazirlanan anket formlarindan
yararlanilmistir. Ayrica, sendikalarin yapmis oldugu faaliyetler yazili ve gérsel medyadan
(televizyon, internet, basili yayin vb.) incelenerek isyeri sendika temsilcilerini
degerlendirmeye yonelik olarak “Sendika Temsilcisinin Faaliyetlere Katilima Tesvik ve
Etki Olgegi” hazirlanmistir.  Danisman, sendika temsilcileri ve uzman gériisiine
sunulmus, ilk hali 40 madde olan 6lgek 20 maddeye indirilmistir. Olcegin yap1
gecerliligini  incelemek i¢in genellikle acimlayict (kesfedici) faktor analizi
kullanilmaktadir. Biiyiikoztiick (2002) arastirmacilarin  daha ¢ok  sonuglarin
genellenebilirligi ile yani gelecek igin en uygun ¢6ziimle ilgileniyorsa dik dondiirmenin
onerildigini ifade etmistir. Yorumlamada kolaylik sagladigindan uygulamalarin
tamamina yakininda dik dondiirmenin tercih edildigini ifade etmistir. Arastirmacilarin
uygulamada siklikla dik dondiirme i¢in varimax ya da quartimax tekniklerinden birini
sectigini;  quartimaxin, varyansin c¢ogunu karsilayan genel bir faktor oldugunda,
varimaxin ise ¢ok faktorlii yapinin s6z konusu oldugu durumlarda daha uygun bir segim
oldugunu belirtmistir. Caligmada birden fazla faktOriin ortaya ¢ikacagi dngorildigii i¢in

dondiirme yontemi olarak dik dondiirme yontemlerinden varimax kullanilmigtir. Sosyal
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bilimlerde Olgegin yapr gecerlilik analizi i¢in agimlayici (kesfedici) faktor analizine
uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testi
yapilmistir. Arastirmada verilerin analizinde KMO degeri 0.95 olarak hesaplanmistir.
Kaya’ya (2013) gore Kaiser-Meyer Olkin degerinin yiiksek olmasi, dlgekteki her bir
degiskenin, diger degiskenler tarafindan “miikemmel bir sekilde” tahmin edilebilecegi
anlamina gelmektedir. Degerlerin sifir ya da sifira yakin ¢ikmasi durumunda, korelasyon
dagiliminda, bir dagiiklik oldugu icin bu degerlere dayali olarak yorum yapilamadigi,
Kaiser-Meyer-Olkin testi sonucunda, degerin 0.50’den diisiik olmasi halinde faktor
analizine devam edilemeyecegi yorumu yapilmaktadir. Verilerin analizinde KMO
degerinin 0.95 ¢ikmasi faktor analizi i¢in miitkemmel oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaistir.
Yapilan Barlett kiresellik testi sonucunda (Xu90) =6287.544, p=0,000 p<0.01) ki kare
degerleri anlamli ¢ikmistir. Ozdamar (1999) Cronbach Alpha katsayisinin 0.00-0.40
arasinda anketin giivenilir olmadigini, 0.40-0.60 arasinda olmasinda ise anketin diigiik
giivenirlikte oldugunu, 0.60-0.80 arasinda olmasini anketin oldukca giivenilir oldugunu
ve 0.80-1.00 arasinda olmas1 durumunda ise yiiksek derecede giivenilir oldugunu ifade
etmistir. Arastirmada Olgegin giivenilirlik degerleri (Cronbach alfa) 0.96 olarak
hesaplanmistir. Bu sonug, anketin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
Calismada “Sendika Temsilcisinin Faaliyetlere Katilima Tesvik ve Etki Olgegi” kisa
haliyle “Sendikal Faaliyetlere Katilim” olarak yer almaktadir. Asagidaki tabloda dlgegin

gecerlik ve glvenirlik analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 12.
Sendikal Faaliyetlere Katihm fle ilgili Gegerlik-Giivenirlik Analiz Sonuclar:
KMO Kaiser-Mayer-Olkin Orneklem Olgiim Deger 0.955
Yeterliligi
Barlett Testi Ki-Kare 6287, 544
df 190
Sig. 000
Cronbach’s Alpha 0.964
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Tablo 13.
Ortak Varyanslar

Madde No Faktor
Yuku

SF1 677
SF2 726
SF3 ,756
SF4 ,366
SF5 ,566
SF6 726
SF7 ,762
SF8 ,623
SF9 ,645
SF10 ,699
SF11 ,515
SF12 ,726
SF13 ,675
SF14 ,655
SF15 ,575
SF16 ,708
SF17 ,664
SF18 ,702
SF19 ,685
SF20 ,685

Yukaridaki tabloda ortak varyanslar verilmistir. Ortak varyans; bir degiskenin analizinde
yer alan diger degiskenlerle paylastig1 varyans miktaridir. Analizde faktor yiik degerleri
0.30 ya da daha yiiksek olanlar analize alinmistir. Faktor yiik degeri 0.30’un altinda
madde bulunmadigi i¢in hi¢bir madde o6l¢ekten ¢ikarilmamistir. Yapilan analizler

sonucunda ilk halinde oldugu gibi 20 madde ve 2 boyutlu 6l¢ek elde edilmistir.
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Tablo 14.
Toplam Varyans

Baslangig Ozdegerleri Kare Yuklerin Cekme Kare Yiklerin Donme
Toplamlari Toplamlari

g 3 S| E=s 3 S| x| 2| §| s
= ; S = ; S = ; S

1 11,742 | 58,709 58,709 | 11,742 | 58,709 | 58,709 | 6,628 | 33,142 | 33,142

2 1,394 6,969 65,678 1,394 6,969 | 65,678 | 6,507 | 32,536 | 65,678

3 875 4,373 70,051

4 ,713 3,563 73,614

5 ,646 3,231 76,845

6 ,533 2,665 79,511

7 ,502 2,511 82,022

8 428 2,141 84,162

9 ,404 2,018 86,181

10 ,381 1,906 88,086

11 ,346 1,729 89,815

12 ,328 1,640 91,455

13 ,307 1,536 92,991

14 ,257 1,283 94,274

15 ,236 1,180 95,454

16 ,232 1,158 96,612

17 ,200 1,002 97,614

18 173 ,863 98,476

19 ,162 ,810 99,286

20 ,143 ,714 | 100,000

Yukaridaki tablo incelendiginde; aciklanan toplam varyans, doniisiimden oOnceki ve
sonraki 6zdegerleri vermekte ve iki faktdriin ortaya ¢iktigim gdstermektedir. Ilk faktor
toplam varyansin %33,142°sini ve ikinci faktor ise %32,536’sin1 agiklamaktadir.

Ozdegerlerin agikladiklar1 birikimli varyans miktari, toplam varyansin % 65,6’s1dr.
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Tablo 15.

Doniisiimlii Faktor Yiikleri

SF19 ,817

SF18 ,770 ,330
SF17 ,753 ,312
SF16 ,679 ,497
SF14 ,672 ,451
SF20 ,652 ,510
SF12 ,649 ,551
SF13 ,643 ,512
SF9 ,611 521
SF8 ,605 ,507
SF4 ,602

SF15 ;955 517
SF5 ,552 511
SF3 ,848
SF1 ,817
SF2 ,329 ,786
SF7 ,406 772
SF6 ,385 ,760
SF10 ,547 ,632
SF11 ,381 ,608

Yukaridaki tabloda doniistimlii (rotasyonlu) faktor yiikleri hesaplanan maddelerin yapilan
analizler sonucunda o6l¢egin 20 maddeden ve 2 boyuttan olustugu goriilmektedir.
Doniistimlii faktor yiiklerinden yararlanilarak faktorlerdeki maddelerin tagidiklar: anlam
dikkate alinarak elde edilen boyutlara sirasiyla Sendika Temsilcisi Destek ve Tesvik
Boyutu, Sendika Temsilcisi Etki ve Yonlendirme Boyutu isimleri verilmistir. Sendikal
faaliyetlere katilim Olge8inin boyutlar1 ve ilgili maddeleri tablo halinde asagida

verilmigtir.
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Tablo 16.
Sendika Temsilcisinin Faaliyetlere Katihma Tesvik ve Etki Olcegi Boyutlar ve
Ilgili Maddeler

1. BOYUT

Sendika Temsilcisi Destek ve Tesvik
Boyutu

19. Sendika temsilcimin herhangi bir siddete
maruz kaldigimda (isyerinde yasanan darp,
mobbing vb.) hakkimi savunacagini diigiiniiriim.

18.Sendika temsilcim fikir ve goriislerime 6nem
verdigi i¢in faaliyetler hakkinda onerilerde
bulunurum.

17. lIsyerimle ilgili yasayabilecegim sorunlarin
cozumiinde sendika temsilcimin etkili olacagini
diisiiniirim.

16. Sendika temsilcim, kadinlarin sendikal
faaliyetlere  kattlimini  arttirmak ic¢in  aile
sorumluluklarim1  gdz Oniine alarak ¢esitli
diizenlemelerde (toplant: saati, yeri vb.) bulunur.

14. Sendika temsilcim sendikami gerektiginde
elestirmem ve dogru bulmadigim konularda
fikirlerimi séylemem icin beni cesaretlendirir.

20. Sendika temsilcimin liderlik davranis
ozellikleri sendikal faaliyetlere katilmamda
etkilidir.

12. Sendika temsilcim sendika organlarinda gorev
almamda beni destekler.

13. Sendikamin yaptig1 ¢alismalarin basarisinda
sendika temsilcimin etkili oldugunu
diigiiniiyorum.

9. Sendikamin diizenledigi sosyal etkinliklere
katilmam (piknik, gezi, eglence, yemek vb.)
konusunda sendika temsilcim beni tesvik eder.

8. Sendika temsilcimizle sendikacilik hakkinda
konusur, giincel konular {izerinde tartisiriz.

4, 1Is yasaminda sendika {iyeliginin gerekli
oldugunu diisiiniiriim.

15. Sendika temsilcim cevremdekileri sendikaya
Uye yapmam konusunda bana destek olur ve tesvik
eder.

5. Sendika temsilcim ¢aligma hayatinda sendika
iiyeligi konusunda sik sik goriislerini belirtir ve
sendika iiyeligi konusunda telkinlerde bulunur.

2. BOYUT
Sendika Temsilcisi Etki ve Yonlendirme
Boyutu

3. Sendikamla ilgili gelismeleri internet ve sosyal
medyadan takip etmemde sendika temsilcim
etkilidir.

1. Sendika subesini ziyaret etmem de sendika
temsilcim etkilidir.

2.  Sendikamm toplantt ve c¢aligmalarina
katilmamda sendika temsilcim etkilidir.

7. Sendikamin diizenledigi kurs, konferans vb.
programlara katilmamda sendika temsilcim
etkilidir.

6. Sendikamin yayinlarini takip etmemde sendika
temsilcim etkilidir.
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10. Sendikamin yaptig1 basin agiklamasi, yiiriyis,
miting, protesto eylemi gibi etkinliklere
katilmamda sendika temsilcim etkilidir.

11. Sendika secimlerinde, sendika temsilcimin
gOriis ve diisiincelerine dnem veririm.

Tablo 17.
Olceklerin Ortalamalar:
OLGEKLER Standart
N Min Max Ortalama Sapma

Liderlik 376 1,00 5,00 4,0092 71177

Davrams

Ozelligi

Sendikal 380 1,67 4,73 3,3830 ,42532

Baghhk

Sendikal 378 1,00 5,00 3,3083 ,85290
Faaliyetlere

Katilim

Tabloda sendika tiyeleri i¢in hazirlanan ankette kullanilan olgeklerin minimum,
maximum degerleri, ortalamalar1 ve standart sapmalar1 verilmistir. Liderlik davranis
ozellikleri 6lgeginin ortalamas1t m=4,0092; sendikal baglilik dl¢ceginin genel ortalamasi
m=3,3830 ve sendikal faaliyetlere katilim 6lgeginin genel ortalamasi ise m=3,3083 olarak
hesaplanmistir. Calismada, 6l¢ek ortalamalarindan yararlanilarak bagimsiz érneklem t-

testi, anova, korelasyon ve basit regresyon analizleri yapilmistir.

Bagimsiz Orneklem T-Testi (Independent Samples T-Testi) Sonuclar

Birbirinden bagimsiz iki gurubun ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigini
test etmek i¢in kullanilan analizdir. Calismada, sadece anlamli farklilik ¢ikan ve

hipotezler dogrultusunda yapilan analiz sonuclarina yer verilmistir.

Tablo 18.
Sendika Gorevi A¢isindan Bagimsiz Gruplar T-Testi

Sendika N X Ss T Sd P

Gorevi
Sendikal Evet 31 3,6266 ,56877 | 3,38 371 .001
Baghhk Hayir 342 3,3606 ,40318
Sendikal Evet 31 3,7058 ,96999 | 2,76 369 .006

Faaliyetlere | Hayir 340 3,2676 ,83392

Katim
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Yukaridaki tabloda sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilm ile {iyesi
bulundugunuz sendika da herhangi bir géreviniz var mi1? sorusu arasinda yapilan t-testi
analizi sonucuna gore anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuca gore, sendikada gorevi
bulunanlarin, sendikada gorevi bulunmayanlara gore sendikal baglilik ve sendikal

faaliyetlere katilim dlizeyleri daha yuksektir.

Tablo 19.
Sendikay1 Degistirmeyi Diisiinme A¢isindan Bagimsiz Gruplar T-Testi
Sendikay1 N X Ss T Sd P
Degistirmeyi
Diisiinme
Liderlik Evet 52 3,6150 ,77232 -4,49 364 .000
Davrams Hayir 314 4,0775 67247
Ozelligi
Sendikal Evet 54 3,0557 ,33921 -6,51 368 .000
Baghhk Hayir 316 3,4425 ,41285
Sendikal Evet 53 2,8609 ,85423 -4,1 366 .000
Faaliyetlere Hayir 315 3,3781 ,83408
Katim

Yukaridaki tabloda liderlik davranis 6zellikleri, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katilim ile iiyesi bulundugunuz sendikayir degistirmeyi diisiiniiyor musunuz? sorusu
arasinda yapilan t-testi analizi sonucuna gore anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuca
gore, iiyesi bulunduklart sendikayi degistirmeyi diisiinmeyenlerin, {liyesi olduklari
sendikay1 degistirmeyi diisiinenlere gore isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranig
Ozelliklerini algilamalar1 daha fazla, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim

duzeyleri de daha ytiksektir.
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Tablo 20.
Sendikaya Uye Olmada Isyeri Sendika Temsilcisinin Liderlik Tutum ve
Davramislarinin Etkililigi Acisindan Bagimsiz Gruplar T-Testi

Sendikaya N X Ss T Sd P
Uye Olmada
isyeri Sendika
Temsilcisinin
Etkililigi
Liderlik Evet 162 4,1355 ,64444 | 3,04 | 367 .002
Davranis Hayir 207 3,9119 , 73998
Ozelligi
Sendikal Evet 163 3,4318 40812 | 1,95 | 371 .052
Baghhik Hayir 210 3,3455 43438
Sendikal Evet 162 3,4411 ,83877 | 2,74 | 369 .006
Faaliyetlere | Hayir 209 3,1979 ,85136
Katilim

Yukaridaki tabloda liderlik davranis 6zellikleri, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katilim ile sendikaya iiye olmanizda isyeri sendika temsilcinizin liderlik tutum ve
davraniglarinin etkili oldugunu diisiinliyor musunuz? sorusu arasinda yapilan t-testi
analizi sonucuna gore liderlik davranig 6zellikleri ve sendikal faaliyetlere katilim arasinda
anlamli bir fark bulunurken sendikal baglilik arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.
Ayrica, sendikaya iiye olmada isyeri sendika temsilcisinin liderlik tutum ve
davraniglarinin  etkili oldugunu diistinenler, sendikaya Uye olmada isyeri sendika
temsilcinin liderlik tutum ve davramislarinin etkili olmadigini diisiinenlere gore isyeri
sendika temsilcilerinin liderlik davranis 6zelliklerini algilamalart daha fazla ve sendikal
faaliyetlere katilim diizeyleri daha yiiksektir. Bu sonuca go6re, Hit hipotezi

dogrulanirken, Hot hipotezi reddedilmistir.

Tablo 21.
Sendika Binasinin Yerini Bilme Acisindan Bagimsiz Gruplar T-Testi
Sendika N X Ss T Sd P
Binasinin
Yerini Bilme
Liderlik Evet 233 4,0773 ,68744 | 2,23 365 .026
Davrams | Hayir 134 3,9103 68852
Ozelligi
Sendikal Evet 234 3,4818 42452 | 6,12 369 .000
Baghhk | Hayir 137 3,2208 34229
Sendikal Evet 233 3,4687 ,81129 | 4,78 367 .000
Faaliyetlere | Hayir 136 3,0443 ,83910
Katilim
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Yukaridaki tabloda liderlik davranis 6zellikleri, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katilim ile sendika binanizin yerini biliyor musunuz? sorusu arasinda yapilan t-testi
analizi sonucuna gore anlamli bir fark bulunmustur. Bu sonuca gore, sendika binasinin
yerini bilenler, sendika binasinin yerini bilmeyenlere gore isyeri sendika temsilcilerinin
liderlik davranis Ozelliklerini algilamalar1 daha fazladir. Sendika binasmin yerini
bilenlerin, sendika binasinin yerini bilmeyenlere gore sendikal baglilik ve sendikal

faaliyetlere katilim diizeyleri daha yiksektir.
Tek Yonlu Varyans Analizi (One-Way ANOVA) Sonuclar:

Tek Faktorlt Varyans Analizi (One-Way Anova) (¢ veya daha fazla sayida grubu, bir
degisken bakimindan karsilastirmak i¢in kullanilan analizdir. Anova, gruplarin anlaml
bir sekilde farkli olup olmadiginin bilgisini vermektedir. Calismada, sadece anlamli
farklilik ¢ikan ve hipotezler dogrultusunda yapilan analiz sonuglarina yer verilmistir.
Anova sonucunda gruplar arasinda anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu
bulmak i¢in Post Hoc testi yapilmisti. ANOVA sonrasi hangi post-hoc c¢oklu
karsilastirma tekniginin kullanilacagina karar vermek igin oncelikle Levene’s testi ile
grup dagilimlarinin varyanslarinin homojen olup olmadig1 hipotezi sinanmistir. Levene

degeri 0.05’ten kiiciik olanlara Games Howell testi yapilmustir.

Games-Howell (GH) yontemi ikili karsilastirmalar i¢in en iyi performansi vermektedir.
Varyanslar esit olmadiginda ve gruplar aras1 farklar esit olmadiginda kullanilmaktadir.
Varyanslarin homojenligi varsayimi ihlal edildiginde yani varyanslar esit degilse, grup
farklarmin tiim olas1 kombinasyonlarim1 karsilastirmak igin Games-Howell testi
yapilmaktadir. Bu post hoc testi, grup ortalamalar1 arasindaki farklar i¢in giiven araliklari
saglamakta ve farklarin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini géstermektedir. Eger
varyanslar esit gruplar arasi1 farklar varsa Gabriel ve Hochberg GT2 testleri
kullanilmaktadir (Shingala ve Rajyaguru, 2015). Field (2013) varyanslar, esit
olmadiginda en iyi performans saglayan Games Howell testinin kullanilmas1 gerektigini
ifade etmektedir. Levene degeri 0.05’ten biiyiik olanlara ise, yani varyanslar esit fakat
gruplar arasi farklar tam esit olmadigindan Gabriel (gruplar arasi farklarin orani fazla ise)
ve Hochberg TG2 (gruplar arasi farklarin orani ¢ok fazla ise) testleri yapilmasi gerektigini

ifade etmektedir.
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Tablo 22.
Liderlik Davrams Ozelligi Diizeyinin Brans Degiskenine iliskin One-Way Anova
Testi Karsilastirmasi

Brans N M S.S F P

Liderlik Okul Oncesi 12 4,2370 53227 | 2,629 .004
Davrams Sinif 91 4,1913 ,64075
Ozelligi Ogretmenligi

Rehber 4 3,8542 ,28968

Ogretmen

Meslek Bilgisi 37 3,9991 ,68954

Fen Bilimleri 53 4,0041 ,67083

Yabanci Dil 30 4,2182 ,60373

Beden Egitimi 15 4,2389 ,50234

Guzel Sanatlar 11 3,5076 1,03091

Bilim ve 17 3,7324 ,61373

Teknoloji Bilgisi

Din Kaltari ve 26 3,7727 77912

Ahlak Bilgisi

Sosyal Bilimler 79 3,8778 ,79633

Tablo incelendiginde liderlik davranis 6zellikleriyle 6gretmenlerin branglari (okul 6ncesi,
simif o6gretmenligi, rehber 6gretmen, meslek bilgisi, fen bilimleri, yabanci dil, beden
egitimi, giizel sanatlar bilim ve teknoloji bilgisi, din kiltlirii ve ahlak bilgisi, sosyal
bilimler) arasinda anlamli (p=0.004 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore
beden egitimi Ggretmenlerinin, diger brans Ogretmenlerine gore isyeri sendika

temsilcilerinin liderlik davranig 6zelliklerini daha fazla algilayip degerlendirdikleri ortaya

¢ikmustir.
Tablo 23.
Brans Degiskenine Gore Liderlik Davrams (")zelligine fliskin Gabriel Testi
Karsilastirmasi
Post Hoc Brans MD (1-J) SE P
(Gabriel) Brans (i) Brans (J)
Smmf Glizel Sanatlar | ,68374" 22211 ,037
Ogretmenligi
Liderlik Guzel Sanatlar | Simf -,68374" 22211 ,037
Davrams Ogretmenligi
Ozelligi

Liderlik Davranis oOzelliklerinin brans degiskenine gore hangi alt gruplar arasinda
farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi post
hoc gabriel testi sonucunda simif Ogretmenligi ile gilizel sanatlar arasinda siif

ogretmenligi lehine istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore,
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siif dgretmenlerinin giizel sanatlar Ggretmenlerine gore daha fazla isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik davranis 06zelliklerinin algilayip degerlendirdikleri ortaya

¢ikmustir.

Tablo 24.
Liderlik Davrams Ozelligi ve Sendikal Baglihk Diizeyinin Cahsma Siiresi

Degiskenine iliskin One-Way Anova Testi Karsilastirmasi
Calisma N M S.S F P
Suresi
Liderlik 1-5Yd 42 4,0377 ,56615 2,639 ,034
Davranis 6-10 Yil 67 3,8433 ,75316
Ozelligi 11-15Yd 70 4,2180 ,63622
16-20 Y1l 76 3,9437 12248
21 Yil Ve 121 4,0114 14760
Uzeri
Sendikal 1-5Yd 42 3,3557 34779 | 2,597 ,036
Baghhk 6-10 Y1l 68 3,2570 ,38980
11-15 Y 72 3,4105 ,40311
16-20 Y1l 76 3,3667 ,45932
21 Y1l Ve 122 3,4567 44732
Uzeri

Tablo incelendiginde liderlik davranig 6zellikleri ile sendika tiyesi 6gretmenlerin ¢alisma
siireleri arasinda anlamli (p=0.034 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore
calisma siireleriyle tiyelerin isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranis 6zelliklerini
algilamalari farklilik gostermektedir. Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranis
Ozelliklerini, 11-15 yil arast calisanlar daha fazla algilayip degerlendirdikleri ortaya
cikmistir. Sendikal baglhilik ile calisma siireleri arasinda da yine anlamlhi (p=0.036
p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Uyelerin sendikal baglilik diizeyleri, ¢alisma sireleri
acisindan farklilik gostermektedir. 21 yil ve {lizeri ¢caliganlarin sendikal baglilik diizeyleri
daha yiiksek ¢cikmistir.
Tablo 25.

Calisma Siiresi Degiskenine Gore Liderlik Davranis (")zelligi ve Sendikal Baghhk
Diizeylerine iliskin Gabriel Testi Karsilastirmasi

Post Hoc Calisma Siiresi M.D. (1-J) S.E P
(Gabriel) @ G)
Liderlik 6-10 y1l | 11-15 -,37470" ,12060 ,020
Davramis yil
Ozelligi 11-15 6-10 yil | ,37470" ,12060 ,020
yil
Sendikal 6-10y1l | 21 yil -,19970" ,06383 ,017
Baghhik ve lzeri
21yl 6-10 y1l | ,19970" ,06383 ,017
ve Uzeri
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Liderlik Davranmis Ozellikleri’nin ¢alisma siiresi degiskenine gore hangi alt gruplar
arasinda farklilagtigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonrasi post hoc gabriel testi sonucunda 11-15 yil arasinda ¢aliganlarla 6-10 yi1l ¢alisanlar
arasinda 11-15 yil calisanlar lehine istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu
sonug, 11-15 yil arasinda c¢alisan sendika tiyesi Ogretmenlerin isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik davranis 6zelliklerini, 6-10 y1l caliganlara gére daha fazla algilayip

degerlendirdiklerini ortaya gikarmistir.

Sendikal bagliligin caligma siiresi degiskenine gore hangi alt gruplar arasinda
farklilagtigini belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonrasi post
hoc gabriel testi sonucunda 21 yil ve iizeri ¢alisanlarla 6-10 y1l ¢alisanlar arasinda 21 yil
ve lizeri ¢alisanlar Iehine istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu sonug, 21
yil ve iizeri ¢alisanlarin 6-10 y1l arasinda ¢alisanlara oranla daha fazla sendikaya baglilik
duyduklarini ortaya koymaktadir.

Tablo 26.

Liderlik Davrams Ozelligi, Sendikal Baglihk ve Sendikal Faaliyetlere Katilim
Duizeyinin Sendikadan Memnun Olma Degiskenine Iliskin One-Way Anova Testi

Karsilagtirmasi

Sendikadan N M S.S F P

Memnuniyet
Liderlik Evet 233 4,1320 ,64034 12,114 | ,000
Davranis Hayir 39 3,6030 91417
Ozelligi Kararsizim 96 3,8856 ,68851
Sendikal Evet 233 3,5277 ,40675 47,722 | ,000
Baghhk Hayir 40 3,0260 ,38875

Kararsizim 99 3,1874 ,30183
Sendikal Evet 232 3,5074 77372 23,706 | ,000
Faaliyetlere | Hayir 39 2,6591 ,90180
Katihm Kararsizim 99 3,0800 ,83952

Tablo incelendiginde liderlik davranis Ozellikleri, sendikal baglilik ve sendikal
faaliyetlere katilim ile sendika iiyesi 6gretmenlerin sendikadan memnun olma durumlari
arasinda anlamli (p=0.000 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonug, iiyesi oldugu
sendikadan memnun olma durumlar ile isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranis
Ozelliklerini algilamalari, tiyelerin sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim
dizeyleri farklilik gostermektedir. Ayrica, liyesi bulunduklari sendikadan memnun

olanlarin, memnun olmayanlara ve kararsiz kalanlara gore isyeri sendika temsilcilerinin
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liderlik tutum ve davraniglarini daha fazla algilayip degerlendirdikleri ortaya cikarken
sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri de daha yiiksek ¢ikmistir. Bu
sonuca gore, Hsr ve Har hipotezleri dogrulanmustir.
Tablo 27. )
Sendkadan Memnun Olma Degiskenine Gore Liderlik Davrams Ozelligi, Sendikal

Baghlik ve Sendikal Faaliyetlere Katiim Diizeylerine iliskin Games Howell ve
Hochberg TG2 Testi Karsilastirmasi

Post Hoc (Games | Sendikadan Memnuniyet M.D.(1-J) SE P
Howell )
(M )
Liderlik Evet Hayir ,52896" ,15228 ,003
Davranis Kararsizim 24641 ,08184 ,008
Ozelligi Hayir Evet -,52896" ,15228 ,003
Kararsizim | Evet -,24641" ,08184 ,008
Post Hoc
(Hochberg)
Sendikal Baghhk | Evet Hayir 50168 ,06499 ,000
Kararsizim ,34025" ,04555 ,000
Hayir Evet -,50168" ,06499 ,000
Kararsizim | Evet -,34025" ,04555 ,000
Sendikal Hayir ,84826" ,13944 ,000
Falliyetlere | Evet Kararsizim | ,42732" 09673 000
Katihm Evet - 84826° 13944 000
Hayir Kararsizim -,42094" , 15233 ,018
Evet -,42732" ,09673 ,000
Kararsizim | Hayir ,42094" , 15233 ,018

Tablo incelendiginde liderlik davranis Ozellikleri, sendikal baglilik ve sendikal
faaliyetlere katilim ile sendika tiyesi 6gretmenlerin sendikadan memnun olma durumlari
arasinda anlamli (p=0.000 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonug, iiyesi oldugu
sendikadan memnun olanlarin, iiyesi oldugu sendikadan memnun olmayan ve bu konuda
kararsiz kalanlara gore isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranig 6zelliklerini daha
fazla algilayarak degerlendirdiklerini ortaya c¢ikarmustir. Uyesi oldugu sendikadan
memnun olanlarin, iiyesi oldugu sendikadan memnun olmayan ve bu konuda kararsiz
kalanlara gore sendikal baglilik diizeylerinin daha fazla oldugu ortaya ¢ikmistir. Yine,
tiyesi oldugu sendikadan memnun olanlarin, liyesi oldugu sendikadan memnun olmayan
ve bu konuda kararsiz kalanlara gore sendikal faaliyetlere katilim diizeylerinin de daha

fazla oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica iiyesi oldugu sendikadan memnun olma konusunda
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kararsiz kalanlarin da sendikadan memnun olmayanlara gore sendikal faaliyetlere katilim

diizeylerinin daha fazla oldugu sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 28.
Liderlik Davrams '(")zelligi ve Sendikal Baghlik Diizeyinin Gorev Yeri Degiskenine
Iliskin One-Way Anova Testi Karsilastirmasi

Gorev Yeri N M S.S F P

Liderlik Okul Oncesi 9 4,2202 ,52841 4,543 ,004
Davrams Ik Okul 102 4,2024 ,62310
Ozelligi Orta Okul 161 3,8851 , 75948
Lise 104 3,9935 ,69346

Sendikal Okul Oncesi 9 3,5099 44272 2,670 ,047
Baghhik Ik Okul 104 3,4678 ,44933
Orta Okul 163 3,3258 ,42943
Lise 104 3,3770 ,38021

Tablo incelendiginde liderlik davranig 6zellikleri ile sendika tiyesi 6gretmenlerin gorev
yerleri (okul oncesi, okul oncesi, ilk okul, orta okul) arasinda anlaml1 (p=0.004 p<0.05)
bir farklilik bulunmustur. Gorev yerleri ile tiyelerin isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
davranig ozelliklerini algilamalar1 farklilik gostermektedir. Okul 6ncesi 6gretmenlerin;
ilkokul, orta okul ve lisede c¢alisan Ogretmenlere gore igyeri sendika temsilcilerinin
liderlik tutum ve davramiglarimin algilaylp degerlendirmeleri daha fazladir. Sendikal
baglhlik ile gorev yerleri (okul 6ncesi, okul Oncesi, ilk okul, orta okul) arasinda yine
anlaml (p=0.047 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore, iiyelerin sendikal
baglilik diizeyleri, gorev yerleri agisindan farkliik gostermektedir. Okul Oncesi
ogretmenlerin; ilkokul, orta okul ve lisede ¢alisan 6gretmenlere gore sendikal baglilik
diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir.
Tablo 29.

Gorev Yeri Degiskenine Gore Liderlik Davrams Ozelligi ve Sendikal Baghhk
Diizeylerine Iliskin Hochberg TG2 Testi Karsilastirmasi

Post Hoc Gorev Yeri M. D. (1-J) SE P
(Hochberg) (1 )
Liderlik Ik Orta ,31734" ,08883 ,002
Davrams Okul Okul
Ozelligi Orta Ik -,31734" ,08883 ,002
Okul Okul
Sendikal Ik Orta ,14200" ,05303 ,045
Baghhk Okul Okul
Orta Ik -,14200" ,05303 ,045
Okul Okul
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Tablo incelendiginde liderlik davranig 6zelliklerinin gorev yeri degiskenine gore hangi
alt gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonras1 Post Hoc Hochberg TG2 testi sonucunda gorev yeri ilk okul olanlarin
gorev yeri orta okul olanlara kiyasla ilk okul lehine isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
davranig Ozelliklerini daha fazla algilayarak degerlendirdikleri ortaya c¢ikmistir. Yine
gorev yeri ilk okul olan sendika tiyesi 6gretmenlerin gorev yeri orta okul olanlara kiyasla
ilk okul lehine olmak lzere sendikal baglilik diizeyleri daha yiiksek ¢ikmustir.
Tablo 30.

Sendikal Baghlik Diizeyinin Sendikali Olma Siiresi Degiskenine iliskin One-Way
Anova Testi Karsilastirmasi

Sendikalilik N M S.S F P
Siresi

Sendikal 1 Yildan Az 23 3,2875 ,32070 2,687 ,021
Baghhik 1-3 Yil 53 3,3554 ,37182

4-6 Y1l 86 3,3198 43629

6-10 Yil 86 3,3257 43047

11-15 Yil 56 3,4985 ,40349

16 Ve Uzeri 68 3,4881 ,46253

Tablo incelendiginde sendikal baglilik ile sendika {iye olma siiresi arasinda anlamli
(p=0.021 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore Uyelerin sendikal baglilik
duzeyleri, sendikaya uye olma surelerine gore farklilik gostermektedir. 11-15 yil arasi
sendikaya tiye olan dgretmenlerin sendikal baglilik dlizeyleri daha yiiksektir. Bu sonuca

gore Hst hipotezi dogrulanmigstir.
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Tablo 31.

Sendikal Baghlik ve Sendikal Faaliyetlere Katilim Diizeyinin Sendikaya Uye Olma

Nedeni Degiskenine Mliskin One-Way Anova Testi Karsilagtirmasi

Uye Olma Nedeni

N

M

S.S

F

P

Sendikal
Baghhk

Sendika
Yoneticisi\Sendika
Temsilcisinin
Liderlik
Ozelliklerinden

33

3,4481

,37720

Siyasi Nedenlerden

35

34771

,43812

Hak ve Cikarlarimi
Iyi Koruyacagina
Inandigim I¢in

200

3,4370

,43966

Bir Gruba Dahil
Olmak i¢in

3,0924

,50290

Es Dost Akraba ve
Cevrenin Etkisi

22

3,0713

32172

Herhangi Bir Sebep
Olmaksizin Kendi
Istegimle

37

3,3859

31672

Is Yerindeki Idareci
Arkadaslarimin
Onermesiyle

27

3,1934

,36774

Uye Sayis1 Cok
Oldugu I¢in

3,0333

3,921

,000

Sendikal
Faaliyetlere
Katihm

Sendika
Yoneticisi\Sendika
Temsilcisinin

33

3,2956

,83137

3,681

,001

Liderlik
Ozelliklerinden
Siyasi Nedenlerden 35
Hak ve Cikarlarimi 199
Iyi Koruyacagina
Inandigim I¢in
Bir Gruba Dahil 4
Olmak Icin
Es Dost Akraba ve 22
Cevrenin Etkisi
Herhangi Bir Sebep 37
Olmaksizin Kendi
Istegimle

Is Yerindeki Idareci 27
Arkadaslarimin
Onermesiyle
Uye Sayis1 Cok 1
Oldugu I¢in

3,2629
3,4449

,89519
,81975

3,3750 ,50415

2,6400 ,86121

3,3108 , 14126

2,9370 1,04583

2,4000

Tablo incelendiginde sendikal baglilik ile sendikaya iiye olma nedeni (sendika
yoneticisi\sendika temsilcisinin liderlik 6zelliklerinden, siyasi nedenlerden, hak ve

cikarlarimi iyi koruyacagina inandigim igin, bir gruba dahil olmak i¢in, es dost akraba ve
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cevrenin etkisi, herhangi bir sebep olmaksizin kendi istegimle, is yerindeki idareci
arkadaglarimin Onermesiyle, liye sayist ¢ok oldugu icin) arasinda anlamli (p=0.000
p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Sendikal baglilik diizeyleri ile sendikaya iiye olma
nedenleri farklilik gostermektedir. Siyasi nedenlerden dolay1 sendikaya iiye olanlarin,

sendikal baglilik diizeyleri daha yiiksektir. Bu sonuca gore Het hipotezi dogrulanmustir.

Sendikal faaliyetlere katilim ile sendikaya iiye olma nedeni (sendika yoneticisi\sendika
temsilcisinin liderlik &zelliklerinden, siyasi nedenlerden, hak ve ¢ikarlarimi iyi
koruyacagina inandigim i¢in, bir gruba dahil olmak i¢in, es dost akraba ve ¢evrenin etkisi,
herhangi bir sebep olmaksizin kendi istegimle, is yerindeki idareci arkadaglarimin
Onermesiyle, iliye sayisi ¢ok oldugu i¢in) arasinda yine anlamlhi (p=0.001 p<0.05) bir
farklilik bulunmugstur. Hak ve ¢ikarlarini iyi koruyacagina inandiklari i¢in sendikaya tiye
olanlarin sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sonuca gore
H7t hipotezi dogrulanmugtir.
Tablo 32.

Sendikal Faaliyetlere Katihm Diizeyinin Statii Degiskenine Iliskin One-Way
Anova Testi Karsilastirmasi

Statu N M S.S F P
Sendikal Ogretmen 331 3,2677 ,86070 3,495 ,031
Faaliyetlere Miidur 14 3,5988 ,55852
Katilim Mudur 32 3,6290 ,80078
Yardimcisi

Tablo incelendiginde sendikal faaliyetlere katilim ile statii (6gretmen, miidiir ve miidiir
yardimcisi) arasinda anlamli (p=0.031 p<0.05) bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore
sendika {iyesi Ogretmenlerin statiileri ile sendikal faaliyetlere katilimlari farklilik
gostermektedir. Midiir yardimcilarinin, sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri,

ogretmenlere ve mudurlere gore daha yuksektir.
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Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Tablo 33.
Liderlik Davrams Ozelliginin, Sendikal Baghlik ve Sendikal Faaliyetlere Katihmi
Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh R R? F B T p
Degisken Degisken
Sendikal ,583 ,340 192,994 | ,345 13,892 0,000
Liderlik Baghhk
Davranis
Ozelligi Sendikal ,451 ,203 95,044 ,533 9,749 0,000
Faaliyetlere
Katihm

Arastirma kapsaminda liderlik davranis 6zelliklerinin, sendikal baglilik ve sendikal
faaliyetlere katilim ile iligkisini 6lgmek igin iki tane ayr1 olmak ilizere basit regresyon
analizi yapilmistir. Liderlik davramis Ozellikleri sendikal bagliligt %34 oraninda
aciklamaktadir. Liderlik davranis 6zelliklerindeki bir birimlik artisin sendikal baglilig
0,345 arttirdigin1  gostermektedir. Liderlik davranmig ozellikleri, sendikal faaliyetlere
katilimi %20,3 oraninda agiklamaktadir. Liderlik davranis 6zelliklerindeki bir birimlik
artis sendikal faaliyetlere katilimi 0,533 arttirdigini gostermektedir. Liderlik davranis
Ozelliklerinin sendikal baglilik (r= 0,583, p=0,000 p<0.01) ve sendikal faaliyetlere katilim
(r= 0,451, p=0,000 p<0.01) ile pozitif ve anlaml1 iligkisi bulunmaktadir. Regresyon analiz

sonucuna gore Hip hipotezi dogrulanmistir.

Korelasyon Analiz Sonucu

Tablo 34.
Olgeklerin Korelasyonu
Pearson Korelasyon Liderlik Davranis Sendikal Baghhk Sendikal Faaliyetlere
Ozelligi Katilim
Liderlik Davrams 1 ,583** JA51**
Ozelligi
Sendikal Baghhk ,583** 1 ,614**
Sendikal Faaliyetlere ,A51** ,614** 1
Katilm

Not: ** p<0.01
Korelasyon, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki ya da daha

cok degisken ile olan iligkisini test etmek ve bu iliskinin derecesini (siddetini) ortaya
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koymak icin kullanilan istatistiki analizdir. Korelasyon katsayisi1 -1 ile +1 arasinda
degisen degerler almaktadir. Korelasyon katsayisinin pozitif olmasi degiskenler arasinda
dogrusal bir iliskinin oldugunu, negatif olmasi ise ters yonlii bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Liderlik Davranis Ozelligi ile Sendikal Baglilik dlgeginin Pearson
korelasyon analizi sonucunda liderlik davranis 6zellikleri ile sendikal baglilik arasinda
pozitif korelasyon (r= 0,583, p=0,000 p<0.01) yani aralarinda pozitif ve anlamli iligki
vardir. Liderlik davranig 6zellikleri ile sendikal faaliyetlere katilim arasinda ise yine
pozitif korelasyon (r= 0,451, p=0,000 p<0.01) yani pozitif ve anlaml bir iliski oldugu
ortaya ¢cikmistir. Sendikal baglilik ile sendikal faaliyetlere katilim arasinda da pozitif
korelasyon (r= 0,614, p=0,000 p<0.01) yani aralarinda pozitif ve anlaml iligki

bulunmustur. Hzp hipotezi dogrulanmustir.

Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranislarim, Gyelerin sendikal
baglhliklariyla orta; faaliyetlere katilimlariyla zayif diizeyde iliskisi bulunmaktadir.
Sendikal baglilik ve faaliyetlere katilim kiyaslandiginda liderlik davranis 6zellikleri ile
en yiiksek iliski sendikal baglilik (r= 0,583, p=0,000 p<0.01) arasinda ortaya ¢ikmistir.
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Isyeri Sendika Temsilcisi Anket Analizleri

Tablo 35.
Isyeri Sendika Temsilcileri Ile ilgili Tammlayici istatistikler
Demografik Bilgiler Mesleki Bilgiler
Cinsiyet Say1 % Gorev Yeri Say1 %
Kadin 12 30,8 | Okul Oncesi 2 5,1
Erkek 27 69,2 | Ik Okul 16 41,0
Toplam 39 100 Orta Okul 11 28,2
Yas Say1 % Lise 10 25,6
22-30 1 2,6 Toplam 39 100
31-40 11 28,2 Statl Say1 %
41-50 17 436 | Ogretmen 31 79,5
51+ 10 25,6 Mudar 2 5,1
Toplam 39 100 Madur 6 15,4
Yardimcist
Medeni Hal | Say1 % Toplam 39 100
Bekar 3 7,7 Brans Say1 %
Evli 36 92,8 | Okul Oncesi 2 51
Toplam 39 100 Simif 14 35,9
Ogretmenligi
Meslek Bilgisi | 1 2,6
Egitim Say1 % Fen Bilimleri 4 10,3
On Lisans 1 2,6 Yabanci Dil 2 5,1
Lisans 35 89,7 | Beden Egitimi | 3 7,7
Yiksek 3 7,7 Guzel Sanatlar | 4 10,3
Lisans
Toplam 39 100 Bilim ve |1 2,6
Teknoloji
Bilgisi
Din Kulttra ve | 3 7,7
Ahlak Bilgisi
Sosyal Bilimler | 5 12,8
Toplam 39 100
Cahsma Kidemi
Calisma Kurumdaki
Suresi Say1 % Calisma Siiresi | Say1 %
1-5Yil 1 2,6 1 Yildan Az 4 10,3
6-10 Y1l 7 17,9 1-3 Yil 10 25,6
11-15 Y1l 4 10,3 4-7 Y1l 16 41,0
16-20 Y1l 4 10,3 | 8 Ve Uzeri 9 23,1
21 Yil Ve 23 59,0 Toplam 39 100
Uzeri
Toplam 39 100
Sendika ile ilgili Bilgiler
Sendika Turu Say1 %
Egitim Bir Sen 15 38,5
Tiirk Egitim Sen 14 35,9
Egitim Sen 10 25,6
Toplam 39 100
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Sendikaya Uye Olma Sreleri Say1 | %
1-3 Y1l 2 51
4-6 Y1l 5 12,8
6-10 Y1l 8 20,5
11-15 Y1l 6 15,4
16 Ve Uzeri 17 43,6
Toplam 38 97,4

Sendikaya Uye Olma Nedeni Say1 | %
Sendika Yoneticisi\Sendika Temsilcisinin Liderlik | 4 10,3
Ozelliklerinden
Siyasi Nedenlerden 1 2,6
Hak ve Cikarlarim Iyi Koruyacagina inandigim | 25 64,1
Icin
Herhangi Bir Sebep Olmaksizin Kendi Istegimle 7 17,9
Is Yerindeki idareci Arkadaslarimin Onermesiyle 1 2,6
Toplam 38 97,4

Tablo incelendiginde katilimeilarin %69,2 (27 kisi) erkek, %43,6 (17 kisi) 41 ve 50 yas
araligindadir. %92,8°1 (36 kisi) evli, %89,7’s1 (35 kisi) lisans mezunudur. %41°1 (16 kisi)
ilkokulda gorev yapmaktadir. %79,5’1 (31 kisi) 6gretmendir. %35,9’u (14 kisi) smf
ogretmenidir. % 59°u (23 kisi) 21 yil ve tizeri ¢alismis ve %41°1 (16 kisi) 4-7 yil arasinda
bulunduklar1 kurumda goérev yapmistir. Ankete katilan igyeri sendika temsilcilerinden
%38.,5’1 (15 kisi) Egitim Bir Sen’e, %35,9’u (14 kisi) Tiirk Egitim Sen’e %25,6’s1 (10
kisi) ise Egitim Sen’e iiyedir. %43,6’s1 (17 kisi) 16 yil ve lizeri sendika Uyesidir. %64,

1’1 (25 kisi) hak ve ¢ikarlarini iy1 koruyacagina inandiklari i¢in sendikaya tiye olmustur.
Liderlik Davrams Ozelligi Ol¢egi

Arastirmada, liderlik davranislarina iliskin Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan
gelistirilen Dilaver Tengilimoglu’nun Tilrkge’ye uyarladigr liderlik davranis 6zelligi
dlgegi kullanilmistir. Olgek toplam 36 maddeden olusmaktadir. Olgek Likert tipi 5’li
derecelendirme ile yapilmis olup dlgekte “Kesinlikle Katilimiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmistir.
Arastirmada, Olgekte yer alan 36 ifadeden benzer ifadeler ¢ikarilarak 24 ifadeye
indirgenmistir. Isyeri sendika temsilcilerine hazirlanan ankette liderlik davranis
ozellikleri olgeginde yer alan ifadeler (6rn; arkadasgadir, arkadas canlisiyim vb.)
degistirilmistir. Aragtirmacilar tarafindan 6l¢egin gecerlilik ve giivenilirligi yapilmistir.

Tengilimoglu (2005) ¢alismasinda liderlik davranmis 6zelligi 6l¢eginin Cronbach Alpha
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katsay1 degerini 0.9710 bulmustur. Karabekir ve Akc¢ay’a (2016) gore Cronbach’s Alpha
katsaymnin 0.80 ila 1.00 arasinda olmasi Slgegin “yiiksek giivenilirlikte” oldugunu
gostermektedir. Yapmis olduklar1i ¢alismada liderlik davramis 6zelligi 6lgeginin
Cronbach’s Alpha katsayisini 0.978 bulmuslardir. Arastirmada 6l¢egin gilivenilirlik
degerleri (Cronbach alfa) 0.87 olarak hesaplanmistir. Bu deger anketin yiiksek derecede
giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 36.

Sendika Uyelerinin Liderlik Davrams Ozelligi Algilamasiyla, Isyeri Sendika
Temsilcilerinin Kendi Liderlik Davrams Ozelliginin Karsilastirilmasi

OLCEKLER N Min Max | ORTALAMA | STANDART
SAPMA
Uyelerin Liderlik 376 | 1,00 5,00 4,0092 71177
Algiladigr Davranis
Ozelligi
Isyeri Sendika Liderlik 39| 354 4,88 4,2785 ,35969
Temsilcilerinin Davrams
Kendi Liderlik Ozelligi
Davranis
Ozelligi

Yukaridaki tabloda liderlik davranis 6zelligi 6lgeginde yer alan ifadelerin ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 verilmistir. “1 kesinlikle katilmiyorum” ve “5 kesinlikle katiliyorum™u
ifade etmektedir. Uyelerin isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davrams 6zelliklerini
nasil algiladiklarina verilen cevaplarin genel ortalamast m= 4,0092; isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik davramis 6zelliklerinin genel ortalamast m= 4,2785dir.
Ortalamalar, 4 ile 5 arasinda yer almaktadir. Sendika tiyesi 6gretmenlere uygulanan
ankette yer alan liderlik davranig 6zelliklerinin genel ortalamasiyla (m=4,0092) isyeri
sendika temsilcilerine uygulanan anketteki ifadelerin genel ortalamasi (m=4,2785)
karsilastirildiginda iiyelerin isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranis 6zelliklerini
algilamalanyla ile isyeri sendika temsilcilerinin kendi liderlik davranis 6zelliklerinin
benzerlik gosterdigi, iki grubunda liderlik davranis 6zellikleri konusunda fikirbirligine
vardiklar1 ortaya ¢ikmigtir. Buna gore igyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranig
Ozelliklerine bakildiginda, arkadas canlisi, digerlerinin fikir ve Onerilerini dinleyen,
astlarina giivenen, karar alirken riske girmekten kaginmayan, her isi kendisi yapmaya
calisan, kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilen, baskalarina gérev ve sorumluluk

vermekten kacinmayan, acik ve diiriist bir yontemi olan, tutarli, elestirilere agik, yeni
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fikirleri tartismaktan hoslanan, kurallara ve prensiplere uymaya ©6nem veren, iyi
calismalari takdir eden, amaglari belirgin, yeni projeler treten, uygulanmakta olan planlar
lizerinde ¢ok titiz, astlarim1 savunan, yeniliklere acik, catigmalar1 ortadan kaldiracak
olanaklar yaratan, astlarina adil davranan, gerektiginde cabuk karar alan, planlar1 dikkatli
yapan, karar verirken astlarina s6z hakki veren, esnek ve degisime agik bir yapiya sahip

olduklar1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore Hap hipotezi dogrulanmistir.
Bes Faktor Kisilik Envanteri

Arastirmada igyeri sendika temsilcilerinin kisilik 6zelliklerini belirlemek ve liderlik
davranis 6zellikleriyle karsilastirmak amaciyla Benet-Martinez ve John (1998) tarafindan
“Bes Faktor Envanteri” (Big Five Inventory, BFI) adiyla gelistirilen, Stimer, Lajunen ve
Ozkan (2005) tarafindan Tiirk¢eye cevrilen, Topgu (2015) ve Coklar’in (2014) doktora
tezlerinde de yer alan, Bes Faktor Kisilik Envanteri kullamlmustir. Olgek, 44 madde ve
“Norotiklik (Duygusal Denge) Disadoniikliik, Geligime Agiklik, Uyumluluk (Yumusak
Baslilik) Ozdisiplin (Sorumluluk, Oz Denetim- Sorumluluk)”” olmak (izere bes alt boyuttan
olusmaktadir. Stimer vdg. (2005) yapmis oldugu ¢alismada bes faktor kisilik boyutlarina
ait guvenilirlik (Cronbach alfa degerleri) degerlerinin .64 ile .77 arasinda degistigini
belirtmektedir. Kose vdg. (2012) yapmis oldugu calismada Cronbach alfa degerleri
Disadéniikliiliik (.74), Oz-Denetim Sorumluluk (.73), Yumusak Baslilik (.62), Gelisime
Aciklik (.73) ve Duygusal Dengelilik (.67) olmak Uzere, 62-74 arasinda degismektedir.
Basim vdg. (2009) calismasinda Ol¢egin Cronbach Alfa giivenilirlik degerlerini;
“gelisime agiklik” faktorii icin .72, “6zdisiplin faktorii i¢in .67, “disadoniiklik™ faktorii
icin .73, “uyumluluk” faktorii icin .60 ve “norotiklik” faktorii i¢in .68 degerlerini
bulmustur. Topgu ise (2015) yapmis oldugu ¢alismada alt boyutlara ait elde edilen
giivenirlik degerlerini (Cronbach alfa) sirasiyla norotiklik 0.61; disa donuklik 0.64;
gelisime agiklik 0.70; uyumuluk 0.63 ve &zdisiplini ise 0.64 olarak bulmustur. Olcegin
toplam giivenirligini ise 0.73 olarak hesaplamistir. Arastirmada ise giivenirlik degerleri
(Cronbach alfa) Disa Déniikliik 0.81; Nérotiklik; 0.78; Uyumluluk 0.53; Ozdisiplin, 0.62;
Gelisime A¢iklik 0.61 olarak hesaplanmustir. Olgegin toplam giivenilirligi ise 0.55 olarak
bulunmustur. Altunisik vdg. (2007) gore alfa degerleri O ile 1 aras1 degerler alir ve kabul
edilebilir bir degerin en az 0.7 olmasi arzu edilmektedir. Ancak inceleme tiirii

caligmalarda bu degerin 0.5’e kadar makul kabul edilebilecegi de bazi arastirmacilarca 6n
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gorulmektedir. Arastirmada giivenilirligin diisiik ¢ikmasinda 6rneklem sayisinin (s=39)
az olmasi neden olmaktadir. Karasar (2007) giivenilirlik hesaplamalarinda ¢ok sayida
olcmenin gerektigini belirterek, durumu ii¢ segici kurul iyesinin bir tek Kkisiyi
degerlendirmelerinde bir giivenlik hesab1 yapilamayacagi 6rnegiyle agiklamistir. Obje
(durum) sayisinin ¢ogaldikca 6l¢iimiin daha rasyonel yapildigini, 6rneklem saysisinin ise

30’dan asag1 olmamasi gerektigini ifade etmistir.

Bes Faktor Kisilik Envanteri, 44 madde ve “Norotiklik (Duygusal Denge) Disadoniikliik,
Gelisime Ac¢iklik, Uyumluluk (Yumusak Baslilik) Ozdisiplin (Sorumluluk, Oz Denetim-

Sorumluluk)” olmak iizere bes alt boyuttan olusmaktadir.

Topcu (2015) disadiniikliik boyutunun; hayat dolu, heyecanli, neseli, girisken ve sosyal
olma gibi 6zellikleri i¢erdigini ifade etmistir. Bu ozellige sahip kisilerin atilgan, aktif,
konuskan, sen sakrak, iyimser ve enerjik oldugunu eglence ve hareketten hoslandiklarini
belirtmistir. Disadoniikliik boyutunun 6zelliklerinin siklikla sosyal olma, sokulgan olma,
hakkin1 savunma, iddiali olma, aktif ve konuskan olma nitelikleriyle beraber
distintildiginii bu nedenle de enerjik olma ve sosyallesme ile iligkili olarak
tanimlandigini ifade etmistir. Boyutun iki 6nemli bileseninin hirs/tutku ve arkadas canlisi
olma 6zelligi oldugunu bu boyutun 6zelliklerine sahip bireylerin etkin, sempatik, heyecan
arayan ve kendini ifade etme davranislarinda bulunma egilimlerinin daha ylksek
oldugunu belirtmistir. Basim vdg. (2009) bir diger boyut olan nérotikligi; sucluluk,
sinirlilik, hGiziin ve korku gibi olumsuz duygular1 yasama egilimi olarak tanimlamustir.
Norotikligi yiiksek olan kisilerin, kaygili, glivensiz, i¢ine kapanik, sinirli olduklarini;
norotikligi diisiik kisilerin ise rahat, 6zgiivenli ve sabirli olduklarini belirtmistir. Ayrica
bu boyutun 6zelligine sahip kisilerin uyum saglama ve ruhsal saglik problemleriyle
iliskili olmasindan 6turu psikiyatrik problemlerden depresyonla da yakin iliski iginde
oldugunu ifade etmistir. Gelisime Ac¢iklik; faktoriin tanimlayic1 Ozellikleri arasinda
analitik, karmasik, merakli, bagimsiz, yaratici, liberal, geleneksel olmayan, orijinal, hayal
giicli kuvvetli, ilgileri genis, cesur, degisikligi seven, artistik, agik fikirli gibi sifatlar yer
almaktadir (Somer vdg., 2002). Coklar (2014) bu boyutun kisiler arasi iliskilerde agik
olmaktan ¢ok, yenilige a¢ik olma anlami tasidigini ve boyutun 6zellikleri arasinda giiglii
bir hayal giicii, yeni goriisleri kabul etme istegi, ¢ok yonlii diisiinme ve zihinsel merak

oldugunu ifade etmistir. Bu boyutta yiiksek puan alan kisilerin gelenek dis1 ve bagimsiz
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diistincelere sahip kisiler oldugunu, diisiik puan alan kisilerin ise daha geleneksel ve
yenilikten ziyade bilineni tercih ettiklerini belirtmistir. Uyumluluk; bu boyutta nazik,
ince, durustluk, elseverlik, uyma/itaat, alcakgonullilik, yumusak bashlik, saygili,
giivenli, esnek, agik kalpli ve merhametli gibi 6zellikler bulunmaktadir. Uyumluluk
faktori yiiksek olan kisiler, baskalarini seven, verici olan, sosyal ilgisi olan insanlardir
(Somer vdg., 2002). Ozdisiplin; bu kisilik dzelligi ise itaatkarlik, diizenlilik, disiplin,
sorumluluk, basar1 yonelimlilik gibi 6zelliklerle iliskilidir. Bu kisilik faktorii yiiksek olan
kisiler azimli, hirsh, basar1 yonelimli olurken; diisiik olanlar ise plansiz, erteleyen ve
disiplinsiz olarak degerlendirilmektedir. Ozdisiplinin dgrenme ve sosyallesmenin bir
sonucu ve degerlendirici bir yoniiniin oldugu da ifade edilmektedir. Ozdisiplini yiiksek

bireylerin daha iyi arkadaslik iliskileri yasadiklar1 bilinmektedir (Basim vdg., 2009).

Tablo 37.
Bes Faktor Kisilik Envanteri Boyutlar:
BOYUTLAR OLCEKTEKI MADDE NUMARASI

Disa Doniikliik 1, 6%, 11, 16, 21*, 26, 31*, 36

Norotiklik 4,9% 14,19, 24*, 29, 34* 39

Uyumluluk 2% 7,12*% 17,22, 27*, 32, 37*, 42

Ozdisiplin 3, 8% 13, 18* 23* 28, 33, 38, 43
Gelisime Acikhk 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35*, 40, 41*, 44

Yaninda yildiz isareti olan maddeler ters girilmistir.

Yukaridaki tabloda BFK envanterini olusturan boyutlar ve onlar1 6lcen madde numaralari
yer almaktadir. Disa doniikliik ve norotikligin alt boyutlar1 8’er madde, uyumluluk ve 6z
disiplinin alt boyutlar1 9’ar madde ve gelisime agiklik alt boyutu ise 10 madde ile
Olgilmektedir. Arastirmada kullanilan boyutlara iliskin minumum, maximum, ortalama
degerleri ve standart sapmalar1 ise asagida yer alan tabloda verilmistir.

Tablo 38.

Bes Faktor Kisilik Envanteri Boyutlar1 Minumum, Maximum, Ortalama
Degerleri ve Standart Sapmalari

BOYUTLAR N Min Max | ORTALAMA | STANDART
SAPMA
Norotiklik 39 1,13 3,63 2,2724 ,68518
Disa Donuklik 39 2,75 4,88 3,9048 ,61573
Gelisime Acikhk 39 3,22 4,90 3,9160 ,37973
Uyumluluk 39 2,78 4,56 3,7023 45274
Ozdisiplin 39 3,00 5,00 3,9633 43297
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Anketten elde edilen verilere gore bes faktor kisilik envanterinin alt boyutlarindan en
diisiik ortalamaya sahip boyut ndrotiklik (m= 2,27) iken sirasiyla uyumluluk (m=3,70),
disa doniikliiliik (m=3,90), gelisime agiklik (m= 3,91) ve en yliksek ortalamaya sahip
boyut ise 6zdisiplindir (m=3,96). Olumsuz duygular1 (kaygili, giivensiz, sinirli vb.) i¢inde
barindiran norotikligin diisiik ¢ikmasi igyeri sendika temsilcilerinin kisilik 6zellikleri
acisindan olumlu bir durumdur. Uyumluluk alt boyutunda ise nazik, ince, diiriist, saygili,
giivenli, ve merhametli gibi 6zellikler bulunmaktadir. Disadoniikliik boyutunda; hayat
dolu, heyecanli, neseli, girisken, sosyal, atilgan, aktif, konuskan, sen sakrak ve iyimser
ozellikler yer almaktadir. Gelisime aciklik boyutunda; analitik, karmasik, merakli,
bagimsiz, hayal giicli kuvvetli, ilgileri genis, cesur, vizyoner, degisikligi seven, artistik,
acik fikirli gibi 6zellikler yer almaktadir. Ozdisiplin boyutunda ise itaatkarlik, diizenlilik,
disiplin, sorumluluk, basar1 yonelimli, azimli, dikkatli kisilik 6zellikleri yer almaktadir.
Ankette yer alan ve oOzdisiplini olusturan ifadeler yorumlandiginda isyeri sendika
temsilcilerinin kisilik yapisina iliskin, igini tam yapan, umursamaz bir yapiya sahip
olmayan, giivenilir, daginik olmayan, tembel olmayan, gorevi tamamlanmincaya kadar
sabwr gosterebilen, isleri verimli yapan, planlar yapan ve bunlar: takip eden, kolaylikla
dikkati dagilmayan 6zelliklerin 0n plana ¢iktig1 goriilmektedir.
Tablo 39.

Liderlik Davrams Ozelligi ve Bes Faktor Kisilik Envanterinin Boyutlar
Korelasyon Analizi

Liderlik | Norotiklik Disa Gelisme | Uyumluluk | Ozdisiplin
Davranis Dondklik | Aeikhik
Ozelligi
Liderlik Davrams - -,603** ,391* A37** 436** 632**
Ozelligi
Nérotiklik -,603** - -,503™ -, 731" -,308 -,704™
Disa Doniikliik ,391%*, -,503™ - ,500™ 378" ,580™
Gelisme Acikhk A37** -, 731" ,500™ - 234 ,549™
Uyumluluk 436** -,308 ,378" ,234 - ,331"
Ozdisiplin 632** -,704™ ,580™" 549" ;331" -

Not: *p<0.05, **p<0.01

Liderlik Davranis Ozellikleri ile Bes Faktor Kisilik Envanteri'nin 5 alt boyutunun
Pearson korelasyon analizi sonucunda liderlik davranis 6zellikleri ile norotiklik arasinda
negatif ve anlaml iliski (r= -0,603, p=0,000 p<0.01) yani aralarinda ters yonlii iliski
bulunurken; sirastyla en diisiikk pozitif iliski disadoniikliik (r=0,391, p=0,014 p<0.05),
uyumluluk (r=0,436, p=0,006 p<0.01), gelisime agiklik (r=0,437, p=0,005 p<0.01) ve
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Ozdisiplin (r=0,632, p=0,000 p<0.01) arasinda ise pozitif ve anlamli iliski oldugu ortaya
cikmustir. Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranislarinin, norotiklikle orta
dizey, negatif ve anlamli; disa doniikliik, gelisime agiklik ve uyumlulukla zayif ve
Ozdisiplin ile orta dizey pozitif ve anlamli iliskisi bulunmaktadir. Liderlik davranis
ozellikleri ile diger boyutlara kiyasla en yiiksek iliski ise Ozdisiplin arasindadir.
Arastirma neticesinde isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davraniglariyla
kisilik 6zellikleri arasinda iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Korelasyon analiz sonucuna gore

Hap hipotezi dogrulanmigtir.

Bes faktor kisilik envanterinin alt boyutlarinin bir birleriyle olan iligkisine bakildiginda
norotikligin disadoniikliikle (r= -0,503 p=0,001 p<0.01) negatif ve anlamli iliskisi,
gelisime agiklikla (r=-0,731, p=0,000 p<0.01) negatif ve anlamli iliskisi, uyumlulukla
(r=-0,308, p=0,057) negatif iligkisi, 6zdisiplin ile (r=-0,704, p=0,000 p<0.01) negatif ve
anlaml iliskisi bulunmaktadir. Disadoniikliiliigiin; gelisime agiklikla (= 0,500, p=0,001
p<0.01) pozitif ve anlamli iliskisi, uyumlulukla (r= 0,378, p=0,018 p<0.05) pozitif ve
anlaml iligkisi, 6z disiplin ile (r= 0,580, p=0,000 p<0.01) pozitif ve anlaml iliskisi
bulunmaktadir. Gelisime agiklikligin; uyumlulukla (r= 0,234, p=0,151) pozitif iliskisi,
Ozdisiplinle (r= 0,549, p=0,000 p<0.01) pozitif ve anlamli iliskisi bulunmaktadir.
Uyumlulugun 6zdisiplin ile arasinda (r= 0,331, p= 0,040 p<0.05) pozitif ve anlamli
iliskisi bulunmaktadir. Buna goére disadontikliligun en yiksek 6zdisiplin (r= 0,580,
p=0,000) ile gelisime agikligin en yliksek 6zdisiplin ile (r= 0,549, p=0,000), uyumlulugun
en yliksek disadontikliikle (r= 0,378, p=0,018), 6zdisiplinin ise en yiiksek disa doniikliikle
(r= 0,580, p=0,000) pozitif ve anlaml1 iliskisi bulunmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve davranislarinin iiyelerin

sendikal baglilik ve faaliyetlere katilimlari ile iliskisini ortaya c¢ikarmak amaciyla

yapilmistir. Bu kapsamda, Sakarya genelinde kamu kurumlarinda gdérev yapan okul

oncesi, ilkokul, ortaokul ve liselerde gérevli Egitim Bir-Sen, Tiirk Egitim-Sen ve Egitim

Sen sendikalarina iiye 6gretmenler {izerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirmada veri

toplama aract olarak arastirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket formu

kullanilmigtir. 380 sendika iiyesi 6gretmene ve 39 isyeri sendika temsilcisine olmak

Uzere 419 anket uygulanmustir.

Aragtirma bulgularindan elde edilen sonuglar asagida yer almaktadir.

Arastirmaya katilan sendika {iyesi dgretmenlerin {iyesi bulunduklar1 sendikada
gorevlerinin olmasi ile sendikal baglilik ve faaliyetlere katilim diizeyleri farklilik
gostermektedir. Sendikada gorevi bulunan Uyelerin sendikal baglilik ve sendikal
faaliyetlere katilim diizeyleri daha yiiksek ¢ikmuistir.

Katilimeilarin, tiyesi bulunduklart sendikay1 degistirmeyi diigiinmeleri ile liderlik
davranig Ozelliklerini algilamalari, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katilimlar1 farklilik gostermektedir. Uyesi bulunduklar sendikay1 degistirmeyi
diisinmeyen oOgretmenlerin, igyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranig
Ozelliklerini algilamalar1 daha fazla, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katilim diizeyleri de daha ylksek ¢ikmustir.

Ogretmenlerin sendikaya iiye olmalarinda isyeri sendika temsilcisinin liderlik
tutum ve davranislarinin etkili olmasi ile liderlik davranis 6zellikleri ve sendikal
faaliyetlere katilim diizeyleri farlilik gosterirken sendikal baglilik dlzeyleri
farklilik gostermemektedir. Sendikaya ye olmada isyeri sendika temsilcisinin
liderlik tutum ve davraniglarinin etkili oldugunu diisiinen 6gretmenlerin, igyeri
sendika temsilcilerinin liderlik davranig 6zelliklerini algilamalar1 daha fazla ve
sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri daha yiiksektir. Bu sonuca gore sendikalar
tarafindan liderlik 6zelligi olan igyeri sendika temsilcileri segildiginde ve mevcut
igyeri sendika temsilcilerinin liderlik 6zellikleri gelistirildiginde tliyelerin sendikal

faaliyetlere katilim diizeyleri de dogru orantil1 olarak artig gosterecektir.
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Katilimcilarin iiyesi olduklari sendika binasmin yerini bilmeleri ile liderlik
davranis Ozellikleri, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri
farklilik gostermektedir. Sendika binasinin yerini bilen katilimcilarin, isyeri
sendika temsilcilerinin liderlik davranis 6zelliklerini algilamalari daha fazla,
sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri de daha yiiksektir. Bu
sonuca gore iiyeler sendika binasini ziyaret ettikge, hem igyeri sendika
temsilcilerini daha iyi tanimakta hem de sendika ile aralarinda bir bag kuruldugu
anlasilmaktadir. Boylece sendikaya olan bagliliklar1 ve faaliyetlere katilimlar1 da
artis gostermektedir.

Katilimcilarin branglart ile liderlik davranis 6zelliklerini algilamalar1 farklilik
gostermektedir. Beden egitimi d6gretmenlerinin, diger brans 6gretmenlerine gore
isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranig Ozelliklerini  algilayip
degerlendirmeleri daha yiiksek ¢ikmuistir.

Ogretmenlerin, calisma siireleri ile liderlik davrams Ozellikleri ve sendikal
baghlik diizeyleri farklilik gdstermektedir. Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
davranig Ozelliklerini, 11-15 yil aras1 ¢alisan 6gretmenlerin daha fazla algilayip
degerlendirdikleri ortaya ¢ikmustir. Ogretmenlerin isyeri sendika temsilcilerini
tanimast ve liderlik 6zelliklerine sahip olduguna yonelik inang ve tutumlarin
olusumu i¢in belli bir siire gegcmesi gerektigi anlagilmaktadir. Ayrica, ¢aligma
siireleri arttikca sendikaya olan baglhiliklarinin da arttig1 goriilmektedir. 21 yil ve
izeri ¢alisan 6gretmenlerin ise sendika baglilik diizeyleri daha yiiksektir.
Katilimcilarin tiyesi oldugu sendikadan memnun olma durumlari ile isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik davranis ozelliklerini algilamalari, iiyelerin sendikal
baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri farklilik gostermektedir. Uyesi
bulunduklar1 sendikadan memnun olanlarin igyeri sendika temsilcilerinin liderlik
tutum ve davranislarini algilamalar ile sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere
katihm dlzeyleri daha yiksektir. Bu sonuca gore, uUyelerin sendikadan
memnuniyetlerinin arttirilmasi halinde sendikal baghilik ve faaliyetlere katilim
diizeyleri de artis gosterecektir.

Ogretmenlerin, gorev yerleri ile iiyelerin isyeri sendika temsilcilerinin liderlik
davranig Ozelliklerini algilamalar1 ve sendikal baghilik diizeyleri farklilik

gostermektedir. Okul 6ncesi 6gretmenlerin, igyeri sendika temsilcilerinin liderlik
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tutum ve davraniglarini algilaylp degerlendirmeleri fazla, sendikal baglilik
diuizeyleri de daha yiiksek ¢ikmustir.

Katilimcilarin, sendikal baglilik diizeyleri ile sendikaya tye olma streleri farklilik
gostermektedir. 11-15 yil arasi sendikaya iiye olan 6gretmenlerin sendikal baglilik
diizeyleri daha yiiksek ¢ikmistir.

Katilimcilarin, sendikal baglilik ve sendikal faaliyetlere katilim dizeyleri ile
sendikaya iiye olma nedenleri farklilik géstermektedir. Siyasi nedenlerden dolay1
sendikaya iiye olanlarin, sendikal baglilik diizeyleri daha yiiksek ¢ikmigtir. Hak
ve cikarlarini iyi koruyacagma inandiklar igin sendikaya iiye olanlarin ise
sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri daha yiiksek ¢ikmuigtir.

Sendika {iyesi 6gretmenlerin, statiileri ile sendikal faaliyetlere katilimlar1 farklilik
gostermektedir. Miidiir yardimcilarinin, sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri
daha yiiksek ¢cikmustir.

Sendika tiyesi Ogretmenlerin igyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranig
Ozellikleri algilamalarinin genel ortalamasiyla isyeri sendika temsilcilerinin kendi
liderlik davranis 6zelliklerinin genel ortalamasi karsilastirildiginda iiyelerin isyeri
sendika temsilcilerinin liderlik davramig Ozelliklerini algilamalartyla igyeri
sendika temsilcilerinin kendi liderlik davranis 6zelliklerinin benzerlik gosterdigi
ortaya ¢cikmistir. Buna gore arastirma bulgularindan hareketle isyeri sendika
temsilcilerinin liderlik davranig Ozelliklerine bakildiginda, arkadas canlisi,
digerlerinin fikir ve Onerilerini dinleyen, astlarina glivenen, karar alirken riske
girmekten kaginmayan, her isi kendisi yapmaya c¢alisan, kimin neden sorumlu
oldugunu bilen, baskalarina gérev ve sorumluluk vermekten kaginmayan, agik ve
diirlist bir yontemi olan, tutarl, elestirilere acgik, yeni fikirleri tartigmaktan
hoslanan, kurallara ve prensiplere uymaya 6nem veren, iyi ¢aligmalar: takdir eden,
amaclari belirgin, yeni projeler iireten, uygulanmakta olan planlar {izerinde ¢ok
titiz, astlarin1 savunan, yeniliklere agik, ¢atismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar
yaratan, astlara adil davranan, gerektiginde ¢abuk karar alan, planlar1 dikkatli
yapan, karar verirken astlarina s6z hakki veren, esnek ve degisime agik bir yapiya
sahip olduklar1 anlasilmistir.

Aragtirma sonucunda igyeri sendika temsilcilerinin kisilik 6zelligi, Bes Faktor

Kisilik Envanterinin alt boyutlarindan o6zdisiplindir. Ankette yer alan ve
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Ozdisiplini olusturan ifadeler yorumlandiginda isyeri sendika temsilcilerinin
kisilik yapisina iliskin, igini tam yapan, umursamaz bir yapiya sahip olmayan,
giivenilir, daginik olmayan, tembel olmayan, gorevi tamamlanmincaya kadar
sabiwr gosterebilen, isleri verimli yapan, planlar yapan ve bunlari takip eden,
kolaylikla dikkati dagilmayan 6zellikler 6ne ¢ikmaktadir.

Liderlik Davranis Ozellikleri ile Bes Faktor Kisilik Envanterinin 5 alt boyutundan
norotiklik arasinda “orta” diizey negatif ve anlamli iliski; disadoniikliik,
uyumluluk, gelisime aciklik yoniinden “zayif’; o6zdisiplin arasinda ise “orta”
diizey, pozitif ve anlaml iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Liderlik davranis
ozellikleri ile diger boyutlara kiyasla en yiiksek iliski Ozdisiplin arasinda
cikmistir. Arastirma neticesinde isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve
davraniglariyla kisilik 6zellikleri arasinda iliski vardir. Calisma sonucunda liderlik
tutum ve davranmiglarin iiyelerin sendikal baghlik ve faaliyetlere katilimlar ile
iliskili oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle, isyeri sendika temsilcilerinin
norotik (endiseli, huysuz vb.) kisilik 6zelligine sahip olmamasi gerekmektedir. Bu
kisilik Ozelligine sahip isyeri sendika temsilcileri, iiyelerin sendikaya olan
bagliliklarini ve faaliyetlere katilimlarini olumsuz yonde etkileyecektir.
Aragtirma sonucunda yapilan faktor analizi ile sendikal faaliyetlere katilimla ilgili
20 maddeden olusan “Sendika Temsilcisi Destek ve Tesvik” ve “Sendika
Temsilcisi Etki ve Yonlendirme” olmak (zere 2 boyutlu Sendika Temsilcisinin
Faaliyetlere Katilima Tesvik ve Etki Olcegi gelistirilmistir.

Arastirma sonucunda, isyeri sendika temsilcilerinin liderlik tutum ve
davraniglarinin, iiyelerin sendikal bagliliklariyla orta; faaliyetlere katilimlariyla
zayif diizeyde pozitif ve anlamli iligkisi; sendikal baglilik ile sendikal faaliyetlere
katilim arasinda da orta dizey pozitif ve anlamli iliski bulunmustur. Sendikal
baglilik ve faaliyetlere katilim kiyaslandiginda, liderlik davranis 6zellikleri ile en
yiiksek iligki sendikal baghlik arasinda ortaya c¢ikmustir. Liderlik davranis
ozellikleri, sendikal bagliligt %34 oraninda agiklamaktadir. Liderlik davranis
ozelliklerindeki bir birimlik artis sendikal bagliligi 0,345 arttirmaktadir. Liderlik
davranig 6zellikleri, sendikal faaliyetlere katilimi %20,3 oraninda agiklamaktadir.
Liderlik davranis 6zelliklerindeki bir birimlik artis sendikal faaliyetlere katilimi

0,533 arttirmaktadir. Bu sonuca gore, igyeri sendika temsilcilerinin liderlik
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davranig 0zelliklerinin gelistirilmesi halinde tiyelerin hem sendikal baglilik hem

de sendikal faaliyetlere katilim diizeyleri de artig gosterecektir.

13 2

Arastirma sonucunda, liderlik tutum ve davraniglarin sendikal baglilikla “orta”,
faaliyetlere katilim ile “zayif” diizey iliskisi bulunmaktadir. Ayrica isyeri sendika
temsilcilerinin kisilik 6zellikleriyle liderlik davranis 6zellikleri arasinda iligski oldugu
sonucuna ulasilmistir. Uyelerin, isyeri sendika temsilcilerinin liderlik davranis
ozelliklerini algilamalar1 ile igyeri sendika temsilcilerinin kendi liderlik davranis

ozelliklerinin benzerlik gosterdigi ortaya ¢ikmustir.
ONERILER

Aragtirma sonucunda sendika yoOnetimlerine, isyeri sendika temsilcilerine ve

akademisyenlere ¢esitli oneriler sunulmustur.
Sendika Yonetimlerine Oneriler;

e Arastirma sonucunda liderlik tutum ve davranislarinin {iyelerin sendikal baglilik
ve faaliyetlere katilimlan ile iliskisi oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Sendika
yonetimleri, isyeri sendika temsilcilerinin se¢iminde adaylarin kisilik
Ozelliklerine ve liderlik 6zelligine sahip olmalarina 6zen gosterilebilir.

e Isyeri sendika temsilcilerinin liderlik 6zelliklerini gelistirebilecekleri ““Sendikal
Liderlik™ ile ilgili egitim programlar1 gergeklestirilebilir.

e Anket caligmasi sirasinda bazi katilimcilar “igyeri sendika temsilcilerini
tanimadiklarin1 ve isyeri sendika temsilcileri hakkinda fazla bilgiye sahip
olmadiklarni” ifade etmistir. Bu konuda sendika yonetimleri gerekli denetimleri
yapmali, igyeri sendika temsilcilerinin iiyelerle yakin iligkiler gelistirmesini
saglamalidir. Gerektiginde sendika temsilcileri uyarilmali, sendikalarin yapmis
oldugu toplantilar ve etkinlikler arttirilmalidir. Tanigsma toplantilarina katilim
saglanmalidir. Uyeler, sendika binasim1 ziyaret etmeleri yoniinde tesvik
edilmelidir.

e Sendika yonetimlerinin, isyeri sendika temsilcileriyle yapilan goriismelerle daha

aktif olmalar1 saglanmalidir.
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Sendika yonetimleri gerek isyeri sendika temsilcileri gerekse iiyelerle diyalogun
siirekli ve canli tutulmasi i¢in sosyal medya hesaplarini profesyonelce ve etkin

olarak kullanmalidirlar.

igyeri Sendika Temsilcilerine Oneriler;

Isyeri sendika temsilcilerinin, tyelerle iletisim kanallarimi surekli agik tutmalar:
gerekmektedir. Bunu gergeklestirmek icin sosyal medya uygulamalarindan
yararlanilabilir.

Isyeri sendika temsilcileri liderlik vasiflarin1 kullanarak iiyeleri sendikali olmanin
onemine inandirmalidir. Uyeleri faaliyet ve etkinliklerde bir araya getirerek
dayanismay1 arttirmalidir.

Isyeri sendika temsilcileri etkili iletisim ve ikna kabiliyetlerini arttirmak amactyla
egitimler alarak bu konulardaki 6zelliklerini gelistirebilirler.

Aragtirma sonucunda liderlik tutum ve davraniglarinin tiyelerin sendikal baglilikta
orta ve faaliyetlere katilimlar1 konusunda zayif duzeyde iliskisi oldugu sonucu
ortaya ¢ikmigtir. Bu sonugtan hareketle isyeri sendika temsilcileri liderlik tutum
ve davraniglarin1 gelistirerek, tiyelerin baglilik ve faaliyetlere katilimlarina olan

etki derecelerini arttirmalart miimkin olabilecektir.

Akademisyenlere Oneriler;

Sendikal liderlik alan1 Ulkemizde ¢ok fazla g¢alisilan ve iizerinde durulan bir konu
degildir. Bu konu ile ilgili ulusal tez merkezinden elde edilen veriler bu durumu
kanitlar niteliktedir. Elde edilen bu sonugtan hareketle “Sendikal Liderlik ile
ilgili daha fazla akademik ¢alisma yapilmasi tavsiye edilmektedir.

“Isyeri Sendika Temsilcileri” ile ilgili cok az akademik galisma bulunmaktadir.
Ulusal tez merkezinde yer alan tezler ve makaleler is hukuku agisindan konuya
egilmekte; agirlikli olarak igyeri sendika temsilcilerinin glivencesi iizerinde
durulmaktadir. Liderlik 6zellikleri agisindan da “isyeri sendika temsilcileri” ile
ilgili ¢alismalar yapilabilir.

Sendikal faaliyetlere katilimla ilgili gelistirilen “Sendika Temsilcisinin
Faaliyetlere Katilima Tesvik ve Etki Olcegi” arastirmacilar tarafindan akademik

caligmalarda kullanilmak suretiyle 6l¢ek yayginlastirilabilir.
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Sivil toplumun gii¢lendirilip gelistirilmesinde sendikalar kritik bir rol {istlenir. Sendikalar
ise iiyelerinin varlig1 ve gerceklestirmis olduklar1 faaliyetlerle bu olusuma destek verir.
Giglii ve etkin sendikal yapilar {ist yetenek ve becerilere sahip sendika temsilcileri ile
daha giiclii olabilirler. Sendika temsilcilerinin sahip olduklar1 yetenek, beceri ve
kabiliyetleri yeni iiyelerin kazanilmasina, sendikal faaliyetlere st diizey katilim

saglanmasina imkan verecegi unutulmamalidir.
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EKLER

EK1
Uyeler i¢in

Sayim Katilimel, )
Elinizdeki anket formu Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve

Endiistri iliskileri Boliimii Anabilim Dalinda hazirlanan “Liderlik Tutum Ve Davramslar Ile
Sendikal Baghlik Ve Faaliyetlere Katilim Iliskisi: Sakarya Ili Kamu Egitim Kurumlarinda Bir Alan
Arastirmast” konulu doktora tezinin verilerini derlemek icin hazirlanmistir. Anket sonuclar: baska
amacla kullanmilmayacaktir. Anketimize zaman ayirip, icten cevapladigimiz icin tesekkiir eder,
saygilarimizi sunariz.

Hilal KiSIOGLU
hilal.kisioglul@ogr.sakarya.edu.tr

Liitfen asagida yer alan Kisisel bilgiler boliimiinii doldurunuz.
1. Cinsiyetiniz

( ) Kadin ( ) Erkek

2.Yasimz

()22-30 ()31-40 ()41-50 ()51 veizeri

3. Medeni Haliniz

() Bekar ( ) Evli () Diger

4. Egitim Durumunuz

()Lise ()Onlisans ( )Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
5. Gorev yeriniz

() Okul Oncesi ( )ilkokul ( )Ortaokul () Lise

6. Bulundugunuz kurumdaki statiiniiz

( ) Ogretmen () Mdar () Midiir yardimcisi

7. Bransimiz

() | Okul Oncesi Ogretmenligi Beden Egitimi ()

() | Smf Ogretmenligi Giizel Sanatlar (Resim, Miizik, ()
Gorsel Tasarim)

() | Rehber Ogretmen Bilim ve Teknoloji Bilgisi ()

() | Meslek Bilgisi Din Kiiltiri ve Ahlak Bilgisi ()

() | Fen Bilimleri (Fizik, Kimya, Biyoloji, | Sosyal Bilimler (Tarih, Cografya, ()

Matematik, Fen Bilgisi) Edebiyat, Turkce Dil Bilgisi, Felsefe,

Psikoloji, Sosyal Bilgiler)

() | Yabanci Dil Diger (Liitfen yaziniz) : ()
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8. Calisma Sireniz

()1-5yil ()6-10y1l  ()11-15yil () 16-20y1l ()21 y1l ve tizeri
9. Halen gorev yaptigimiz kKurumdaki ¢alisma stireniz

()lyildanaz ()1-3yil ()4-7yil ()8 yil ve tizeri

10. Asagidaki sendikalardan hangisine iiyesiniz?

() Egitim Bir-Sen () Tirk Egitim-Sen () Egitim-Sen

11. Ne kadar zamandan bu yana sendikaya Uyesiniz?

()1lyildanaz () 1-3yil ()4-6yil ()6-10y1l () 11-15y1l () 16+
12. Uye oldugunuz sendikada herhangi bir goreviniz var mi?

( ) Evet () Hayir

13. Uyesi bulundugunuz sendikadan memnun musunuz?

() Evet ( )Hayir () Kararsizim

14. Uyesi oldugunuz sendikay: degistirdiginiz oldu mu?

( ) Evet () Haywr

15. Uyesi oldugunuz sendikay: degistirmeyi diisiiniiyor musunuz?

() Evet () Hayrr

16. Sendikaya itye olmamzda isyeri sendika temsilcinizin liderlik tutum ve davramslarimn etkili
oldugunu diisiiniiyor musunuz?

( )Evet () Hayir
17. Sendikaya Uye olma nedeniniz.

() Sendika yoneticisi/ sendika temsilcisinin liderlik 6zelliklerinden
() Siyasi nedenlerden

( ) Hak ve ¢ikarlarimi iyi koruyacagina inandigim igin

( ) Bir gruba dahil olmak igin

( ) Es-dost, akraba ve cevrenin etkisi

() Herhangi bir sebep olmaksizin kendi istegimle

() Is yerindeki idareci arkadaglarim énermesi ile

() Uye sayis1 cok oldugu igin

() DaBET vttt e

18. Sendika binanizin yerini biliyor musunuz?

() Evet () Hayrr
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SORULAR

WILIOATUIIeY

apf1|uISay

WNIOATII) B

WIzisaeaey

wnIoAIney

apf1|uISay

Liderlik Davranis Ozellikleri

“Isyeri Sendika Temsilcinizin Ozelliklerini” dikkate alarak
cevaplamanizi rica ederiz.

Arkadascadir.

Baskalarinin fikir ve 6nerilerini dinler.

Astlarina giivenir.

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

Bagkalarina gorev ve sorumluluk vermekten ka¢inmaz.

Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

1
2
3
4
5. Her isi kendisi yapmaya ¢aligir.
6
7
8
9

Tutarhidir.

10. Elestirilere agiktir.

11. Yeni fikirleri tartismaktan hoglanir.

12. Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir.

13. lyi caligmalari takdir eder.

14. Amaglari belirgindir.

15. Yeni projeler uretir.

16. Uygulanmakta olan planlar izerinde ¢ok titizdir.

17. Astlarmni savunur.

18. Yeniliklere agiktir.

19. Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

20. Astlarma adil davranir.

21. Gerektiginde ¢abuk karar alir.

22. Planlar dikkatli yapar.

23. Karar verirken astlarina s6z hakki verir.

24. Esnektir ve degigme agiktir.

Sendikal Baghlk

1. Isyeri yonetiminin toplu sézlesme hiikiimlerine harfiyen uyup
uymadigint izlemek, her sendika iyesine diisen bir

sorumluluktur.

2. Sendika yararina olabilecek bilgilere “kulak kabartmak™ her

¢aligsanin gorevidir.

3. Isyerinde yiikselmek, sendikada kalmaktan daha nemlidir.

4. Uyeler davramista bulunurken sendikanin admi, imajim

g6zoniinde bulundurmalidirlar.

5. Uyesi bulundugum sendikaya fazla baglilik duymuyorum.

6. Simdiki isim gibi bir is yaptigim siirece, bu sendikanin iiyesi

olup olmamak benim igin 6nemli degildir.

7. Bir diger calisana itiraz hakkimi kullanmada destek olmak

veya yardim etmek, her sendika iiyesinin gorevidir.
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8. Sendikanin bagarili olmas: i¢in normal olarak bir tiyeden
beklenenin ¢ok iistiinde caba gostermeye hazirim.

9. Yapacagim isin ayn1 6zellikte olmasi kosuluyla sendikasiz bir
igyerinde de rahatlikla galisabilirdim.

10. Bu sendikadaki iiyelerin ¢oguna fazla giivenim ve inancim
yoktur.

11. Arkadaglarima sendikamdan, iiye olunmasi gereken onemli
bir 6rgit olarak bahsederim.

12. Sendikaya iiye olmak ¢ok sey kazandirabilir.

13. Sendikanin yaymlarint (biilten vb.) okumaya deger
bulmuyorum.

14. Sendikaya yardimim dokunsun diye 0zel bir calisma
yapacagimi pek sanmam.

15. Uyeler sendikaya ddedikleri aidata karsilik yeterince yarar
elde edemiyorlar.

16. Sendikada aktif olmayarak, is yeri yonetimiyle iligkilerimi
gelistirmeyi diigliniiyorum.

17. Sendikaya katilma kararimin kendim i¢in dogru bir adim
olduguna inaniyorum.

18. Sendikanin degerleriyle benim kisisel degerlerim birbirinden
biraz farklidur.

19. Istendigi takdirde, sendika igin kurulan bir komitede hizmet
verebilirim.

20. Sendika biilteninde yararl bilgiler yer almiyor.

21. Istendigi takdirde, sendikanin yerel subesinde gérev
alabilirim.

22. Sendikaya iiye olmamin tek nedeni, yaptigim isin karsiligini
(licret artigi, terfi vb.) almay1 garantilemektir.

23. Sendikadan ¢ok isime bagliyimm.

24. Is yeri yonetiminin sdzlesmeye uyup uymadigmi izlemek
liyenin degil, isyeri sendika temsilcisinin gorevidir.

25. Bu sendikanin bir par¢asi olmakla gurur duyuyorum.

26. Bu gune kadar olanlara ve bundan sonra neler
bekleyebilecegime dayanarak, bu igyerinde ¢aligtigim siirece
bu sendikanin iiyesi olarak kalmak niyetindeyim.

27. Bu sendikanin basardiklari, kendini bir amaca adanmis
insanlarin neler yapabileceginin iyi bir 6rnegidir.

28. Bu sendikada, Uyelerin isteklerine pek 6nem verilmiyor.

29. Sendika temsilcimin liderlik davranis 6zellikleri sendikaya
baglh olmamda etkilidir.

30. Sendika temsilcisinin sikayet ve problemleri ¢dzme becerisi,
sendikaya bagliligimi arttirir.

Sendika Temsilcisinin Falliyetlere Katilima Tesvik ve Etkisi

1. Sendika subesini ziyaret etmem de sendika temsilcim
etkilidir.

2. Sendikamin toplanti ve ¢aligmalarina katilmamda sendika
temsilcim etkilidir.

3. Sendikamla ilgili gelismeleri internet ve sosyal medyadan
takip etmemde sendika temsilcim etkilidir.

4, Is yasaminda sendika iiyeliginin gerekli oldugunu
distiniiriim.
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5. Sendika temsilcim c¢aligma hayatinda sendika iyeligi
konusunda sik sik goriislerini belirtir ve sendika iyeligi
konusunda telkinlerde bulunur.

6. Sendikamin yaymlarimi takip etmemde sendika temsilcim
etkilidir.

7. Sendikamin diizenledigi kurs, konferans vb. programlara
katilmamda sendika temsilcim etkilidir.

8. Sendika temsilcimizle sendikacilik hakkinda konusur, giincel
konular {izerinde tartigiriz.

9. Sendikamin diizenledigi sosyal etkinliklere (piknik, gezi,
eglence, yemek vb.) katilmam konusunda sendika temsilcim
beni tesvik eder.

10. Sendikamin yaptigi basin agiklamasi, yiiriyils, miting,
protesto eylemi gibi etkinliklere katilmamda sendika
temsilcim etkilidir.

11. Sendika secimlerinde, sendika temsilcimin goriis ve
diisiincelerine 6nem veririm.

12. Sendika temsilcim sendika organlarinda gérev almamda beni
destekler.

13. Sendikamm yaptig1 c¢alismalarin basarisinda  sendika
temsilcimin etkili oldugunu diigiiniiyorum.

14. Sendika temsilcim sendikami gerektiginde elestirmem ve
dogru bulmadigim konularda fikirlerimi séylemem igin beni
cesaretlendirir.

15. Sendika temsilcim cevremdekileri sendikaya lUye yapmam
konusunda bana destek olur ve tegvik eder.

16. Sendika temsilcim, kadinlarin sendikal faaliyetlere katilimini
arttirmak i¢in aile sorumluluklarini géz oniine alarak gesitli
diizenlemelerde (toplanti saati, yeri vb.) bulunur.

17. Isyerimle ilgili yasayabilecegim sorunlarn ¢dziimiinde
sendika temsilcimin etkili olacagini diistiniiyorum.

18. Sendika temsilcim fikir ve goriislerime 6nem verdigi igin
faaliyetler hakkinda o6nerilerde bulunurum.

19. Sendika temsilcimin herhangi bir siddete maruz kaldigimda
(isyerinde yasanan darp, mobbing vb.) hakkim1 savunacagini
distiniiriim.

20. Sendika temsilcimin liderlik davranis Ozellikleri sendikal

faaliyetlere katilmamda etkilidir.
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Isyeri Sendika Temsilcileri i¢in

Saym Katilmel, )

Elinizdeki anket formu Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Caliijma Ekonomisi ve
Endiistri iligskileri Boliimii Anabilim Dalinda hazirlanan“Liderlik Tutum Ve Davramslart Ile
Sendikal Baghlik Ve Faaliyetlere Katilvm ligkisi: Sakarya Ili Kamu Egitim Kurumlarinda Bir Alan
Arastirmast” konulu doktora tezinin verilerini derlemek icin hazirlanmstir. Anket sonuglar1 baska
amacla kullanilmayacaktir. Anketimize zaman ayirip, icten cevapladiginiz icin tesekkiir eder,
saygilarimizi sunariz.

Hilal KiSIOGLU
hilal.kisioglul@ogr.sakarya.edu.tr

Liitfen asagida yer alan Kkisisel bilgiler boliimiinii doldurunuz.
1.Cinsiyetiniz

( ) Kadin ( ) Erkek

2.Yasmiz

()22-30 ()31-40 ()41-50 ()51 velzeri

3. Medeni Haliniz

()Bekar ()Evli ()Diger

4. Egitim Durumunuz

()Lise ()Onlisans ( )Lisans () Yiiksek Lisans ( ) Doktora
5. Gorev yeriniz

( ) Okul Oncesi ( ) Ilkokul ( )Ortaokul () Lise

6. Bulundugunuz kurumdaki statiinliz

( ) Ogretmen () Midr () Miidiir yardimeist

7. Bransimiz

() | Okul Oncesi Ogretmenligi Beden Egitimi ()

() | Siuf Ogretmenligi Giizel Sanatlar (Resim, Miizik, Gorsel ()
Tasarim)

() | Rehber Ogretmen Bilim ve Teknoloji Bilgisi ()

(1) | Meslek Bilgisi Din Kultiri ve Ahlak Bilgisi ()

() | Fen Bilimleri  (Fizik, Kimya, | Sosyal Bilimler (Tarih, Cografya, Edebiyat, ()

Biyoloji, Matematik, Fen Bilgisi) Turkce Dil Bilgisi, Felsefe, Psikoloji, Sosyal

Bilgiler)

() | Yabanci Dil Diger (Liitfen yazinz) : ........................ ()
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8. Calisma Siireniz

()1-5yil ()6-10y1l  ()11-15yil () 16-20y1l ()21 y1l ve tizeri

9. Halen calismakta oldugunuz kurumdaki siireniz

()lyildanaz ()1-3yil ( )47yl () 8yilveiizeri

10. Asagidaki sendikalardan hangisine iiyesiniz?

( ) Egitim Bir-Sen () Tiirk Egitim-Sen () Egitim-Sen

11. Ne kadar zamandan bu yana sendikaya Uyesiniz?

()lyildanaz ( )1-3yil ()4-6yil ()6-10yil () 11-15y1l () 16+
12. Sendikaya Uye olma nedeniniz

) Sendika ydneticisi/ sendika temsilcisinin liderlik dzelliklerinden
) Siyasi nedenlerden

) Hak ve ¢ikarlarimi iyi koruyacagina inandigim i¢in

) Bir gruba dahil olmak igin

) Es-dost, akraba ve ¢evrenin etkisi

) Herhangi bir sebep olmaksizin kendi istegimle

() Is yerindeki idareci arkadaslarim &nermesi ile

( ) Uye sayis1 cok oldugu igin

(
(
(
(
(
(
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SORULAR

TILICATW[JEY

3PqIjuIsey

WNIOATII)EY

WIzisaeaey

wnIoAIyey

TIOAT[TJEY]
IPqIuISsH

Liderlik Davranis Ozellikleri

Arkadag canlisiyim.

Digerlerinin fikir ve onerilerini dinlerim.

Astlarima giivenirim.

Karar alirken riske girmekten kaginmam.

Her isi kendim yapmaya caligirim.

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilirim.

Bagkalarina gorev ve sorumluluk vermekten
kaginmam.

®

Acik ve diiriist bir yontemim vardir.

9.

Tutarliyimdir.

10.

Elestirilere agigimdir.

11.

Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanirim.

12.

Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem veririm.

13.

Iyi calismalar takdir ederim.

14.

Amaglarim belirgindir.

15.

Yeni projeler Gretirim.

16.

Uygulanmakta olan planlar Gizerinde ¢ok titizimdir.

17.

Astlarim1 savunurum.

18.

Yeniliklere a¢igimdir.

19.

Catigmalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratirim.

20.

Astlarima adil davranirim.

21.

Gerektiginde cabuk karar alirim.

22.

Planlan dikkatli yaparim.

23.

Karar verirken astlarima soz hakk: veririm.

24,

Esnegim ve degisime agigimdir.

Bes Faktor Kisilik Envanteri

=

Konuskan.

Baskalarinin hatalarini1 arama egiliminde olan.

Isini tam yapan.

Bunalimli, melankolik.

Orijinal, yeni goriisler ortaya koyan.

Cekingen.

Yardimsever.

Umursamaz.

©0 N O E (W N

Rabhat, stresle kolay bag eden.

=
o

. Cok degisik konular: merak eden.

[EEN
[N

. Enerji dolu.

[N
N

. Baskalariyla siirekli didigen.

[ERN
w

. Glvenilir.

[EEN
SN

. Gergin.

[ERN
(6]

. Mabharetli, derin diisiinen.

[ERN
(2]

. Heyecan yaratabilen.

[EEN
~

. Affedici bir yapiya sahip.

[ERN
oo

. Daginik olma egiliminde.
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19.

Cok endiselenen.

20.

Hayal giicl yiksek.

21,

Sessiz.

22,

Genellikle baskalarina giivenen.

23.

Tembel olma egiliminde olan.

24.

Duygusal olarak dengeli, kolayca keyfi kagmayan.

25.

Kesfeden, icat eden.

26.

Atilgan bir kisilige sahip.

27.

Soguk ve mesafeli olabilen.

28.

Gorevi tamamlanincaya kadar sabir gosterebilen.

29.

Dakikas1 dakikasina uymayan.

30.

Sanata ve estetik degerlere 6nem veren.

31.

Bazen utangag, ¢cekingen olan.

32.

Hemen hemen herkese karsi saygili ve nazik olan.

33.

Isleri verimli yapan.

34.

Gergin ortamlarda sakin kalabilen.

35.

Rutin isleri yapmayi tercih eden.

36.

Sosyal, girisken.

37.

Bazen baskalarina kaba davranabilen.

38.

Planlar yapan ve bunlar takip eden.

39.

Kolayca sinirlenen.

40.

Diisiinmeyi seven, fikirler gelistirebilen.

41.

Sanata ilgisi ¢cok az olan.

42.

Baskalariyla igbirligi yapmay1 seven.

43.

Kolaylikla dikkati dagilan.

44,

Sanat, mizik ve edebiyatta ¢ok bilgili olan.
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