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OZET

Bu calismada lidere giliven, orgiitsel baglihik ve isten ayrilma niyeti
gostergeleri arasindaki karsilikli iliskilere bakilarak, lidere giivenin Orgiitsel
bagliliga ve isten ayrilma niyetine etkisinin arastirilmasi hedeflenmistir. Bunun
yaninda yas, kidem gibi faktorlerin de orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyetine

etkisi irdelenmistir.

Arastirmada, Istanbul ve Kocaeli illerinde agirlikli olarak hizmet/iiretim,
finans ve yazilim sektorlerinde faaliyet gosteren 39 6zel kurum ve kuruluslarda
calisan (agirlikl olarak personel ve orta diizey yonetici) 607 kisiye anket dagitilmis

ve analiz edilmistir.

Analizlerden elde edilen bulgular neticesinde, lidere giivenin ve yasin
orgiitsel bagllig1 pozitif yonde; kidemin ise negatif yonde etkiledigi anlasilmistir.
Analizlerden elde edilen bir diger 6nemli husus ise; Lidere giiven, yas ve kidemin

isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigidir.

Anahtar Kelimeler: Lidere Giiven, Orgiitsel Baghlik, Isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY

This study aimes to examine how reliability of trust in leader effect to
organizational commitment and resignation regarding to the relationship with their
indicators. Also it is examined if the factors, such as age and seniority, effect to

organizational commitment and resignation or not, in this study.

In this research, 607 people filled out the survey and the results were
analyzed. The greater part of the participants is employee and mid-level manager
who works in the software, finance, service/manifacturing sectors in Istanbul and

Kocaeli.

According to the results, the reliability of trust in leader and age effect to the
organizational commitment possitively but on the other hand seniority effects it
negatively. The another important point is that reliability of trust in leader, age and

seniority effect to the intention of resignation negatively.

Keywords: Trust in Leader, Organizational Commitment, Turnover Intention
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1.GIRIS

Bireyler arasi iligkilerin temelinde gliven kavrami 6nemli bir yere sahiptir.
Karsindaki kisi ya da kisilere duyulan giivenin olusmasi uzun bir zaman alabilir
ancak giliveni kaybetmek ise anlik bir hareket, bir s6z ya da davranisa baghdir ve
geri kazanilmasi neredeyse imkansizdir. Giiven bir kez kaybedildiginde ne kadar
giiveniyorum denilse de hep bir siiphe duygusu olacaktir. Bundandir ki her
iliskinin temeli giivenken lidere giivenin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.
Lidere duyulan giivenle en zor zannedilen seyler bile kendiliginden olusacaktir. Bu
calismada genel olarak giiven kavrami ile lidere giivenin 6nemine yer verilmis ve

diger olgularla iliskileri yakindan incelenmeye calisiimistir.

Bu calisma, lidere giivenin oOrgiitsel bagliliga ve isten ayrilma niyetine
etkisini ¢ok yOnlii arastirmakta ve bu kavramlar arasindaki iliskiyi ampirik olarak

da ispatlamay1 hedeflemektedir.

Ik olarak literatiirde yapilan lider ve liderlik kavramlar1 iizerinde durulmus,
daha sonra liderlik fonksiyonlar1 tek tek ele almmistir. Insanlarm liderlik ve
yonetici kavramlarmi birbiri yerine kullanmalarmi 6nleyebilmek adma bu iki
kavram arasindaki farklar agiklanarak tablolar halinde de anlatilmaya ¢aligiimistir.
Bu bilgilerin ardindan da 6nce giiven kavramiyla ilgili bugiine kadar yapilmis olan

tanimlamalar ardindan ise lidere giiven ile ilgili yapilmis tanimlara yer verilmistir.

Bugiine kadar bir¢ok sekilde tanimlanmis olan orgiitsel baglilik kavrami, bu
calisgmanin ikinci olarak inceleyecegi kavram olacaktir. Ayrica bu bolimde
baglilik, orgiitsel baghiligin 6nemi ve bunu etkileyen faktorler, orgiitsel bagliligin

smiflandirilmasi, drgiitsel bagliligin sonuglari ile ilgili bilgilendirme yapilmustir.



Bu calismada {icilincii olarak isten ayrilma niyeti kavrami {izerinde
durulmustur. Literatiirde yapilan bir¢ok tanima yer verilerek arastirmacilara
yardimct olmasi amaglanmistir. Bununla birlikte isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorler tek tek incelenerek detayli bir bilgi verilmesi amaglanmustir.

Literatiirdeki c¢aligmalarin bircogu orgiitsel baghlik ile ilgili olup, lidere
giiven ve isten ayrilma niyeti ile ilgili ¢caligmalar yapilmis olsa da lidere giiven ve
isten ayrilma niyetini birbirleriyle baglantilarmi inceleyen kaynak sayisi daha
azdir. Calismamizdaki besinci boliimde de lidere gilivenin orgiitsel bagliliga etkisi

konusu ele alinmustir.

Sonraki boliimde ise, tezin hazirlanmasi ve uygulanmastyla ilgili agamalar

detayli bir sekilde anlatilmis, yoneticilere ve arastirmacilara oneriler siralanmaistir.



2.LIDERE GUVEN

2.1. Liderlik Kavram

Liderler, insanlarin gereksinimlerini ve beklentilerini dile getiren,
davraniglarini belirli bir amaca yonlendirerek diizenleyen kisilerdir (Dereli,
1981, s. 187). Insanlik tarihinin ilk ¢aglarindan itibaren topluluklar1 belli
kurallar ger¢evesinde idare eden Kisilere ihtiya¢ duyulmustur (Soydan,1977,
s.27).

Son zamanlarda liderlik kavrami, isletme yonetiminde de Onem
kazanmaktadir. Toplumlar nasil ki hedeflerini belirleyen, kendilerini
yoneterek beklentilerini dile getiren bir lidere ihtiyag duyuyorlar ise;
isletmelerde de ¢alisanlarinin davraniglarmi belli hedeflere yonelterek yapiy1
harekete gegiren ve ¢Oziim odakl liderlere ihtiyag duyulmaktadir (Dereli,
1981, s. 187).

Giintimiize kadar olan siiregte liderlikle ilgili birgok tanim yapilmaistir.

Bunlardan bazilar1 su sekildedir:

Liderlik, insanlarin belli bir ama¢ ugruna bir araya getirildigi ve bu
amaclar1 gerceklestirebilmek i¢in kitlelerin sozlii ya da sozsiiz kontrol

edilebilecegi bilgi, egitim ve yeteneklerinin tamamidir (Aykanat, 2010, s.5).

Liderlik, ortak hedeflere ulagsma yolunda bireylerin ve gruplarin

davranislarini etkileme siirecidir (Yigit, 2002, s.17).

Liderlik kavrami genel ifadeyle, bir veya birkag¢ kisinin genis kitleleri
etkilemesi olarak anlatilmaktadir (Ulukan, 2006, s.40).



Liderlik, grup hedeflerini basarabilmek i¢in eylemleri yonlendirme ve
diger grup iiyelerini etkileme siirecidir (Oztop, 2005, s.5). O halde liderligi,
belli hedefleri heyecan ve istekle gergeklestirebilmek i¢in baskalarini ikna
edebilme kabiliyeti (Yetim, 1996, s.87) olarakta tanimlayabiliriz.

Diger bir ifadeyle, kisilerin ekonomik, politik, sosyal ya da benzer
giicleri ve degerleri kullanarak bagimsiz ya da karsilikli olusturduklar:

hedeflere ulasabilmek i¢in takipgilerini harekete gecirme siirecidir (Erarslan,
2006, s.5).

Liderlik, insanlarin hareket ve davranislarini etkileme sanatidir ve bu
ozelliklerin 6nemli bir kismi dogustan gelir ancak egitimle gelistirilebilir.
Liderlik bagkalarin1 suglamak degil, verilmis olan kararlardan ve bunlarin

sonuglarindan sorumlu olmaktir (Web 1; Erisim Tarihi: 12.03.2014).

Liderligin tanimiyla ilgili bir¢ok tanimlama mevcuttur. 1900’lerden
itibaren toplum bilimcilerin yapmis oldugu tanimlamalarin bir¢ogu, ii¢

onemli 6zellikle agiklanabilmektedir (Luthans, 1992). Bunlar;

i. Kisilere unvani,
ii. Kisilerin 6zelligi,

iii. Liderin davranis yapisidir.

Bu o6zelliklere bakarak liderligi su sekilde tanimlayabiliriz. “Liderlik
belli durum ve kosullar altinda hedefe ulasabilmek i¢in baskalarmin

davraniglarini etkileme sanatidir." (Eren, 2001).

Liderlik olgusu etimolojik manada incelendiginde lider, liderlik ve
liderlik etmek kelimelerinin Anglo-Sakson kokenli olup yol veya yon
manasina geldigi goriilmektedir. Liderin Yunancadaki karsilig1 "hegemon" ,
Romalilardaki karsiligi ise "dux" kelimesidir. Liderlik, ilk olarak 1828’de



Webster Amerikan Sozliiglinde yer almis ve "liderin durumu, kosullar1"

olarak tanimlanmistir (Ibicioglu ve Ozmen ve Tas, 2009, s.1).

Liderlik kavrami XX. yiizy1l bati diinyasindaki kavramlarin en
popiilerlerinden birisidir baslica sebebi ise sanayi devriminden sonra ortaya
cikan yonetim ve organizasyon problemleri, ¢esitli kisilerin 6n plana
¢ikmasia imkan vermistir. 1990’lardan sonra bu alandaki gelismeler zirveye
ulagmig ve yeni liderlik yaklasimlari, bu alani sosyal bilimler i¢inde genis bir

bilim dali olmaya kadar tasimistir (Erdem ve Dikici, 2009, s.199).

2.2. Liderin Tanim, Lider Kimdir?

Liderlik (leadership) kelimesi Ingilizce kokenli bir fiildir ve kokii
"lead" seklindedir; Tirkge manasi yon ve yol gostermek, kilavuzluk ve
oncilik etmek, rehber olmaktir. "Leader" kelimesi ise rehber, kilavuz,
onder, bas, lider, reis manalarindadir (Redhouse, 1997). 1755 yilinda Samuel
Johnson' in hazirladig1 Ingilizce sozliikte lider kelimesi "kaptan, kumandan,

onden giden kimse" demektir (ibicioglu vd., 2009, s.1).

Lider kelimesinin Tiirk¢e manast; "Bir kurumdaki iist diizey yOnetici,
onder, sef" iken; liderlik kelimesinin manasi ise "liderin gorevini, lider olma
durumunu" ifade etmektedir (Yiiksel, 2006, s.5). Tiirkcede liderlik
kavramina karsilik “6nderlik, yederlik, yonderlik” kelimeleri onerilmisse de

"liderlik" daha yaygm bir sekilde kullanilmaktadir (Sigman, 1997, s.3).

Lider, orgiitin ama¢ ve hedeflerinin gergeklestirilebilmesi i¢in
insanlar1 etkileyen, onlar1 yonlendiren, Orgiit icerisinde uyumu saglayan
kisidir (Ozsalmanli, 2005, s.137). Lider sadece kisilik 6zellikleriyle degil
ayni1 zamanda davranislariyla da takipgilerini pesinden siiriikleyebilen kisidir

(Aydin, 2008,5.61).



Liderlik olgusuyla ilgili yiizlerce tanim yapilmigtir. Bu durum her
ortamin farkli sartlara sahip olmasindan dolay1 liderlik 6zelliklerinin de
cesitlilik gostermesinden kaynaklanmaktadir. Bu yiizden liderlik kavrami
liderin i¢inde bulundugu konuma, gruba ve siirece bagl olarak degisiklik
gostermektedir. Bagka bir goriise gore liderlik kavraminin ortak taniminin
olmamasi, kiiresellesmenin etkisi ile orgiitlerde siirekli degisimin olmasi ve
liderlerden beklenilen 6zelliklerin degisiklik gostermesiyle alakalidir (Yukl,
1994; Akt: Kurt, 2010).

Toplumlar1 arkalarindan siiriikleyebilen, onlarin bakis acilarmi
genisleten, yeniliklere acik, basmakaliplara takilmayan, siirekli kendisini
yenileyebilen ve ¢6ziim odakli, topluluklar1 pozitif yonde motive edebilen
kisilere "lider" denir. Liderler kendi istek, arzu ve diislincelerini yanlarmdaki
kigilerin sevgi, saygi ve giivenini kazanarak onlara kendisini kabul

ettirebilen kisilerdir (Web 1; Erigim Tarihi: 12.03.2014).

Lider, caligsanlar1 veya onu takip edenleri bulunduklari noktadan
olmalar1 gereken noktaya getirebilen, onlara giiven ve cesaret verebilen,
astlarin1 harekete gegirebilen ve onlarda sorumluluk duygusu olusturabilen

kisidir (Aykanat, 2010, s.5).

Moorhead ve Griffin’e gore liderlik; "Grup {iyelerini hedefe
ulasabilmek i¢cin yonlendirme ve koordine etmede etkinin, zora dayanmayan
bir bigimde kullanilmasi1" olarak tamimlamislardir (Moorhead ve Griffin,
1989, 5.322).

Liderlik baska bir kaynakta; "Ortak bir amag¢ icin bir araya gelmis
Kisilerle onlarin davraniglarini belirleyen kisi arasindaki iliskidir” seklinde
tanimlanmaktadir (Tosun, 1990, s.59).



Glinlimiize dek yapilmis olan belli bash liderlik tanimlar1 su sekilde

siralanabilir (Brestrich, 1999, s.41-47; Ergetin, 2000, s.4-11):

C. H. Cooley, (1902), "Sosyal hareketlerin merkezinde
olabilmektedir.”

E. M. Bogardus, (1934), "Liderlik, sadece birey veya grup olay1 degil
bununla birlikte bir¢cok kisinin zihinsel baglantis1 ve baglanti icinde bazi

kisilerin, digerlerini etkilidiginin varsayildigi bir zaman dilimidir."

C. E. Kilbourne, (1935), "Hayranlik duyulan kisilik ozelliklerinin

bircoguna sahip olundugunun gosterilebilmesidir."

W. F. Whyte, (1943), "Liderlik, gii¢ ve c¢ikar iliskisinden sakinilan

etkileme surecidir."”

I. Knickerbocker (1948), "Liderlik, grup iiyeleriyle onlarin tiim

ihtiyaglarmi karsilayacak araglar1 kontrol eden kisinin arasindaki iliskidir."

R. M. Stogdill, (1950), "Liderlik, hedeflerin konulmasi ve onlarin

gergeklestirilebilmesi i¢in grubu etkileme stirecidir."

H. Koontz and C. O’Donnell, (1955), "Ortak bir amaca ulagsmak

amaciyla insanlar1 etkileyebilmektir."

F. E. Fiedler, (1967), "Lider, grup lyelerinin islerini diizenleyen ve
onlar1 yonlendiren kisidir. Liderler grup performansini sozlii veya sozsiiz

davranislar ile etkilerler."

G. Terry, (1960), "Liderlik, grubun hedeflerine ulasabilmesi igin

goniillii olarak insanlari etkileyebilmesidir."



R. Stogdill, (1974), "Liderlik, beklentiler ve iligkilerin belli bir uyum

icinde olmasiyla yapiy1 harekete gegirme ve onu koruma davranigidir.”

D. Katz and R. L. Kahn, (1978), "Calisanlarini, orgiitin gilinlik
ihtiyaglarina uyum saglamanm Otesinde, {iistiin performans gostermeye

motive edecek etkiyi olusturabilmektir."

B. Kellerman, (1984), "Liderlik, grup faaliyetlerinin dogas1 ve yonii

bakimindan bir kiginin devamli digerlerini etkilemesi durumudur.”

B. M. Bass (1985), "Lider, baskalarindan etkilenmekten ¢ok kendisi
baskalarmi etkileyebilen kisidir."

R. R. Krausz (1986), "Digerlerinin etkinliklerini etkileyebilmek i¢in

kullanilan bir giigtiir."

J. W. Gardner (1986), "Liderlik, orgiitiin hedefleri dogrultusunda
iiyelerine Oornek olarak veya onlar1 ikna ederek grubu harekete gegirdigi

zaman dilimidir."

C. Norris (1990), “Liderlik, sezgisel ve analitik diistinceyi kullanarak

yaratici olabilmektir.”

W. Pogonis (1992), "Liderlik, kisileri hedeflerine ulastirabilmek igin
uzmanlik ve empati gerektiren ve bunlar1 birbirini tamamlayan davranisglar

sergileyerek etkileyebilme siirecidir."

G. R. Sullivan and M. V. Harper (1996), "Hedef, kiiltiir, yontem, temel

kimlikler ve kritik siire¢ler gibi Orgiitiin temelini olusturan ve iyi



diisiniilmiis eylemleri  yonetebilmek, gelecegi yaratabilmek, ekip

kurabilmektir."

Tekarslan vd, (2000)’e gore liderlik, "Ait oldugu grubun hedeflerini
belirleyebilme ve bu hedeflerin gergeklesmesinde gruba etkili bir sekilde yon

verebilmedir."

Eren (2001), "Bir grup insan1 belirli hedefler dogrultusunda toplamaya
ve bu hedefleri gerceklestirebilmek i¢in, onlar1 harekete gegirmeye doniik

bilgi ve yeteneklerin toplamidir.”

2.3. Liderlik Fonksiyonlari

Bir yoneticinin planlamak, organize etmek, yiiriitmek, koordine etmek
ve denetleme fonksiyonlarini yerine getirmesi gorevine karsilik, liderin
neleri yerine getirmesi gerektigine dair net bir sey yoktur (Hicks and Gullett,
1981, s.479).

Liderlik bagkalarmi etkileyebilme siireci oldugu icin, yalnizca
liderlikten bahsedebilmek miimkiin degildir. Liderlik insanlarla iletisim
halinde olmay1 gerektirir. Liderlik siirecini anlayabilmek i¢in liderin
etkilesim halinde bulundugu kisilerin ozelliklerini de godz Oniinde

bulundurmak gerekmektedir (Yigit, 2002, s.17).

Liderlerin gostermis olduklar1 davraniglar ve roller, etkilesim halinde
bulunduklar1 kisilerin deger yargilariyla sekillenmistir (Yigit, 2002, s.17).
Liderlik sosyal, psikolojik ve siyasal boyutlar1 olan bir kavramdir (Ulukan,
2006, s.40).



Bir kaynaga gore liderlik fonksiyonlari; orta yolu bulma, Oneride
bulunma, hedef belirleme, analiz etme, giiven saglama, temsil etme, motive
etme ve Ovgiide bulunma seklinde smniflandirilirken (Hicks and Gullett,
1981, s5.479.); baska bir kaynaga gore ise psikolojik ve sosyolojik boyutta ele
alimmistir  (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1973, s.292). Temelde
birbirine benzer konular1 ele alan iki yaklasima gore liderlik fonksiyonlar1

asagidaki sekilde ifade etmek miimkiindiir.

2.3.1. Liderlik Fonksiyonlarina Psikolojik Yaklasim

Bir lider, psikolojik yaklasima gore asagidaki fonksiyonlari yerine
getirmektedir.

2.3.1.1.Motivasyon: Insanlarin ihtiyaclarindan biri, deger ifade eden,
onemi olan bir isi gérmektir (Web 10, Erisim Tarihi: 12/10/2014). Lider,
kendisine baglh olan is gorenlere yaptiklari isin degerli ve 6nemli oldugunu
hissettirerek, onlar1 organizasyon hedeflerini benimsemeleri ve bu hedefleri

gerceklestirebilmeleri i¢in motive eder (Hicks and Gullett, 1981, 5.479-480).

2.3.1.2.0vgiide Bulunma: Diger bir insan gereksinimi ise
baskalarindan beklenen itibar ve onlar tarafindan taninmadir (Web 10,
Erisim Tarihi: 12/10/2014). Liderler o6vgilide bulunarak izleyicilerin
performanslarin1  etkileyebilirler. Bu 6vgiiyii onlara islerinin  6nemli
oldugunu, yaptiklarinin takdir edildigini, onlara kars1 igten sevgi
duyduklarini gostererek belirtebilirler (Hicks and Gullett, 1981, 5.479-480).

2.3.1.3.Giiven Saglama: Orgiitiin iginde bulundugu zor kosullarda
liderin, pozitif, iyimser tavir takmarak calisanlarda giiven duygusunun
uyanmasini saglayabilir (Hicks and Gullett, 1981, s.479-480). Bu duygu,

orglit calisanlar1 i¢in ¢ok dnemlidir ve kolayca sarsilabilir. Ciinkii bir liderin
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iyi ya da kotii tutum ve davranislari er ya da ge¢ elemanlar tarafindan aynen

uygulanir (Web 10, Erigim Tarihi: 12/10/2014).

2.3.2. Liderlik Fonksiyonlarina Sosyolojik Yaklasim

Bir lider sosyolojik yaklasima gore, asagidaki fonksiyonlar1 yerine
getirmektedirler.

2.3.2.1.Uzlastirma: Orgiitte kisileraras1 ya da gruplar arasi gatigma
cogu zaman kagmilmaz bir sonuctur. Bazi ¢catigmalarin 6rgiitiin hedeflerine
ulagmasinda olumlu katkida bulundugu kabul edilmektedir. Ayrica, asiri
catigma, Orgiitte yikici etkilere sebep olabilmektedir. Boyle durumlarda;
goriisme, arabuluculuk, tarafsizlik yoluyla ¢atismanin olumsuz etkilerini
minimuma indirgemek, liderin O6nemli bir fonksiyonudur (Gibson,
Ivancevich and Donnelly, 1973, s.293). Boyle durumlarda orgiit gelisme
hizinda herhangi bir kesinti ya da degisiklik olmaksizin faaliyetlerini

stirdiirebilir (Web 10, Erisim Tarihi: 12/10/2014).

2.3.2.2.Ama¢ Saptama: Bir Orgiitiin hedefleri direk olarak
belirlenemez, bunlarin lider tarafindan belirlenmesi gerekir (Web 10, Erisim
Tarihi: 12/10/2014). Orgiitiin etkinligi igin, hedeflerin orgiit biinyesine
uygun ve izleyicilerin birlikte calismalarina olanak verecek 6zellikte
olmalidir (Hicks and Gullett, 1981, s.240).

2.3.2.3.Katalize Etme: Orgiitlerde, bir hareketi baslatmak ya da
hizlandirmak i¢in giice ihtiya¢ duyulmaktadir. Bir kimsenin baska kisileri
kendi istekleri dogrultusunda yonlendirme kabiliyeti olan bu giig, liderler
tarafindan, izleyicilerde calisma istegi uyandrabilmek igin araci gorevi

gormesiyle saglanabilir (Kogel, 1989, s.244).
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2.3.2.4. Temsil Etme: Liderler, genellikle, orgiitiin temsilcisidir. Dig
¢evrede herhangi bir konuda, orgiit adina konusabilme hakkina sahiptirler.
Bir lider, iiyesi oldugu gruba oneriler getirebilmektedir, ancak oneriyi "Ben
bu yontemin en iyisi oldugunu disiiniyorum" seklinde zorlamadan
izleyicilere aktarabilmektedir. Bdylece izleyicilere karara katilma imkani
vermis Olmaktadrr (Hicks and Gullett, 1981, s.479). Orgiitiin disindaki
kisiler, lider konumundaki kisinin biraktig1 izlenime dayanarak orgiitle ilgili
hitkme varirlar. Lider ile ilgili izlenimler olumluysa, orgiitle ilgili de olumlu
izlenim olusur, degil ise olumsuz izlenim ortaya ¢ikmis olur (Web 10, Erisim

Tarihi: 12/10/2014).

Liderlerin ti¢ temel gdrevi vardir. Bu gorevler (Yuspeh, 2003, s.14);

e Calisanlar1 harekete gecirmek,
e Engelleri ortadan kaldirmak ve performansi arttirmak,

e izleyicileri motive edebilmektir.

Liderlik kavramiyla ilgili yapilan ilk aragtirmalarda liderligin dogustan
gelen bir Ozellik oldugunu, sonradan lider olunamayacagmi savunan
"Ozellikler Kuramm" gelistirilmistir. Bu kuramda bazi insanlarin liderlik
yapabilmek i¢in dogustan gelen yeteneklerini kullandiklar1 diistiniilmektedir
(Web 5; Erisim Tarihi: 30/04/2014). Ayrica liderlik olgusunun, se¢ilmis
kisilere dogustan verilen O6zellik olduguna inanilmakta, mistik, gizemli
yapilarindan  veya  farkli  kisilik  Ozelliklerinden  etkilenmedigi

disiiniilmektedir (Arslantas, 2008, s.174).

Liderlikte ozellikler kuramindan sonra yapilan arastirmalarda bazi
kisilerin dogal liderler olduklar1 ve bu kisileri digerlerinden ayiran fiziksel
ozeliklere ve yeteneklere sahip olduklar1 belirtilmektedir. Bu sebeple 1920—
1950 yillart arasinda gelistirilen psikolojik testlerle liderlerin sahip olduklari
ozelliklerin bulunmasi i¢in ¢alismalar yapilmistir (Yukl, 1994, s.178).
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Bu teoride, liderlerin kisisel (zeka, hitabet yetenegi, bireylerarasi
iligkiler, haberlesme yetenegi, gliven verme ya da gilivenilir olma,
girigimcilik, risk alma, cesaret, kendine giliven, izleyenlerde giiven duygusu
yaratma) ve fiziksel (boy, kilo, giigliiliik, yas, fiziksel olgunluk belirtileri,
saglik durumlar1 ve yakisiklilik diizeyi) Ozelliklerinin = belirlenmesi

hedeflenmistir (Eren, 2000, s.417).

Ozellikler Yaklasimi’na gore, bir kisinin lider olarak kabul gorebilmesi
icin, diger iyelerden farkli 6zelliklere sahip olmalidir. O halde, bir liderde
olmasi gereken o6zellikler su sekildedir (Dilek, 2005, s.11):

I. Fiziksel ozellikler: Enerjik olma, aktif olma.

il. Zekd ve yetenekle ilgili ozellikler: Yargilama, bilgi, akic1 konusabilme,
netlik.

.  Kigilikle ilgili ozellikler: Yaraticilik, agik sozlilik, dirtstlik, etik
davranis.

iv. Isle ilgili ozellikler: Basarma ihtiyaci, ilerde olabilme istegi,
sorumluluk duygusu.

V. Sosyal ozellikler: Isbirligi yetenegi, imaj, aranan bir kisilik olmak,

bireylerarasi iletisim, sosyal katilim, nezaket ve zarafet.

2.4. Liderlik Ve Yoneticilik Kavramlarmin Birbirleri ile

Olan Tliskisi

Liderlik ve yoneticilik kavramlart ¢ogu zaman ayni anlamda
kullanilsalar da ger¢ek manalar1 birbirlerinden tamamen farklidir. Liderlik ve
yoneticilik Ozelliklerinin hepsine sahip bir kisiye ara ara rastlanmasi

miimkiin olsa da genel olarak ydneticilerin, liderlik seviyesine ulastiklari
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veya her yoneticinin liderligin fonksiyonlarin1 yerine getirebildigi sonucuna

ulasilamamaktadir (Tosun, 1990, s.58).

Yoneticiler; orgiitiin hedefleri dogrultusunda istenilen mal ve hizmet
iretimini organize eden ve Orgitii calistirmakla sorumlu kisilerdir.
Yoneticiler bu ¢alismalarinin sonucunda kar elde etmezler ve riski
ustlenmezler. Liderler ise, belirlenen hedefleri kisilere empoze ederler ve bu
hedeflere yonlendirirler, istenilen hedeflerin gerceklesebilmesi icin kosullar1
elverisli hale getirirler ve son olarak ta bu hedefleri gergeklestirecek kisiler

arasinda koprii vazifesi gortirler (Web 6, Erisim Tarihi: 15/01/2014).

Liderler iy1 bir yonetici olamayabilirler, olmalarina da gerek yoktur.
Fakat yoneticilerde liderlik 6zellikleri de bulunuyorsa bu cok biiyiik bir
nimettir. Liderlik kavrami; onder olmak, baslaticilik, etkileme, yenilik,
degisim, doniisiim, bireyler arasi iliskileri ve goniillii olmak anlamlarma
geliyorken; yoneticilik kavrami ise; yetki, yiiriitme, otorite, kurallar ve
statiiko vb. kavramlarla birlikte kullanilmaktadir (Web 3: Erisim Tarihi:
10/01/2014).

Keith Davis’e gore "Yoneticiligin bir kismi da liderliktir fakat tamami
degildir." O halde yoneticiler lider olabilirler fakat lider olabilmek igin
yonetici olmak yeterli degildir (Akad, Budak ve Budak, 2002, s.283).

Warren Bennis (Barin, 1999, s.13; Akt: Kegecioglu, 1998),
yoneticilikle liderlik kavramlarinin birbirlerinden farklarin1 su sekilde
tanmimlamaktadir, "Yoneticilikle liderlik kavramlar: birbirlerinden tamamen
farklidirlar. Yoneticilik uygulamaya koymak, isleri yiiriitmek, yonetmek ve
sorumluluk almak anlamlarina gelmektedir. Liderlikse etkilemek, segilecek
yontemi belirlemek, davraniglarla goriigleri yonlendirmek anlamlarma
gelmektedir. Aralarindaki farklar onemlidir. Bu farkliliklar, giinliik islerin

diizgiin bir sekilde yapilmasinda ve verimlilikte ortaya ¢ikar."
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John P. Kotter (2000, s.45; Akt: Web 6, Erisim Tarihi: 15/01/2014) ’a
gore: "Liderlik ile yoneticilik birbirlerinden ayr1 fakat ayni zamanda
birbirlerini tamamlayan eylem sistemidir. Ikisinin de kendilerine has isleri ve
karakteristik ugraslar1 vardir. Gilinlimiizde is hayatinda basarili olabilmek
icin ikisine de ihtiya¢ duyulmaktadir. Yoneticilik karmasiklik ve sorunlarla

basa c¢ikabilmekle ilgilidir. Liderlik ise, degisimle bas edebilmeyle ilgilidir."

Rost (1991; Akt: Yazict Korkmaz, 2012), "Liderlik ¢ok yonlii bir
etkileme iligkisiyken yoneticilik ise tek yonlii bir otorite iligkisidir." seklinde

diistincelerini ifade etmektedir.

Abraham Zaleznik (1999, s. 67; Web 6, Erisim Tarihi: 15/01/2014),
ise: "Yoneticiler ile liderler neredeyse tamamen birbirlerinden farkl
kisilerdir. Yoneticiler; amacglarini gerektikleri i¢in yaparlar, bireyler veya
boliimler arasindaki anlasmazliklar1 6nleme konusunda basarilidirlar.
Liderlerse, hedeflere yonelik bireysel ve etkili tutumlar benimserler. Etrafta
olan firsatlar1 ve odiilleri ararken takipgilerine ilham kaynagi olurlar ve
enerjileri ile yaratici siiregleri harekete gecirirler. Personelle ve calisma
arkadaslariyla yogun bir iligki i¢indedirler ve bu yilizden de ¢aligma ortamlar1

genellikle sorunlar igerir."

Liderlik ve yoneticilik arasindaki fark beynimizin iki yarim kiiresinin
fonksiyonlarma gore de incelenebilir. Rasyonellik ve analitik diigiince sol
beynimizin gorevlerindendir. Sag beynimiz ise sezgisel, biitiinsel algilara
daha kolay erisebilmektedir. Biitiinii gorebilme, hayal edebilme, sanatsal
etkinlikler sag beynin gorevlerindendir. Yoneticilik, analiz etmek, siralamak,
duruma uygun adimlar g¢ercevesindeki uygulamalari kapsar. Liderlikse zor
kosullarda ayakta kalabilmeyi, vizyon sahibi olmay1 gerektirir. Iste tam da
bu yiizden sirketlerin iist kademelerinde ¢alisanlarma "Sag beynin ile liderlik

yap, sol beynin ile yonet" tavsiyesini verebiliriz (Cirpan, 1999).
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Hickman, “Yoneticinin Akli, Liderin Ruhu” adli kitabinda sirketlerin
hem yoneticilere hem de liderlere ihtiyag duydugunu ifade eder. Yoneticiler
daha pratik, mantikli, rasyonel, kararli olmalarina ragmen liderler daha
vizyon sahibi, sempatik, esnek, yaratici, ilham vericidirler. Isletmelerde
karsilasilan problemlerle yoneticiler "akil" lari liderler ise "ruh" lari ile
¢Ozlim ararlar. BoOyle durumlarda da yoneticiler ve liderler, rekabet
ustiinliigiine sahip olabilmek igin isletmelerin ellerinde bulundurduklar1

yOnetim aradlar1 olarakta goriilebilirler (Akt: Cirpan, 1999).

Drucker’a (Akt: Web 3, Erisim Tarihi: 10/01/2014) gore lider ile
yonetici arasindaki farklar sunlardir:
¢ Yonetici, bulundugu alani idare ederken, lider sizi yeni bir alana tasir.
e Yonetici, karmasayla ugrasirken, lider belirsizlikle ugrasir.
e Yonetici, karar verirken, lider hiikiim verir.
e Yonetici isleri dogru yaparken, liderse dogru isleri yapar.
¢ Yoneticinin dikkat ettigi verimlilikken, lider etkin olmaya odaklanir.
e Yonetici neler oldugunu goriir ve duyar. Liderse ses olmasa da duyar,
151k olmasa da gortir.

e Yoneticiye gorevini sirket verirken, lider gorevini izleyenlerinden alir.

Bennis (Akt: Web 7, Erisim Tarihi: 29/11/2013) ise lider ve yonetici

arasindaki farklar1 su sekilde aciklamuistir:

e Yonetici sadece yonetir, liderse yenilikler yaparak yonetir.

e Yonetici taklittir, liderse orijinaldir.

¢ Yonetici elinde olan1 korumak, liderse gelistirmek i¢in ugrasir.

e Yonetici sistem ve yapi ile ilgilenirken, lider ise kisilere yogunlasir.

e Yonetici calisanlarmi kontrol etmeye, lider ise calisanlarina giiven

vermeye ¢alisir.

e Yoneticinin bakis agis1 liderin bakis agisina gére daha dardir.
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e Yoneticiler "Nasil?", "Ne zaman?", liderlerse "Ne?", "Nigin?"

sorularmi sorarlar.

e Yoneticiler azla yetinirler, liderlerin gozii hep daha yiiksektedir.

Biitiin bu 6zellikleri bir tabloda toplarsak;

Tablo 2.1 Liderler ve Yoneticiler Arasindaki Farklar

Yoneticiler Liderler
Idarecidirler. Yenilikgidirler.
Tekrarcidirlar. Orijinaldirler.
Devam ettiricidirler. Gelistiricidirler.

Sistemin  ve yapilarin  {izerine

odaklanirlar.

Insanlara odaklanirlar.

Denetime giivenirler.

Diiriisttiir, dogruluga giivenirler.

Kisa vadede goriislere sahiptirler.

Uzun vadede perspektife sahiptirler.

Nasil, ne zaman sorularin sorarlar.

Neden ve ni¢in sorular1 6nemlidir.

Gozlerini tabanda gezdirirler.

Gozlerini yatayda gezdirirler.

Klasik manada iyi askerdirler.

Kendisidir.

Diisiinceleri dogrudur.

Dogru diisiincededirler.

Mevcut durumu kabul ederler.

Mevcut duruma kafa tutarlar.

(Kaynak, Bennis, 1989; Akt: Kegecioglu, 1998, 5.10)

Tabloda 6zetlenmis olan farklar1 Kogel’in (s.274, 1998; Akt: Web 6,

Erisim Tarihi: 15/01/2014) bakis acisma gore degerlendirirsek:

Yoneticiler;

e Isletmenin hedeflerini gergeklestirmeye,

e Sahip olunan pozisyon kaynakli otoriteye,

¢ Pozisyonun izin verdigi 6l¢iide otoriteyi yonetmeye,

e Isletmeye karsi olan sorumluluga énem verirler.
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Liderlerse;
e Izleyicilerinin amaglarin1 gerceklestirmeye,
e izleyicilerinin kendisine verdigi otoriteye,
e Yasal emir-komuta zincirinin gerekliliklerine uymaya,

e Izleyicilerine kars1 sorumlu olmaya 6nem verirler.

Buradan da anlasilacagi gibi her yonetici ayn1 zamanda lider olarak
nitelendirilmez. Ancak daha once de belirtmis oldugumuz gibi liderler ayni

zamanda yOneticilerdir.

2.4.1.Guvenin Tanim

“Lidere giiven” ile ilgili literatiirde birgok tanim bulunmaktadir. Ancak
bu tanimi yapmadan Once bireylerarasi glivenin tanimini yapmak daha
dogrudur. Normalde “lidere giiven” ile bireyler arasi giiven birbirine ¢ok

benzemektedir (Akt: Ceri Booms, 2009, s.50).

Giiven, ekonomi (Beccera & Gupta, 1999; Cox, 2004), psikoloji
(McAllister, 1995; Rousseau, Sitkin, Burt, & Camerer 1998), sosyoloji
(Frederiksen, 2012; Lewis&Weighart, 1985) ve yonetim (Gillespie & Mann,
2004; Mayer & Gavin, 2005) gibi bir¢cok alandaki ¢oklu disiplinlere konu
olmustur (Akt: Onciioglu, 2013).

Nyhan ve Marlowe (1997; Akt: Ceri Booms, 2009, s. 50), bireyler
aras1 gliveni su sekilde tanimlamislardir: "Bir bireyin giiven diizeyinde
kisinin sahip oldugu farkli konulardaki yetkinlikleri (adaletlilik, etik, vb...)
etkilidir, bireye giiven bireyler arasi kisilik farkliliklarindan kaynaklanir ve

kisiye 6zeldir."

Giliven, tiim iligkilerin temelini olusturan, insanlar1 bir arada tutarak

kendilerine giiven hissi veren (Mishra ve Morrisey, 1990, s. 444; Akt: Icerli,
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Yildirim ve Giiner, 2012) ¢ok 6nemli bir olgudur. Giiven, risk almaya
goniillii olmaktir. Giiven baski ile degil, istekle isbirligi ile ortaya ¢ikan bir
kavramdir (Hosmer, 1995, s. 379-403).

Gliven; taraflarin birbirlerine kars1 dogruluk, diiriistliik, ticari ahlak ve
birbirlerine kasitli bir sekilde zarar vermeyeceklerine olan inangtan

kaynaklanan egilimdir (Donertas, 2008, s. 34; Akt: Biite, 2011).

Giiven, digerlerinin davranislar1 hakkinda olumlu beklentilere sahip
olmak olarak tanimlanmaktadir (Lewicki, 1998, s. 439; Akt: Icerli ve
digerleri, 2012).

Mayer, Davis and Schoorman (1995, s.712; Akt: Igerli ve digerleri,
2012)’a goreyse, bir tarafin denetleyip, kontrol edemeyecegi ya da kendisine
gore Oonem arz eden konularda karsi taraftan beklentilerinin yoniinde

davranacagina dair isteyerek savunmasiz kalma egilimidir.

Giiven, bir kisinin, baska birine karsi, o kisinin davraniglarini izleme
ya da kontrol edebilme giiciine sahip olmadan, kendisine gore Onemli
davraniglar gosterecegi umuduyla, kendisini savunmasiz birakmasidir

(Rousseau, Sitkin, Burt and Camerer, 1998, s. 393-404).

Yeatts and Hyten (1998; Akt: Islamoglu, Birsel ve Borii, 2007)
arastrmacilarin  kisileraras1 giiveni ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele
aldiklarin1 ve bu kavramin icinde diiriistliik, dogruluk, sadakat, yetkinlik ve

tutarlilik oldugunu belirtmislerdir.

Giffin’e gore giiven "Riskli bir durumda karsindaki kisiye duyulan
itimattir." (Arslan, 2009, s.5; Akt: Biite, 2011).
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Lewicki ve arkadaglariysa; giiveni, bir kiginin diger kisilere olan
hareketlerine karsilik olumlu beklentisidir seklinde tanimlamiglardir

(Demircan, 2003, s.8; Akt: Biite, 2011).

Birbirlerinden tamamen farkli diisiincelere sahip bir¢ok yazarin ortak
kabul ettikleri tamimsa su sekildedir: "Giliven, bir tarafin diger tarafin
davranistyla ya da niyetiyle ilgili olumlu beklentileri {izerine kurulu, etkiye
acik olmay1 kabule dayal psikolojik bir durumdur." (Arslan, 2009, s.6; Akt:
Biite, 2011).

2.4.2.Lidere Giivenin Tanim

Giiven kavrami, “yoneticiye giiven”, “calisma arkadaglarina giiven” ve
“Orgiite giiven” seklinde ele almmaktadir (Borii, islamoglu ve Birsel, 2007,
5.49-59). Biz ¢alismamizda giiven kavramini, “yOneticiye giiven” boyutu ile
ele alacagiz (Mishra and Morrissey, 1990, s. 443-463). Yoneticiler,
caliganlarin Orgiite giivenlerini saglamak, calisanlarla olumlu iliskiler
kurmak konusunda 6nemli role sahiptirler. Bu durum 6rgiitiin performansimni
arttirmaktadir. Ciinkii yoneticiler isterlerse tiim faaliyet ve uygulamalar1 ile
sO0z ve davraniglar ile orgiitte giiven olusturabilirler veya olusmus giiveni yok
edebilirler (Biite, 2011). Yoneticiye duyulan giiven az oldugunda is

yapmanin maliyeti artmaktadir (Islamoglu ve ark., 2007).

Giiven orgilitlerde durup dururken ortaya c¢ikmaz. Giiven ortamini
olugturabilmek icin, giiven duygusu Orgiitiin tiim calisanlarma yonetim
tarafindan hissettirilmeli ve dikkatli bir sekilde yonetilmelidir (Sayn, 2009,
s.51; Akt: Biite, 2011).

Mishra and Morrissey'e gore giiven olmadan, calisanlarin istiin
performans gostermeleri olanak disindadir (1990, s.443-4632). Giiven
orgiitlerde kendiliginden ortaya ¢ikmaz (Sayin, 2009, s.51; Akt: Biite, 2011).
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Glivenilir bir yonetici, “sdziine inanilan, sadik, diiriist, tutarl, kendisinden
zarar gelmeyen, iyiliksever, ayrim yapmayan, yaptigi her sey acik olan,

denetlenebilen kisidir.” (Eren ve Hayatoglu, 2011, s.112).

Giiven, bir kurumun var olusunun, basarisinin ve stirekliliginin en
onemli nedenidir. Bundan dolay:1 liderin oncelikli gorevi, Orgiitte giliven
duygusunu olusturmaktir. Bir orgiitte glivenin olmas1 i¢in Oncelikle, orgiit
degerlerinin st diizey yOnetici ve onun i¢in calisanlar tarafindan hayata
yansitilmasi gerekir. Clinkii ¢alisanlar yoneticilerini kendilerine 6rnek alirlar.
Bu sebeple ekip i¢inde ve orgiit i¢inde giiven ortamini yaratmak ydneticinin

olusturmasi gereken bir olgudur.

Halk arasinda yapilan arastirmalara gore, gliven duyulan Orgiitlerin

sahip olduklar1 6zellikler sunlardir:

e Bir kismi dini temelli, giiclii ve etik degerler iizerine kurulmus

olmalari,

e Orgiit calisanlarinin, oraya ait olmaktan dolayr gurur duymalar1 ve

giiclii bir sahiplenme duygusu gostermeleri,

¢ Bireysel faydadan o6te ge¢mis sorumluluklar {istlenmeleri ve Orgiit

basarisina direkt olarak katkida bulunmalari,

e Calisanlarin  hicbir konuda korku ve endise duymayacaklari

diizenlemelere sahip olmalari,

e Cogunlukla iyi bir sekilde yonetilmeleri: Kurallar1 adil ve kararh

uygulamalari,

e Orgiit ici ve drgiit disindakilerle olan iliskilerde diiriist olmalari,
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e Orgiit calisanlarmi, korumalar1 ve ¢alisanlarm haklarini garanti altina

almis olmalari,

e Calisanlarin ailelerine saygili olmalar1 ve onlara destek vermeleri,

e Calisanlarina, deger verdiklerini ve onlar1 6nemsediklerini

hissettirmeleri (Seldon, 2009).

Orgiitlerdeki hiyerarsi bireyler aras1 iliskilerin ¢ok 6nemli ve de yaygin
bir seklidir. Boyle iliskilerde incinme — kirilma ihtimalleri ve bazi
belirsizlikler bulundugundan dolay1 giiven duygusu dénemli bir yere sahiptir.
Orgiitteki calisanlarin belli bir hedefe ulasmak igin nasil davranmalari
gerektigine karar veren kisiye duyulan giiven astlarca orgiitiin tamamina
atfedilmektedir. Literatiirde de giivenin yOneticiler tarafindan baslatilmasinin
gerekli oldugu ifade edilmektedir (Arslan, 2009, s.14; Akt: Biite, 2011). Bu
manada glivenilir bir yoneticiden, adil, etik ilkelere dayanan, kurallara uygun
davraniglar gelistirmesi beklenmektedir (Sayin, 2009, s.52; Akt: Biite, 2011).
Sonug¢ olarak, oOrgiitlerdeki giiven diizeyini anlamak ig¢in, yOneticilerin

giivenilirligini sorgulamak yeterlidir.

Orgiitsel uygulamalar ile ilgili ¢ahsanlarin fikirlerinin olmasi bu
uygulamalarm adil ve giivenli oldugu izlenimi vermekte ayrica yoneticilerin
degerlendirilmesinde ve ¢alisanlarin is tatminlerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir. Orgiitte yoneticilere giiven duyulmasmmn bir sebebi de
kararlarm nasil alindigmin bilinmesi ve bu kararlarin tarafsiz oldugunun

disiiniilmesidir. (Ding, 2007, s.37; Akt: Biite, 2011).

Yoneticilerin diizenli fikir alisverislerinde bulunmalari, karsilikli
etkilesim halinde olmalari, kararlara katilimin bulundugu bir ortam

olusturmalari, adil ve diirlist olmalari, davranislarinda tutarli olmalari,
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vizyon olusturmalari, c¢alisanlarin  yoneticilerine olan gilivenlerini

arttrmaktadir (Y1lmaz ve Giderler, 2007, s.263-278).

Gliven, objektif bir Olgliye sahip olmadigindan dolayr sadece
davranislarla ~ Olglilebilmektedir.  Calisanlar, liderlerinin  kendilerine
gosterdikleri tavir ve hallerden giiven duygusunu hissedebilirler ancak
liderin kendisine duydugu giivenin derecesini bilememektedir (Brower,

Schoorman and Tan, 2000, s. 227-250).

Yoneticiye duyulan gilivenin derecesi, ¢alisanlarin davranislarmin en
onemli belirleyicisidir. Bununla birlikte, liderin Orgiit icindeki davranisi,

giiven derecesini anlamada etkili olmaktadir (Deluga, 1995, s.1-16).

Butler, calisanlarinin giivenini kazanan liderlerin "ulasilabilirlik,
yeterlilik, baglilik, ihtiyathilik, adillik, diristliik, sadakat, acgiklik, soziinii
yerine getirme, Onerileri kabul etme, genel giiven" davranislarma sahip

olduklarini séylemistir (Deluga, 1994, s.315-326).

Borgen (2001, s.224; Akt: Ceri Booms, 2009, s.50), “Lidere giiven,
kars1 tarafin davranislarmi tahmin etme ve etkileme kapasitesiyle ilgilidir.”
Whitener ve digerlerine gore (1998, s.513; Akt: Ceri Booms, 2009, s.50),
“Beklenti veya inang, karsi tarafin iyilikseverliginden yararlanarak kendi

beklentilerini yerine getirmeye zorlayamaz ya da kontrol edemez.”

Capital dergisinde yayinlanan (Web 9, Erisim Tarihi: 15/12/2014)
Edelman Trust Barometresi 2013'{in sonuglarmna goére, Tiirkiye'nin de
aralarinda bulundugu 26 iilkede, 13 bin kisiyle yapilan online arastirma
sonucunda, is diinyasina duyulan giiven yiiksektir. Ik sirada Sivil Toplum
Kuruluslar1 ikinci sirada ise is diinyasina ait kurumlar yer aliyor. Giiven
konusu, sirket yoneticilerine geldiginde durum biraz degisiklik gdsteriyor.

Kurumlara duyulan giiven, kurumlarin liderlerine duyulan glivenden daha
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yiiksektir. Insanlar, sirketleri ile ilgili bilgi veren ydneticilere kars1 temkinli
yaklasirlarken, akademisyenlerin, siradan insanlarin ve sirket ¢alisanlarinin
sozlerine giliven duyuyorlar. Arastirmaya katilanlara bir sirkete giiven
duymalarmi saglayan kisilerin kimler olduklar1 soruldugundaysa, CEQO'lar %
43, devlet gorevlileriyse % 36 ile gliven endeksi en diisiik profiller olarak
karsimiza ¢ikiyor. Tiirkiye'deyse CEO'lara % 52, devlet gorevlilerineyse %
38 giliven duyuldugu ortaya ¢ikmustir.

Edelman tarafindan yapilan arastirmaya gore tiiketiciler yasanmis
gercek Oykiilere, marka ve iriin vaatlerinden daha c¢ok giiven duyuyorlar.
Katilimcilar genel olarak bakildiginda % 43 orani ile bloglarda ve sosyal
medyada o iiriinii kullanip yorum yapan kisilerin goriislerine daha ¢ok giiven
duyuyorlar. Tiirkiye'de ise % 34 orami ile sosyal paylasim sitelerinde ve
bloglarda tiiketicilerin belirtmis olduklar1 goriisler olarak ortaya ¢ikiyor.
Gazete ve dergilerde, Tiirkiye'de % 42 orani ile sdziine giivenilen kisilerin

basinda akademisyenler geliyor.
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3.0RGUTSEL BAGLILIK

3.1. Baghhk Kavram

Baghilik bir kavram ve anlayis bi¢imidir. Toplum duygusuna sahip
olan her yerde vardir ve toplumsal igglidiiniin duygusal bir sekilde
anlatilmasidir. Kolenin efendisine, memurun amirine, askerin vatanina
sadakati manasindaki baglilik, eskiden kullanilan haliyle sadakat, sadik olma

durumunu ifade etmektedir (Balay, 2000, s.14; Akt: Giirkan, 2006).

Tirk Dil Kurumu baghhigi, “Bireylerin kendilerini bir topluluga,
toplumsal bir kesime veya bir kiimeye ait hissetmeleri” (Tiirk Dil Kurumu,
2009/ Erigim Tarihi: 12.03.2014). Webster sozIligl ise, "politik, sosyal ve
dini bir teoriye ya da uygulamaya zihinsel ve duygusal aitlik hissetmek™
olarak tanimlamistir (Webster Sozliikk, 2004, Erisim Tarihi: 02.03.2013;
Akt: Gok, 2011).

Genel olarak soylemek gerekirse baglilik, yiiksek derecede bir
duygudur. Sadakat ile sadik olma duygularini i¢cinde barmndirir. Bir kisiye,
diisiinceye veya orgiite duyulan baglilik, kisilerin yerine getirmek zorunda
hissettikleri yiikiimliiliik olarak ele alinabilir (Ergun, 1975, s. 98-99; Akt:
Gok, 2011),

Baglilik, kisilerin ne olduklarinin ya da ne olmak istediklerinin acik bir
gostergesidir. Kisiler, kararlarini aldiktan sonra tutumlarini da alinan kararla
ayni dogrultuda olacak bir davranis seklini benimserler ve bu karara

baglanirlar (Huczynski and Buchanan, 2001, s.748).
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Literatiirde karsilasilan baglilikla ilgili tanimlamalar su sekildedir;

“Belirli varliklara kars1 olan duygusal yonelmedir.” (Meyer and Allen,
1984, s. 373).

Mowday ve arkadaslar1 bagliligi, “Sosyal bir birimle 6zdeslesme”
olarak tanimlamaktadir (1982, s. 26; Akt: Kervanci F., 2013).

“Bireyleri belli bir hedefe yonelik davranmaya iten giictiir.” (Meyer
and Herscovitch, 2001, s. 301).

Dessler’a gore ise, “Bireylerin davranis, deger ve inanglarinin

fonksiyonudur.” (2001, s. 470).

“Bireylerin inanglariyla davraniglarinin arasindaki tutarliligi 6ngoren

bir his halidir.” (Huczynski and Buchanan, 2001, s. 748).

Harold Guetzkov da, bireyi belirli bir diisiinceye, kisi ya da gruba kars1
onceden hazirlayan davranis olarak tanmimlamaktadir. Boyle bir davranis,
amacin varligma siireklilik kazandiran duygular ve amacin gergeklesmesini

saglayan eylemlerle belirlenir (Balay, 2000, s.14; Akt: Glirkan, 2006).

3.2. Orgiitsel Baghihgin Tanim

Orgiitsel baglilik kavramu, is diinyasinda giderek dnemli bir konuma
sahip olmakla birlikte pek ¢ok arastirmaci tarafindan farkli bakis agilariyla

incelenmis ve Ol¢iilmiistiir, boylelikle zengin bir tanim igerigine sahiptir.

Calisanlarm isle ilgili tutumlarmdan biri olan 6rgiitsel baglilik kavrami

ile ilgili 50 yidir iizerinde diigiiniilmesine ragmen, halen daha ortak bir
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goriise vartlamamistir. Orgiitsel baglilik literatiiriine bakildiginda birgok
farkli tanimin yapilmis oldugu goriilmektedir (Kok, 2006, s.297). Bazilar1
orgiitsel bagliligi, organizasyona olan katilim giicii olarak tanimlarken
(Brown, 1969,s.346-355; Hall and Schneider, 1972, s.340-350; Mowday et
al. 1979, s.533-546; Akt: Demirer, Giires ve Akgiil, 2010, s.41-62) bazilar1
ise kisisel veya oOrgiitsel hedeflerle degerler arasindaki iligkiyle veya
odiillendirmeler karsisindaki davranis degisimleri olarak tanimlamaktadir
(Becker, 1960, s.32-40; Meyer and Allen 1984, s. 372-378; Akt: Demirer,
Giires ve Akgiil, 2010, s. 41-62). Diger bir deyisle orgiitsel baghlik su

sekilde tanimlanabilir:

e Kurumun deger ve hedeflerine olan baglilik ve inang,

e Orgiitiin hedefleri i¢in ¢aba sarf etmek, istekli olmak,

e Orgiitteki yerini korumak icin giiclii bir istek duymak (Mowday et al.,
1979, s. 533-546; Morrow, 1983, s.486-500; Akt: Demirer, Giires ve
Akgiil, 2010, s. 41-62).

Orgiitsel baglilik kavramiyla ilgili yapilan tanimlardan bazilari

asagidaki gibidir;

Guatam ve arkadaslar1 (2005, s.305-314; Akt: Top, 2012,5.258-272)
orgiitsel bagliligi, calisanlarin orgiitiiyle olan iligkilerini belirleyen psikolojik
bir durum olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin kendilerini orgiitiin bir
parcas1 olarak gormeleri ve oraya ait hissetmeleri bagliligin diizeyini ve
derinligini etkilemektedir (Liou, 2008, s.116-125; Akt: Top, 2012, s.258-
272).

Orgiitsel amaglarin ve misyonun astlara agik, onlar1 baglayic1 olarak
aktarilmasi, liderligin en temel 6zelligidir (Dolu, 2011). Orgiitsel baghlik
icsel bir gorev duygusundan kaynaklanmaktadir (Cer¢i, 2013) ve kisinin
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orgilitiine kars1 hissettigi bagliligin giiclinii ifade etmektedir (Dogan ve Kilig,

2007, 5.37-61).

Bayram’a gore (2005; Akt: Egilmezkol, 2011) orgiitsel baglilik
kavrami; calisanlarin Orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tiim etkinligiyle,
cikariyla, basarisiyla kimliklenme, ¢alisanin orgiitiine sadakati ve orgiitiiniin

basarili olmasi i¢in gosterilen ilgi olarak agiklanmaktadir.

Orgiitsel baghligin temelinde sadakat ile orgiitte kalma egilimi
kavramlar1 bulunmaktadir. Sadakat, goérev ve sorumluluk duygusuna
dayanan, Orgiit ile 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma manasina
gelirken, orgiitte kalma egilimi ise duygusal bir yakinlik ve ¢alisanin orgiitiin
tiyesi kalma ¢abasi seklinde agiklanabilir (Uygur, 2007, s.73-74; Akt:
Cakimberk ve Demirel, 2010).

Orgiitsel baglilik, kisinin ¢alistigi drgiite duydugu bagliligin derecesini
gostermektedir (Dogan ve Kilig, 2007, s.37-61). Orgiitsel bagliligin
temelinde sadakat ve orgiitte kalma egilimi bulunmaktadir. Sadakat, gorev
ve sorumluluk bilincine dayanan, 6rgiit ile biitiinlesme, duygusal sorumluluk
alma manasina gelirken, Orgiitte kalma egilimiyse duygusal bir yakinlik,
caliganin Orgiitiin iiyesi olarak kalmak isteme ¢abasidir (Uygur, 2007, s. 73-
74; Akt: Cakinberk ve Demirel, 2010).

Loke ‘a gore ise (2001, s. 193; Akt: Cakinberk ve Demirel, 2010)
calisanlarin islerine ve Orglitlerine karst olan tutum ve niyetlerinin
davranigsal gostergesidir. Calisanlar orgiitlerine ne kadar bagliysalar o kadar
basarili olacaklar ve sahip olduklari1 yetenekle bilgiyi orgiitlerinin yararina
kullanacaklardir. Genel olarak orgiitsel baglilik kavrami, ¢alisanin orgiitii ile
0zdeslesmesi, Orglitiin degerlerini benimsemesi ve Orgiitiin iiyesi olarak
kalmak istemesini ifade etmektedir (Blau ve Boal, 1987, s. 290; Akt:
Cakinberk ve Demirel, 2010)).
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Baglilik, ¢calisanin isine olan ilgisi, sadakati ve orgiitsel degerlere kars1
duyulan giiclii inangtan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel bagliliksa, ¢alisanlarmn
orgiitlerine duyduklar1 psikolojik bagliliktir (Cekmecelioglu, 2006, s. 155;
Akt: Dogan ve Kilig, 2007, s. 37-61).

Ozsoy’a (2004) gore, kisinin Orgiitiin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinimn
istliinde gormesi iken, Balay’a (2000) gore, kisinin Orgiitteki yatirimlari,
tutumsal nitelikteki bir baglilik ile sonuglanan davraniglara yonelimi ve
orgiitiin amag ve degerler sistemi ile biitiinlesmesidir. C61 (2006) ise yapmis
oldugu arastirmalarda, “Calisanin ait oldugu oOrgiitle biitiinleserek, orgiitiin
ilkelerini, amaglarmni, degerlerini benimsemesinin, orgiitsel kazanimlar igin
caba harcamasinin ve Orglitte kalmayr istemesinin derecesi” seklinde

tanimlamistir (Bayram, 2005, s. 128).

Bayram’a (2005; Akt: Egilmezkol, 2011) gore orgiitsel baghlik
kavrami; c¢alisanlarm orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tiim etkinligi,
cikarlar1 ve basarisiyla biitlinlesme, g¢alisanin Orgiitiine olan tutumu ve

Orgiitiiniin basarili olabilmesi i¢in gdsterdigi ¢aba olarak ifade edilmektedir.

Meyer and Allen orgiitsel baghlik kavramini ilk baslarda duygusal
(affective) baglilik ile devam (continuance) baghligi olarak iki boyutta
incelemiglerdir. Ancak yapmis olduklari ¢alismalarin sonucunda normatif
(normative) baglilik boyutunu da ortaya koymuslar ve oOrgiitsel baglilik
yapisin1 li¢ boyuta genisletmislerdir (Meyer, David, Stanley ve Laryssa;
2002, s.20-52; Wasti, 2000, s.201-224; Akt: Top, 2012, s. 258-272).

Nelson ve Quick (2006; Akt: Gok, 2011), bir kisinin bir orgiitle gii¢lii

bir 6zdeslesme kurmasmi orgiitsel baglilik olarak adlandirmaktadir.
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Grusky (1966; Akt: Gok, 2011), kisinin orgiite olan baginin giicii
olarak tanimlamaktadir. Mowday, Porter ve Steers (1982, s.26; Akt: Gok,
2011) ise orgiitsel baglilig; “Bir kisiyi belli bir orgiitte tutan giiclii bir arzu;
orgiiti gelistirebilmek i¢in olaganiistii ¢aba gOsterme istegi; Orgiitiin
degerleriyle amaglarmi kabullenerek bunlara kosulsuz inanma ve baglanma”

olarak tanimlamaktadirlar.

Becker (1960; Akt: Somuncu, 2008), “Calisanin orgiitte bulundugu
zaman zarfinda gostermis oldugu emek, caba, kazanmis oldugu statii, para
gibi degerleri orgiitten ayrilinca kaybederek biitiin zamanmin bosa gitmis

olacag1 korkusu sonucunda ortaya ¢ikan baglilik” olarak tanimlamaistir.

Orgiit baghligmi, Kundi ve Saleh (1993, s.154; Akt: Gok, 2011),
“Bireysel ve gruplardan ziyade oOrgiitiin c¢ikarlarii onemseme ve onlari

koruyacak sekilde davranma egilimi” olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel baglilik kavraminm i¢inde yer alan kisi, Whyte™m (1956,
s.52; Akt: Gok, 2011) ifadesiyle orgiitsel insan, sadece Orgiitte ¢alismayip
ayni zamanda Orgiite ait olan kisi olarak tanimlanmaktadir. Randal'a (1987,
5.460; Akt: Gok, 2011) gore, orgiit lyesinin en temel ihtiyaci ait olma
duygusudur.

Orgiitsel baglilik bir kisinin belli bir kurumla kimlik birligine girerek
olusturdugu gii¢ birligidir (Northcraft and Neale, 1990, s.464; Akt:
Dagdemir, 2008).

Orgiitsel baglilik, is gorenlerin mensup olduklar1 orgiitlerine olan
baghliklartyla ilgili bir davramig ve Orgiitiin katilimcilarinin 6rgiitiin ve
basarilarmnin siirekliligine, iyiligine olan ilgilerini gosterdikleri devamli bir
stirectir (Luthans, 1992, s.124; Akt: Dagdemir, 2008). Tiim tanimlar

1s181nda, orgiitsel bagliligy, “Calisanlarin baglilik tutumlar1 sonucunda dogan
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davranigsal eylemlerdir.” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Reichers, 1985,

s.468; Akt: Dagdemir, 2008).

3.3. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitlerin hayatlarina devam edebilmesi iiretim faktorleri ile birlikte,
biinyesinde barindirdig1 unsurlariin uyumlu ve sinerji yaratacak sekilde bir
arada bulunmasina ve bu unsurlarm koordinasyonu sonucunda hammaddeyi
isleyerek lriinii veya hizmeti hazirlamasi, s6z konusu {iriin veya hizmeti
belirledigi hedef kitleye zamaninda, tam ve istenilen standartlarda rekabet

istlinliigii saglayacak sekilde sunmasi ile iligkilidir (Dogrul, 2013).

Orgiit bir biitiin ise, calisanlar biitiiniin birer parcasm teskil
etmektedir. Birey veya orgiit tek baslarina anlam ifade etmemekte ve her
ikisi de bir biitiiniin vazgegilmez iki parcasmi olusturmaktadir. Ikisi
arasindaki dengeyi saglayarak karsilikli baghligin  giiclendirilmesi
gerekmektedir (Bozkurt, 2007, s. 5; Akt: Dogrul, 2013).

Orgiitsel  baghlik, is gdrenlerin isten ayrilma niyetlerini,
verimliliklerini ve etkinliklerini acikladig i¢in, is hayatinda dnemli bir yere
sahiptir. Isletmenin, is gdrenlerin drgiitsel bagliliklarmi arttirmak istemesinin
cesitli sebepleri vardir. Orgiitsel baglilik tanim olarak bireyin oOrgiite
katilmasi, sadakati ve orgiitsel degerlere olan inanci gibi kisinin psikolojik
bagliligin1 anlatan unsurlari igerir, bireyin orgiitle biitiinlesmesinin ve orgiite
katilimmin giiciinii yansitir (Giiven, 2006). Orgiitsel baghlik, orgiitsel
basarmin arkasindaki siiriikleyici giictiir (Iscan ve Naktiyok, 2004, s. 186;
Akt: Somuncu, 2008). Bireyin orgiitiin amaglarini sahiplenmesi, bu amag ve
degerlerine baglilik gosterip kabullenmesi, orgiite fayda saglayabilmek icin
daha fazla ugrasma ve orgiitteki varligini devam ettirmek istemesine sebep

olur (Giiven, 20006).
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Calisanlar  orgilite  bagliysa, fikirlerini  0zgilirce  belirtmekten
ka¢inmamaktadirlar, ¢linkii kendi fikirlerinin orgiitiin basarisi i¢in 6nemli

oldugunu diistinmektedirler (Nelson, 1999, s. 16; Akt: Somuncu, 2008).

Orgiitin ~ varhgmi siirdiirebilmesi, bireylerin  orgiite  sadakat
gostermelerine baghdir. Bireylerin bagliliklar1 ne kadar fazlaysa orgiit de o
kadar giiclenir. Genellikle hem oOrgiit hem de calisanlar agisindan orgiite
bagliligm yliksek olmasi pozitif yonde istenilen bir durumdur (Giiven, 2006).
Calisan bagliligi, oOrgiltlerin  maliyetlerini  diistirmekte, karliliklarini
artrmakta ve imajlarmi gili¢lendirmektedir (Gozler, 2007, s.217; Akt:
Somuncu, 2008). Ayrica oOrgiitsel bagliligin olumlu sonuglar1 arasinda
calisanlarin orgiitte kalma siirelerinin artmasi, isi birakma isteginin ve
personel devrinin sinirlh  olmasi, i tatmininin yiiksek olmasi da

bulunmaktadir (Gtiiven, 2006).

Orgiitlerin  kiiresel rekabet ortaminda basarih, giicli, kalici
olabilmeleri, orgiitiin hedefleri i¢in ¢aba sarf eden, etkin ve verimli is
gorenlerin  varligiyla dogru orantiidir. s gorenlerin  bir  Orgiitte
bulunmalarindaki temel sebepleri maddi, manevi yarar saglamaktir. Eger is
gorenler Orgiitten yeterli yarar sagladiklarna inanmiyor iseler, oOrgiitte
kalmak istemeyebilirler. Boyle bir durumda, is gorenlerini kaybetmemek
icin Orgiitiin de baz1 girisimlerde bulunmasi gerekebilir (Dogan ve Demiral,
2009, s. 48). Ciinkii orgiitle 6zdeslesen is gdren Orgiitiin yararini1 kendi
yararindan {istiin tutarak elinden geldigince fedakar davramr. Orgiit ile
Ozdeslesen is goren bulabilmek isverenler i¢cin bulunmaz bir nimettir

(Basaran, 1982, s. 242).

Orgiitsel baghlik, is gdrenlerin drgiitte kalma siirelerinin artmasina ve

orgiitiin hedeflerini daha kolay kabullenmelerini saglayarak (Balay, 2000, s.
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146), orgiitiin rekabet ustiinliigline de katkida bulunmaktadir (Taskin ve
Dilek, 2010, s. 39).

Orgiitsel baglilik diizeyi arttikga calisanlar &rgiitiin amaglarini ve
degerlerini daha ¢ok benimseyecekler bununla birlikte orgiit icin gosterilen
caba artacak ve Orgiitte kalma istegi artacaktir (Aven, Parker ve Evoy, 1993,

s. 64; Akt: Dagdemir, 2008).

Orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlarin diger calisanlara oranla daha
uyumlu, doyum orani yiiksek, iiretken, yiiksek sadakat ve sorumluluk
duygusuyla c¢alismakta olduklar1 ve bunlarin da Orgiitteki maliyetlerin
azalmasmi sagladiklar1 belirlenmistir. Orgiitsel baglilig1 giiclii ¢alisanlar,
orgiitiin amag ve degerlerini kendileri ile 6zdeslestirmekte, emir ve talepleri
gonilli bir sekilde yapmakta, orgiitiin kurallarinin birer gereklilik {izerine
olusturuldugunu ve bu kurallara uymanin Orgiitiin devamlilig1 agisindan
Onem arz ettigi inanciyla hareket etmektedirler. Bu calisanlar resmi is
tanimlarinda belirtilen davranislarin ve beklentilerin ¢ok iistiinde bir ¢aba
ortaya koymakta ve Orgiitiin liyesi olarak kalma konusunda kararlilik

gostermektedirler.

Orgiitiin amaglarma baglilik, belli bir roliin basarismi niteliksel ve
niceliksel bakimdan yiikselterek devamsizlikla isgiicii devrinin azalmasini
saglamig; bununla birlikte is gorenleri, orgiitsel yagam ve iist seviyede sistem
basaris1 i¢in gerekli goniillii aktiviteleri gergeklestirmeye tesvik etmistir
(Albayrak, 2007, s. 45).

Orgiitsel baghlik, érgiitiin varligini siirdiirebilme ihtiyaglarinin temel
etkenlerinden ve de sonul amaglarindandir. Temelde oOrgiitsel bagliligin,
calisanlarin davraniglarma etkisiyle ilgili olarak dort cesit ciktidan soz

edilmektedir (Balci, 2003, s.28):
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i. Orgiitiin ama¢ ve degerlerine kendilerini adayan c¢alisanlar, drgiitsel

faaliyetlere aktif bir sekilde katilirlar.

ii. Kendilerini orgiite adamis olan ¢alisanlar, genel olarak orgiitte kalmak,

orglitiin amaglarina ulagmasina katkida bulunmak isterler.

iii. Orgiitsel bagllikla isten ayrilma arasinda tutarh ters bir iligki

bulunmaktadir.

iv. Is tatmini, isten ayrilmanin baslangicinda énemli bir belirleyiciyken,
zamanla baglilik, isten ayrilmanin is tatmininden daha gii¢li bir

belirleyicisi olmaktadir.

Is gorenlerin orgiitiin amaglarmi1  ve degerlerini kabullenerek
gelistirmis olduklar1 baglhlik, 6nemli ve uyarilmasi zor bir giidiidiir. Boyle
bir giidiillenme basarildigindaysa, devamsizlikla isten ayrilma niyetleri
azalacak; sistemin basaris1 igin ¢alisma, yaraticiik ve verimlilik

arttirilabilecektir.

Orgiitiin basarisini kendi basarisi ile dzdeslestirmis is gorenlere sahip
olmak, oOrgiit agisindan O6nemlidir. Agiklanan bu o6zellikler, is gorenlerin
orgilitsel bagliliklarmi arttirabilek amaciyla orgiitlerin neden bu kadar ¢ok
cabaladiklarim1 ve bu konudaki arastirmalarin nigin arttigin1 agiklar

niteliktedir (Agiroglu Bakir, 2013).

Is gorenlerin baghliklarini arttirabilmek ve 6rgiitten ayrilmalarini
onleyebilmek icin oOrgiitler yiikselme sansi verme, licret artisi, degisik
ozendiriciler sunma, gerektigi zamanlarda cezalandirma gibi farkli 6nlemler
almaktadirlar. Dogal bir durumdur ki her 6rgiitiin is gérenlerin ayrilmasina
gosterdikleri tepki bir degildir. Bazilar1 is gorenlerinin ayrilmasindan pek

etkilenmez iken; bazilariysa ciddi derecede etkilenebilirler. Uzmanlasmis is
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giicline ihtiya¢ duyan orgiitler is gorenlerin orgiite baglanmalarina daha ¢ok

onem vermektedirler (Basaran, 1982, s. 241-142).

Orgiitsel baglihgin git gide dnem kazanmasinda ve bu konuyla ilgili
aragtirmalarin  artmasinda asagidaki hususlar iizerinde durulmaktadir
(Bayram, 2005, s. 126; Boylu, Pelit ve Giiger, 2007, s. 56; imamoglu, 2011,
s. 14; Ozsoy, 2004; Akt: Agiroglu Bakir, 2013) :

e Orgiitsel bagliligin, istenilen ¢alisma davranisiyla olan iliskisi,

e isten ayrilma sebebi olarak, orgiitsel baglhiligin is tatmininden daha

etkili oldugu sonucuna ulasilmast,

e Yiiksek oOrgiitsel baglihga sahip calisanlarin, diisiik olan ¢alisanlara

gore performanslarinin daha iyi olmasi,

e Orgiitsel baglihgin, kurumsal etkililigin faydal bir gdstergesi olmast,

e Orgiitsel baglihgin, is gorenlerdeki fedakarhig: artirryor olmasi.

Orgiitsel agidan baghiligin énemli goriilmesinin nedenleri olarak da su

noktalar (Balay, 2000) vurgulanmaktadir (Karatas ve Giiles, 2010, s. 75):

e Isten ayrilma, devamsizlik, kendini geri ¢cekme ve is bulmak icin

yapilan etkinlikler,

e Is tatmini, ise baglanma, moral, performans gibi tutumsal, duygusal ve

biligsel yapilar,

e Bagimsizlik, sorumluluk, katilim, gorev anlayis1 gibi i goérenlerin

islerine ve rollerine iliskin 6zellikler,
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e Is gorenlerin kisisel dzellikleri,

e Kisilerin sahip olduklar1 oOrgiitsel baglhilik kestiricileriyle oOrgiitsel

bagliligin yakindan iligkisidir.

Arastirmalar (Balay, 2000, s. 80; Bayram, 2005) bireysel degiskenler
kadar (yas, cinsiyet, deneyim, vb.), Orgiitsel degiskenlerin (iicret, giivenlik,
liderlik, adalet, yonetsel destek, vb.) de orgiitsel baglilik tizerine etkisi

oldugunu gostermektedir.

3.4. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik kavrami birden fazla faktdrden etkilenmesine ragmen
ayni zamanda ¢ogu ¢alisanin davranislarinin sebebini de olusturur. Literatiirii
inceledigimizde, orgiitsel baghlig: etkileyen faktorlerin siiflandirilmasi ¢ok
cesitlilik gostermektedir. Bunlar1 dort grupta inceleyen arastirmacilar,
goriiniirlik, aciklik, davranislarm geri doOniistiiriilemezligi ve bizi
davraniglarimiza baglayan irade olarak belirlerken, ge¢mis is yasantilariyla
deneyimleri bireysel, demografik, orgiitsel, gorevsel, durumsal faktorler
basliklar1 altinda incelemistir (Dolu, 2011).

Mowday and arkadaslar1 (1982; Akt: Kervanct F., 2013) ise, bagliligi
etkileyen faktorleri bireysel, Orgiitsel ve diger faktorler olarak
gruplandirmistir. Bu faktorler bir is gorenin ise basladiktan sonra 6rgiite olan
baglhihigint iki tiirlii etkileyebilir: Orgilite baglayabilir ya da Orgiitten
uzaklastirabilir.  Orgiitlerin, is gdrenlerinin  orgiitlerine  baglhliklarmi
arttiracak veya azaltacak faktorlerin farkinda olmalar1 6nemli bir husustur

(Gtiven, 2006)
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Diger Faktorler

ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN
FAKTORLER

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler

Yas Isin Niteligi ve Onemi

Cinsiyet Yonetim ve Liderlik Tarzi

Medeni Durum
Kidem

Egitim Durumu

Rol Belirsizligi ve
Catigsmasi

Karar  Alma  Siirecine
Katilma

Ucret Diizeyi

Takim Caligmasi1

Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel Odiil

Orgiitsel Adalet

Orgiitsel Giiven

Sekil 3.1 Orgiitsel Baghligi Etkileyen Faktorler

3.4.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerle Orgiitsel baglillk arasinda giicli  bir iliski

bulunmaktadir. Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, kidem ve

egitim durumu gibi kriterler olarak ele alinmistir (Balay, 2000).

3.4.1.1.Yas: Bireysel faktorlerle ilgili en 6nemli degiskenlerden birisi

calisanlarin  yasidir  ve  genelde hizmet

stiresiyle ~ beraber
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degerlendirilmektedir (ince ve Giil, 2005, s. 65-66). Hizmet siiresi ile yas
degiskeninin genelde ayni yonli iliskiye sahip olduklari soylenebilir. Yasi,
orgiitsel baglilik ile beraber ele alan birgok arastirmada, yasm baglilik ile
dogrusal bir iliski igerisinde oldugunu ve is gorenin yasiyla birlikte

bagliliginin da arttigini gosteren sonuglar elde edilmistir (Dolu, 2011).

Orgiite yillarm1 vermis, yasi ilerlemis olan calisanlar, gerek is bulma
olanaklarmin azalmig veya kalmamis olmasi, gerek orgiitten ayrilmanin
kendilerine karsilayamayacaklar1 6l¢iide maddi ve manevi sonuglar getirecek
olmasi, gerekse de Orgiitte kalmay1 ahlaki bir gereklilik olarak goriiyor
olmalar1 nedeniyle oOrgiitteki yasantilarini  devam ettirme egilimi

sergilemektedirler (Dogrul, 2013).

Meslek hayatma yeni baslayan is goOrenlerin Orgiitlerine olan
baghliklar1 ise yash is gorenlerinkine gore daha diisiiktiir. Bunun sebebi
isteki tatminsizlik ya da daha iyi bir is bulabilme umudu olabilmektedir.
Fakat; yas ilerledikce, alternatif is bulma imkéanlar1 da azaldigindan dolay1
kisilerin sahip olduklar1 islere daha ¢ok baglanarak psikolojik baglhliklarinda
da artis olabilmektedir (Eren, 2001, s. 272).

Hrebiniak ve Alutto (1972) heniiz mesleklerine ve orgiite ¢cok fazla
yatirim yapmamis olan gen¢ calisanlarin, mesleki basarilar1 daha ¢ok
gelismis yaslt calisanlar kadar Orgiitlerine baghlik duymadiklarmi one
stirmiiglerdir. Ayrica, Blau ve Lunz (1998)’a gore ise hangi meslekten olursa
olsun gen¢ ve az doyumlu calisanlarin, i birakma egilimleri daha yiiksek

diizeydedir (Balay, 2000, s.56).

Angle ve Perry, yaptiklar1 arastrrmada yas ilerledikce oOrgiitsel
bagliligin arttigi, yas ilerledik¢ce alternatif veya farkli egitim alma
imkanlarmm azaldigi, buna istinaden de c¢alisanlarm, orgiitlerine

bagliliklarmin arttig1 yorumunu yapmslardir (Keles, 2006, s. 56).
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Meyer and Allen ise, yasla orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi farkli
yorumlamiglardir. Bu yorumlardan biri; ¢alisanlarin Orgiitte kalnan siire
arttikca, so6z konusu siireye paralel olarak orgiitteki kazanimlarinin artacagi,
digeri ise calisanlarin uzun siire Orgiitte kalmalar1 ile ortaya c¢iktigina

inandiklar1 psikolojik baghliktir (Keles, 2006, s.56).

Rowden (2000) ise, isten ayrilmanin maliyetinin yliksek oldugunu
anlayan calisanlarin Orgiitlerine ve islerine daha c¢ok baglanacaklarmi
belirtmektedir. Kirel (1999, s. 115-136; Akt: Dolu, 2011)’in yaptigi
arastirmaya gore gen¢ calisanlarm islerini daha eglenceli bulduklari, yash
calisanlara gore daha istekli calistiklari, Orgiitlerine baghliklarinin daha
yiiksek oldugu belirlenmistir.

3.4.1.2.Cinsiyet: Toplumda kadina ve erkege farkli gorevler
yiklenmekte, bu da is hayatinda kadinin ve erkegin davranislarma
yansimaktadir. Dolayis1 ile ¢calisma yasamina ve ige bakis agilarinda farklilik
olusturmaktadir (Yildiz, 2013). Orgiitsel baglihik literatiiriinde, cinsiyetin
orgiitsel baglilik ile iligkisi konusunda tam olarak bir fikir birligi
saglanamamustir. Arastirmacilar, farkli sebepler gostererek erkeklerin veya
kadinlarin Orgiitlerine daha c¢ok baglilik gosterdiklerini iddia etmislerdir
(Samadov, 2006, 5.92-94).

Mowday, (1998, s. 389) kadinlarin orgiitsel bagliliklarinin, erkeklere
gore daha fazla oldugunu ifade etmistir. Buna neden olarak da, kadinlarin
orgiitte sahip olduklar1 pozisyonu elde etmek icin erkeklerden daha ¢ok
engel astiklar1 ve bunun kadin calisanlarin orgiitsel baghiliklarimi erkek

calisanlar agisindan daha 6nemli kilmasi olarak agiklamistir.

Powell ve Meyer ise kadin ¢aliganlarm isten ayrilmalarinin maliyetinin

daha yiliksek oldugunu sdylemistir. Mathieu ve Zajac ise, yaptiklari
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arastirmaya dayanarak, cinsiyet ve Orgiitsel baghlik arasinda tutarli bir

iliskinin olmadigini s6ylemislerdir (Akpnar, 2007, s. 77).

Kadmlarin orgiitsel baghliklarinin erkeklere gore daha disiik oldugu
tezini savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri goriislerinin baslica nedenleri
ise kadinlarin ailesel rollere erkeklere kiyasla daha fazla 6nem vermesi, bu
nedenle Orgiitsel gorev, rol, kariyer beklentilerine yeterince zaman
ayirmamalart ve baghlik gosterememeleridir. Bunun yaninda is yagaminda
kadinlara yonelik olumsuz tutumlar, is-aile stresi, rol ¢aligmasi, kiiltiirel yap1
gibi faktorler de kadinlarm is yasamindaki bagliliklarmi etkileyebilmektedir
(Samadov, 2006, s. 92-94). Ayrica giiniimiizde modern is hayatinin getirdigi
toplumsal ve kiiltiirel yapidaki yeni anlayis sekilleri, kadmlarm is
hayatindaki etkinliklerini ve girisimciliklerini 6nemli boyutta etkileyerek
cinsiyet faktoriiniin orgiitsel baghiliga olan etkisini tartismali bir noktaya

getirmistir (Basyigit, 2006, s. 45).

3.4.1.3. Medeni Durum: Calisanlarin medeni durumlari, orgiitsel
baglilig1 etkileyen bireysel faktdrlerdendir (Dolu, 2011). Ince ve Giil medeni
durumun Orgiitsel baglilig1 gelistirmede ¢ok dnemli bir degisken oldugunu

kabul etmektedirler (Cetinel, 2008, s.67).

Yeni bir is teklifi alan bekar kisiler, diizenli hayatlar1 olmamalar1 ve
sorumlulugunu tasidiklar1 kisi sayis1 daha az oldugu ig¢in, evli olanlara
kiyasla daha girisken ve cesaretli davranabilirler. Bu nedenle bekarlarin
hayatlarmmda bir is degisikligi yapmalar1 evlilerden daha kolay olacaktir
(Cengiz, 2000). Evlilerin, ailelerine kars1 maddi ve manevi sorumluluklar1
oldugundan dolay1 yatirimlarimi kaybetmeyi ya da issiz kalmayir goze
alamayacaklar1 varsayilmaktadir (Dolu, 2011). Dolayisiyla evlilerin orgiitsel
bagliliklarmin, sorumluluklarindan dolayr bekarlara oranla daha yiiksek

olacagini belirtmek miimkiindiir (Cengiz, 2000).
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Cengiz (2000) tarafindan yapilan arastirmaya gore, evli erkeklerin
orglitsel baglilik diizeylerinin evli kadinlarinkinden daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasindaki en biiyiik etkense
evliligin, erkeklerin hayatin1 daha diizenli hale getirirken, kadinlarin is
yukiiyle sorumluluklarmi artirdigini dolayisiyla da evli kadmlarin orgiitsel

bagliliklarmi azaltt1g1 diisiiniilmektedir.

3.4.1.4Kidem: Orgiitsel bagliligi etkileyen bir diger faktdr ise
kidemdir. Uzun yillar boyunca calisan bir kisinin Orgiitiin degerlerini,
amaglarim1 ve kiiltiiriini daha fazla benimseyerek calistigi ve Orgiite
baghligmin ¢aligsma siiresi kisa olan ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu

sOylenebilir (Y1ildiz, 2013).

Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda is gorenlerin kidemi ile Orgiitsel
baghlik diizeyi arasindaki iliskinin pozitif oldugu, bagka bir ifadeyle, is
gorenlerin kidemleri arttikga Orgiitsel baglilik diizeyleri de yiikseldigi
sonucuna varilmistir (Oz, 2009). Ciinkii ¢alisilan siire arttikca drgiitten elde
edilen kazanglar da artmaktadir. Calisma siiresi, orgiite ve kisinin kendisi
icin yapmis oldugu bir yatmrim olarak diisiiniildiigiinde; c¢alisan, Orgiitten
ayrildiginda, yapilan yatrim ile yeni Orgiit arasinda kiyaslamada
bulunacaktir. Sonu¢ olarak ¢alisanin, yapmis oldugu yatmrimlari
kaybetmemek icin orgiite olan bagliliginin daha ¢ok artmasi beklenmektedir

(ince ve Giil, 2005, s.67).

Allen and Meyer, orgiit icerisinde zaman gegtikge statii artigiyla
birlikte memnuniyet diizeyinin artmasinin drgiitsel baglilikla kidem arasinda

pozitif yonlii bir iligkinin oldugunu séylemislerdir (Keles, 2006, s. 59).

Genel olarak yapilan ¢aligmalar orgilitsel baglilik ile hizmet siiresi ve

dolayisiyla kidemle arasindaki iliskinin pozitif yonlii oldugunu ortaya koysa
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bile bunun hizmet siiresi ve kidemin Orgiitsel baghiligi direk olarak

etkilemedigini savunan ¢aligmalar da bulunmaktadir (Dolu, 2011).

3.4.1.5.Egitim Durumu: Calisanlarin egitim diizeyleri ise Orglitsel
baghlig1 belirleyen diger bir degiskendir (Ince ve Giil, 2005; Akt: Biilbiil,
2007, s. 30). Egitim durumu, c¢alisanlarin is hayatina bakiglarmni ve
beklentilerini etkileyen dnemli bir faktordiir (Cakir, 2011). Egitim durumu
ve oOrgltsel baghlik arasindaki iliski ters yoOnliidiir. Calisanlarin egitim
seviyeleri arttikca, Orgiitiin gerceklestirebileceklerinden veya
karsilayabileceklerinden daha fazla beklentileri olugmaktadir. Bununla
birlikte egitim seviyesi arttik¢a alternatif is imkanlar1 olanagi da buna paralel

olarak artis gostermektedir (Samadov, 2006, s. 92-94).

Sosyoekonomik kosullarin izin verdigi 6l¢iide egitimlerini tamamlamis
kisilerin bakis agilari, egitim seviyesi digerlerine gore daha diisiik olan
kisilere gore farkliliklar gostermektedir (Cakir, 2011). Egitim ve bilgi
seviyesi arttikca inisiyatif kullanmak, sorumluluk almak, daha 6zgiir kararlar
vererek uygulama imkani artmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin tekdiizelik ile
bikkinlik hissiyatlarmi ortadan kaldirarak iglerini sahiplenmelerine kolaylik
saglamakta, meydana gelebilecek olan rahatsizliklar1 ve devamsizlik

durumlarmi azaltmaktadir (Eren, 2000, s. 68).

Yiiksek egitim diizeyine sahip bireyler is hayatina hemen atilmak
yerine, daha uzun siireli egitimin maliyetine katlanarak, kazan¢ saglamay1
bir stireligine erteledikleri icin, egitimlerinin karsiliginda nitelikli isgiicii
olarak calisma hayatma baslamaktadirlar. Alinan egitimin karsiligi olarak,
bu kisiler egitim i¢in harcadiklar1 paranin ve zamanin iicrete ve diger calisma
kosullarma yansimalarin1 talep etmektedirler. Egitim seviyesi yiiksek
bireyler i¢in is hayati, para kazanmanin yam sira, toplumda yiiksek bir
statliyle itibarli bir ise sahip olma, sosyal iliskileri gelistirmek i¢in imkanlar

saglayan bir ara¢ olarak goriilmektedir (Cakir, 2011).
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Bununla birlikte, egitim seviyesi yiiksek olan birinin ¢alistig1 orgiite
olan devamlilig1 mesleki kariyerini gelistirmeye yoneliktir, baska bir ifade
ile kendi ¢ikarlar1 6rgiitiin ¢ikarlarinin dniindedir. Dolayisi ile yiiksek egitim
seviyesinin orgilitsel baglilig1 azaltacag: diisiiniilmektedir (C6l ve Giil, 2000,
S. 291-306). Bununla birlikte, egitim seviyeleri daha diisiik kisilerin,
gelecekte egitim almayi planlamayan veya egitimleriyle ilgili belirsizlik
yasayan kisilerin  Orglitsel baghlik diizeylerinin yiiksek olacagi
bulgulanmustir (Ince ve Giil, 2005).

Ayrica, literatiirde egitim diizeyi ile orgiitsel baghlik arasindaki negatif
iliskiyi destekleyen arastirmalar bulunmasima ragmen bazi arastirmacilar s6z
konusu iliskinin yeterince gli¢lii olmadigina dair sonuglara ulagsmislardir. Bu
nedenle orgiitsel baghlik ile egitim diizeyi arasindaki iliskinin de agik

olmadig1 soylenebilir (Cetinel, 2008, s. 67).

3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is hayatiyla ve orgiitle iliskili deger ve kavramlari
icermektedir. Orgiitsel baglihig1 etkileyen orgiit ici faktorler; isin niteligi ve
Oonemi, yonetim ve liderlik tarzi, rol belirsizligi ve catigmasi, karar alma
stirecine katilma, orgiitsel ddiiller, {licret diizeyi, takim calismasi, Orgiitsel
odil, orglt kiltlirti, Orglitsel adalet ve Orgiitsel giiven olarak

sekillenmektedir. Simdi bu faktorleri sirayla inceleyelim (Y1ildiz, 2013).

3.4.2.1. Isin Niteligi ve Onemi: Is goren i¢in isin tamimi ve niteligi
onemlidir. I gorenin yaptig1 isle ilgili bilgiye sahip olmasi, gorev ve
sorumluluk bilinci, isin gerekleriyle ilgili yetki sahibi olma, hem is géren
hem de orgiit acisindan &nemli bir konudur. Is goren igin isin 6nemi,
kendisine verilen yetki ve sorumluluklarin artmasi, baska ifade ile yetke

sahibi olmasi, Orgiite olan baghligini etkilemektedir. Yaptig1 igin is goren
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icin anlam kazanmasi bagliligi arttirr iken, dis ¢evrede de yaptigi isin
Ooneminin anlagilmasi, i gorenin hayatinda orgiite yonelik sadakatinin de

bununla birlikte artacag ifade edilmektedir (ince ve Giil, 2005).

3.4.2.2. Yonetim ve Liderlik Tarzi: Williams and Hazer (1986)
orgiitsel baglilik ile liderligin birbirleriyle iligkili oldugunu tespit etmislerdir
(Ince ve Giil, 2005, s.73). Orgiitlerde yoneticilerin ydnetim ve liderlik
tarzlary, bireyin Orgiitsel hedeflere ve degerlere olan bagliliklarini
etkilemektedir (Abraham, 1997). Yonetici, isin nasil yapilacagini ve is igin
secilecek calisani belirleyen ve orgilitsel sosyalizasyonunu saglayan, isin
calisan tarafindan daha onceden belirlenmis standartlara gore yapilmasini
takip ve kontrol eden, siireg ile ilgili geri beslemeyi ortaya koyan ve basari
ile tamamlanmasin1 saglayan kisidir. Orgiitlerde yoneticilerin ortaya
koyduklar1 tutum ve davranislar, ¢calisanlarin orgiit ile 6zdeslesmesini ve
orgiitsel degerlere olan baghiligin1 dogrudan etkilemektedir (Keles, 2006, s.
66).

Liderin ¢alisanlar ile ayni dili konusmasi da; ¢alisanlarin liderin deger
yargilarinin farkma varmalarmi saglayabilir. Bu farkindalik sayesinde,
calisanlar bu yargilara kars1 daha pozitif tavirlar sergileyebilirler (Rowden,

2000, s. 30-35).

Yoneticilerin ¢alisanlarina yaklagimlar1 ne kadar baskici ne kadar
kontrolcii olursa, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleriyle yeni fikirler
iiretmeleri de o derece engellenecektir (Ince ve Giil, 2005, s. 73). Bununla
birlikte yoneticilerin katilimci ve paylagimct bir tavir sergilemeleri bireyin
memnuniyetini arttiran ve bagliligin1 pekistiren 6nemli bir belirleyicidir
(Abraham, 1997). Konu iizerine yapilan arastirmalara bakildiginda esnek ve
katilimc1 yonetim bigimi Orglitsel baghiligi pozitif bicimde etkiler iken,
otokratik yonetim tarzi c¢aliganlarm orgiite olan bagliligini azaltmaktadir

(Sen, 2008, s. 59).
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Orgiitte yer alan calisanlarin érgiit yonetiminde bulunduklar1 konum,
calisanlarmn orgiitsel bagliligmi etkileyen bir diger unsurdur. Orgiitsel
baglilik, orgiitte uygulanan politikalar, yonetimin astlara olan davranislari,
orgiit ici fiziki ¢alisma kosullari, ¢alisanlarm birbirleriyle iliskileri gibi

bir¢ok unsur sonucunda olusur (Yiiceler, 2009, s. 455).

Ayrica, liderlik davranislarinin; digerlerini etkileme, vizyon yaratma,
rol model olma, siire¢ yonlendirme, cesaret verme bakimindan ¢alisanlari
etkilemekte oldugu ve yoneticilerin katilimer liderlik tarzlarinm, Orgiitsel
baghligr olumlu yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Duygulu ve Aban,
2011).

3.4.2.3. Rol Belirsizligi ve Catismasi: Rol, stres kaynaklari
literatiirinde rol belirsizligiyle rol ¢atismasi olarak iki farkli sekilde
incelenmektedir (Akar ve Yildirim, 2008, s. 100). Rol belirsizligiyle rol
catigmasinin Orgiitsel baglilik ile olan iliskisiyle ilgili bir¢ok arastirma
yapilmistir (Akt: Ince ve Giil, 2005). Rizzo vd. (1970)’ye gore rol
belirsizligi, kisilerin isleriyle 1ilgili kendilerinden beklenenlerin agik
olmamasi1 durumunu, rol g¢atismasiysa kisilerin orgiit i¢inde algiladiklar1
rolleriyle kendilerinden beklenen roller arasindaki uyumsuzlugu ifade eder
(Akar ve Yildirim, 2008, s. 100). Ozetle rol belirsizligi, gorev, yetki ve
sorumluluklarm orgiitte kesin ¢izgilerlerle belirlenmemis olmasinin orgiitte

yarattig1 durumdur (Balay, 2000; Akt: Ozcan, 2008, s. 21).

Bazi arastirmacilar baglilik ile bu iki degisken arasindaki iliskinin
negatif oldugunu diisiinmektedirler. Agarwal and Ramaswami'ye gore, rol
belirsizliginin duygusal baglihiga dogrudan, olumsuz bir etkisi varken, rol
catigmasininsa herhangi bir etkisinin olmadigini sdylemislerdir. Hastenian

and arkadaslartysa rol belirsizligiyle orgiitsel baglilik arasinda olumsuz; rol
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acikligiyla orgiitsel baglilik arasindaysa olumlu bir iliski oldugunu ortaya
koymuslardir (Akt: Ince ve Giil, 2005).

3.4.2.4. Karar Alma Siirecine Katilma: Bir orgiitteki i gorenlerin,
temsilcileri araciligiyla o orgiitte alinan tiim kararlara soz veya oy hakkiyla
katilmalaridir. Is gdrenin kararlara katihmmin, drgiite baglihg1 giiclendirme
yoniinde de etkisi oldugu vurgulanmaktadir. Kararlara katilim sadece fikir
sormak anlaminda degil, deger verilen fikirlerin uygulamasmin yapildiginin
isgoren tarafindan da goriilmesinin saglanmasiyla etkili olur ve bu durum
isgbrenin performansina ve ¢aligma arkadaslariyla olan iligkilerine de olumlu

yonde yansir (Dicle, 1980).

3.4.2.5. Ucret Diizeyi: Orgiitte ve sosyal hayatta c¢alisanlarin
statiilerini belirleyen bir unsur oldugu i¢in Orgiitsel baglilikta 6nemli bir
unsurdur (Balay, 2000, s. 68). Balay (2000)’a gore iicretler 6rgiit tarafindan
saglanan 6nemli bir unsur olup, isin ¢ekiciligini belirlemekte; calisanlara
yapilan fazla 6demeler, genel olarak daha st diizeyde orgiitsel baghlikla

sonuc¢lanmaktadir.

Yapilan bir calismada iicret diizeyinin isten ayrilmada en Onemli
nedenlerden biri oldugu ileri stiriilmiistiir. Diistik ticretler, is gorenleri daha
iyi olanaklar1 aramaya zorlamaktadir. Boyle durumlarda is goren, kendisini
ise baglhh hissetmemekte, isinin gecici oldugunu diistinmek zorunda
kalmaktadir. Bununla birlikte de flicreti diisiik islerde calisanlarin devir

oranlar1 daha yiliksek olmaktadir (Eren, 2001, s. 271).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir diger faktdr de calisanlarin iicret
dagilimindaki adaleti algilama bigimleridir. Ucret, isten ayrilmada énemli bir
faktordiir ve ticret politikasmi adil, dengeli algilayan ¢alisanlarin
bagliliklarmin yiiksek olacagi bilinmektedir. Terfi imkanlari, emekli maasi,

saglik imkanlar1 gibi orgiitlerdeki iicret dis1 maddi odiiller de oOrgiitten
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ayrilindiginda kaybedilecek olmasindan dolay1 baghlig: arttiric1 6zelliktedir
(Arslan, 2008).

3.4.2.6. Takim Calismasi: Takim calismasi, birka¢ katilimcinin isin
bir kismini yaptig1 fakat kisisel dneminin, biitiiniin verimliligi karsisinda
ikinci plana atildig1 bir ¢alismadir (Sen, 2008, s.61-62). Orgiitsel baghlik ile
ilgili literatiir incelendiginde, takim tyeligiyle orgilitsel baghlik arasinda

olumlu yonde bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Kama, 2005).

Takim caligmalarinda, calisanlar birbirlerinin gii¢lii taraflarindan
faydalanir ve birbirinin zayif taraflarini orterler. Karsilikli destek yiiksek
seviyededir. Ortam seffaf ve gliven doludur. Kisiler birbirlerini dinlerler ve
birbirlerinin katkilarma giivenirler (Sen, 2008, s.61-62). Calisanlarin karar
alma stirecine katilmalari, kendilerine deger verildiginin bir gostergesi olarak
algilanmakta, orgiit icerisindeki statiilerinin gliclenmesini saglamakta ve

orgiitsel baglilhigin artmasina katkida bulunmaktadir (Kama, 2005).

3.4.2.7. Orgiit Kiiltiir: Orgiit kiiltiirl, orgiitte ¢alisanlarin
davraniglarma yon veren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve

aligkanlik sistemi olarak tanimlanabilir (Dinger, 1998, s. 271-272).

Orgiit kiiltiirii is gorenlerin &ncelikleriyle drgiitiin amaglar1 arasmda
koprii gorevi gorerek orgiitsel baglihgi etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii
calisanlarin kimlik duygularmin gelisimini saglayarak, orgiitsel hedeflere
katilimlarin1  destekleyerek  orgiitsel bagliligin  olusmasmi1 ya da

kuvvetlenmesini saglamaktadir (Ince ve Giil, 2005; Akt: Ozcan, 2008, s. 20).

Balay’a gore orgiit kiiltiirii, islerin yapilis sekilleriyle orgiitii etkileyen
ozelliklerin is gorenlerce paylasilan algilarini igermektedir (Balay, 2000, s.
142).
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Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlar arasinda aitlik duygusunun gelismesine
katkida bulunarak, c¢alisanlarin Orgiitsel hedeflere dahil olmasmna ve
birliktelik duygusunun giiclenmesine destek olmaktadir. Orgiitiin kendi
kiiltiirline uygun amag¢ ve politikalar gelistirmesi, c¢alisanlarda siirekli bir

orgiitsel baglilik tutumu yaratilmasini saglamaktadir (Tiryaki, 2005).

Erdem (2007) ile Lok ve Crawford (2004) yaptiklar1 arastirmalarda

orgiit kiiltiirlinlin 6rgiitsel baghlig: etkiledigini ortaya koymuslardir.

3.4.2.8. Orgiitsel Odiil: Orgiitsel &diiller, baglilik konusunda hayati
bir rol oynamaktadir. Odemeler, iicret dis1 yan gelirler, taninma, terfi, bir is
ya da projeye baslayip bitirme sorumlulugu ya da daha esnek denetleme gibi
gayri sahsi odiiller de ¢alisanlarin baglilik duymalarinda etkili olmaktadir
(Balay, 2000).

Orgiitsel odiiller ve calisanlar1 ddiillendirme, orgiitler icin ¢alisana
deger verdigini ve ¢alisanin yaptig isi takdir ettigini gdstermenin bir aracidir

(Cetinel, 2008, s.73).

Calisanlarin is ortaminda sergiledikleri performans sonucu olumlu
davraniglarmim odiillendirilmesine yoOnelik ¢alismalar ile ¢alisanlarin
isteklerini ve sorunlarmi kolaylikla yoneticilerle paylasabildigi bir ortamin
yaratilmasi icin gergeklestirilen ¢aligmalar, ¢alisanlarin is tatminlerini ve
orgiitsel bagliliklarmi arttrmaktadir (Isler ve Ozdemir, 2010, s.139).
Glinlimiizde yetenekli calisanlar1 elde tutmanin en 6nemli aracinin para
olmadigr ayn1 zamanda da ¢alisanlarm iyi yaptiklart islerin fark edilerek
takdir edilmesini bekledikleri unutulmamalidir. Bunlar1 yapabilen ve kisileri
ihtiyaglar1 dogrultusunda motive edebilen yoneticilerin ¢alisanlarini
yanlarinda tutma sansmin diger yOneticilere oranla daha yiiksek olacagi

asikardir (Keles, 2006, s.64).
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3.4.2.9. Orgiitsel Adalet: Yonetimin karar ve uygulamalarmni is
gorenlerin nasil algilandigiyla ilgili olan Orgiitsel adalet, Orgiitsel baglilik
iizerinde etkili olan baska bir unsurdur (Ozcan, 2008, s.21). Orgiitsel adalet,
orgiitlerde c¢alisan bireylerin Orgiitte elde ettigi kazanimlarla, baska
orgiitlerde  benzer durumda olanlarin elde ettikleri kazanimlari
karsilastirmasi ve karsilagtirmalarin sonucunda orgiitiiyle, yoneticileri ve isi

ile ilgili olarak gelistirdigi tutumlardir (Cihangiroglu, 2011, s. 53).

Orgiitte yer alan calisanlar, kendileri ile orgiitteki diger calisanlar:
karsilagtirirlar (Altinbas, 2008, s.14). Kurallarin herkese esit uygulanmasini,
iicretlerin esit O0denmesini, izinlerde esit haklara sahip olmayi, sosyal
olanaklardan esit bir sekilde yararlanma beklentisi igerisindedirler. Eger
adalet calisanlar tarafindan adil olarak algilanirsa, diisiik iicret alinsa dahi

orgiitsel baglilik saglanabilecektir (Ozdevecioglu, 2004).

Bununla birlikte, Orgiitteki kurallarm  yonetici-calisan  ayrimi
yapilmaksizin uygulanmasi ve bireyler arasindaki etkilesim de adalet

algilamasinda 6nemli bir unsurdur (Altinbas, 2008, s. 15).

Yapilan caligmalar etkisiz degerlendirme, kurallarin uygulanmasinin
bir kesim iizerinde yogunlasmasinin ¢alisanlarin adalet algilarini
zayiflattigmi, bunun sonucunda da c¢alisanlarin Orgiitsel baglhliklarmin
azaldigini, Orgiitten ayrilma ve alternatif is arama egilimi sergilediklerini

gostermektedir (Samadov, 2006, s. 106).

3.4.2.10. Orgiitsel Giiven: Calisanlarin o6rgiitlerine  duyduklar1
givenden, ig¢ten ve normatif baghlik diizeyleri etkilenir. Giiven
duyuldugunda, hem o6rgiitiin sahip oldugu degerlere ortak olarak orgiitiin bir
pargast olmay1 istemekte hem de orgiitiin bir iiyesi olarak karsilikli giiven

duyuldugundan sorumluluk haline gelmektedir (Akpinar, 2007).
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3.4.3. Diger Faktorler

Bu grupta yer alan faktorler, bireyin calismaya bakisini etkileyen
toplumsal faktorler, bireyin yasadigi iilkenin ekonomik kosullar1 ve krizler,
calisma yasamimni diizenleyen is¢i ve igverene bir takim sorumluluklar

yiikleyen hukuksal faktorler ve piyasadaki is olanaklaridir (Balay, 2000).

3.5. Orgiitsel Baghihigin Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik ile ilgili, birgok arastrmaci farkli yaklasimlarda

bulunmuslar ve sonug olarak ta 6rgiitsel bagliligi li¢ grupta incelemislerdir:

i.  Tutumsal baghlik,
ii.  Davranigsal baglilik
iii.  Coklu baghlik yaklasimlari (Dolu, 2011).

Orgiitsel bagliligm bu sekilde gruplanarak incelenmesinin sebebi,
orgiitsel davranig¢ilarla sosyal psikologlarin konuya farkli bakis agilariyla
yaklasmalarmdan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel davranis¢ilar tutumsal
baglilik iizerine yogunlasirken, sosyal psikologlar ise davramigsal bagliliga
odaklanmiglardir (Giil, 2003, s.77). Mowday’in siniflandirmasi baglilik
konusundaki ayrimi ilk kez ortaya koymustur ve diger simiflandirmalar da

sirayla incelenecektir (Cakinberk ve Demirel, 2010).

3.5.1. Tutumsal Baghhk

Tutumsal  baghhgr  “Kisi ile  oOrglit arasindaki  bagin
degerlendirilmesiyle olusan orgiitsel bakis agis1 ya da orgiite duygusal bir
yonelme” olarak tanimlayan Mottaz (1989), kisinin Orgiitte kalma veya

orgiitten ayrilma egiliminin de bu davranigla agiklanabilecegini
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belirtmektedir (Akt: Ince ve Giil, 2005, s. 27). Asagida tutumsal baghlikla

ilgili kabul goren yaklagimlardan bazilar1 agiklanmaya ¢alisiimustir.

3.5.1.1.Mowday’in Siniflandirilmasi

Mowday orgiitsel baglhiligi tutumsal (duygusal) baglhilikla davranissal

baglilik olmak iizere iki baslik altinda incelemistir.

3.5.1.1.1. Tutumsal (Duygusal) Baghhk Yaklasimlari: Tutumlar,
kisileri belirli davraniglara yonelten egilimlerdir (Can, 1997, s. 15). Baghlik
ise, 1g gorenlerin ¢aligma ortamimi degerlendirmesiyle olusan ve is goreni

orgiite baglayan duygusal bir tepkidir (Meyer and Allen, 1991, s. 62).

Orgiitsel davranis arastirmacilar1 tarafindan kullanilan duygusal
baglilik kavrami, is gorenlerin 6rgiitleri ile olan iligkilerine odaklanmaktadir.
Is gorenlerin degerleriyle hedeflerinin, orgiitiin degerleri ve hedefleriyle
uyumlu olmasi gerekmektedir (Meyer and Allen, 1991, s. 62; Akt: Findik
M., 2011).

Genellikle bu tiir baghliklar, is gorenin orgilitiiyle biitiinlesmesinin,
orgiite katilmmnin giicii olarak ifade edilmektedir (Mowday, Steers and

Porter, 1982, s. 225). Bu ifadenin ii¢ 6nemli unsuru bulunmaktadir:

i.  Orgiitiin deger ve hedefleri ile biitiinlesme
ii. Isleilgili faaliyetlere yiiksek katilim,

iii.  Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu (Bayram, 2005, 5.129).

3.5.1.1.2. Davramgsal Baghhk: Sosyo-psikolojik bakis acisma

dayanmaktadir. s gorenlerin daha once yasamis olduklari deneyimleri,
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orgiite olan uyumlar1 Orgiitlerine baglanma siireciyle ilgilidir. Ayrica is
gorenlerin belli bir orglitte uzun siire kalmalariyla olusan sorun ve bununla
nasil basa ¢iktiklariyla iligkili bir kavramdir (C6l, 2006). Davranissal
baglhilik, Orgiitlerden ziyade, i gorenlerin davraniglarina ydnelik
gelismektedir. Ornegin; is goren bir davramsta bulunduktan sonra bazi
nedenlerden dolayr davranisini siirdiirmekte ve zaman gectikge siirdiirdiigii
bu davranisa baglanmaktadir. Bir siire sonra bu davranisa uygun ya da onu
hakli ¢ikartacak tutumlar gelistirerek davranisin tekrarlanma ihtimalini

arttirmaktadir (Meyer and Allen, 1991, s.62).

3.5.1.2. Etzioni'nin Siniflandirilmasi

1961 yilinda Etzioni, 6rgiitsel baghligin siniflandirilmasi ile ilgili ilk
calismalar1 yapmistir. Etzioni, baghlik kavrammi {i¢ bashk altinda

toplamistir (Etzioni, 1966, s,46).

3.5.1.2.1. Ahlaki Baghhk: Ahlaki baglilik, olumlu yonliidiir, orgiitsel
hedeflerin calisan tarafindan taninmasi ve igsellestirilmesi ile ilgilidir

(Zangaro, 2001, s.15).

3.5.1.2.2. Cikara Baghhk: Orgiitle orgiitiin {iyeleri arasindaki
aligveris iliskisini temel almaktadir. Olumlu veya olumsuz yonlii olabilir,

calisanin orgiite katkilar1 karsiliginda orgiitten elde edecekleri onun baglilik

durumunu ifade eder (Swailes, 2002, s. 157).

3.5.1.2.3.  Yabancilastiner  Baghhk:  Bireysel  davraniglar
sinirlandirildiginda olugmakta ve orgiite karsi olumsuz bir yonelimi ifade
etmektedir. Kisi, psikolojik olarak orgiitiine baglilik hissetmemekte ancak
tiyeligine devam etmektedir. Bireylerin oOrgiitte kalma nedeni baska
seceneklerinin olmadigini hissetmeleridir (Balay, 2000, s. 19-20; Bayram,
2005, s. 129-130).

52



3.5.1.3. Kanter'in Siniflandirmasi

Kanter (1968) orgiitsel baghiligi, “Katilimdan gelen bir kazangtir,
prestij ve istikrarli caliyma c¢evresi kaybi gibi oOrgiitten ayrilmanin
maliyetidir.” seklinde tanimlamaktadir (Liu, Chiu and Fellows, 2007, s.
570). Orgiitler, sosyal sistemler olarak belli isteklere, ihtiyaclara ve
beklentilere sahiplerdir. Is gorenler orgiitlerini severek, uyum gostererek,
orgilitlerine sadik olarak ve kendilerini Orgiitlerine adayarak saglayabilirler

(Kanter, 1968, s.499-517).

3.5.1.3.1. Devamhhk Baghhgi: Calisanlarin kendilerini Orgiitiin
stirekliligi i¢in adamalaridir. Calisanin birakmas1 durumunda biiyiik kayip
olarak hissedecegi birikmis fedakarliklar ve yatmrimlar gibi ekonomik
sebeplerden kaynaklanir. Birey, c¢alistigi orgiit i¢in bir¢ok fedakarhk
yaptigindan tiyeligini siirdiirmek zorunda kalmaktadir (Balay, 2000, s.19-20;
Bayram, 2005, s.129-130).

3.5.1.3.2. Birlesme Baghhg: Orgiitteki sosyal gruplarm bir pargasi
olmaktan kaynaklanan baghliktir. Boyle gruplarda grup i¢i ¢ekismelere ve
kiskangliklara az rastlanmasi, grup bilincinin ve birligininse yiiksek olmasi
beklenmektedir. Boyle bir durumda gruplar, disardan gelen, varliklarini
tehdit eden giiclere karsi, tiyeler arasindaki birlikle beraberligi koruyabilecek
kadar giigleneceklerdir (Swailes, 2002, s.158).

3.5.1.3.3. Kontrol Baghhgi: Calisanlarin davraniglarmai istendik yonde
sekillendirebilmek i¢in ¢alisanlarin 6rgiitiin normlarina baglh hale gelmesidir
(Kanter, 1968, s.501), 6rgiitiin kurallariin ve degerlerinin ¢alisanlarin kendi
hareket ve islerini izlerken yararli bir rehber olarak gérmeleri sonucu kontrol
baglilig1 ortaya ¢ikar (Swailes, 2002, s.158).
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3.5.1.4. O'reilly ve Chatman'in Siniflandirmasi

O’Reilly and Chatman orgiitsel baghligi, “Calisanlarin oOrgiitlerine
kars1 duyduklar1 psikolojik bag” olarak tanimlamakta ve ii¢ grupta ele
almaktadir (Balay, 2000, s. 22-23). Kisiyle oOrgiitii arasindaki psikolojik
bagin gelisimini saglayan en Onemli etken Ozdeslesmedir. Kisi, orgiitiin
amag ve degerlerini kabullenerek bunlarla 6zdeslesir ve orgiitiin bakis agisini
kabullenerek kendisine uyarlama derecesi oOrgilite olan bagliligini

yansitmaktadir (O'reilly and Chatman, 1986, 5.492).

3.5.1.4.1. Uyum baghhgi: Baglilik, paylasilan degerlerden dolay1
degil, belli odiilleri kazanabilmek amaciyla olusmaktadir. Bu baglilik

tiirtinde, 6diiliin ¢ekici, cezaninsa itici olmasi s6z konusudur (Balay, 2000, s.

22-23).

3.5.1.4.2. Ozdeslesme baghhgi: Baglilik, digerleri ile tatmin edici bir
iligki kurabilmek ya da kurulan bu iligkinin devamimi saglayabilmek icin

olugmaktadir. Boylelikle is goren, bir gruba ait olmaktan dolay1 gurur duyar

(O'reilly and Chatman, 1986, s. 492).

3.5.1.4.3. lgsellestirme baghhg: Birey ile orgiitiin degerlerinin
birbiriyle o6rtiismesidir. Is gorenin sahip oldugu degerler ile &rgiitiin
degerlerinin uyusmasi ve Orgiitiin degerlerinin kendisine i¢sel 6diil

sagladigini algilamasidir (O'reilly and Chatman, 1986, s. 493).

Balay (2000, s.23), uyum boyutunun 6diil-maliyet degerlendirmesini
vurgulayarak kisiyi aragsal algilara; Ozdeslesme ile igsellestirme
boyutlarininsa, orgiitiin  beklentilerine yonelik sonuglara yonelttigini

belirmektedir.
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3.5.1.5. Penley ve Gould'un Siniflandirmasi

Bu yaklasim Etzioni’nin (1988, s. 48-49; Akt: Agiroglu Bakir, 2013)
iic boyutlu (ahlaki, ¢ikarci, yabancilastirict) baghlik yaklasimina
dayanmaktadir; ancak onlar sadece ahlaki (moral) ve c¢ikarci (hesapgi)
baglilik {izerinde durmuslardir. Ise diiskiinliik, mesai disinda ¢alisma, eve is
gotiirme gibi kavramlar ahlaki bagliliga uyar iken; kendini sunma,
uistlerinden daha fazla sorumluluk isteme, kendini gosterme cabasi gibi
tutum ve davranislarsa c¢ikarci baglilikla agiklanmaktadir (Akt: Ince ve Giil,
2005, s. 36-38).

3.5.1.5.1. Ahlaki Baghhk: Orgiitiin hedeflerini kabullenerek onlarla
Ozdeslesmeye dayali bir baghlik tiirtidiir. Birey kendisini 6rgiite adayarak,
Orgiitiintin ~ basaris1  i¢in  kendisini sorumlu hissederek  orgiitiinii

desteklemektedir (Penly and Gould, 1988, s. 47).

3.5.1.5.2. Cikara Baghhk: Is gorenlerin gostermis olduklar
katkilarmin karsilig1 olarak alacaklar1 ddiillere ve tesviklere dayali bir
bagliliktir. Orgiit, belli ddiillere ulasabilmek igin arag olarak gdriilmektedir
(Penly and Gould, 1988, s. 47).

3.5.1.6. Allen ve Meyer'in Simflandirmasi

Orgiitsel baglilhigm temeli iki énemli kavrama dayanmaktadir. Bu
kavramlar; sadakat ile orgiitte kalabilme egilimidir. Sadakat, gorev ve
sorumluluk bilincine dayanan, bir Orgiit ile Ozdesleserek duygusal

sorumluluk hissetme manasma gelir. Orgiitte kalma egilimiyse duygusal bir
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yakinlik ile i gorenin Orgiitiin iiyesi olarak kalmak istemesi seklinde

aciklanabilir (Uygur, 2007, s.73-74).

1984 yilinda Meyer and Allen, yapilan arastirmalarin 1s1ginda bagliligi,
“duygusal baglilik” ile “devam baglilig’” olmak iizere iki boyutta ele
almiglardir. 1990 yilina gelindiginde ise “normatif baglhlik” olarak
adlandirilan iiglincii bir boyutu daha eklemislerdir. Sonug olarak {i¢ boyutlu
“Orgiitsel Baglilik Modeli” ni (Three Component Model of Organizational
Commitment) gelistirmiglerdir (Allen and Meyer, 1991, s.63). Meyer and
Allen (1991) arastirmacilarim bagliligir orgiite karsi duygusal yOnelimin,
orgiitten ayrilmanin maliyetinin ve orgiitte kalmanin ahlaki zorunlulugun
yansimasi olarak bulmus ve bu farklar1 onaylamak ve aciklamak {izere onlar1
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak etiketlendirmislerdir (Singh,

Gupta and Venugopal, 2008, s. 63).

Meyer and Allen’in deyisiyle kuvvetli duygusal baglhliga sahip is
gorenler istedikleri i¢in, kuvvetli devam bagliligina sahip is gorenler
gereksinim i¢in, kuvvetli normatif bagliliga sahip is gérenlerse dyle olmasini

istedikleri i¢in Orgiitte kalirlar (Solinger, Olffen and Roe, 2008, s.71).

3.5.1.6.1.Duygusal Baghhk: Duygusal baghlik, literatiirde en ¢ok ele
alinan baglilik tiiriidiir. Is hayatna iliskin duygusal tepkiler ile yakindan
iligkili olup, ise daha ¢ok sarilma, ¢aligma arkadaslarindan, is ile meslege

olan bagliliktan saglanan tatminle alakalidir (Balay, 2000, s.73).

Duygusal baglilik, is gorenlerin orgiitin amaglariyla degerlerini
kabullenmelerini, orgiitiin yarar1 i¢in olaganiisti ¢aba gostermelerini

icermektedir (Y1ildirim, 2002, s. 56).

Yiiksek duygusal bagliliga sahip is gorenler, ekonomik nedenleri

gormezden gelerek, sadece Orgiitlerinin temsil ettigi degerleri uygun
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bulduklari, onun misyonunu ger¢eklestirmesine yardimci  olmak
istediklerinden dolay1 orgiitte kalmay: istemektedirler. Boyle durumlarda
orgiitiin performanst 6n planda oldugundan, kisi orgiitiin basarisini1 ya da
zararmi kendininmis gibi kabullenmektedir. Bu nedenden dolay1, orgiitlerin
is gorenlerinde en ¢ok gergeklesmesini istedikleri baglilik, duygusal baglilik
tiiridiir (Ince ve Giil, 2005, s.40).

Is gorenlerin duygusal baglliklarinin saglanabilmesi, drgiit icerisinde
baz1 faktorlerin bulunmasima baghdir. Baglhlikla ilgili yapilan arastirmalarin
cogunda, Allen and Meyer’in ileri siirdiigii is gorenlerin duygusal
bagliliklarini etkileyen faktorler temel alinmaktadir (Allen and Meyer, 1990,
s.17-18):

i. Isin zorlugu: Orgiit igerisinde is gdrene verilen islerin genellikle cekici
veya heyecan verici olmasi,

ii. Roliin agikhigi: Orgiitiin, is gdrenden beklentilerini acik bir sekilde
ortaya koymasi,

iii. Amacin agikhigi: 1s gdrenin, orgiitte yaptig1 gorevleri hangi amagla
yaptiginin agik olmasi,

iv. Yonetimin onerilere agikligi: Ust yonetimin, astlardan gelecek olan her
tiirlii 6neriye agik olmalari, onlara deger vermeleri,

V. Is gorenler Arasindaki Uyum: Orgiitteki is gorenlerin birbirleriyle
yakin ve samimi iligkilerinin olmasi.

vi. Esitlik ile adalet: Orgiitsel gorevler ile kaynaklarm dagitimmda
adaletli olunmasi,

Vii. Kigisel onem: 1s gorenin yapmis oldugu isin orgiitiin hedeflerine
onemli katkilar sagladigi yoniindeki duygularinin gelismesini
desteklemek,

viii. Katilim: s gorenin, drgiitle ve is ile ilgili her tiirlii konuya ve karara

katiliminin saglanmast.
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ix. Geri bildirim: Is goérenin, performans: hakkinda devamli olarak
bilgilendirilmesi,
X. Orgiitsel giivenirlik: Is gorenlerin, Orgiitin s6z verdikleri seyleri

yapacaklarina goniilden inanmasi,

3.5.1.6.2. Devam Baghhg: Orgiitten ayrilmanmn maliyetlerini goz
oniinde bulundurmakla alakalidir (Meyer and Allen, 1991, s.67). Lamsa and
Savolainen’ e (1999, s.36) gore devam baghligl, “Orgiitten ayrilmak
maliyetli olacagindan orgiit iyeliginin siirdiiriilmesi durumudur.” olarak
tanimlamaktadir. Bu maliyetler iki farkli sekilde olusmaktadir. Ilki, is
gorenlerin calistiklar1 orgiitte bulunduklar1 siire ne kadar uzunsa, Orgiitten
ayrildiklar1 zaman feda edecek olduklar1 kisisel yatirimlar da (emeklilik
planlari, tesvik edici oOdiiller, kideme dayali oOdiiller, ...) o kadar fazla
olmaktadir. Orgiitten ayrilmanin maliyetini arttiran ikinci faktor ise alternatif
is imkanlarmin bulunmamasidir. Is gdrenler, kendilerine gdre baska is
olanaklarmin azligmma inandiklarinda, Orgiitsel baghliklar1 daha da
yiikselecektir. Bundan dolay1 is goren, istemese bile orgiitte calismaya

devam etmek zorunda kalabilecektir (Tolay, 2003, s.40).

Devam bagliligi, bir is gorenin orgiitte bulundugu zaman zarfinda
harcamis oldugu emek, zaman ve ¢abayla edinmis oldugu statii, para gibi
kazanimlarin1 orgiitten ayrildiginda, kaybetme korkusuyla olusan baglilik
tiiriidiir (Yalein ve Iplik, 2005, s. 398). Baska bir deyisle, is gdrenin
orgiitteki yatirimlar1 (kidemi ile yararlanmalari), oOrgiitten ayrilmanin
maliyetlerini astyor ise, is gorenin Orgiitsel bagliligi artacaktir (Balay, 2000,
s. 22). Sonu¢ olarak, devam baghliginda temel olan orgiitte kalma
ihtiyacidir. Is gorenlerde devam bagliligmin olusumuna yardimei olan kisisel
ve oOrgiitsel faktorler bulunmaktadir ve asagidaki sekilde 6zetlenebilecektir
(Allen and Meyer, 1990, s.18):
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i. Yeteneklerin transferi: Is gorenin, yeteneklerini ve deneyimlerini,

baska bir orgiite transfer edebilmesidir.

ii. Egitim: Is gorenin almis oldugu egitimin baska bir orgiite faydali olup

olmamasidir.

iii. Kendisine yatinm: Is gdrenin cabasmin ve zamanmin biiyiik bir

kismini orgiite vermis olmasidir.

iv. Emeklilik primi: is gorenin, érgiitten ayrildiginda basta emeklilik primi
olmak {izere hak etmis oldugu bircok kazanimi kaybetme

korkusudur.

V. Alternatif is imkdnlari: Is gdrenin, orgiitten ayrildiginda, benzer veya

daha 1iyi bir i bulma durumu.

3.5.1.6.3. Normatif Baghhk: is gorenlerin orgiitlerine kars1 hissetmis
olduklar1 sorumluluk bilincini gostermektedir (Cirpan, 1999, s.71). Normatif
baglilik, is gorenlerin yiiksek normatif baglilik duygusuyla orgiitte kalmay1
stirdiirmek istemeleridir (Meyer and Allen, 1991, s. 67).

Bireyin ahlaki degerler ve gorev duygusu nedeniyle kurumda kalmay1
segmesi, bunun uygun ve isabetli bir karar oldugunu diisiinmesi halidir

(Meyer and Allen, 1991).

Normatif bagllik, is gorenin orgiite girmeden dnce (ailevi ve kiiltiirel
sosyallesme) ve Orgiitte bulundugu siirece (Orgiitsel sosyallesme)
yasantilarinin sonucu olarak Orgiitte kalmayla ilgili hissettigi normatif

baskilardan etkilenmektedir (Allen and Meyer, 1990, s.4).

Normatif baglilikta birey, kisisel ¢ikar ve yarar saglama amaci ile
degil, yaptiklarini dogru ve ahlaki agidan degerli buldugu icin belli eylemleri

sergileme egilimindedir. Is gorenlerin rgiitlerine duyduklar: baglilik, kisisel
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yararlar1 i¢in bdyle davranmalari istendiginden kaynaklanmaktadir (Balay,

2000, 5.22).

Is gorenlerin orgiitte kalmalariyla ilgili sorumluluk duygularmni ifade
eden normatif baglilikta baslica neden zorunluluktur. Bunun i¢in de, is
gorenlerin Orgilitlerine baglilik hissetmelerinde, yaptiklarmin dogru ve etik
olduguna inanmalar1 etkilidir. Boyle bir baghlik tiirii, i3 gérenin Orgiitiine
kars1 sorumluluklarinin ve yiikiimliiliiklerinin olduguna inanmasi ve bundan
dolay1 da kendisini orgiitte kalmak zorunda hissetmesine dayalidir. Ozetle,
normatif baglilikta ig goren, orgiitiine sadakate 6nem vermekte ve bu konuda

etik olarak zorunluluk hissetmektedir (Yal¢m ve Iplik, 2005, 5.398).

Normatif baglilik, is gérenin orgiitiine sadik olmasinin uygun olacagini
vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin sonucu olarak gelisim gdsterir ve
orgiitte kalmanm etik ve dogru oldugunu kabule dayanan sorumluluk
bilincini ifade eder (Allen and Meyer, 1990, s.1-18).

Brown’a (2003) gore, is gorenlerde olmasi gereken baglhilik tiirleri

sirastyla duygusal, normatif ve devam baglihigidir (Boylu, Pelit ve Giiger,
2007, 5.58).

Normatif bagliligi etkileyen faktorleri Allen and Meyer (1990, s.18) su
sekilde siralamustir: ¢alisanlarin karakteri, bireysel ve ailesel yasantilari,

kiiltiir ve sosyallesme siiregleridir. Ug baglhlik boyutunun da ortak yonleri
bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s.423).

i. Is gorenlerin rgiitleri ile iliskilerini yansitmaktadir,

ii. Orgitte kalmayr isteme Kkarariyla psikolojik bir  durumu

yansitmaktadir,
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iii. Bireyle oOrgiit arasinda, orgiitten ayrilma olasiligini azaltan bir bagin

olusumuna neden olmaktadir.

3.5.2. Davramssal Baghhk Yaklasimlan

Orgiitsel davranis arastirmacilarmm “tutumsal baglilik” ifadesine
karsilik, sosyal psikologlar “davranigsal baglilik” ifadesini kullanmislardir.
Bu kavram, baghligin disa vurumu olarak da incelenebilir. Davranigsal
baglhlik, bireylerin ge¢miste elde etmis olduklar1 deneyimlerle orgiite
sagladiklar1 uyuma gore orgiitlerine baglanmalar: siireciyle alakalidir (Ince

ve Giil, 2005, 5.48).

Davranigsal yaklasim, Orgiitsel baglhilikla ilgili ilk arastirmay1 yapan
Becker (1960, s. 32-40) tarafindan gelistirilmistir. Becker’ in yaklasimi
orgiitsel baghligt ekonomik bir temele dayandirmis ve baghligin
“davranigsal” yoniline odaklanmistir. Literatiirde “yan bahis kurami1” olarak

bilinmektedir.

Meyer ve calisma arkadaslarma gore (2002, s.9) davranigsal baglhlik,
kisilerin belli bir orgiitte uzun siire kalmalar1 sorunu ve bununla nasil basa
ciktiklariyla ilgili bir kavramdir ve orgiitten ziyade kisinin davranislarina
yonelik olarak gelismektedir. Literatiirde, davranmigsal baglilikla ilgili

Becker'in yan bahis yaklagimi ile Salancik'in yaklagimi bulunmaktadir.

Davranigsal bagliligin temsilcileri olarak kabul goren Becker ve
Salancik'i kiyaslarsak; Becker orgiitsel bagliligr is gorenin kazanimlariyla
agiklayip, bu kazanimlari bir yatirim olarak degerlendirmistir; Salancik ise,
orgiitsel bagliligin devam ettirilmesinin yatirimlara degil, is gorenle Grgiit

arasindaki baga dayali oldugunu savunmustur (Yavuz, 2008, s.83).
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3.5.2.1. Becker'in Yan Bahis Yaklasim

Becker bagliligi, “Bireyin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranig
dizisiyle, o davramiglar ile dogrudan ilgisi bulunmayan ¢ikarlari
birlestirmesi” olarak tanimlamistir. Baska bir ifadeyle, bireyin tutarli bir
davranis  dizisini  sonlandirdigi zaman kaybedecegini  diisiindiigii
yatirimlardan dolay1 bu davranis dizisini stirdiirme egilimidir. Bu yaklagimin
hangi smiflandirmada degerlendirilecegiyle 1ilgili goriis ayriliklar

bulunmaktadir (ince ve Giil, 2005, 5.51-52).

Genel egilim “davranigsal baglilik” bashigi altinda degerlendirmek olsa
da, Allen and Meyer (1984) kendi ¢alismalarinda bu yaklagimi tutumsal
baghlik bashgi altinda incelemislerdir. Arastirmacilara gore, bir Orgiitten
ayrilmanin farkina varilmasi, is goérenin orgiit ile olan iliskisinin psikolojik
boyutunu yansittig1 i¢in tutumsal bir nitelik gostermektedir. Bundan dolay1
Allen and Meyer (1990), orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetler iizerine
kurulu yan bahis yaklagiminin tutumsal bagliligin icinde degerlendirilmesi

gerektigini savunmaktadir (Ince ve Giil, 2005, 5.49-51).

Becker’ a gore (1960), is gorenlerde baglilik olusturan dort yan bahis
kaynag1 bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s.51-52):

i. Toplumsal beklentiler: Birey, toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlarindan dolay1 davraniglarini siirlayan bazi yan
bahislere girebilir. Sik sik is degistirenlere toplum tarafindan

giivenilmemesini 6rnek olarak gdstermek miimkiindiir.

il. Biirokratik diizenlemeler: Kurumun biirokratik diizenlemeleri bireyi
kurumda tutabilir. Ornegin, ayrilmas1 durumunda kaybedecegi bazi

yasal haklar, kisiyi orgiitte kalmaya itebilir.
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iii. Sosyal etkilesimler: Birey, baskalari ile iliski igerisindeyken kendisiyle
ilgili bir disiincenin yerlesmesini saglar ve bu disiincenin

bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglar gostermek zorundadir.

iv. Sosyal roller: Bazen bireyler mevcut rollerine dylesine alismislardir ki,

baska bir role uyum saglamalar1 pek olas1 degildir.

3.5.2.2. Salancik'in Yaklasim

Salancik ‘e (1977, s.64-69) gore baghlik, bireyin gegmis davranis ile
faaliyetlerinin bireyi zamanla Orgiite daha fazla daha az dlgilide
baglamasindan kaynaklanir ve kisinin eylemlerine bagli olmasi durumunda

ortaya cikar.

Davranigsal baglilik ise, insanlarin tutum ve davranislar1 arasindaki
tutarliligr korumak istemeleriyle agiklanmaktadir (Sears ve arkadaglari,
1988, s.176). Tutumlarla davramslar arasinda tutarsizlik oldugunda kisi
gerilim hissetmektedir. Hissedilen gerilimi azaltabilmek igin, ¢elisen tutum
ve davranislardan birini digeri ile uyumlu hale gelecek sekilde degistirmek

gerekmektedir (Giindogan, 2009, s.58).

Bu yaklasimda davranislarin kisitlayiciligini, dolayist ile bagliligin
derecesini gosteren dort dzellik bulunmaktadir (Olgiim Cetin, 2004, 5.103):

i. Kesinlik: Davraniglarin gozlemlenebilir olmasidir.

ii. Tersine cevrilebilirlik: Bazi davraniglar denenir ve uygun degillerse
birey fikir degistirip yeni bir davranista bulunur. Baglhligi ¢ok
etkileyen bir 6zelliktir.

iii. Irade: Bu kavram insanm davranis ve yaklasimlarni ¢ok

etkilemektedir. Bireyin se¢imleri, harekete ge¢mek i¢in disaridan
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gelen talepler, dirtiller ve diger faktorlerin etkisi, iradenin
derecesinin belirleyicileridir.

iv. Genellik: Bu 6zellik davranisi sosyal yapiya baglar. Sosyal yapi i¢erisinde

az ya da ¢ok belli bir sinirlandiriciliga sahip olan genellik faktoriiniin

davranislar {izerine dogrudan bir etkisi vardir.

3.5.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Orgiit ortaminda is gorenler, etkilesim iginde bulunduklar1 icin
birbirlerinden farkli gruplara karsi ¢oklu baglhlik gelistirebilirler. Bu duruma
ornek olarak, ¢alistiklar1 6rgiite ve bir sendikaya baghlik gdsteren is gérenler

gosterilebilir (Balay, 2000, s.28-29; ince ve Giil, 2005, s.53-55).

Coklu baglhlik yaklagimi, is gorenlerin oOrgiitlerine, mesleklerine,
miisterilerine, yoOneticilerine ve mesai arkadaslarina farkli derecelerde

baglilik gostereceklerini kabul etmektedir (Reichers, 1985, 5.467).

Yapilan arastirmalarm sonucunda yoneticilerle is goérenlerin, Orgiit
iiyelerinin ¢oklu rol yonelimlerinin farkinda olduklar1 ortaya konulmustur

(Balay, 2000, s.28-29; Ince ve Giil, 2005, s.53-55).

Coklu baghlik yaklasimi, herkesin birbirlerinden farkli derecelerde
baglilik duyabileceklerini tahmin etmektedir. Bu sebeple, bir kisinin
orgiitiine baglilik sebebi, kaliteli {riinlerin makul fiyattan piyasaya
stiriilmesiyken, baska bir kisinin baglilik sebebi ise orglitiin ¢alisanlarina
gostermis oldugu yakin ilgidir (Reichers, 1985, s.467). Bu yaklagim tiirlinde
orglitsel baglilik, orgiitii olusturan cesitli i¢ ve dis etkenlere bagliliklarin
toplam1 olarak kendisini gostermektedir. Bireyler, orgiitiin i¢ cevresini
olusturan yoneticilere, mesai arkadaslarina, referans gruplarina, orgiitiin dis
gevresini olusturan miisterilerine, mesleki kuruluslara, sendikalara, topluma

farkli bagliliklar gosterebilmektedirler (Dolu, 2011).
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3.6. Orgiitsel Baghihgin Sonuclar

Baglilik derecesine gore olumlu veya olumsuz olabilmektedir.
Orgiitsel amaglar akilc1 ve kabul edilebilir olduklarinda, yiiksek diizeyde
baglhlik etkili davraniglarla sonuglanabilmektedir. Bununla birlikte amaclar
kabul edilebilir degil ise, i3 gorenlerin yiiksek diizeydeki bagliligi, orgiitiin
dagilmasini hizlandrabilmektedir (Balay, 2000, s.83).

Orgiitsel bagliligm sonuclariyla ilgili yapilan ¢alismalarda elde edilen

en dnemli sonuclar sunlardir:

e Yiiksek bagliliga sahip is gorenlerin yenilikler ile yaraticiliga daha ¢ok
katkida bulunduklari,

e Orgiitlerine faydali olabilmek ve orgiitiinii daha etkin kilabilmek
amaciyla daha fazla ¢alismaya hazir olduklari, daha iyi performans

sergiledikleri, is giicii devrinin daha az oldugu yoniindedir (Kamer,
2001).

Randall (1987), orgiitsel baghlikla ilgili yapmis oldugu arastirmada
bagliligin calisana ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini
incelemistir ve ortaya cikan ii¢ c¢esit Orgiitsel baglilik kavrami asagida

basliklar halinde incelenmektedir (Varoglu, 1993).
3.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Bagliligin diisiik diizeyde olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde olumlu veya olumsuz sonuglar olusturabilmektedir (Dogan ve Kilig,
2007, s.37-61). Bu baglilik diizeyinde bireylerin kendilerini orgiite bagl
hissedecekleri giiclii tutum ve egilimler yoktur (Kog, 2009, 5.205).
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Orgiitlerine olan baghliklar: diisiik is gorenler, bireysel gorev ile ilgili
cabalarda geri olduklar1 gibi, grubun bagliliginin saglanmasinda da ilgisiz ve
isteksizdirler (Randall, 1987, s.463). Diisiik orgiitsel baglilik sonucunda
orgiitte meydana gelen séylentilerin, itirazlarin ve sikayetlerin artmasi, orgiit
ismine zarar gelmesi, miisterinin giiveninin kaybedilmesi, yeni durumlara
uyum saglanamamasi, gelir kaybi1 gibi olumsuz durumlar olusabilir (Bayram,
2005, s.135). Diger taraftan bakilacak olursa, diisiik diizeyde oOrgiitsel
baglilik olumlu sonuglar da yaratabilir. Orgiitsel bagliliklar diisiik kisilerin
alternatif is olanaklar1 arayisi igerisinde olmalarmmi1 ve dolayisiyla insan
kaynaklarinin daha etkili kullanimini saglayabilir. Ayrica Orgiit, mevcut
durumlardan memnuniyetsiz olan ¢alisanlardan gelen informal sikayet ve
itirazlar1 zamaninda degerlendirebilirse; uzun donemde kendisine agir
sonuglar getirebilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Blau and Boal,

1987; Akt: Balay, 2000, s.85-86).

3.6. 2. Inmh Orgiitsel Baghhk

Is gorenin deneyiminin giiglii, ancak orgiitsel 6zdeslesmeyle baglhiligin
ise tam olmadig1 baglilik tiiriidiir. [lmli baghilik diizeyine sahip is gorenler,

sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi c¢ikarak, bireysel

kimliklerini korumak istemektedirler (Randall, 1987, s.463).

Orgiite 1lmh diizeyde baglilik gdsteren is gorenler galismaya isteklilik
diizeyleriyle orgiitiin  beklentilerinin dengelenmesinde bazi sorunlar
yasayabilecekleri gibi kariyer ve terfi alma firsatlar1 sinirlanacaktir. Bu

baglamda oOrgiitsel etkiliginin azalmasi s6z konusu olabilir (Balay, 2000,
5.88-89).

Olumlu yanlarint diislinecek olursak; isletmeye baghlik diizeyi

arttikca, personelin sadakat ve gorev duygular1 da artmaktadir. Buna paralel
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olarak personelin aidiyet, giivenlik ve etkinlik duygularint da artirmaktadir

(Ozdevecioglu, 2004).

3.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek diizeyde oOrgiitsel baglilik; orglit tarafindan istenilen bir
durumdur. Orgiit agisindan yiiksek diizeyde baglhilig1 olan ¢alisanlar, giivenli
ve sabit iggilicii olma 6zelligi gosterirler. Bu calisanlar 6rgiitiin amaclarmni
isteyerek kabul eder ve orgiit i¢in daha fazla ¢aba gosterirler (Sahin, 2007).
Bu baglilik diizeyi is gérene, mesleki basar1 ve iicret doyumu saglayabilecegi
gibi oOrgiit, calisanin sadakatine kars1 onu yetki devriyle {ist pozisyonlara
getirerek ddillendirmektedir (Balay, 2000, s.89). Her ne kadar orgiit yiiksek
diizeydeki verimlilik ve sorgusuz sadakatten faydalansa da, bazi1 durumlarda
de yaraticiligin yok olmasi, is dis1 iliskilerdeki stres ve gerilim, zorla uyum
saglama, insan kaynaklarinin etkin kullanilamamasi gibi olumsuz sonuglari

da beraberinde getirmektedir (Randall, 1987, s.466).
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4.ISTEN AYRILMA NIYETI

Is gorenlerin isten ayrilma niyetleri, uzun yillardir arastirmacilarla
akademisyenlerin ilgi odaginda olan konulardan bir tanesidir (Sahin, 2011).
Isten ayrilma niyeti is gorenlerin geri cekilme davranislarindan birisi olarak
Oon plana ¢ikmakta, “Kisinin Orgiitten uzaklagmasi, yeni bir is arayisina

girmesi” olarak tanimlanmaktadir (Moore, 2000, s. 145).

Ayrilma istegi, i gorenlerin Orgilitlerini terk etmek istemelerinin
derecesinin gostergesidir (Martin, 1979, s.316). Ayrilmayi, bir orgiitii terk
etmek, fiziksel manada orgiitten ayrilmak olarakta tanimlamak miimkiindiir
(Mobley, 1982, s.111). Literatiirde, isten ayrilma niyetiyle ilgili yapilan

tanimlar asagidaki gibidir:

“Isten ayrilmanm en onemli habercisidir.” (Tett and Meyer, 1993,
s.259).

“Is gorenlerin gelecek bir zaman diliminde orgiitlerinden ayrilma
ihtimalini kisisel olarak hesaplamalaridir.” (Vandenberg and Nelson, 1999,
s5.1315).

“Orgiitii terk etme konusunda bilingli karar vermek ya da buna niyet
etmektir.” (Bartlett, 1999, s.70; Carik¢1 ve Celikkol, 2009, s.160).

“Bireyin kendi inisiyatifiyle sosyal bir sistemden ¢ikma egilimidir.”

(Gaertner, 1999, 5.479).

“Is gorenlerin, istihdam kosullarmdan tatmin olmadiklarinda

gosterdikleri yikic, aktif bir eylemdir.” (Rusbelt vd. ,1988, s.599).
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“Gergek devamsizligin 6n belirtisidir, Orgiitlere 6nemli Olgiilerde

maliyet getirmektedir.” (Karatepe ve digerleri, 2006).

“Bir orglitte caligan i gorenin yakin bir gelecekte isi birakmasi ile

ilgili diislincesi veya niyetidir.” (Mobley, 1982).

Price and Mueller (1981, s.546) “Kisinin oOrgiitteki varligin1 devam

ettirip ettirmeme olasilig1” olarak tanimlamaktadirlar (Blau, 1988, s.21- 22).

Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmanin en dnemli belirleyici unsurudur
(Ajzen and Fishbein, 1980). Is gdrenin ise girmesiyle ayrilmas: arasindaki
stire bir dongii olarak tanimlanabilir. Alternatiflerden birisine karar veren
kiginin ise baslamasi ile birlikte oOrgiitsel sosyallesme siireci de
baslamaktadir. Bu siirecte is goren orgiitle karsilikli etkilesim halindedir
(Stephen, 1984, s.309).

Is giicii devri, is gorenlerin orgiit ile iliskilerinin sona ermesi, onlarin
yerine yeni eleman alimimin sikhigini ifade eder. Baska bir ifadeyle personel
devir orani; bir donem boyunca oOrgiitte olusan toplam giris veya ¢ikis
miktarinin, o dénem igindeki is yiikii miktarinin ayni kalmasi, boylelikle
ayni isi olusturabilmek icin, ayrilan personel kadar ise yeniden personel
alinmas1 geregi olarak tanimlanmaktadir (Kaynak, 1996, s.36). Hicbir
isveren kendi orgiitiindeki personel devrini gormezlikten gelemez (Kesen,

2011).

Personel devrinin yaratacagi ek yardimci hizmetleri maliyet 6gesi
olarak hesaplamak gereklidir. Bu yardimci hizmetlerden en Onemlileri;
personel alim ilanlari, se¢me sinavlari, testler, ise alim, yerlestirme ve

ticretlendirme gibi konulardir (Eren, 2000, s.275).

69



Erol (1998, s.81), personel devrini azaltan veya engelleyen faktorleri,
orgiitsel odiiller, is tatmini, alternatif is imkanlarinin kalitesiyle is gérenin

isine yapmis oldugu yatirimin biyiikliigii olarak ifade etmistir.

Isten ayrilma niyetini tetikleyen orgiitsel faktorlerin arasinda; is
tatmininin azligi, gérevin belirsizligi, is yiikiiniin fazla olmasi, kotii yonetim,
is gorenler arasindaki uyumsuzluk ile adaletsizlik, sosyal olanaklarin
yetersizligi, ticretlerin diisiik olmasi, is gilivencesinin olmayisidir (Jordan,

1990, s.1337-1338)

4.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Literatiir incelendiginde isten ayrilma egilimini etkileyen pek ¢ok
degisken oldugu goriilmektedir (Yildiz, 2008, s.44). Is gorenlerin isten
ayrilma niyetlerine etkiyen faktorler, oOrgiit kiltiri ile degerleri, is
arkadaslariyla olan iligkileri, is ya da rol talepleri ve beklentileriyle kariyer
gelistirme imkanlari, 6dillendirme yapilariyla isin kendisi yani ticretidir.

(Carik¢1 ve Celikkol, 2009, s.160).

Hardy (1987), is gorenlerin orgiitle kendilerinin gelecekteki olasi
basarilarina baktiklarini ve bu basarilar1 yeterli gordiikleri takdirde isten
ayrilmay1 disiinmediklerini belirtmektedir. Aksi durumdaysa is gorenlerin
verimlilikleriyle orgiitsel bagliliklar1 azalabilmekte ve is gorenler yeni is
imkanlar1 arastirabilmektedir (Biger, 2005, s.57).

Orgiitler igin is gorenlerin isten ayrilmalar1 her zaman olumsuz
sonuglara neden olmaz. Burada onemli olan, isten ayrilmanin fonksiyonel
olup olmadiginin incelenmesidir. Performanslar1 yliksek olan is gorenlerin

isten ayrilmalar1 Orgiit tarafindan istenmezken, performanslar1 diisiik olan is
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gorenlerin isten ayrilmalar1 orgiit i¢in fonksiyonel ve pozitif bir durumdur

(Lance, 1988, s.271).

Isten ayrilma niyeti sonucunda, onlenemeyen isten ayrilmalar, is
gorenlerin hayatlarina iliskin verdikleri bireysel kararlarin sonuglaridir. isten
ayrilma konusunda kararl bir is gorenin neden ayrilmak istediginin insan
kaynaklar1 tarafindan arastirilip incelenmesi gerekmektedir (Barutgugil,

2004, 5.476 -477).

Cotton and Tuttle (1986) isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri ti¢
gruba ayirmislardir. Bunlar; cevresel nedenler, isletme ici nedenler ve
calisanin kisisel Ozellikleridir (Yildiz, 2008, s.44). Asagidaki tabloda

gosterilmistir:

isten Ayrilma Niyetini
Etkileyen Faktorler

] ]
Isletme Igi Nedenler .
. Kisisel Ozellikler
Cevresel Nedenler *Ucret
S . *Yas
*|ssizlik orani *|s performansi
: . *Kidem
*|s algisi *Rol agikhigi o
*Cinsiyet

*Sendikaninvarhgi

*Yenimemurlarin isgliciine
katilma orani

*is tekrarlama
*TUm isten memnuniyet
*(Jcretten memnuniyet

*Yoneticiden memnuniyet

*Calisma arkadaslarindan
memnuniyet

*Terfifirsatlarindan
memnuniyet

*Qrgiitsel baglilk

*Biyografik bilgi
*Egitim
*Medeni durum

*Bakmakla ylkumlu kisi
sayisi

*Yetenek ve kabiliyet
*Zeka

*Davranis egilimi

Sekil 4.1 Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktérler

Kaynak: John L. Cotton and Jeffrey M. Tuttle (1986). Employee Turnover: A
Meta-Analysis and Review with Implications for Research. The Academy of
Management Review, Vol:11, No:1, p.57.
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4.1.1. Cevresel Nedenler

Makro ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler, ig gdorenlerin igten
ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Bu nedenleri asagidaki sekilde siralamak

miimkiindiir (Okten, 2008, s.38; Simsek vd. , 2005, s.400):

e Genel ekonomik durum, isgiicii piyasasina etkisi,

e Genel ekonomik durum ile refahin yiikselmesi,

e Otomasyon, mekaniklesme ve normlasma nedeni ile bagka islere

uyumun kolaylagmasi, is degistirme imkanlarmin artmasi,

e Bagka is alanlarmin daha iyi daha ¢ekici imkanlar saglamasi,

e Mevsimlik ¢aligma alanlarinin etkileri (6zellikle tarim alaninda),

e Yasalarin fazla gelire artan vergi yiikii getirmesi vb. etkilerdir.

Isletmelerin yukarida sozii edilen alanlarda personellerin cikislarmi
engelleyebilmek i¢in alacaklar1 onlemler oldukg¢a kisith kalacaktir. Bu

sebepten dolay1r sorunun boyutlar1 kendilerini agmaktadir (Kaynak, 1996,
s.37).

4.1.2. Tsletme i¢i Nedenler

Isletmelerin iiretim, yonetim siireclerinde olusabilecek nedenlerdir. Bu

nedenlerin olusmalarinda ydnetimin etkisi biiyiiktiir, dolayisiyla da
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giderilmesi yine yoneticiler tarafindan miimkiin olmaktadir (Kaynak, 1989;
Akt: Kesen, 2011).

Bireyler orgiitten ayrilmay1 diistindiiklerinde, islerine olan davraniglar1
degismekte ve dis c¢evreden gelen diger is imkanlarmni arastirmaya,

degerlendirmeye ihtiyag duymaktadir (Hwang and Kuo, 2006, s.255).

Isletme i¢i nedenler daha ¢ok calisanlarm kendi istekleriyle isten
ayrilmalarina sebep olmaktadir. Dolayist ile Onlenebilir nedenlerdir. Bu
nedenlerin bir kismi Orgiitsel, bir kismiysa is-Orgiit-is goren arasindaki
iliskiye dayanmaktadir (Simsek vd., 2005, s.400-401). Coninck and Stilwell
(2004, s.116) bu nedenleri asagidaki sekilde ifade etmektedir:

e Orgiitiin hizmet verdigi yerin sehir merkezine olan uzakhg,

e s yerine ulasimin kolayligi,

e Isin tiirii ile gii¢liik derecesi,

e Olumsuz oOrgiit kosullari,

e Ucretlendirmede adaletin olmamasi,

e Yetersiz iicretlerle terfi sistemi,

e is ve calisma kosullari,

e Calisma saatleri, dinlenme ve eglenme siiresi,

e Gozetimin yetersiz olmast,

¢ Bilgi ve iletisim eksikligi,

e Is memnuniyetsizligi,

e Isyerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi ya da yetersiz olmasi
(kantinin olmamasi, molalarda dinlenecek yer olmamasi, ulastirma
servisinin eksikligi, bayram hediyeleri, ...),

e Ucretlendirme sisteminin kotii  olmasi  (is  degerlemesinin  ve
performans degerlendirmelerinin yapilmamasi, ...),

e Is gorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi-beceri agisindan

asir1 zorlanmalari,
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e Kotli yonetimsel uygulamalar (agir ve haksiz davraniglarin olmasi,
taninma ile kabul edilme ilkesinin igletilmemesi, ilerleme ile gelisme

imkanlarinin eksikligi vb.).

Esit olarak odiillendirildiklerine inanan calisanlarin tatmin duygulari
ile orgiitsel baghliklar: artmakta ve isten ayrilmay1 daha az diisinmektedirler

(Schwepker, 2001, s.42).

4.1.3. Kisisel Ozellikler

Is gorenlerin bireysel yasam standartlariyla ilgili faktorler de isten
ayrilma niyetinde 6nemli etkiye sahiptir (Hwang and Kuo, 2006, s.255). Bu
faktorlerin  bagindaysa is gorenlerin performanslari, potansiyelleri,
yetenekleri ile kariyer gelisimleri gelmektedir. Bu faktorler, is gorenler
arasinda farkliliklara neden olarak isten ayrilip ayrilmamalarini
belirlemektedir (Teoman, 2007, s.34-35). Bu faktorler asagidaki sekilde
aciklanabilir (Hwang and Kuo, 2006, s.255):

¢ Yasam standartlarinda olusan degisiklikler,

e Bagka bir ise duyulan sempati,

e Cinsiyet (Arastirmalara gore kadinlar islerine erkeklerden daha az
bagli olduklarindan dolay1 isten ayrilma egilimleri de daha fazladir.)

e Kidem (Bir igyerinde uzun siireli ¢alisanlarda mesleki rahatsizliklar,
bikkmliklar ile yipranmalara bagl olarak kisa siireli g¢alisanlara
oranla daha fazla ayrilma ile devamsizlik yapma egilimindedirler.),

e Ailevi iliskilerde meydana gelen evlenme, o6liim gibi degisimler
(Ailenin biiytikligi ile yapist 6nemlidir. Cekirdek ailelerde biiyiik
ailelere oranla ayrilma egilimi daha azdir. Cocuk sayisi az olan
aileler fazla olanlara gore daha az ayrilma egilimindedirler. Bununla
birlikte bekar bayanlarla ailenin ekonomisini yiiklenen bayanlara
gore ise devamsizlik orani, evli ve 6zellikle cocuklu bayanlara oran

ile daha azdir.),
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e Yagla ilgili zorunluluklar (Arastirmalarda 25-45 yas arasi ¢alisanlarda
devamsizligin dolayisi ile isten ayrilma niyetinin genglerle yaslilara
oranla daha az oldugu bulgulanmistir. Bu yas araligindaki ¢aliganlar
mesleki segimleri ile yonelimlerini tamamladiklarindan dolay1 sik
meslek degistirmeyle is degistirme kavramlar1 ortadan kalkmaktadir),

e Egitim ile 6grenim ihtiyaclari,

e Saglik durumu, bir takim psikolojik ya da fiziki nedenler,

e I ile ilgili beklentilerin gerceklesmemesidir.

Yukarida belirtilen faktorler ile karsilanmayan beklentilerdeki artis

isten ayrilma niyetini de beraberinde getirmektedir.

Porter vd. (1974) her galisanin oOrgiite cesitli beklentilerle geldigini
belirtmektedir. Boyle durumlarda, belli tutumlarla isten ayrilma, galisanlarin
kendi beklentileriyle orgiitiin gercekte onlara sunduklar1 beklentileri

karsilastirmalar1 sonucunda goriilebilir (Ozyer, 2010, s.40).

Love (1998) da kisilerin kendilerini gelistirebilecegini diistindiikleri
orgiitlerden ayrilmak istemediklerini ve orgiitiin kendilerine egitim imkanlari
sundugunda oOrgiitlerine daha ¢ok baglandiklarmi ifade etmektedir
(Sabuncuoglu, 2007, s.618).
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5. LIDERE GUVENIN ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSI

Yoneticilerin ¢alisanlar1 biiyiikk Ol¢iide etkileyecek karar verme
otoritesi (terfi, maas, is sorumluluklari, isten c¢ikarma vb.) goz Oniine
almdiginda “yoneticiye giiven” 6nemli bir faktor haline gelmektedir. Bu fikir
iizerine Mayer (1995) soyle bir model ¢ikarmistir: Calisanlar, yoneticinin
tyilikseverligi, tutarliligi ve kapasitesine inandiklarimda kendilerini riske
atacak davranglar icine girebiliyorlar. Ornegin; Mayer ve Gavin’e gore
(1999) calisanlar yoneticinin giivenilmez olduguna inandiklarinda kendi
arkalarin1 korumak i¢in enerji sarf ederler. Bu tiir bir tutum is
performanslarma golge diistiriir (Bulut, 2012). Oldham ve Cumming'in
(1996) de belirttigi gibi yoOneticiler, calisanlarin duygu ve diisiincelerine
deger verdiginde calisanlarin ¢alisma istekleri artacaktir. Bu da ¢alisanlarin
islerindeki  basarilarini, performanslarini, motivasyonlarin1 artiracak,
islerinden tatmin olmalarini saglayacaktir. Tiim bunlarda orgiitiin etkinlik ve
verimliligi acisindan olumlu sonuglar doguracak ve Orgilitsel bagliligi

arttiracaktir (Akt: Karamil Koy, 2011, s.31-32).

Liderlik ve giiven iizerine etkileri konusunda ¢esitli akademisyenler
tarafindan caligsmalar yapilmistir. Bunlardan bir tanesi olan Dirks'in (Dirks,
Kurt T., Skarlicki, Daniel, 2002) liderlik ve giiven iliskisi aragtirmasini bir
bankanm finansal servisinde calisanlar arasinda yapmistir. Arastirma 174
kisi lizerinde Kanada'da yapilmistir. Dirks ve Fellin'in yaptig1 arastirmanin
sonucuna gore isletmede lidere giiven ile is performansi, orgiitsel vatandaslik
davranisi, isglicii devri, ig tatmini, orgiitsel baglilik ile liderin kararlarina

sadik kalma arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.

“Pek c¢ok insan1 pesinden siirlikleyen liderler bunu nasil basariyor?” ya
da bir diger ifadeyle, “Insanlar neden bu kisilerin pesinden gidiyor?”
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sorusunun cevabi Gallup’un 2005-2008 yillar1 arasinda, 10.000 calisanla
yapmis oldugu arastirmalarin sonucunda giiven, ilk konu olarak 6n plana
cikmistir. Farkli orgiitlerde yapilan farkli arastrmalarin ortak sonucu,
liderine giivensiz c¢alisanlarm 12 de 1 oraninda baghlik gosterdikleri
yoniindedir. Iyi ve basarili ekiplerden farkli olarak, catismanmn yogun
yasandigi, ekip ruhunun olmadigi ekiplere bakildiginda ise “giiven”
konusunun sik¢a glindeme gelerek sorgulandigi, bastaki yOneteicilerin
liderlik vasiflarina uzak olduklar1 goriilmiistir (Web 9, Erisim Tarihi:

15/12/2014).

Orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan is goren ile yonetici arasmdaki
olumlu iligkinin temeli birbirlerine karsi olan giivendir. is gdrenlerin
yoneticilerine duyduklar1 giiven nedeniyle Orgiite de gilivenecekler ve
dolayisiyla orgiitsel bagliliklar1 da olumlu yonde etkilenecektir (Topaloglu,
2010).

Liderine glivenen ve onu takdir eden, seven, 6rnek alan, destekleyen
calisanlarin oldugu bir 6rgiitte baglilik diizeyinin yiiksek olmas1 beklenebilir.
Orgiitsel bagliigin olusmas1 ve gelismesi bekleniyorsa, liderlerin calisan
beklentilerine cevap vermesi gerekmektedir (Somoncu, 2008, s.49; Akt:
Amanbaev, 2013).

Yiiksek bagliliga sahip calisanlar uzun vadede islerine sahip ¢ikmaya
yatkindir, i memnuniyetleri iglerinin kalitesi ve performanslar1 daha yiiksek
seviyededir. Dahas1 orgiite yliksek bagliligi olan calisanlarin orgiitsel
ogrenmeyi harekete gecirecek sosyal sermayeyi meydana getirmeye de

yatkindir (Park and Rainey, 2007, 5.198-199).

Lidere gilivenen kisilerin orgiitsel baghliklarmin arttigi gézlenmistir.
Baghiligm artmas1 dig ¢cevredeki degisimlere ragmen istikrarl isgiicli saglar.
Bununla beraber hareketliligi sinirlayabilir, yaraticilik ve yeniligi

bastirabilir. Genel olarak, dnceki ¢aligmalar Orgiitlerin bagli is giliciinden
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yarar sagladigmi ¢ilinkii bagh is giiciiniin olumlu katki yapma ve orgiitte
kalmak i¢in igse gelmeme egiliminin daha az oldugunu gostermektedir (Liu,

Chiu and Fellows, 2007, s.571).

Liderlik gii¢ kullanarak ya da etrafa korku sagmakla saglanamaz.
Liderligin vazgecilmez unsuru “giiven”dir, bunun sebebi de insanlar
giivenemedikleri birisini liderleri olarak kabul etmezler. Lider olabilmek
“takip edilmeyi” ve “vizyon belirlemeyi” gerektirir. Karsilarindaki kisilerde
giiven hissi yaratmayan liderler ne takip edilir, ne de belirledigi vizyona
baskalarini inandirabilir (Solomon R. C. and Sores F. ; Akt: Web 8, Erisim
Tarihi: 12/09/2014).

Yerine getirilmeyen sozler liderlerin kararlarinda tutarsizlik olarak
anlasilir. Is gorenler duruma tepki gdstererek, motivasyonlarmi kaybederek
yeni projeler sunmamaya baslarlar. Liderlerine giivenmeyenler onu takip
etmek istemezler. Calisanlarini pesinden siiriiklemeyi basaramayan bir lider,
miisterilerini de pesinden siiriikleyemez (Web 9, Erisim Tarihi: 15/12/2014).
Yoneticiye glivenin az oldugu kurumlarda orgiitsel baglilik azalmakta

dolayisiyla is yapma maliyetleri de artmaktadir (Islamoglu ve ark., 2007).

Genel bir bakis agisiyla ele alacak olursak, yoneticilerle yonetime
duyulan giiven arttik¢a, kararlara katilim, is doyumu, performans, orgiite
baglilik, orgiitiin basarili, dogru, adil olduguna dair algilar, bilgi paylasima,
uzlagma arayislari, orgiitiin refah diizeyi i¢in ¢aba gosterme istekliligi,
orgiitiin kararlarini goniilli bir sekilde kabullenme ve verimlilik artmaktadir.
Bunun yaninda, catigmalarin ve isten ayrilma niyetini ise azalmaktadir.
Kararlara katilim ve is gorenlerin bilgilendirilmesi yoneticiler ile is
gorenlerin arasindaki giiveni arttirarak orgiitsel baglilikla iiretkenligi de

arttrmaktadir (Topaloglu, 2010).
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6. LIDERE GUVENIN ISTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISI

Hemgsirelerle yapilan bir arastrmaya gore lidere giivenin isten ayrilma
niyetine dogrudan etkileri oldugu gibi is tatminini de dolayli yoldan etkiledigi
bulgulanmistir. Bu sonuglara gore lidere giiven isten ayrilma niyetini is

tatmininden daha ¢ok etkilemektedir (Gibson W., D. 2011).

Literatiirii inceledigimizde hizmet¢i liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti
arasinda iliskinin oldugu bulunmustur (Jaramillo et. al., 2009a; Babakus et. al.,
2010; Hunter et. al., 2013). Ancak bunun altinda yatan nedenleri inceleyen ¢ok az

calisma vardir.

Dirks and Ferrin (2002) in yapmis oldugu arastirmada, lidere gilivenin
organizasyondaki dneminin biiyiik oldugunu vurgulamis ve giiven organizasyonun
gelisimine katkida bulunmaktadir. Ayrica “giiven” hizmet¢i liderlik tarzinda
onemli bir etken olarak bulunmus (Farling et. al, 1999) ve eger c¢alisanlar
liderlerine giivenirler ve onun hizmetgi liderlik tarzin1 dogru algilarlarsa lidere

giivenleri artar, boylelikle isten ayrilma niyetlerinden vazgecerler.

Hay Grup tarafindan Hindistan’da yapilan bir arastirmaya gore kiiresel
olarak 161,7 milyon c¢alisan isten ayrilmayi diisiinmektedir (Biswas, 2013).
Arastirmanin bulgularina goére 2013 yilinda Hindistan’da beklenen personel devir
hizi % 26,9, Rusya’da % 26,8, Endonezya’da %25,8, Brezilya’da % 24.4,
Amerika’da % 21,8, Cin’de %21,3 ve Ingiltere’de %14,6’dir (Biswas, 2013). Bu
caligmada dikkat c¢ekilmek istenen nokta egitim yoluyla lidere giiveni
benimseterek, organizasyonun gelisimini saglamaktir. Boylelikle

organizasyonlardaki personel devir hizi azaltilmis olur.
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Malezya’da 30 pazar arastrma firmasinda g¢alisan 177 kisiyle yapilan
arastirmaya gore lidere giivenle calisanlarin liderlerini takip etmeleri arasinda
iliski oldugu bulgulanmistir. Eger calisanlar liderlerine giivenirlerse oOrgiitsel
bagliklari, is tatminleri, performanslar1 artar ve isten ayrilma oranlar1 azalir (See-

Kwong G., Zhen-Jie B. and Low, 2014).
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7. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

Calismamizin bu kisminda, tezin hazirlanmasi ve uygulanmastyla ilgili
asamalar ve bu asamalarda yapilan islemler belli bir diizen igerisinde
sunulmustur. Dolayisiyla bu siire¢ su bilgileri kapsamaktadir: Arastirmanin
ama¢ ve kapsami, ornekleme ait temel karakteristikler, demografik veriler,
anketinin hazirlanmasi, verilerin toplanmasi, analizi ve hipotezleri test etmek
icin yapilan faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizlerinin sonucunda

hipotezlere yonelik elde edilen bulgular.

7.1. Yontem

Bilgi toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket formunda
sirastyla, lidere giiven, orgiitsel bagllik, isten ayrilma niyeti ve calisanlarin

demografik 6zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir.

7.1.1. Arastirmanin Amaci

Daha Once yapilan arastrrmalardan yola ¢ikilarak, orgiitlerde lidere
giivenin Orgiitsel baghliga ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin yani

stra, Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini incelemektir.

Calismada Istanbul’da faaliyet gdsteren agirlikli olarak finans, hizmet
ve yazilim sektorlerinde calisan toplam 607 kisi bulunmaktadir. Agirlikli
olarak personel ve orta diizey yOnetici lizerinde yapilan arastirmalarimiz
sonucunda lidere giivenin, orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmektedir. Arastirmaya katilan calisanlarin biiyiikk cogunlugu o6zel

sektorde calismaktadirlar.
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7.1.2. Arastirmanin Kapsam

Bu ¢alismada lidere giivenin orgiitsel bagliliga ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin yani sira, Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini incelemektir. Her ne kadar literatiirde lidere giivenin
orgiitsel bagliliga ve lidere glivenin isten ayrilma niyetine etkisi konular1 ayr1
ayr1 incelenmis olsa da, her ikisini birlikte inceleyen ve lidere giiven ile isten
ayrilma niyetine etkisi arasindaki iligkiyi ortaya koyan calisma pek
bulunmamaktadir. Literatiirde yapilan calismalar baz alinarak yapilan bu

calismanin modeli Sekil 7.1°de sunulmustur.

H1+
Lidere Giiven > Orgiisel Baghhk
H3+
H44
Yas
H5-
Kidem R Isten Ayriima Niyeti
H6-

Sekil 7.1 Arastirmanin Modeli
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Arastirma modeline bagli olarak ¢alismanin hipotezi asagidaki sekilde

belirlenmistir:

HI1: Calisanlarin lidere giivenle ilgili algilamalari, orgiitsel bagliliklarini
pozitif yonde etkiler.

H2: Calisanlarin lidere gilivenleri isten ayrilma niyetlerini negatif yonde
etkiler

H3: Calisanlarin yas1 6rgiitsel bagliliklarmi pozitif yonde etkiler.

H4: Calisanlarin kidemi orgiitsel bagliliklarmni pozitif yonde etkiler

HS5: Calisanlarin yasi isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiler

H6: Calisanlarin kidemi isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkiler

Bu tez calismasinin uygulama sathasi, sektérden bagimsiz ve sadece
Istanbul’da yapilmustir. Arastirmada calisilan firmalarm biiyiik ¢ogunlugu
Ozel firmalardan olusmaktadir. Arastirma da yer alan firmalar Tablo 7.1°de

sunulmustur.

Arastirma kapsamindaki firmalarin % 58,9 ile finans ve satisi
gerceklestirmekte olan firmalar, bunu % 35,8 agwrlkla hizmet iiretim
alanindaki firmalar takip etmektedir. Arastirmaya katilan firmalardan % 5,12
yazilim firmasidir. Arastirmaya katilan firmalarm biiyilk c¢ogunlugu

(39firma) 6zel firmalardan olusmaktadir.
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Tablo 7.1. Arastirmaya Katilan Kurumlar

Frekans %
IBB 59 9,7
Pasabahge 55 9,1
Migros 45 7,4
Dogan Egmont 40 6,6
GE Healtcare 39 6,4
Denizbank 33 54
Milta turizm 30 4,9
Yenibir is 30 49
British American Tobacco 27 4,4
Sisecam 24 4
Avivasa 21 3,5
Fermat Yazilim Sirketi 18 3
Organik Kimya A.S. 18 3
TCM 18 3
Ing Bank 25 4.1
HSBC Bankas1 15 2,5
Akbank 15 2,5
Avea 15 2,5
Evyap 12 2
YTU 12 2
Diger bankalar 56 9,5
Total 607 100
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7.1.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Anketlerin Hazirlanmasi

Anketteki 6l¢eklerin olusturulmasi igin genis bir literatiir taramasi
yapilarak giincel kaynaklarin kullanilmasma ve uluslararasi alanda kabuliine
dikkat edilmistir. Olgekler, degiskenlerin teorik ve operasyonel tanimlarina
uygun ifadeler igeren, gecerlilikleri ile giivenilirlikleri onaylanmis

sorulardan olusturulmustur.

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°1i Likert
tutum Slcegi kullanilmustir. Anketteki Lidere Giiven, Orgiitsel Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyetiyle ilgili ifadelere dair degerlendirme secenekleri su
sekildedir: 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-

Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum.

7.1.3.1. Lidere Giiven Olcegi

Calisanlarin lidere olan giivenlerini 6lgmek icin Gregory A. Rich
(1997) tarafindan gelistirilen lidere giiven o6lgegi kullamilmstir. Olgek,
toplam 5 ifadeden olugmaktadir. Lidere giiven 6lgegine ait sorular, Ek 1' de

verilmistir.

7.1.3.2. Orgiitsel Baghlik Ol¢egi

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarmi 6lgmek icin Babin ve Boles
(1998), Hartline ve Ferrell (1996) ve Netemeyer et al. (1997) tarafindan
gelistirilen drgiitsel baghlik dlgegi kullanilmustir. Olgek, toplam 4 ifadeden

olusmaktadir. Orgiitsel baglilik 6lcegine ait sorular, Ek 1°de verilmistir.
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7.1.3.3. isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgebilmek i¢in Mobley, Griffeth,
Hand and Meglino (1979) tarafindan gelistirilen isten ayrilma niyeti 6lgegi
kullanilmistir. Olgek, toplam 3 ifadeden olusmaktadir. isten ayrilma niyeti

Olcegine ait sorular, Ek 1’de verilmistir.
7.1.4. Anket Formunda Dikkat Edilen Noktalar

Anketin formu, geri doniis oranini artirabilecek bigcimde tasarlanarak
literatiirde konumuzla ilgili 6nemli c¢alismalardan yararlanilmistir. Bu
maksatla, anketin giris kismina anketin hedefi, icerigi, bilimsel ve sosyal
faydasiyla ilgili kisa bir giris metni eklenmistir. Ayrica bu metnin altina
sorumlu kisilerin adi, unvani, ¢alistigi kurum belirtilmistir. Bu bilgilerin
verilmesi, anketin giiven vermesi ve geri doniis oranmin artmasima yardimci
olmas1 bakimindan gereklidir. Ayrica ankette isim sorulmaktan kagnilmus,
boylelikle ankete cevap verenlerin diiriist olmalar1 saglanmistir. Dikkat
edilen bir baska konu da, anketteki biitiin sorularin agik u¢lu hazirlanmamis
olmasidir. Boylece cevaplayanin, sorular1 yanitsiz birakmasinin veya ¢ok

zaman harcamasimin 6niine ge¢ilmeye calisilmistir.

7.2. Verilerin Analizi ve Bulgular

Caliymamiza farkli sektorlerde faaliyet gdsteren firmalardan alman
607 anket tlizerinden analizler yapilmistir. Verilerin analizinde, SPSS 11.5
istatistik programu kullanilmistir. Yapilan analizler sunlardir: anketi
cevaplayanlarin demografik ve firma ozelliklerine ait frekans tablolari,
faktor analizi, giivenilirlik testleri, degiskenlerin ortalamalariyla standart

sapmalarm1 da iceren korelasyon analizi, hipotez testleri ig¢in regresyon
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analizleri. Hipotezler, regresyon analizinde ¢ikan sonuglar neticesinde test

edilmistir. Yapilan analizler asagida sirayla agiklanmistir.
7.2.1. Ornekleme Ait Demografik Gostergeler

Asagidaki tablodan da anlasilacag: iizere (Tablo 7.2), ankete cevap
veren ¢alisanlarm yas ortalamasi yaklasik 31,6411 (std. sap. 5,50491) olup,
ortalama 3,9 yildir (std. sap. 3,08673) calismaktadirlar. Ankete katilanlarin

599’u yasimi, 406°s1 ¢alistigi siireyi beyan etmistir.

Tablo7.2 Ankete Cevap Veren Bireylerin Bazi Demografik Ozellikleri

Cahsanlarin yast Kidem
Ortalama 31,6 3,8
Std. Sapma 55 3,0
Minimum 20,0 1,0
Maksimum 60,0 17,0

Anketlere katilanlarin tamami cinsiyetini, egitim durumunu, c¢alistigi
pozisyonu beyan ederken, 3 kisi medeni durumunu beyan etmemistir. Buna
gore calisanlarin 269’su (%44,3) erkek, 338’1 (% 55,7) bayandir. Ankete
yanit veren 607 kisinin 312°si (% 51,7) evli iken, 292’si (% 48,3) bekardur.
Egitim durumunu bildiren 607 anket katilimcismin, 3’4 (% 0,5)
ilkdgretim/ortaokul mezunu iken, 87°si (% 14,3) lise, 55’1 (% 9,1) on lisans,
3111 (% 51,2) lisans, 151°1 (% 24,9) yiiksek lisans mezunudur. Ankete
katilanlarm 443’1 (% 73) personel olarak gorev alirken, 129’u (%21,3) orta
diizey yonetici, 28’1 (% 4,6) st diizey yonetici, 5’1 (% 0,8) is ortagy/patron
iken, 2’si (% 0,3) calistig1 pozisyon olarak diger segenegini isaretlemistir
(Tablo 7.3).
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Tablo 7.3 Ankete Katilan Bireylerin Demografik Verileri

Cinsiyet Frekans %
Kadin 338 55,7
Erkek 269 44,3
Toplam 607 100
Medeni Durum Frekans %
Evli 312 51,7
Bekar 292 48,3
Toplam 604 100
Eksik Bilgi 3

Toplam 607

Egitim Frekans %
ilkogretim 3 5
lise 87 14,3
Onlisans 55 9,1
lisans 311 51,2
yiiksek lisans 151 24,9
Total 607 100
Pozisyon Frekans %
personel 443 73
orta diizey.y0Onetici 129 21,3
iist diizey yonetici. 28 4,6
ig ortagi/patron 5 ,8
Diger 2 3
Total 607 100

7.2.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, ¢ok sayida degisken ile Olgiilecek olan bir yapiy1
Olgmeye yonelik olarak birbirleri ile iligkili degiskenleri bir araya getirerek,

bu degiskenleri tek bir degisken ile agiklayan, boylelikle degisken azaltan ve



Olgiilecek yapiya ait faktor yapisinin tanimlanmasmna imkan veren cok
degiskenli istatistik olarak agiklanabilir (Bliylikoztiirk, 2002). Kisaca faktor
analizi, ayni yapiyr Olgen ¢ok sayida degiskenden, az sayida ve
tanimlanabilir nitelikte anlamli degiskenler elde etmeye yonelik ¢ok

degiskenli bir istatistiktir (Biiylikoztiirk, 2002).

Degiskenler arasindaki karsilikli baghiligin kokenini ortaya koymak
amaciyla, bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler ayr1 ayri ele alinmis ve
faktor analizine tabi tutulmustur. Faktorler bekledigimiz gibi olusmus, ayni
gruba giren sorularin her bir denek i¢in degerlerinin ortalamalar1 alinarak

degiskenlerin sayisal degerleri hesaplanmustir.

Tablo 7.4' ten de goriilecegi iizere, Lidere Giiven, Orgiitsel Baglilik ve
Isten Ayrilma Niyetine iliskin yapilan faktér analizinde bagimsiz
degiskenlere ait faktor yiikleri beklendigi gibi ayrigmis ve bu yiikler oldukca
tatmin edici bir seviyede ¢ikmustir. Aciklanan toplam varyans ise % 85,594

olarak hesaplanmustir.
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Tablo 7.4 Lidere Giiven, Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisi ile

Iliskili Faktor Yiikleri

Lidere Orgiitsel fsten
Giiven Baghhk A?,rllfna
Niyeti

T4:Yo6neticimin bana daima adil

davranacagia eminim 909

T3: Yoneticimin  diriistliiiine  inancim

tamdir 903

T2: Yoneticime karst giclii bir baghlik

hissediyorum 893

T5: Yoneticime karst kuvvetli bir baghilik 832

hissim var

T1: Yoneticim ¢alisanlar1 kandirarak asla bir 851

avantaj saglamaya ¢alismaz

OC2: Bu kuruma karsi gii¢lii bir baglilik 804

duyuyorum

OC4: Bu kuruma kendimi duygusal olarak

bagli hissediyorum 886

OC3: Bu kurumda kendimi ailenin bir

parcasi gibi hissediyorum 861

OC1: Bu kurum benim i¢in kigisel bir anlam

ifade etmektedir 834

1Q2: Aktif bir sekilde alternatif bir is 874

arryorum

1Q3: Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan 873

ayrilacagim

1Q1: Bu kurumdan ayrilmayi diisiiniiyorum ,838

Cikarma Methodu: Temel Bilesen Analizi. Rotasyon Methodu: Kaiser

normallestirmesiyle Varimax bir rotasyonu 4 iterasyonda yakinsadi.

Aciklanan toplam varyans: 85,594
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7.2.3. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik, bir degisken i¢indeki sorularin birbirleriyle olan ortalama
iligkisini g6z Oniine alan Olgtimiin igsel tutarhiligidir (Kerlinger, 1986).
Degiskenlerin igsel tutarliligi ¢esitli arastirmacilar tarafindan Cronbach’in
alfa istatistik yontemi kullanilarak degerlendirilmistir. Cronbach 0,70 alfa
katsayismin i¢sel glivenilirlik i¢in yeterli oldugunu kabul ederken, Kathura
(2000) 0,60 ve iizerindeki alfa katsayisini kabul edilebilir olarak gormektedir
(Aksoy, 2012).

Tablo 7.5 Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Standart Alfa
Ortalama
Sapma Katsayisi
Lidere Guven 3,8359 ,99249 0=0,9528
Orgiitsel
3,5902 1,03865 a=0,9440
Baglhilik
Isten Ayrilma
o 2,2932 1,13405 a=0,9170
Niyeti
p <0.01 (**)

Giivenilirlik analizinde, faktor analizinin sonucunda dlgeklerde yapilan
degisiklikler de dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina
bakilmigtir. Buna gore, agsagida verilen Tablo 7.5’te ilgili degiskenler ve alfa

giivenilirlik katsayilar1 goriilmektedir.
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7.2.4. Korelasyon Analizi ve Tamamlayic1 Istatistikler

iki degisken arasindaki birliktelik ile yonii belirlemek amaciyla en ¢ok
kullanilan istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Tablo 7.5’te modeldeki
degiskenlere ait ortalama (Ort.), standart sapma (S. Sapma) degerleri,
Cronbach’s Alfa (o) gilivenilirlik katsayilar1 ile Pearson korelasyon
katsayilar1 (r) verilmistir. Tablo 7.6’da (p < 0,01 seviyesinde) anlamli oldugu
gorillen her iliski igin pozitif ya da negatif yonde bir iliski oldugu

sOylenebilir.

Lidere giiven ile Orgiitsel Baglilik arasinda 0,01 anlamlilik diizeyine
gore pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (r = 0,419). Lidere giivenle Isten
Ayrilma Niyeti arasindaysa negatif yonlii bir iliski bulunmustur (p < 0,01; r
=-0,417). Orgiitsel Baghlikla isten Ayrilma Niyeti arasinda da negatif yonlii
bir iliski bulunmustur (p < 0,01; r = -0,580).

Tablo 7.6 Korelasyon analizi ve tamamlayici istatistikler

Standart Lidere Orgiitsel
Ortalama N | Alpha
Sapma Giiven Baglilik
Lidere Giiven
3,8359 ,99 607 | a=0,95 1
Orgiitsel
3,5902 1,03 607 | a=0,94 A419(%*) |1
Baglilik

Isten  Ayrilma
Niyeti

22932 [1,13  |607 |0=0,91 |-,417(**) |-580(**)

p < 0.01 (**)
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7.2.5. Regresyon Analizi ve Hipotezlerin Testi

Hipotez testleri i¢in regresyon analizleri yapilmistir. Asagida

regresyon tablolar1 gosterilerek, gerekli agiklamalarda bulunulmustur.

7.2.5.1. Lider giivenin, Yasin ve Kidemin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Tablo 7.7' de lidere giivenin, yasin ve kidemin orgiitsel bagliliga olan
etkileri ile 1lgili regresyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Tabloda
goriildiigii gibi model anlamli (F: 48,103; p< 0,000) olup R? degeri 0,266
olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla kidemin
(B: -,276; p< 0,000) orgiitsel baglilig1 negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla lidere giivenin (B: 0,494; p<
0,000) orgiitsel bagliligi, daha sonra ise yasm (B: 0,181; p< 0,001) pozitif
yonde etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 7.7 Lidere giivenin, Yasin ve Kidemin Orgiitsel Baghlhga Etkisi

Model 1:

Bagimli  degisken:  Orgiitsel

baglilik Beta t
(sabit) 1,047
Lidere Giiven ,494 11,496
Yas ,181 3,442
Kidem -,056 -1,058
R*=0,266 F=48,103 Sig.:0,000
p <0,01 (**)
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7.2.5.2. Lider giivenin, Yasin ve Kidemin isten Ayrilma Niyetine

Etkisi

Tablo 7.8°de Lider giivenin, Yasm ve Kidemin Isten Ayrilma Niyetine

olan etkisi ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 gosterilmistir. Tabloda

goriildiigii gibi model anlamli (F: 47,109; p : 0,000) olup R? degeri 0,262

olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken Kidemin (B: 0,109; p:

0,041) Isten Ayrilma Niyetini pozitif yonlii etkiledigi, Lider giivenin (B: -
0,500; p: 0,000) ve Yasmn (B: -0,156; p: 0,003) Isten Ayrilma Niyetini negatif

yonlii etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 7.8 Lidere giivenin, Yasin ve Kidemin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Model 2: Standardized

Coefficient
Bagimli degisken: isten ayrilma O€tticients
niyeti Beta t
(sabit) 13,010
Lidere Giiven -,500 11,611
Yas ~156 2,962
Kidem ,109 2,055
p <0,01 (**)

Regresyon analizleri sonucu elde ettigimiz bulgular, Sekil 7.2°de

sematize edilmistir.
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Hi, B=0.494

> [ Orgiitsel Baglilik ]
<

/
/

- Ha, B=-0,056

[ Lidere Giiven ]

Ha, p=0,181

H,, f=-0,500

[ Kidem } “ Hg, p=0,109

— > [ Isten Ayrilma Niyeti

|

Sekil 7.2 Lider Giiven, Yas ve Kidemin Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma

Niyetine Etkisi

7.2.6. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

Aragtrmamizda One siirdiiglimiiz hipotezlerin kabul veya red

edildigine dair sonuglar Tablo 7.9” da goriilmektedir.
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Tablo 7.9 Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

HIPOTEZLER KABUL/RED
Calisanlarin  lidere glivenle ilgili

H1 algilamalari, Orgiitsel bagliliklarini
pozitif yonde etkiler. ABUL
Calisanlarin lidere giivenleri isten

H2 ayrilma niyetlerini negatif yonde
ezlliiler. ' ) ' KABUL

H3 Calisanlarin yasi orgiitsel
bagliliklarimi pozitif yonde etkiler. KABUL
Calisanlarin kidemi orgiitsel

i bagliliklarmi pozitif yonde etkiler. RED
Calisanlarin  yast isten ayrilma

5 niyetlerini negatif yonde etkiler. KABUL
Calisanlarin  kidemi isten ayrilma

6 niyetlerini negatif yonde etkiler. KABUL
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8. SONUCLAR VE ONERILER

Toplum hayatinin odak noktalarmdan biri de “giiven”dir. Hem orgiitlerde
hem de giindelik yasamda giivenin insanlar ve kurumlar {izerine olan etkileri
biiyiiktiir. Giiven olmadigi takdirde toplumsal iliskilerin ¢ikmaza girmesi s6z
konusu ve sosyal sorunlara ¢oziim iiretilmesi pek miimkiin degildir. Dolayisiyla
giivene dayali iligki aglarinin kurulmasi toplumun ekonomik olarak tiretebilmesi
ve gelismesinde ¢ok etkilidir. Ancak giiven kolay elde edilmez, olusabilmesi i¢in
zamana ihtiya¢ vardir. Zaman igerisinde kademeli olarak gelisir, slirekli olarak
sorgulanir ve yeniden degerlendirilir. Giiven yaratici davraniglarin etkisi zaman ile
kendisini gosterirken giiveni olumsuz etkileyen davranislarin etkileri ¢ok kisa siire
icerisinde fark edilir ve giiven kolaylikla zedelenebilir. Is hayatinda ydnetici ve
calisan iliskilerinde giiven saglandiginda taraflar enerjilerini sadece yaptiklar

isleri daha iyi yapmaya yonlendireceklerdir.

Yapilan arastirmalarmn sonuglar1 incelendiginde; lidere giivenle Orgiitsel
baglilik arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu gdzlemlenmistir. Orgiitsel baglilik
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken oldugu,
daha yiiksek derecede sadakat ve sorumluluk duygusu iginde c¢alistiklari,
performanslarmin daha yiiksek oldugu, isten ayrilma egilimlerinin, devamsizlik ve
ge¢ kalma oranlarmin daha az oldugu ve dolayisiyla 6rgiitte maliyetin azalmasini
sagladiklar1 goriilmektedir. Orgiitsel bagliligmm kuruma sagladig1 biitiin bu olumlu
sonuglar, konunun kurumlar i¢in ne kadar énemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Aragtirmanin teorik boliimlerinde yer alan bilgilere dayanarak gilivenin Orglitsel
bagliligin artmasm etkileyip etkilemedigi sorusuna cevap aranmaya ¢aligilmistir.
Orgiitlerde, orgiitsel bagliligi artrmanin ve giiven ortanmni olusturmanin
yollarindan biri orgiitte ¢alisan bireylerin amaglarint géz 6niinde bulundurmaktir.
Bu baglamda orgiitiin calisanlarin amaglarin1 dikkate almasi ve bu amagclarla
uyumlu politikalar gelistirmesi gerekmektedir. Ciinkii bireyler orgiitiin amaglarma

ulagmasi i¢in katkida bulunurlar ve bunu yaparken bir yandan da kendi bireysel
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amaclarma ulagsmaya ¢aba gosterirler. Dolayisiyla iki tarafin amaclarinin uyumlu

olmasinin ¢aliganlarin orgiitte kalma isteklerini artiracagi bir gergektir.

Calisanlarn yasiyla oOrgiitsel baghilik arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif oldugu halde, ¢alisanlarin kidemiyle orgiitsel baglilik arasinda
iligki istatistiksel olarak anlamli bulunamamistir. Yani yas ilerledik¢e calisanlarin
sorumluluklar1 (evlilik, cocuk, ev giderleri, vb. ) daha da arttig1 i¢in pek fazla is
degistirme taraftar1 olmazlar (isten ayrilma niyetleri diisiiktiir.) ve orgiitlerine daha
cok baglanirlar. Burada liderlere diisen gorev, calisanlar1 kendilerini takip etmeye
ve kurumlarma bagh kalmaya ikna etmek olacaktir. Bunun icin de sirket igi
aktiviteler diizenleyerek c¢alisanlarin birbirleriyle kaynasmalarint saglayabilir,
calisanlara sirket destekli egitimler aldirarak yeni deneyimler kazanma sansi
verebilir ya da giiven ve huzura dayali bir ortam yaratarak ¢alisanlarin orgiitsel

bagliligmi arttirabilirler.

Arastirmadaki bir diger unsur olan, lidere giiven isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkilemistir. Liderlerine giivenmeyen c¢alisanlar isten ayrilma
egilimindedirler. Ciinkii ¢alisanlar kendilerini boyle bir ¢alisma ortaminda rahat
hissetmezler ve bu da onlarin verimlerini etkiler. Dolayisiyla mutsuz olurlar ve
baska bir is bulma arayisi igerisine girerler. Liderlere Onerimiz c¢alisanlarmin
haklarin1 daha fazla gézetmeleridir. Yani; ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalarini
saglayarak ya da bir takim OoOrgilitsel odiillerle liderlerine daha bagli hale

gelmelerini saglayabilirler.

Aragtirmacilara yonelik Oneriler ise sOyledir: Bu calismaya sadece &zel
sektorde calisanlar katilmistir ve gerek zaman gerekse diger faktdrlerden dolay1
607 kisi ile smnrrlt kalinmistir. Bir sonraki calismada oOrneklem biiytikliigii
arttirilabilir ve boylece daha iyi sonuglara ulasilabilinir. Arastirmamiza sadece
Istanbul’da ¢alisanlar katilmislardir. Dolayisiyla bir sonraki ¢alismada diger illerin
de katilim1 saglanarak genel bir bakis saglanabilir. Aragtrmamiza agirlikli olarak

0zel sektorde calisanlar katilmiglardir. Bir sonraki ¢aligmada kamu sektoriinde ya
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da kar amaci glitmeyen (vakif, dernek, vb...) isletmelerde g¢aliganlara agirlik
verilerek aradaki farklara bakilip degerlendirmeler yapilabilir. Uzlamsal ¢aligma
yapilarak ¢ikan sonuclar birbiriyle karsilastirilabilir. Bu ¢alismada lidere giivenin
orgilitsel bagliliga ve isten ayrilma niyetine etkisi arastirilmistir. Bu kavramlarin
birbirleriyle olan durumlari incelenilmeye c¢alisilmistir. Yapilacak olan yeni
calismalarda bu kavramlarm baska kavramlarla olan iliskileri incelenerek daha
genis bir bilgi aktarmmi saglayabilirler. Ornegin; etik iklim, i tatmini, orgiitsel
vatandaslik ya da liderlik tarzlari1 gibi konularin da birbirleriyle iliskileri ele

alinabilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Sorulari

GEBZE TEKNIK UNIVERSITESI

'

r'e
GEBZEN

TN ONIVERSITesi \\Bu anket formu, Gebze Teknik Universitesi Isletme
Fakiiltesi'nde “Lidere Giivenin, Orgiitsel Baghliga ve Isten Ayrilma Niyeti
Etkisi Uzerine Ampirik Bir Uygulama” konulu Arastirma Projesi ile ilgilidir.
Anketi olusturan sorular1 cevaplamak en fazla 15 dakikanizi alacaktir, ancak
bu calisma sonucu elde edilecek bulgularin Tiirk is hayatina 6nemli katkida
bulunacagi kanaatindeyiz. Elde ettigimiz bulgulari, anketimizi cevaplayan
firmalara istedikleri takdirde e-mail ya da postayla bildirilecektir.
Gonderilecek cevaplarda firmanizla ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

[lginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, islerinizde basarilar dileriz.

Saygilarimizla,
Yrd. Dog. Dr. Meral ELCI Zuhal MERAL
e-mail: zuhalmeraal@gmail.com Tel: (0216) 395 42 97

Bu anket calismasinda firmanizin is ortamu ile ilgili ifadeler bulunmaktadir.
Sorular1 cevaplarken her bir ciimleye ne dl¢iide katildiginiz1 ya da katilmadigmizi
belirtiniz. Uygun buldugunuz dereceyi asagidaki gibi rakamla sagdaki bosluga

yazmiz.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katihyorum Kesinlikle
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katilmiyorum katilhyorum
1 2 3 4 3)

Ornek: Karar alinirken miisterinin ¢ikarlar1 genellikle dikkate almir 4.

Bu sorular kendi kisisel deger vargilarinizla ilgilidir.

Bence...

T1. Yoneticim ¢alisanlar1 kandirarak asla bir avantaj saglamaya calismaz.
T2. Yoneticime karsi giliclii bir baglhilik hissediyorum.

T3. Yoneticimin diiriistliigline inancim tamdir.

T4. Yoneticimin bana daima adil davranacagina eminim.

T5. Yoneticime karsi kuvvetli bir baglilik hissim var.

Bence...

OC1. Bu kurum benim i¢in kisisel bir anlam ifade etmektedir.
OC2. Bu kuruma kars1 gii¢lii bir baglilik duyuyorum.
OC3. Bu kurumda kendimi ailenin bir pargas1 gibi hissediyorum.

OC4. Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagl hissediyorum.
Bence...
IQ1. Bu kurumdan ayrilmay1 diistiniiyorum.

[Q2. Aktif bir sekilde alternatif bir ig artyorum.
IQ3. Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim.

Isletmenin Genel Bilgileri
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Calisan sayist: ...............

Sektorii (Toplam satislara gore): 1)Finans 2) Hizmet iiretim
3)Yazilim
Sahiplik Tiirii: 1) Ozel 2) Kamu

ve satig

Sizin Genel bilgileriniz

Yasimz:.........ccoooevrnnne. Cinsiyetiniz: a) Kadin
Medeni Durumunuz: a) Evli b) Bekar

Egitim Durumunuz: a) Ik veya Ortaokul b) Lise
c)OnLisans  d) Universite e)Yiiksek lisans f) Doktora
Kag¢ Yildir Bu Firmada Cahsiyorsunuz: ................ yil

Isletmedeki Pozisyonunuz: a) Personel b) Orta kademe yoneticisi

¢)Ust kademe yoneticisi

b) Erkek

Degerli katkilarinizdan étiirii ¢ok tesekkiir ederiz.
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