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OZET

LOJISTIiK SEKTORU CALISANLARININ ALGISINDAKI LIDERLIK
TARZLARI iLE CALISANLARIN iSTEN AYRILMA NiYETI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

[Yusuf DALGIC]
[Yiiksek Lisans], [Uluslararas1 Ticaret ve Lojistik Yonetimi], Altinbas Universitesi

Danisman: Dr. Ogretim Uyesi Nevra Bedriye BAKER ARAPOGLU

28/05/2019: [Mayzs, 2019]

Lojistik sektoriindeki firmalar {izerinde yapilan bu ¢aligmanin amaci; c¢alisanlarin
firma igerisindeki yoneticilerini algiladiklari liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetleri tizerindeki etkisinin tespit edilmesidir.

Bu caligmanin sonuglari; demokratik ve doniisiimcii liderlik algilarinin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetini anlamli ve olumsuz yonde; Serbest birakici liderlik algisinin ise
calisanlarin isten ayrilma niyetini anlamli ve olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.
Yine bu aragtirmanin sonuglarina gore, otokratik ve etkilesimci liderlik algilarinin,

calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerine anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, isten Ayrilma Niyeti, Lojistik Sektorii
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ABSTRACT

ASTUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP STYLES
PERCEIVED BY THE EMPLOYEES WORKING IN THE LOGISTICS SECTOR
AND THE EMPLOYEE INTENTION TO LEAVE

[Yusuf DALGIC]

[M.B.A], [international Trade And Logistics Management], Altinbas University

Supervisor: Asst. Prof. Nevra Bedriye BAKER ARAPOGLU

28/05/2019: [May2019]

The purpose of this study undertaken in the logistics sector in Turkey is to
determine the effect of the leadership styles perceived by employees on their intention to

leave their company.

The results of the study reveal that democratic and transformative leadership styles
have a significant negative effect on the employees’ intention to leave. On the other hand,
laissez-faire leadership style has a significant positive effect on the employees’ intention to
leave. Furthermore, according to the findings of this study, autocratic and transactional

leadership styles do not have a significant effect on the employees’ intention to leave.

Keywords: Leadership, Intention to Leave, Logistics Sector

viii



ICINDEKILER

OZET s Vii
ABSTRACT ettt ettt b e b e b e b e nh e b re e ne e Viii
ICINDEKILER ......ocooiiititeieicicicecte ettt ettt X
TABLOLAR ...ttt ettt Xi
) 23 S 1 51 0 ) 2T Xii
GIRIS oottt ettt ettt ettt n ettt ettt nen e 1
1.LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK BECERILERI UZERINE ACIKLAMALAR ...2
1.1 Liderlik Kavraminin Tanimi..........cccoooiiiiiiiiiiiiieecse e 2
1.2 Liderlik YaKIagimIari.......oooceiiiiiiieiiieie e 3
1.2.1 OzelliKIEr YaKIASINL......veveceevieeeeeeeeieiesesseste s esseee et esenesssts e ses s et s s nsneseesasn e, 4
1.2.2 Davranissal Liderlik YaKIasimi..........ccooveiiiiiiiiiiiiiec e 5
1.2.3 Durumsal Liderlik Yaklasimi.........cccooouiiiiiiiiic et 6
1.2.4 Modern Liderlik YaKIagimlari.........ccceiuiiiiriieiiiisieeiee e 7
1.2.4.1 Karizmatik LIAErTiK .........cooiiiiiie e 8
1.2.4.2 Etkilesimci ve DOontisimcti Liderlik ... 9
1.2.4.3 VIZYONEr LIAErTiK .....cecviieieieeie ettt nne s 9
1.2.4.4 HizmetKar LIOEriK .........coooiiiiiiiiiecce e 11
1.2.4.5 OtoKratik LIAErTIK ........ccooiiiiieiieee e 12
1.2.4.6 Demokratik LIderlik ..o 13
1.2.4.7 Serbest Birakict Liderlik...........ocooiiiiiiiiiii e 13
1.2.4.8 DONUSTMCT LIA@TTIK ....oeoiiiiiiiiic s 14
1.2.4.9 Etkilesimei LIAETIIK ......ooiiiiiiiiic s 15
2. ISTEN AYRILMA NIiYETI VE ETKILEYEN UNSURLAR........cccccecseeeeerereeie e, 16
2.1 Isten Ayrilma Niyeti KAVIAMI .......co.coviviiiicreiiieiiciese et 16
2.2 Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri.........cocuiiueviiiiirirereriiieceree e, 18
2.2.1 Demografik OZeIlIKIET .........ccccveiiriviiereiiecceeie et 20
2.2.2 OrgiitSel BIKENIET ........cvcvuiviviecveiiecvescteiesete ettt 22
2.2.3 Cevresel ETKENIEI.......ccuiiiice e 24
2.3 Isten Ayrilma Niyetinin SONUGIAIL..........cccovviviiireiiicreiie et 25
2.4 Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Etkileri ve Onleyici Tedbirler...........ccccceevevevevnnnee. 26



3. LOJISTIK KAVRAMI VE LOJISTIK SEKTORU UZERINE ACIKLAMALAR ......29

3.1 LOjiStik KaAVIAMT.c..eiiiiiiiiiiiicicce e 29
3.2 LOJIStIK SEKEOTT ....vveeeeeiiesiie s 31
3.3 Lojistik Sektoriiniin Temel Faaliyetleri........occcvvviiiiiiiiiiiiiiiee e 34
4. ARASTIRMANIN TEORIK YAPIST......cooeueiiiieeeeeeieieieeeeeee e eseseses e 41
4.1 Arastirmanin KONUSU........c.uiiiiiiiiiiiiiic it 41
4.2 Arastirma MOdeli.........oooiiiiiiiiiiii e 41
4.3 Aragtirmanin Vars@YIMIATT ......cuveiivieiiiieiiieesiee et e e sieeessaee e e 42
4.4 Arastirmanin Kapsam Ve KISIHart ........ooceoiiiiiiiiiiiciicc e 42
4.5 Arastirmanin HipOteZICTT ........cccviiiiiiiiiiiiciic e 42
5. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI.......ccccerivniiniiiiernrinsieiesssinsienenes 45
5.2 Arastirmanin Veri Toplama Aract Ve YONtEMI ....cocvvvveiiviiiiiieniiie e sieee e 46
5.3 Arastirma Verilerinin Istatistiksel ANaliZi..........c.ocovevererivecceeesieeeee e s s s, 51
DABUIGUIAT ... 53
5.4.1Calisanlarn Tanttic1 OZEIIKIETT ......vvvvvriieiececeesee s 53

5.4.2Calisanlarmn Liderlik Tarz1 Algilarina Ve Isten Ayrilma Niyetine Iliskin Bulgular.... 54
5.4.3Katilimeilarin Liderlik Tarz1 Algilar Ile isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki Iligkinin
INCEIENMES .. ..ottt 66

5.4.4Katilimcilarin Liderlik Tarz1 Algilarmin Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkisinin

INCRIBIIMEST ...ttt ettt ettt ettt 68
6. SONUGC VE ONERILER .......ooviiiiiiiceetse s 71
0.1 SOMUG. ..ttt 71
A 0T 1 1= 73
KAYNAKCA ..ttt e bbbt 76
EILER e 89
Ek 1- Demografik Bilgi FOMMU ......cooiiiiiiiiiie e 89
Ek 2-Liderlik Tarzi AI1s1 OIGESi....c.cucvivviriririiiiirireieieiieeeie e 91
Ek 3-Isten Ayrilma Niyeti OIGeSi.......cccviveriiiviiireiiireieiieieissese e 94



TABLOLAR

Tablo 1: Liderlik Tarzi Algis1 Olgeginin Ve Alt Boyutlarinin Giivenirlik Katsayilar1 Ve

FaKEOT YAPIST 1.eiviiiiiiiiiitiet e bbb 48
Tablo 2: Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Giivenirlik Katsayis1 Ve Faktor Yapisi.............. 50
Tablo 3: Katilimeilarm Tanitict Ozelliklerinin Dagilim .......ceevevevevevevereeeeeeee e, 53

Tablo 4: Katilimeilarin Liderlik Tarzi Algilarina Ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeylerinin
DIAGIIIMI .. 95
Tablo 5: Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Liderlik Tarzi Algilarinin Ve Isten Ayrilma
Niyetlerinin Kargilastirtimast ........oocviiiiiiiiiiniiiiiiiiie e 56
Tablo 6: Katilimcilarin Yas Durumuna Gére Liderlik Tarzi Algilarmin Ve isten Ayrilma
Niyetlerinin Karstlagtirtlimast ........occvoiviiiiiiiiiiic e 57
Tablo 7: Katilmcilarm Egitim Durumuna Goére Liderlik Tarzi Algilarinin Ve Isten
Ayrilma Niyetlerinin Karsilagtirtlmast ........ccovieiiiiiiiiiciicee e 59
Tablo 8: Katilimcilarn Medeni Durumuna Gére Liderlik Tarzi Algilarinin Ve Isten
Ayrilma Niyetlerinin Kargilagtirtlmast ..........cooviiiiiiiiiieiieee e 60
Tablo 9: Katilimcilarin Sektérde Calisma Siirelerine Gore Liderlik Tarzi Algilarinin Ve
Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastiriimast .........ccccevecueueveriecceereeeeeeceee e, 62
Tablo 10: Katilimeilarin Hali Hazirda Calistiklart Firmaya Gore Liderlik Tarzi Algilarinin
Ve Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilagtirilmast..........cccceueueueueeeveeeeeeeeeeeeeee e e, 64
Tablo 11: Katilimcilarin Hali Hazirda Calistiklart Firmadaki Calisma Siirelerine Gore

Liderlik Tarz1 Algilarinin Ve Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilagtirilmast........................ 65
Tablo 12: Katilimcilarin Liderlik Tarzi Algilar Ile Isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki
TTESK 1 66
Tablo 13: Katilimcilarin Liderlik Tarzi Algilarinin Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki
Etkisinin incelenmesinde Regresyon Analizi SONUGIATT ............ccvvvveveviveiiiereiesreieiere s 68
Tablo 14: Arastirma Hipotezlerinin Kabul-Ret Durumlart ...........ccocoeviiiiiiniincicies 70

Xi



Sekil 1: Arastirmanin Modeli

SEKILLER

Xii



GIRIS

Lojistik sektorii son yillarda gelisen ve hizla gelismeye devam eden bir sektordiir.
Bu sebeple iilkemizde uygulanmaya baslayan bu faaliyet isletmeleri bir rekabet ortamina
stiriiklemistir. Lojistik firmalarinin kompleks caligsma siirecleri, liderligin bu isletmelerdeki
onemini de artirmaktadir. Liderlik belli kosullar icerisinde, bireysel ya da grup hedeflerinin
yerine getirilmesi adina, bireyin diger bireylerin faaliyetleri {izerinde etki yaratmasi ve

bireyleri genel olarak yonlendirmesidir.

Arastirmanin diger bir degiskeni olan isten ayrilma niyeti ise pek ¢ok faktdrden
etkilenmektedir. Issizlik orani, is algisi, sendikalasma, memurlarin isgiiciine katilma orani
gibi isten ayrilma niyetine etki eden faktorler isletme tarafindan engellenemez gevresel
faktorlerdir. Is performans, iicret, is arkadaslari, érgiitiin biiyiikliigii, rol aciklig1 gibi isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler isletme i¢i etmenlerdir ve isgorene, is ¢esidine ve
orgiite gore farkli etkiler gosterirler. Isten ayrilma niyetine etki eden kisisel ozellikler
incelendiginde isletme tarafindan Onlenemez bazi kisisel ve sosyal faktorler goze
carpmaktadir. Bu arastirma isten ayrilma niyeti ve liderlik tarzlarimin arasindaki iliskiyi

ortaya koymay1 amaglamstir.

Bu dogrultuda bes ana bolimden olusan bu arastirmada, literatiir taramasi
boliimiinde liderlik kavrami ve liderlik becerileri lizerine agiklamalara yer verilmis, liderlik
tarzlar1 ve liderlik yaklasimlar1 incelenmistir. Bununla birlikte isten ayrilma niyeti kavrami
ve etkileyen faktdrler ortaya konulmustur. Isten ayrilma niyetinin nedenleri ve sonuglari ile
beraber alinabilecek tedbirler de kavramsal ¢ergeve incelenmis ve son olarak lojistik
kavrami ve sektorii iizerine agiklamalara deginilmistir. Arastirmanin ti¢lincli boliimiinde ise
teorik bir yap1 ortaya konularak uygulama bdliimiine dayanak olusturulmustur. Dordiincii
boliimde yontem ve iligkili araglar agiklanmustir. Veri analizi ile elde edilen bulgular ve

ilgili yorumlar ise son boliimde ortaya konulmustur.



1. LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIiK BECERILERI UZERINE ACIKLAMALAR

1.1 Liderlik Kavraminin Tanim

Literatiir kapsaminda liderlik kavramu ile ilgili olarak bir¢ok teorinin ve goriisiin
yer aldig1 oldukca genis kapsamli calismalar bulunmaktadir. Liderlik kavrami, (Burns,
1978). tarafindan “‘Liderlik” adimi verdigi ¢alismasinda; diinya {izerinden en sik
karsilagilan ancak en az anlagilan fenomen olarak agiklanmistir. Bugiin liderlerin ortaya
ciktiklart zaman araliklari, bireyleri hangi 6zelliklerinin lider konumuna getirdigi gibi
bilinmeyen, ifadenin gilinlimiiz sartlar1 icerisinde de gecerliligini gostermektedir (Giiney,

2012).

Liderlik kavramu ile ilgili olarak literatiir incelendiginde ¢ok sayida arastirmaci
tarafindan gelistirilmis bakis agilarinin ve tanimlamalarin oldugu goriilmektedir. Liderlik
Kogel (2014) tarafindan; belli kosullar icerisinde, bireysel ya da grup hedeflerinin yerine
getirilmesi adina, bireyin diger bireylerin faaliyetleri iizerinde etki yaratmasi ve bireyleri

genel olarak yonlendirmesi olarak ifade edilmistir (Kogel, 2014).

Yukl (2010) ise; hangi eylemlerin, hangi sartlar altinda hayata gegirilecegi
asamasinda diger insanlar1 etkileme ve bir¢ok insan tarafindan paylasilan amaclara yonelik
olarak ortak caba sarf etme enerjisinin ortaya c¢ikarilmas: stireci liderlik kapsaminda

degerlendirmistir (Yukl, 2010).

Liderlik kavramimi Rauch ve Behling (1984) ise; belirli amaglar dogrultusunda

bireylerin etki altinda birakilarak eylemlerinin yonlendirilmesi olarak agiklanmaistir.

Yukar1 verilen tanimlar degerlendirildiginde liderlik kavraminin igeriginde bir
unsurun yer aldig1 goriilmektedir. Bu unsurlarin en 6nemlisi olarak ise liderin gosterilmesi
miimkiindiir. Kavramin igeriginde yer alan diger unsurlar ise; lideri takip edenler, lider ve

diger lyeler arasinda ortaya cikan iligkiler ve ortaya c¢ikan kosullardir. Bu unsurlarin



biitiinsel bir anlam ifade etmesi ise genel olarak liderlik kavrami ile ger¢eklesmektedir. Bu
dogrultuda liderlik kavraminin bir siire¢ olarak da degerlendirilmesi miimkiindiir (Kogel,

2014).

1.2 Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavramu ile ilgili olarak yiiriitiilen aragtirmalarin kapsaminda {iriinlerin ve
insanlarin odak noktasinda yer aldigi iki boyuttan meydana gelen bir yaklagim tercih
edilmektedir (Blake ve Mounton, 1982). 1970’li yillarin son donemlerinden sonra ise
kavramin odak noktasina orglitsel degisimler ve gelisimler yerlestirilmistir (Anders ve

Einarsen, 1999).

Arastirmacilar, etkili liderlerin davranislarinin etkili olmayan liderlerden farklilik
gosterdigini ve etkili lider davraniglarinin tiim durumlarda ayni kaldigin1 varsaymislardir.
Bu yaklasimla ilgili g¢aligmalar arasinda Michigan ve Ohio State Universitesi’nin
calismalar1 sayilabili. En kapsamli arastirmalardan biri olan Ohio Universitesi
arastirmalart  1940’larin  sonlarinda baglamistir. Arastirmacilar liderlik davranisinin
bagimsiz boyutlarin1 belirlemeye calismiglardir. Calisanlar tarafindan en ¢ok tanimlanan
liderlik davramiglart iki kategoriye ayrilmis ve 1800 davranig kalibindan 150 tanesi
secilerek Lider Davranis Tanimlar1 Anketi olusturulmustur (Robbins ve Judge, 2008).

Bu iki kategori; yapiyr harekete gecirme ve calisanlara ilgi gosterme olarak
belirlenmistir. Yapiyr harekete gegirme lider ve ¢alisanlarin rollerini ve ¢alisanlardan ne
beklendigini agik¢a tanimlamayi igerir (Griffin ve Moorhead, 2014). Kisilerin gorevlerini
belirlemek, ileriyi planlamak, hedefler olugturmak, isin nasil yapilacagina karar vermek ve
calisanlar1 gorevlerini yapmalari konusunda yonlendirmek yapiyr harekete gegirme lider

davranigtyla ilgilidir (Mete, 2016).

Ohio Universitesi’yle hemen hemen ayn1 zamanlarda yiiriitiillen bir baska ¢alisma

Rensis Likert tarafindan gerceklestirilen Michigan Universitesi c¢alismalaridir. Bu



arastirmanin amaci, etkili grup performansma sebep olan liderlik davranisi modelini
belirlemek olmustur. Birkag orgiitte yiiksek ve diisiik verimlilige sahip gruplarin
yoneticileri ve ¢alisanlar ile yapilan gériismelerde, arastirmacilar etkili yoneticilerin etkili
olmayanlardan nasil ayrildigini belirleyebilmek i¢in yonetsel davranig tanimlarini analiz
etmiglerdir. Bunun sonucunda is merkezli ve g¢alisan merkezli olmak iizere iki temel

davranig formu belirlenmistir (Mete, 2016).

Temel liderlik yaklagimlar1 degerlendirildiginde, 6zellikler yaklasiminin igeriginde;
liderlerin sahip olduklar1 temel 6zellikler yer almaktadir. Davranis yaklasimin igeriginde
ise; liderlerin sergilemis olduklar1 tutumlar ve takipgileri ile bu siire¢ icerisinde ortaya
koyduklar1 etkilesimin tizerinde durulmustur. Durumsallik yaklasiminin igeriginde ise;
liderlik kavraminin meydana gelmesinde mevcut kosullarinda 6nem arz ettiginin alt1

cizilmektedir (Oguz, 2011).

Kavramin arka planinda yatan unsurlarin neler oldugu, kavrami meydana getiren
aktorler ve ortaya ¢ikmasinda etkili olan kosullarin géz 6niinde bulundurulmasi neticesinde
bircok yaklasim One siirlilmiistiir. Liderlik kavramini olduk¢a genis bir c¢ercevede
degerlendirme altina alan Northouse (2013), kavrami 6zellik-siire¢ ve atanan-ortaya ¢ikan
yaklasimlar1 icerisinde ele almistir. Bu kapsamda gelistirmis oldugu yaklagimlar ise;
Ogzellikler Yaklasimi, Beceriler Yaklasimi, Davranissal Yaklasim, Durumsallik Yaklasimu,
Olasilik Yaklasimi, Yol-Amag¢ Yaklasimi, Hizmet Oncelikli Liderlik Yaklasimi, Otantik
Liderlik Yaklasimi, Lider-Uye Degisimi Yaklasimi-Doniisiimcii Yaklasim, Etkilesimci
Yaklasim, Takim Liderligi Yaklasimi, Psikodinamik Yaklasim, Kadin ve Liderlik Yaklasimi
ve Kiiltlir ve Liderlik Yaklagimidir.

1.2.1 Ozellikler Yaklasim

Bu yaklasim igerisinde Ozellikle liderlerin 6zellikleri {izerinde durulmus ve bir
stire¢ olarak degerlendirilen kavramin temel belirleyicisinin lider oldugu 6ne stiriilmiistiir.

Bu alanda kavramin agiklanmasina yonelik olarak gelistirilen ilk yaklasim oldugunu ifade



etmekte miimkiindiir. Yaklasim dogrultusunda, bir grup igerisinde lider olarak 6ne ¢ikacak
bir kisinin diger grup iiyelerinden farkli 6zelliklere sahip oldugu kabul edilmektedir. Bu
dogrultuda grup igerisinde lider kimsenin ve onu takip eden kimselerin 6zelliklerinin

ayrilmasi tizerinde durulmaktadir (Kogel, 2014).

S6z konusu yaklasim dogrultusunda, liderlik kavraminin etkili olabilmesi i¢in, lider
olarak kabul eden bireylerin dogustan gelen ve devamlilik arz eden birtakim ozelliklere
sahip olmasi gerektigi diisliniilmektedir. Bu nedenle kavram bireylerin karakteristik
ozellikleri iizerinden degerlendirilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Calismalarin
genelinde karizmatik ve vizyon sahibi lider kavramlar {izerinde harekete gecilmis ve farkl
isimler tarafindan liderlerin hangi 6zellikler {izerinden degerlendirilecegine dair farkli
bakis agilar1 gelistirilmistir. Bu dogrultuda Stogdill (1950); zeka, dikkat, kavrama
kabiliyeti, sorumluluk alma, eyleme sevk etme, 1srarci olma, Ozgiiven ve sosyallik
ozelliklerini 6ne siirmiistiir. Mann (1959) ise; zeka, erkeklik, uyumlu olma, baskin kisilik,
disa doniik olma ve muhafazakarlik 6zellikleri 6n plana ¢ikarilmistir. Kirkpatrick ve Locke
(1991) tarafindan ise; yonlendirme, giidiileme, giivenilir olma, 6zgiiven, zorlama beceresi
ve gorev bilgisi 6zellikleri one siiriilmiistiir. Bu 6zelliklerin her birinin ise orgiit icerisinde
farkli bir unsur iizerinde etkili oldugu ve siirecin genelini meydana getirdigi ifade

edilmistir (Northouse, 2013).

1.2.2 Davramssal Liderlik Yaklasimi

Bu yaklagimin temel degeri ise, liderlik kavraminin etkinligi iizerinde bireysel
ozelliklerden ziyade davranmiglarin etkili oldugu fikridir. Bu yonleri ile davranislarin
yeniden sekillenmesi ile birlikte liderlik kavraminin da degisime ugrayabilecegi ve
davraniglar {izerinden egitimle liderligin gelistirilebilecegi kabul edilmektedir (Northouse,
2013).

Yaklagimin genelinde liderin davranislari kadar, onu takip edenlerin de iizerinde

durulmaktadir. Liderlerin ve takipgilerinin davranislarina odaklanildig1 yaklasimda her iki



taraf arasinda ortaya ¢ikan iletisimde incelenmektedir (Kogel, 2013).

Yaklagimin alt metninde ise iki temel liderlik yaklasimi bulunmaktadir. Bunlar;
goreve yonelik ve kisiye yonelik liderliktir (Begeg, 1999). Liderlerin etkinligini belirleyen
faktorler ise Owens (1976) tarafindan; takip edenlerle kurulan iletisimin 6zellikleri, temel
amaglarin belirlenmesinde kullanilan yontemler, ¢atismalarin giderilme bigimi vb. olarak

stralanmustir.

1.2.3 Durumsal Liderlik Yaklasim

Bu yaklasimin temelinde ideal liderlik kavraminin ortaya ¢ikisinin duruma bagl
olarak degisebilecegi Ongodriilmektedir (Kogel, 2014). Yaklagimin ilk yansimalarindan
olarak kabul edilen Durumsallik Kurami, Fiedler (1967) tarafindan gelistirilmistir. Bu
modelde, etki derecesi yiiksek grup performansinin liderlik tiirii ile ortaya ¢ikan durum
tarafindan liderlere aktarilan kontrol kapasitesinin seviyesi arasinda ideal eslestirme ile
iligkili oldugu goriisii 6ne siiriilmektedir (Begeg, 1999). Model ¢ercevesinde ortaya ¢ikan
iki temel liderlik tarzinin oldugu kabul edilmektedir. Bunlar; davranisa yonelik liderlik ve
goreve yonelik liderliktir. Fiedler tarafindan Orgiit icerisindeki liderligin tarzinin
belirlenebilmesi i¢in ““En az tercih edilen ¢alisma arkadasi’ anketi gelistirilmistir. Fiedler’e
gore ortaya liderlik tarzi deg8isken degildir. Boyle bir durumda ideal liderligin ortaya
cikmast i¢in dogru eslesmenin olmasina dikkat edilmesi gerekmekte ve bu dogrultuda

gerek duyulan durumda lider ya da durum degistirilmelidir (Griffin ve Moorhead, 2014).

Bu alanda ortaya ¢ikan bir diger kuram ise Paul Hersey ve Ken Blanchard (1977)’ a
ait olan Durumsallik Yaklagimi’dir. Bazi kaynaklarda bu kuram “Yasam Egrisi Teorisi”
olarak da ifade edilmektedir. Bu kuram kapsaminda, liderler ve liderlik kavrami iizerinde
belirleyici olan durumun kendisini takip edenlerin olgunluk seviyeleri oldugu kabul
edilmektedir. Burada olgunluk ile kast edilen ise, ¢alisanlarin isi bitirme arzulari ve
becerileridir (Kaya, 2006). Orgiit icerisinde calisanlarin gérev olgunluklarinin diisiik

olmas1 durumunda ya da egitim seviyelerinin diisiik olmas1 durumunda liderlerin goreve



doniik davraniglar gelistirmesi beklenmektedir (Eren, 2012).

Bir diger kuram ise Vroom tarafindan gelistirilmistir. Karar Agact Modeli olarak
adlandirilan bu kuram ilk olarak Vroom ve Yetton tarafindan ele alinmis, sonrasinda ise
Vroom ve Arthur Yago tarafindan gézden gegirilmis ve son seklini almistir. Bu kuram
icerisinde liderlerin duruma gore farkli liderlik anlayislar1 benimseyebilecegi 6n
goriilmektedir. Orgiit igerisinde takipgilerin karar mekanizmalarma dahil edilmesinin
liderler tarafindan desteklenmesi, mevcut durumun nitelikleri ile iligkili oldugu kabul
edilmektedir. Kisaca tiim durumlar i¢in gegerli olabilecek bir karar mekanizmasinin
gelistirilebilmesi s6z konusu degildir. Liderler, problemlerin niteliklerini degerlendirdikten
sonra, takipgilerin karar mekanizmalarina ne denli katilacaklarini belirler ve bu dogrultuda

uygun karar mekanizmalarinin olusturulmasini saglar (Griffin ve Moorhead, 2014).

Bir diger durumsallik kurami ise Martin Evans ve Robert House tarafindan
gelistirilmistir. Yol-Amag¢ Kurami olarak adlandirilan bu yaklagimda, liderlerin sergilemis
olduklar1 davraniglarin kendisini takip edenler ilizerinde yarattig1 tatmin ve genel etkinin
anlasilmasi tlizerine odaklanilmistir. Bu kuram konu ile ilgili ¢aligmalar yapmakta olan
bir¢ok isim tarafindan da inceleme altina alinmistir. House (1971), motivasyonu saglayan
liderlik fonksiyonun kapsaminda; Orgiit icerisindeki bireylerin hedeflerine ulasmasi
neticesinde alacaklar1 odiillerin  arttirilmasini, calisanlarin  s6z  konusu hedeflere
ulasabilmesi i¢in dogru yonlendirilmesini, hedefler dogrultusunda ilerleyen c¢alisanlarin
karsilarina ¢ikan engellerin ortadan kaldirilmasi ve ¢aligmalari karsisinda tatmin olmalarini
saglanmasi1 yer almaktadir (Yukl, 2010). Bu yonleri ile liderler, ¢alisanlarin tizerinde belirli
bir etki yaratarak performanslar {izerinde belirleyici bir rol lstlenmektedir (Griffin ve

Moorhead, 2014).

1.2.4 Modern Liderlik Yaklasimlar:

Durumsal liderlik alaninda ortaya c¢ikan kuramlarin olduk¢a genis bir kitle

tarafindan benimsenmis olmasi bu alanda bir¢cok arastirmanin da yapilmasina neden



olmustur. Kuramlar ve yaklasimlar ¢ergevesinde uygulama penceresinden elestirilen s6z
konusu yaklagimlar birtakim yeni liderlik kuramlarinin ortaya ¢ikmasinda etkili olmus ve
bu dogrultuda yeni uygulamalar hayata gecirilmistir. Bu yaklasimlar alt basliklar igerisinde

acgiklanmaktadir:

1.2.4.1 Karizmatik Liderlik

Ozellikle iilkelerin ve orgiitlerin yasadiklar1 kriz donemlerinde ortaya c¢ikan,
gidisatin degismesi noktasinda olduk¢a Ozgiin ve radikal kararlar alabilme cesaretini
gosteren, sahsma Ozgii kisilik ozellikleri dogrultusunda insanlari etkileyebilen liderler,
karizmatik lider olarak adlandirilmaktadir. Etki kapasitesi olduk¢a genis olan bu liderler,
ufak bir mimikleri ya da el hareketi ile dahil kendisini takip edenleri harekete
gecirebilmektedir (Kaya, 2006). Karsilastiklar1 ¢esitli zorluklara karsilik, karizmatik
liderler kolaylikla inandiklarindan vazge¢mezler ve hedeflerine emin adimlarla yiirtirler.

Ayrica etkileyici olmalarindan dolayr gruba ait kimseler rahatlikla onu izlerler.

Grup tiyelerinin mevcut performanslarinin iizerine ¢ikabilmeleri noktasinda ilham
verme ve motive etme asamasinda karizmatik liderler oldukga giiclii becerilere sahiptir.
lleriye déniik olarak vizyonlar: oldukga gelismis olan karizmatik liderler, bu vizyon
etrafinda {iyelerin de etkili bir sekilde toplanmasini saglamaktadir. Orgiit igerisinde
yaratmis olduklar1 duygusal etkiler amaglarin tiim takipgiler tarafindan ulasilabilir olarak
goriilmesine katki saglamaktadir (Daft, 2003). Genel hatlar1 karizmatik liderlerin sahip
olduklar 6zellikler ise asagidaki gibidir (Aslan, 2013):

e Karizmatik liderlerin alisilmisin disinda 6zellikleri bulunmaktadir,

e Bu liderlerin karizmatik lider 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasinda toplumsal cer¢evede

yasanan bir kriz etkili olmaktadir,

e Ogzellikle kriz donemlerinde iirettikleri hizli ¢6ziimlerle 6ne ¢itkmaktadirlar,



e Kendisini takip edenleri olagan iistii 6zelliklerinin var olduguna ikna etmistir,

e Elde etmis olduklar1 basarilar konumlarinin daha da giiclenmesini saglar.

1.2.4.2 Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

Bireylerin yalnizca iizerine diisen sorumluluklart yerine getirme noktasinda
harekete gecirmek, etkilesimci liderlik tarzinin odak noktasinda yer almaktadir. Diger bir
ifade ile, Orgiit igerisinde ortaya ¢ikan merkezi otorite ve grup igerisinde legal olarak kabul
edilen liderlik, etkilesimci liderlik tarzinin temelinde yer almaktadir. Bu liderler ¢ogu
zaman Orglit icerisinde standartlarin ve gerekli diizenlemelerin {izerinde durmaktadir.
Hedeflere dogru izlenilen yolda ise ¢ogu zaman sorumluluk almaktan kaginmazlar. Onem
verdikleri temel deger ise, ¢alisanlarin sorumluluklarini tam anlamu ile yerine getirmesidir
(Serinkan ve Ipekgi, 2005). Ulkelerin ya da orgiitlerin biinyesinde olduk¢a uzun zaman
gérev yapan ve hali hazirdaki diizenin ¢esitli zorluklar altinda korunmasini saglayan

etkilesimci liderler, cogu zaman giiniin kurtarilmast mantigi ile hareket eden kimselerdir.

Orgiit igerisinde hizli bir déniisiimiin meydana getirilmesi noktasinda ise
dontigiimcii liderlik tarzi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu liderlerin takipgileri arasinda giiglii bir
giiven iligkisi meydana gelmektedir. Bu liderlerin en belirgin 6zellikleri, orgiit {iyelerinin
yeniliklerin pesinden gitme asamasinda cesaretlendirmesi ve yasanan degisimlerden
calisanlarin mutluluk duymasini saglamasidir (Bennis, 1999). Doniistiimcii liderler, mevcut
kapasite dogrultusunda gercek¢i doniisiimler hedefleyerek, radikal kararlar alabilme

kapasitesine sahiptir.

1.2.4.3 Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik kavraminin ortaya c¢ikmasi durumunda, takipgiler liderlerini
orgiitlerin degerlerini meydana getiren bir sahis olarak degerlendirmektedir. Liderlik
kavramina dair gelistirilen yaklasimlar igerisinde en liderlik tiirii olarak karizmatik lider

yerine vizyon sahibi liderler gosterilmektedir. Orgiit igerisinde basarili bir liderin, vizyona



dair unsurlari tamamen igsellestirmesi gerekmektedir. Zira oOrgiitlerin gelecege doniik
aktarimlar1 ve yansimalar1 vizyon iizerinden gerceklesmektedir. Gelecege dair bir kesit
olarak degerlendirilen vizyon kavrami her ne kadar gerceklesmesinin goriilebilmesi
miimkiin olarak degerlendirilse dahi, bu durumun ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli gergekei
doniistimlerin meydana gelmesi i¢inde bir o kadar uzak goriilmektedir (Collin ve Porras,
1993). Kisaca, gelecek donemler icin ortaya ¢ikmasi muhtemel bir durum igin, bugiin

ortaya ¢ikan tiim diisiinceler vizyonu meydana getirmektedir.

Orgiitlerin vizyonlarinin olmamasi, gidisatlar1 icin bir yol haritalar1 olmamasi
anlamina gelmektedir. Bu durum orgiitin karanlik bir yolda ilerlemesi anlamina
gelmektedir. Orgiitlerin belirli bir basariya ulasabilmeleri icin mutlak surette bir
vizyonlarinin olmasi gerekmektedir (Bennis, 1999). Orgiit biinyesinde gelistirilen vizyon,

orgiit liyelerinin tutumlari ve davranislari tizerinde oldukea giiclii bir etkiye sahiptir.

Orgiitlerin biinyesinde dogan vizyoner liderlerin &zellikleri ise asagidaki gibidir

(Bennis, 1999):

e Duygusal uyarma becerileri gelismis, ¢ekici kimselerdir,

e Harekete gecirme kapasiteleri yiiksektir ve takip edenlerin hayranliklarim

kazanirlar,

e Orgiit igerisinde dinamo etkisi yaratirlar ve belirli aliskanliklarin kazandirirlar,

e Hatirlama yeteneklerinin gelismesine katki saglarlar,

e Yenilik¢i yaklasimlar: desteklerler,

e Oncii olma ve birlestirme potansiyelleri yiiksektir,

e Takip edenlere yol gosterirler.
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1.2.4.4 Hizmetkar Liderlik

Orgiit icerisinde yer alan diger insanlarin hizmetine odaklamis olan lidetler,
hizmetkar liderlik tiirii icerisinde degerlendirilmektedir. Bu kimselerin temel amaglari;
toplumsal gereksinimlere, calisanlarin gereksinimlerine, miisterilerin gereksinimlerine
karsilik vermektir. Kendisini takip edenleri yonlendirmek onlar igin ikinci planda yer
almaktadir. Burada ortaya ¢ikan temel anlayis, gereksinimleri karsilanan insanlarin daha

bilingli hale gelecekleri ve etkin bir siirecin bu anlayis igerisinde saglanabilecegidir
(Maxwell, 1999).

Hizmetkar lider olarak tanimlanan kimselerin diisiincelerinin temelinde, karar
mekanizmalarinin  isletilmesinde gli¢ paylasiminin  saglanmasi, toplumsal bilincin
gelistirilmesi ve is siiregleri igerisinde biitiinsel bir yaklasim orgiit biinyesinde hakim
kilinmasidir. Ideal bir liderlik kavraminin ortaya cikmasi igin ©Oncelikle insanlarmn
cevrelerine daha fazla yardim etme bilinglerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu kisiler
orgiit icerisinde Oncelikli olarak hizmet gorevlerini en etkili hali ile yerine getirmeye
caligmaktadir. Orgiit igerisinde bir kimsenin yardima ihtiyaci oldugunu fark ettiklerinde
goniillii bir sekilde yardim etmekten kaginmazlar. Yaptiklari islerle gurur duymak ve
yalnizca olduk¢a Onemli olarak goriilen isleri yerine getirmek yerine, Orgiit icerisinde
onemsiz olarak kabul edilebilecek isleri dahi yapmaktan c¢ekinmezler. Boyle bir liderlik
anlayisinin hakim oldugu orgiitlerde goriilen en belirgin 6zellik ise islerin oldukc¢a diizenli

ve sistemli bir sekilde ilerliyor olmasidir (Maxwell, 1999).

Bu liderlik tiirti ile 1ilgili olarak Patterson (2003) tarafindan bir calisma
gergeklestirilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderligin bir

uzantis1 olarak kabul edilmistir.

Patterson (2003), hizmetkar liderlik anlayisinda ilk olarak takipgilere, sonrasinda
ise Orgiitiin geneline odaklanildigint 6ne siirmektedir. Hizmetkar liderler orgiitsel
performansin gelismesi adina dncelikle kendisini takip edenlerin potansiyellerinin aciga

cikmasi icin ¢aba sarf etmektedir. Bu durumda orgiitsel performans artisinin saglanmasi
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adina da bir enerji elde edilmis olmaktadir. Orgiit icerisinde kendi potansiyellerinin farkina
varan c¢alisanlar, is siire¢lerinde gevrelerinde ortaya ¢ikan firsatlar1 daha etkili bir sekilde
degerlendirmeye baslamakta ve farkindaliklar1 somut bir karsilik bulmaktadir. Patterson
(2003)’un modelin ifade etmis oldugu hizmetkar lider, kendisini takip edenlere karsi ile
sevgi ile yaklasmali ve onlara karsi dogru zamanlarda dogru tutumlarla yaklagmalidir.
Orgiit icerisinde sergileyecekleri algakgoniillii tavirlar ise konumlarinin giiglenmesine katk1

saglamaktadir.

1.2.4.5 Otokratik Liderlik

Orgiitsel yap1 igerisinde ortaya c¢ikan konumun iizerine kurgulanan, otoriteyi
meydana getiren 6gelerin dogru bir sekilde tercih edildigi ve karar alma siireglerinin
yalnizca Orgiitte goérev yapmakta olan yoneticilerin yiiriittiigii liderlik modeli, otokratik
liderlik kavrami tizerinden agiklanmaktadir. Bu liderlik anlayisinin var oldugu orgiitlerde,
calisanlarin karar alma siire¢lerinde s6z hakkin bulunmamaktadir. Benzer bir sekilde
sorumluluklar da yoneticiler tarafindan devredilmemektedir. Bu durum yonetim
stireclerinde kararlarin oldukca hizli bir sekilde alinabilmesini saglamaktadir. Ancak, orgiit
icerisinde gliven ikliminin ve isbirliginin ortaya c¢ikmasi noktasinda sorunlar
yasanabilmektedir (Coroglu, 2003). Otoktorik liderkik modeli genellikle geleneksel

yonetim prensiplerinin var oldugu orgiitlerde ortaya ¢ikmaktadir.

Lider, orgiit icerisinde kendisi tarafindan c¢alisanlara verilen direktiflerin
sorgulanmadan yerine getirilmesini beklemektedir. Orgiite ait temel hedeflerin ve hedefler
dogrultusunda belirlenen stratejilerin ortaya ¢ikmasinda calisanlarin rolleri yok denecek
kadar azdir (Eren, 2000). Bu anlayis icerisinde One ¢ikan bir diger durum ise orgiitte
calisanlarin taleplerinin ve gereksinimlerinin ¢ogu zaman Onemsenmemesidir. Gorev
dagilimlar1 ise belirli bir sistemden ziyade liderlerin verecegi kararlar dogrultusunda
belirlenmektedir (Kececioglu, 2003). Kisaca, bu modelde liderlerin oldukca fevri
yaklagimlar sergiledigi goriilmektedir ve bu durum modelin olumsuz yanlarmin basinda

gelmektedir.
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1.2.4.6 Demokratik Liderlik

Demokratik liderler bulunduklari organizasyon ve g¢evreyi siirekli gozlemlerler.
Insan iliskilerini son derece 6nemserler. Calisanlarimni siirekli desteklerler ve karar alma
stirecine dahil ederler (Goleman vd. 2002). S6z konusu model dogrultusunda liderler ve
kendisini takip edenler arasinda oldukg¢a yakin bir iligki ortaya ¢ikmaktadir. Liderler ¢cogu
zaman demokratik tutumlar sergilerler ve kendilerini takip edenlere ¢ok fazla giiven
duyarlar. Bu durumda liderlerin temel beklentileri ise calisanlarin motivasyonlarinin
yiiksek olmasidir. Yonetim siireci igerisinde 6zellikle caligsanlari ilgilendiren konulara dair
kararlarin alinmasi agamasinda calisanlarin katilim gostermesine 6nem verilmektedir.
Genel iklimin demokratik 6zelliklerinin agir basmasinin bir sonucu olarak calisanlar is
stireglerinde kendilerini ¢cok daha sik bir sekilde kontrol etme ihtiyaci duymaktadir. Bu
durum orgiitsel amaclarin yerine getirilmesi noktasinda énem arz etmektedir (Barutcugil,
2014). Bu liderlik tarzinin en olumlu yonii, is gorenlerin de Orgiitiin hedef, karar ve
stratejilerinin  belirlenmesinde rol oynayabilmeleridir. Is gorenler kendi istek ve
diisiincelerine 6nem verilmesi nedeniyle daha yiliksek performans gdsterecek sekilde
motive olurlar. Demokratik liderligin olumsuz yonii ise, tiim karar verme siire¢lerinin
yavaglamasi ve zaman kayiplariin artmasidir. Acil karar gerektiren faaliyetlerde bu tarz
liderlik yaklasimi 6nerilmemektedir. Hatta kararlarin etkililigini kaybetmesi ve orgiit karar

alinamaz hale gelebilmesi miimkiindiir (Eren, 2000)

1.2.4.7 Serbest Birakici Liderlik

Bu model kapsaminda liderler tarafindan 6zellikle grup g¢alismalarma kesinlikle
miidahale edilmemektedir. Ancak, grup lyelerinin destek istemeleri halinde siirece dahil
olurlar. Lider, siire¢ igerisinde rol baglaminda kendisi ile ¢alisanlar arasinda bir fark
gormemektedir. Bu modelin en temel sorunu ise, gruplarin kimi zaman
yonlendirilmemeleri nedeni ile hedeflerin disina ¢ikmalaridir. Bu modelin hakim oldugu
orgiitlerde yer alan liderlerin ¢ogu zaman gii¢ unsurlarim1 elinde bulundurmaktan ve
sorumluluk almaktan c¢ekindikleri goriilmektedir. Bu durumda kisisel hedeflerine

ulagabilmek admna grup iyelerinin sergileyecekleri performansa bagli kalmak
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durumundadirlar. Grup iiyeleri tarafindan bakildiklarinda ise, is siireclerinde gelisimlerini
kendilerinin sagladiklar1 ve kendilerini motive etmeye c¢alistiklart goriilmektedir (Ilgar,

2000).

Diger bir ifade dogrultusunda ise tam serbestlik saglamakta olan liderler, mevcut
yetkilerine sahip ¢ikmak adina bir c¢aba igerisinde olmamakla birlikte bu yetkilerinin
kullanilmasi i¢in tamamiyla kendisini takip edenlere birakmaktadir. Bu modelde 6ne ¢ikan
bir diger oOnemli sorun ise, otorite bosluklarinin ortaya c¢ikmasina paralel olarak

diizensizliklerin ve 6rgiit igerisinde ¢atismalarin ortaya ¢ikabilmesidir (Sahin, vd. 2016).

1.2.4.8 Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcti liderlik yaklagimi, Burns tarafindan Max Weber’in karizmatik lider
kavramindan yola ¢ikilarak sistematize edilmistir. Dontisiimcti liderlik tarzi, liderlik
anlayisina ahlaki bir yon de katarak, lider-izleyen ¢ift yonlii etkilesimini ele aldigindan
diger liderlik tiplerinden ayrigmaktadir. Dontisiimcii liderligin ortaya ¢ikis amaci, orgiitte
sistematik degisim ve donisimii baglatarak, bunu siirdiiriilebilir hale getirmektir
(Cemaloglu, 2007). Ayrica doniisiimcii liderlik, daha yliksek ideallere ve ahlaki degerlere
hitap ederek ve gelecegin vizyonunu ifade ederek ve tanimlayarak ve giivenilirlik temelini

olusturarak insanlar1 motive eden bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Eisenbeiss vd, 2008).

Dontigtimeii  liderlik, liderlik alanindaki popiiler liderlik tiplerinden veya
teorilerinden biridir. Cesitli arastirmacilar ve yazarlar kavramin gecerliligini saglamiglardir.
Liderlik farkliliklarina iligkin fikir veren ve liderligin gelisimi i¢in bir model saglayan
cekici bir teoridir (Tucker ve Russell, 2004). Doniisiimcii liderlerin, ahlaki degerleri 6n
planda tutarak daha ¢ok yonelimleri goriip degisim heyecan1 ve vizyon yaratan, simdiye
degil gelecege odaklanan liderler olduklar1 iizerinde durulmaktadir. Bu liderler,
calisanlarin1 ortak hedefler dogrultusunda birlestirirken inang ve degerlerini de

yonlendirebilirler (Ozden, 2010).
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1.2.4.9 Etkilesimci Liderlik

Burns (1978), tarafindan doniistimcii liderlik kavramai ile ayn1 zamanda ortaya atilan
bu liderlik yaklagim daha sonralar1 basta Bass (1985) olmak {izere birgok farkli arastirmaci
tarafindan gelistirilerek yazina sunulmustur. Yaklasimin temelinde bir gruba liderlik yapan
kisi ile grup tiyeleri arasindaki etkilesim yer almaktadir. 1978 yilinda Burns ve Bass“in
yapmis oldugu calismalar neticesinde geleneksel liderlik anlayiglari yaninda modern
tanimlarin yapilmasi zorunlu hale geldigi goriilmiistiir. Etkilesimsel liderlik, liderlerle
takipgileri arasindaki etkilesime dayanmaktadir. Lider takipgilere motivasyon, verim ve

etkili proje yonetimi karsiliginda kaynak ve 6diil temin eder (Zhou, 2015).

Para, stati ve benzeri imkanlarin kullanilmasi neticesinde calisanlarin
motivasyonlarinin arttirilmasi, etkilesimei liderlik teorisinin odak noktasinda yer
almaktadir. Transaksiyonel liderler, gecmisten gelen faaliyetleri iyilestirerek karsidakine is
gdrdiirmeyi 6ncelerler. Onceden var olan gelenekleri devam ettirme ve gelecege aktarmay1
onemserler. Inovasyon ve yenilik az olup, duragandirlar. Yavasca biiyiimeye ve tasarrufu

esas alan Orgiitlere uygundur.
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2. ISTEN AYRILMA NIYETI VE ETKILEYEN UNSURLAR

2.1 isten Ayrilma Niyeti Kavram

Orgiit igerisinde birtakim faktorler bireylerin islerinden ayrilma istekleri iizerinde
etkili olmaktadir. S6z konusu faktorlerin ortadan kaldirilmamasi durumunda bireylerin
diisiinceleri eyleme doniisebilmektedir. Isten ayrilma niyeti Cekmecelioglu (2005)
tarafindan kisilerin orgiitten ayrilma noktasinda gelistirdikleri bilingli tutumlar olarak ifade

edilmistir.

Birgok orgiitte, bireylerin isletmede tutulmasina yonelik olarak degisen ekonomik
sartlar, i3 yasaminin kat1 bir yapiya biiriinmesi ve ekonomik dalgalanmalar dogrultusunda
cesitli calismalar yapilmaktadir. Fakat piyasa igerisinde bir¢cok ¢alisan, daha iyi kosullar
altinda calisabilecekleri bir Orgiit bulma arzusuyla is yerlerini degistirme egilimi
icerisindedir (Polat ve Meydan, 2010). Bu alanda yapilan bir¢ok aragtirmanin sonucunda
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, orgiitlerin etkinligi lizerinde olumsuz bir etki
yarattigina kanaat getirilmistir. Isletmeler bu nedenle galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin

oniine gecebilmek adina ¢esitli tedbirler almaktadir (Giil, vd. 2008).

Ancak yapilan arastirmalara ve alinan tedbirlere ragmen, Orgiitler icin isten
ayrilmalar hala nemli bir sorun olmaktadir. Isten ayrilmalarin ardindan yapilan arastirma
sonuglarina gore, calisanlarin i tatmini derecesi ile isten ayrilma niyetleri oldukga
iligkilidir (Cekmecelioglu, 2005).

Artan is kollart ve gelisen teknoloji ile beraber kiirellesmenin etkisiyle sinirlar
kalksa da giiniimiizde issizlik 6zellikle iilkemiz icin bilyiik bir sorundur. Isverenler
istedikleri nitelikte eleman bulmakta zorlanirken, bireyler de egitimlerine, tecriibelerine ve
Kisiliklerine uygun isleri bulmakta bir hayli zorlanmakta hatta bulamamaktadir.
Gilinlimiizde artan egitim seviyesi de bu soruna care olamamis hatta etrafta cok fazla
diplomal1 issiz meydana gelmistir. Is bulmanmn bu kadar zor oldugu bir ortamda isten

ayrilma niyetinin orgiitler i¢cin 6nemli bir sorun olmasi diistindiirticiidiir.
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Bireyler i¢in de isten ayrilmak kolay karar verilecek bir durum degildir. Ciinkii
calisanlar isten ayrildiklar1 takdirde daha iyi sartlarda is bulabilecekleri konusunda
endiselidirler. Bu yiizden isten ayrilma niyeti bazen uzun siire sadece istek olarak

kalabilmektedir.

Rusbelt ve Farrell (1988), bireylerin isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasinda is
kosullarindan yeterince tatmin olmamalarinin etkili oldugunu One siirmiistiir. Buna ek
olarak fticretlerin, terfi olanaklarinin, is glivencesinin, genel ¢alisma sartlarinin ve isletme
igerisindeki birtakim sosyal unsurlarin ¢alisanlari tatmin etmemesi durumunda isgiicii devir

orani artig gostermektedir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili olarak her ne kadar yeterli bilgiye ulasmak miimkiin
olmasa da, calisma sartlarinin olumsuz olmasi ve diisiik is tatmininin isten ayrilma
niyetinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu distiniilmektedir (Hellman, 1997). Burada
yasanan bilgiye ulagma sorunlari, ¢alisanlarin 6rgiit icerisindeki is tanimlart ile ilgili olarak
yeterli bilgiye sahip olmamasindan ve bu dogrultuda ortaya ¢ikan belirsizliklerden
kaynaklanmaktadir. Tiim bu unsurlar bir araya geldiginde ilk olarak is tatminin diismesi ile

verimlilik diisiisleri yasanmakta ve akabinde ayrilma niyeti kuvvetlenmektedir.

Calisanlarin  orgiitlerin ayrilmalart ya da ayrilma isteklerinin ortaya ¢ikmasi,
isletmelerin is deneyimi birikimlerini kaybetmesi anlamina gelmektedir. Fakat ortaya ¢ikan
bu kaybin kolaylikla tespit edilebilecegi ve telafi edilebilecegi on goriilmektedir. Oysaki,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin tespit edilmesi ve bu durumun telafi edilmesi
oldukca giictiir. Bu durumda yasanan ayriliklar sonrasinda ortaya g¢ikmasi muhtemel

performans diisiislerinin 6niine gegmekte ¢ok kolay olmamaktadir.

Bazi1 yakin zamanl istatistikler ¢alisanlar1 elde tutma konusunun ne kadar énemli
oldugunu gozler oniine sermektedir. Ciinkii endise verici sayida ¢alisanin kurumundan
ayrilmay1 istedigi ortaya cikmistir. Waldroop ve Butler(2011) tarafindan yapilan bir

arastirmaya gore;

1. Calisanlarin %33'i -lic kisiden biri- yiiksek risklidir. Yani, simdiki isverenine
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bagl degildir ve oniimiizdeki iki y1l boyunca kalmay1 planlamamaktadir.

2. Yaklagik on kisiden dordii %39 oraninda kendisini tuzaga diismiis gibi
hissetmektedir, kurulusa baglh degildir. Ama Oniimiizdeki iki yil boyunca kalmay1

planlamaktadir.

3. Sadece %24°1 yaklasik dort kisiden biri hakikaten sadiktir, kurulusa baghdir ve

en az iki y1l boyunca kalmay1 planlamaktadir.

Arastirmaya gore isten ayrilma egilimi tasidig1 halde kurumda kalmaya devam eden
%40’a yakin ¢alisan isletmelerin etkililigi 6niindeki 6nemli bir engel teskil edebilecektir.
Isten ayrilma egilimi tasiyan personelin kurumdan ayrilmay: diisiinenlerinin yiizdesi de
oldukea yiiksek goriilmektedir. Isletmeden ayrilan bir calisanin neden oldugu iiriin kaybs,
hizmet bilgisinin kaybolmasi, kurum icerisinde elde edilen deneyimin kaybedilmesi ve
tilkketicilerle kurulan iletisim kanallarinin ortadan kalkmasi gibi kayiplar isletmeler
acisindan olduk¢a dnemlidir. Bunlara ek olarak orgiite yeni alinan bireylerin egitimi, yeni
is yeri icin gereken uyum siireci ve yeniden misteri iliskilerinin kurulmasi devam eden
kayiplar olarak kabul edilmektedir (Barutgugil, 2004). Birgok orgiit, beseri sermayeye
bagimli olarak faaliyetlerini siirdiirmektedir. Kiiresel dlcekte meydana gelen degisimler
neticesinde, kurumlarin piyasa igerisinde varliklarinin devam ettirebilmek icin yalnizca
makineler yeterli olmamaya baslamig, bilginin {izerine kurulan organizasyonlar icin
yeterlilik seviyesi yliksek bireyler onem arz etmeye baslamistir (Waldroop ve Butler,

2011).
2.2 Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Literatiir kapsaminda bireylerin isten ayrilma kararlar1 tizerinde etkili olan faktorler
incelendiginde oldukca fazla faktoriin yer aldig1 goriilmektedir (Aylan, 2012). Calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler iizerinde 6nemle durulmasinin temel nedeni ise,
isgiicii devir hizinin artmasinin isletmelere yiikledigi maliyetlerdir (Madera, vd. 2014).
Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler farkli arastirmacilar tarafindan farkli bigimlerde

ele alinmigtir (Basoda, 2012). Bunun nedeni ise, bir orgiitteki her isgérenin ekonomik ve
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sosyal yonlerden farkli olan ihtiyac¢larini gidermede ¢esitli motive edici araglarin olmasidir
(Bize ve Milhaud, 1990). Herhangi bir isgoreni bir iste kalmaya veya isten ayrilmaya
yonelten faktorlerin her birinin farkli 6nem diizeyine sahip olmasi, baz1 isgorenler igin
sosyal faktorleri bazi isgorenler i¢in ise ekonomik faktorleri 6nemli hale getirmektedir

(Ak, 2007).

Issizlik orani, is algisi, sendikalasma, memurlarin isgiiciine katilma oran1 gibi isten
ayrilma niyetine etki eden faktorler isletme tarafindan engellenemez cevresel faktorlerdir
(Varol, 2010). is performansi, iicret, is arkadaslari, orgiitiin biiyiikliigii, rol agiklig1 gibi
isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler isletme i¢i etmenlerdir ve isgorene, is ¢esidine ve
orgiite gore farkli etkiler gosterirler (Simsek, Akgemci ve Celik, 2008). isten ayrilma
niyetine etki eden Kisisel ozellikler incelendiginde isletme tarafindan onlenemez bazi
Kisisel ve sosyal faktorler goze carpmaktadir. Cotton ve Tuttle (1986) isgdrenlerin egitim
seviyesi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu, 6te yandan
isgorenlerin demografik ozelliklerinden yas, kidem, bakmakla yiikiimli oldugu Kkisi
sayisinin ise isten ayrilma niyeti ile negatif yonli iligkisinin oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok Orgiitte kalma egilimi i¢inde olduklar1 ve zeka
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmadigint belirtmislerdir. Cotton
ve Tuttle (1986) isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri gevresel nedenler, isletme igi
nedenler ve isgorenin kisisel Ozellikleri olarak ii¢ grupta incelemektedir. Fallon ve
Rutherford (2010) isgorenlerin isten ayrilma niyetlerine etki eden etmenleri yonetici
davraniglari, ¢alisma saatleri, is baskisi, planlama, egitim, baska yerlerde daha iyi
firsatlarin varligi ve isin fiziki gereklilikleri seklinde siralamislardir. Lashley (2000), isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorleri 6nlenebilir ve 6nlenemez olarak siniflandirmistir. Buna
gore Onlenebilir faktorler; isgoreni tatmin etmeyen {icret, yonetimle iliski, egitim eksikligi,
is yeri ve stres, diger isgorenlerle iliskiler, caligma saatleri ve ulasim giicliikleridir.
Onlenemez faktorler ise emeklilik, hastalik, o6liim, evlilik, hamilelik, tasinma ve

Ogrencilerin okula veya eve doniisleri konularinda ortaya ¢ikmaktadir.
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2.2.1Demografik Ozellikler

Bireysel bircok faktér bireylerin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili
olabilmektedir. Bu faktorlerden biri egitimdir. Yapilan ¢alismalar neticesinde c¢alisanlarin
egitim seviyelerinin artmasina paralel olarak isten ayrilma niyetlerinin de arttigi
goriilmektedir. Zira egitim seviyesinin yiikselmesi ile birlikte bireylerin calisabilecekleri is
alanlar1 ve kurum sayisinda artis meydana gelmektedir. Bunun disinda ¢alisanlarin yasi ve
orgiit icerisinde gecirdikleri zamanda niyetlerini etkilemektedir. Yasin artmasi ile birlikte
yeni bir Orgiitte caligmaya baslamak calisanlar i¢in ¢ok c¢ekici gelmemektedir. Ayrica
isletmelerin yeni alimlarda dinamik ve geng calisanlara agirlik vermesi bu durumda etkili

olmaktadir (Yanik, 2014).

Bireylerin kisilik 6zellikleri de isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olabilmektedir.
Sorumsuz, daha ¢ok giinilinli yasamay1 seven, ozgiirliiklerine asir1 diiskiin bireyler icin isten
ayrilmalara zor karar verilecek konular degildir. Bu tarz karakter yapisindaki kisilerin
islerinden ayrilmalari isin 6nemli sorunlarin olmasi gerekmez. Ancak sorumluluk sahibi,
planli yasamayi seven bireyler is degistirmek ya da isten ayrilmak gibi hayatlarini
etkileyecek bu 6nemli karar1 kolay kolay vermezler. Hatta isten ayrilma diisiinceleri emekli

olana kadar bir niyet olarak kalir (Ozyer, 2010).

Arnold ve Feldman (1982) ise; demografik birtakim degiskenlerin, c¢alisanlarin
orgiit icerisinde gecirdikleri zamanin, Orgiit i¢i pozisyonlar: ile gosterdikleri uyumun,
pozisyon degistirme isteklerinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugunu O&ne
stirmiislerdir. Calisan bir kadinin evlenme karar1 aldiktan sonra medeni durumundaki bu
degisime bagl olarak isten ayrilmaya karar verebilecegi gibi, evlendikten sonra ¢alismaya
karar veren isgorenlerin ise isten ayrilma niyeti nispeten daha az olabilmektedir (Cotton ve
Tuttle, 1986). Belirli bir yastan sonra bazi islerin yapilamayacagina dair birtakim iddialar
bulunurken, yas ilerledik¢e insanlarin iglerine daha siki sarildiklar1 da ortaya konulmustur
(Yanik, 2014). Nitekim yas ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugunu ortaya cikaran arastirmalar bulunmaktadir (Mobley, vd. 1979). Baz1 islerin

erkekler tarafindan bazi islerin ise kadinlar tarafindan daha fazla tercih edilmesi sonucu

20



cinsiyet de is se¢ciminde 6nemli bir etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Mowday ve Spencer,
1981). Ote yandan egitim seviyesinin artmasi bireyin mevcut isini degistirmesini
diistindiirebilir. Brief ve Aldag (1980) egitim seviyesinin isten ayrilma niyetiyle ilisKili
oldugunu saptamistir. Steers (1977), calismasinda gorev siiresinin artmasinin isten ayrilma
niyetini azalttiZin1 bulgulamistir. Calisma siiresi arttikca Orgiitte olan emeklerini ve
kaybedebilecekleri kazanimlari goz onilinde bulunduran g¢alisanlar isinden ayrilmaya daha
az niyetlenmektedir. Mobley (1982) de benzer sekilde isten ayrilmalarin daha ¢ok yeni

baslayan ¢alisanlar tarafindan gergeklestirildigi sonucuna ulagmistr.

Calisanlarin  psikolojik durumlart iizerinde olumsuz etkiler yaratan stres,
tiikenmislik hissi, islerin olma endisesi, fizikse ve zihinsel yorgunluk durumu da bireylerin
isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir (Teoman, 2007). Zorlu hayat tecriibelerinin,
basarisizliklarin, ¢atigmalarin ve hatta sorumlulugu arttiran terfi gibi olumlu olaylarin
sonucunda yeniden ayaga kalkabilmeyi ve toparlanabilmeyi bilen isgdrenler psikolojik
anlamda dayanikli olarak nitelendirilmekte ve isten ayrilma niyetleri daha diisiik
olabilmektedir (Luthans, 2002). Psikolojik dayanikliliga sahip isgérenlerin siiratle degisen
is ortamlarinin ve ¢evrenin yarattigi stresin iistesinden gelebilmek igin daha fazla gayret
gosterdikleri ifade edilmektedir (Larson ve Luthans, 2006). Bdyle bireylerin yeni
tecriibelere acik, degisken taleplere karsi daha esnek ve duygusal olarak daha tutarli
olduklarmin da alt1 ¢izilmektedir (Tugade ve Fredrickson, 2004). Bu baglamda isgorenlerin
hem bireysel hem de orgilitsel davranislarin1 etkileyen bir faktor olarak degerlendirilen
stresten ve stresli ortamlardan en az derecede etkilenmelerini saglayabilmek adina

psikolojik dayanikliligin anahtar bir rol oynadigi kabul edilmektedir (Jackson,vd. 2007).

Tilikenmiglik hali, bireylerin isten ayrilma niyetleri {izerinde olduk¢a 6nemli bir
etkiye sahiptir. Insanlarmn is siireglerinde aktif olarak yer aldig1 durumlarda daha yogun
olarak goriilmekte olan enerjinin bitmesi, yasanan gii¢ kayiplari, taleplerine ¢ogu zaman
karsilik verilmemesi duygusal tiikenmeyi beraberinde getiren mesleki bir stres olarak ifade
edilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981). Tikkenmislik duygusu ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonde bir iligski bulunmakta olup tiikenmislik diizeyi yiiksek caliganlarin

isten ayrilma niyetlerinin arttig1 tespit edilmistir (Yiiriir ve Unlii, 2011). Calisanlar
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tizerinde etkili olan tliikenmiglik kavraminin {i¢ alt baslik altinda degerlendirilmesi
miimkiindiir. Bunlar; duygusal tiikenme (Leiter ve Maslach, 1988), duyarsizlagsma (Daley,
1979) ve bireysel performansta diisme hissidir (Cordes ve Dougherty, 1993); Maslach,
2003). Tiikkenmisligin her ii¢ boyutunun da isten ayrilma niyetini arttirdigi ortaya
konulmustur (Ari, vd. 2010).

2.2.2 Orgiitsel Etkenler

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasinda kimi zaman Orgiitiin ve
isin yapisal ozellikleri etkili olabilmektedir. Orgiit igerisinde yonetim birimlerinin
calisanlara olan yaklagimi, yapilan isin yogunluk durumu, adil bir yonetim anlayisinin
olmamasi, ticretlerin ve sosyal haklarin yeterli olmamasi vb. nedenler, ¢alisanlarin baska

bir orglitte is yasamlarina devam etme isteklerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Isten ayrilma niyeti baglaminda yapilan bircok calismada goriilmiistiir ki is
memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli ve siki bir iliski vardir (Acar,
2014). Orgiit i¢i ortami bizzat kendisi galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin &nemli bir
belirleyicisidir ve orgiit igerisindeki mevcut giiven ve adalet ortami, ¢alisanlarin iste kalma
diisiincesini olumlu yonde etkileyen faktorlerdir (Yanik, 2014). Yonetimin, g¢alisanin
beklentilerine yonelik vaat ettiklerini yerine getirmemesi sonucu ortaya ¢ikan psikolojik
¢okiintii isten ayrilma niyeti ile iligkilidir ve bu tarz isgérene verilen sozlerin tutulmamasi

orgiite olan giiveni ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Is¢i, 2010).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerden birisi de 6rgiitsel baglilik kavramdir.
Camp (1992), orgiitsel baghiligi, bireyin amaclar1 ile orgiit arasindaki uyum olarak
tanimlamustir.  Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan calismada; calisanlarin  orgiitiin
degerlerine ve amaglarina olan inanct ve bagliligimin arttik¢a, orgiitte kalma konusunda
hissettikleri sorumlulugun da artmakta oldugu goriilmektedir (Cakar ve Ceylan, 2005).
Sahip oldugu bireysel degerler ile mensubu oldugu orgiitiin amag ve degerleri 6rtiismeyen
bir ¢alisanin isinde kalmaya goéniilden niyetli olmasi diistiniillemez. Bu nedenle orgiitsel

baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir (Giil, vd. 2008).
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Ucret, terfi imkanlari, ddiiller gibi orgiitsel kazanimlar da calisanlarin islerinde
kalmaya karar vermeleri tizerinde etkilidir. Yiikselme imkanlarinin bulundugu, ¢alisanlarin
performanslarinin  6diillendirildigi, is glivencesinin oldugu ve tatmin edici iicretlerin
verildigi bir Orgiitte isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik seviyede olacagi

diisiiniilebilir (Azakli, 2011).

Agin (2010) tarafindan yapilmis olan c¢alismalarda, calisanlarin taleplerinin
karsilanmasina paralel olarak islerine olan bagliliklarinin artmasinin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu ¢alismanin sonucunda, ise baglanma seviyesi yliksek
olan caligsanlarin, bagliligi gelismemis calisanlara kiyasla is memnuniyetlerinin daha
yiiksek oldugu, isten ayrilma niyetlerinin daha diigiik oldugu sonucuna ulasilmigtir. Buna
eke olarak yaptiklar1 ise bagliliklar1 yiiksek olan calisanlarin orgiitsel amaclara yonelik

olarak daha fazla ¢aba sarf ettikleri tespit edilmistir.

Orgiit icerisinde olusan giiven ya da giivensizlik iklimi de galisanlarin isten ayrilma
niyetleri lizerinde etkili olmaktadir. Calisanlarin, yoneticilerin ya da igverenlerin diiriist
tutumlar sergileyecegine ve taahhiitlerinin arkasinda duracagina dair gelistirdikleri inang,
orgiitsel giiven olarak kabul edilmektedir (Gilbert ve Tang, 1998). Bircok iliskinin
temelinde oldugu gibi oOrgiitsel iligkilerin temelinde de gliven kavraminin yer almasi
olduk¢a 6nemlidir. Giiven ortaminin saglanmasi ile birlikte ¢alisanlar 6rgiit uygulamalarina
karst daha istekli bir sekilde yonelmektedir (Tan ve Lim, 2009).Orgiitsel giivenin
saglandigr bir kurum igerisinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin de daha diisiik

oldugu goriilmektedir (Yazicioglu, 2009).

Isten ayrilma niyetini etkileyen diger orgiitsel faktorleri su sekilde siralamak

miimkiindiir (Okten, 2008):

e Isletmenin kurulus yeri (sehir merkezinde olup olmamasi),

e Olumsuz orgiitsel kosullar,

e Isletmede sosyal hizmetlerin bulunmamasi ya da yetersizligi,
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e s kazas1 olasiligiin yiiksek olmas1 gibi kétii is kosullari,

e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu,

e Insan kaynaklar1 uygulamalari,

e Yapilan isin tiirii ve giicliik derecesi,

e Uretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz eleman ¢alistirilmasi, asir1 is yiikii, arag

ve gereclerdeki yetersizlikler vb.),

o lsgorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi beceri acisindan asir1

zorlanmalari.

Bireylerin birlikte calistiklar1 is arkadaslari, ¢alisilan kurumun biiytikliigi, ortaya
c¢ikan performans seviyesi, yonetim birimlerinin ¢alisanlara yonelik sergiledikleri tutumlar
vb. faktorler isten ayarilma niyetlerinin ortaya ¢ikmasinda oldukea etkili olmaktadir. S6z
konusu faktorler her orgiit icerisinde benzer etkilere sahip degildir. Is gorenlere, yapilan
isin tiirline ve is siireclerinde kullanilmakta olan teknolojiye kadar birgok unsur etki

diizeyinin degisimine neden olmaktadir (Simsek vd, 2008).
2.2.3 Cevresel Etkenler

Orgiit icerisinde yer alan bireylerden ya da dogrudan orgiitten kaynaklanmayan
birtakim faktorlerde isten ayrilma niyetinin ortaya c¢ikmasina neden olabilmektedir.
Ozellikle kamu sektdriinde esinden dolayr yer degistirme imkani olan mesleklerde
evliliklerin ardindan ayni sehirde yasamayan ciftler evlilik birliginin devami agisindan bir

digerinin bulundugu sehre gitmek icin isten ayrilma niyeti sergileyebilir.

Bilisim ve teknoloji alanindaki yenilikler 6zellikle daha geleneksel islerde galisan
bireyler icin yeni arayislar getirebilir. Calisanlar calistigi meslegin ileride tamamen bitmesi

korkusuyla bir an 6nce isinden ayrilip baska bir ise gegmeyi diistinebilir (Yanik, 2014). Ya
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da calisan yaptig isin kendisini gelistirmeyecegini diisiinerek teknoloji ve internete ayak

uydurabilmek adina daha kapsamli igleri tercih edebilir.

2.3 Isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Calisanlarin kendi 0zgiir iradeleri ile orgiitlerinden ayrilmasinda etkili olan isten
ayrilma niyetinin, Orgiitlerin yonetim birimleri tarafindan zamanin tespit edilememesi ve
engellemeye yonelik girisimlerin sergilenememesi isletmeler adina birtakim maliyetlerin
dogmasina neden olmaktadir. Isletmeler, calisanlarinin isten ayrilmasi ile birlikte nitelikli
isgiicli kayiplar1 yagsamakta ve bu duruma ek olarak yeniden bir ¢alisanin istihdam edilmesi
ile birlikte ortaya c¢ikan uyum siiregleri, egitim programlart vb. olumsuzluklar
yasanmaktadir (Bannister ve Griffeth, 1986; Baysal, 1984). Bunlar diginda, orgiitten bir
calisanin ayrilmasi ile birlikte Orglitte faaliyetlerine devam etmekte olan calisanlar
arasindaki sosyal etkilesimde ve uyumda bozulmalar meydana gelebilmektedir (Cascio,
1991). Bu olumsuzluklarin oniine gecebilmek adina, calisanlarin oOrgiit icerisindeki
devamliliklarinin saglanmasi noktasinda bir firsatin daha yaratilmas: olduk¢a 6nemlidir
(Daloglu, 2002). Bir orgiit icerisinde 6zellikle faaliyet alaninda uzmanlasmis ve iyi egitim
almis bir ¢alisanin orglitten ayrilmasit maddi agidan orgiitlere 6nemli zararlar vermektedir
(Khatri, vd. 1999). Bu nedenle &zellikle orgiit icerisindeki nitelikli ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin ortaya ¢ikmamasi icin bu ¢alisanlarin is tatminin yiiksek olmasina

yonelik ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir.

Calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasi Orgiitlerine daha fazla baglanmalarini
saglamakta, bu durum ise isten ayrilma niyetlerinin azalmasini saglamaktadir. Orgiit
igerisinde adil iicret dagilimimin gerceklesmesi, calisanlarin aldiklart {icretlerden tatmin
olmasi ve orgiitsel baghliklariin kuvvetli olmasi ile birlikte orgiitsel etkinlikte daha kolay
saglanmaktadir. Bu unsurlarin orgiit igerisinde ilizerinde durulmamasi durumunda ise
orgiitsel bagliliklarin  diismesine paralel olarak isgiicli devir oranlarinin arttig
goriilmektedir (Summers ve Hendrix, 1991). Konu ile ilgili olarak yapilan ¢aligmalarda
tespit edilen bir diger durum ise, alternatif gelir se¢eneklerinin olmamasinin bir sonucu

olarak zorunlu ihtiyag seviyeleri daha yiiksek olan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
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daha az oldugudur (Doran, vd. 1991). Bu durumda finansal baglhligin yiiksek olmasi
birlikte ¢alisanlar yeni is aramaya c¢ok fazla yonelmemektedir (Shaw ve Gupta, 2001).
Bireylerin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili olan bir diger unsur ise {icret konusudur.
Adil bir tlicret dagiliminin olmadigina inanan ¢alisanlarda dncelikle is i¢in yeterince caba
sarf etmeme, devamsizlik yapma vb. olumsuz egilimler ortaya ¢ikmakta, devam eden
stirecte licret politikasinda bir degisimin olmamasi durumunda isten ayrilma niyeti ortaya
cikmaktadir. (Hirschfeld, vd. 2012) digerleri tarafindan yapilan arastirmalar neticesinde
calisanlar yapmis olduklar1 isin nitelikleri ile aldiklar1 {icret arasinda bir uyum
goremediklerinde, kendi yoOntemleri adaleti saglamak adma devamsizlik yapmaya

basladiklar1 belirlenmistir.

Orgiit icerisinde belirli bir deneyime ve ustaliga gerek duyuldugu isler igin, isten
ayrilma niyetleri ¢ok daha 6nemli bir sorun olarak kabul edilmektedir. Zira boyle bir
durumda c¢aliganin oOrgiitten ayrilmasi ile birlikte, yeni bir bireyin istihdam edilmesi ve
yetistirilmesine yonelik olarak maliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Benzer bir sekilde deneyim
eksikliklerinden kaynaklanan verimlilik disiisleri de orgiitler i¢in 6nemli bir kaybi
meydana getirmektedir. Tiim bunlar dogrultusunda isten ayrilma niyetleri, orgiitsel etkinlik
iizerinde oldukca olumsuz bir etki yaratmaktadir (Samad, 2006). Isten ayrilmanin yarattig1
maliyetler haricinde ortaya ¢ikan bir diger olumsuzluk ise, nitelikli bir ¢alisanin mevcut
bilgileri ile birlikte piyasa igerisindeki rakip bir firmaya ge¢mesidir (Wagner ve

Hollenbeck, 1995).
2.4 Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Etkileri ve Onleyici Tedbirler

Isten ayrilma niyetinin kuvvetlenmesi ile birlikte bu niyetin davranislara dokiilmesi
potansiyeli artis gostermektedir. Ancak isten ayrilma niyetinin tanimi agiklanirken
bahsedildigi gibi bu niyet heniiz eyleme doniismemistir. Bu niyetin eyleme donilismesi
orgiitler tarafindan engellenebilir. Bu sebeple orgiitler, mevcut ¢alisan kadrolarini koruma
ve personel devir oranini diisiirmek adina, isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri iyi
analiz etmeli, zamaninda c¢oziimler iretmelidir. Isten ayrilmanin neden oldugu

olumsuzluklar1 engellemek igin yoneticilerin dikkate almasi gereken yontemler asagida
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belirtilmistir (Cekmecelioglu, 2005):

e (alisanlar, yaratici fikir ve davranislara tesvik edilmelidir.

e (alisanlara orgiit hedefleri acik ve net bir sekilde iletilmelidir.

e (alisanlarin ilgi ve becerileri is ortami ile uyumlu sekle getirilmelidir.

e Ucret harici ¢alisanlar1 motive eden faktdrlerin neler oldugu arastiriimalidir.

e Odiillendirme gosterilen ¢abaya uygun ve kisiye 6zel olmahdir. Cogu zaman
calisanlar icin kisisel Odiiliin degeri Orglitsel 6diiliin degerinden daha ©Snemli

olabilmektedir.

e Destekleyici bir yonetim anlayisi ile problem c¢oziimlerine destek ve yardimci

olunmalidir.

e Sdylenen veya dgiitlenen seyler hakkinda verilen sozler tutulmalidir.

e Katilimer yonetim anlayist Orgiittiin iist kademelerinden alt kademelerine kadar
herkes tarafindan benimsenmelidir. Ciinkii katilimci yonetim, isi yapan ile isi
yoneteni bir araya getirerek nasil ve neler yapilmalidir sorularina hizli cevaplar

alinmasin1 saglar.

Isten ayrilma niyeti icin dncelikle, is tatminsizligi yaratan, érgiitsel adaleti sarsan ve
orgiitsel baglilig1 olumsuz etkileyen etkenlerin ortadan kaldirilmasi, isten ayrilma niyetinin
engellenmesine yardimci olabilir. Yapilan bir aragtirmada isten ayrilma niyetini olumsuz
etkileyen faktorlerin is tatmini ve Orgiitsel baglilik oldugu sonucuna ulagilmistir

(Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitte, calisanlara verilen gorev, yetki ve kariyer firsatlar1 dogru analiz

edildiginde, bununla birlikte orgiitiin ¢alisma kosullarini iyilestirmesi ve oOrgiitsel adaleti
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saglayacak sekilde is planlarim1 diizenlenmesi c¢alisanlarda isten ayrilma niyetini
onlenmesinde etkili olabilir. Orgiit, calisan beklentilerini, tatminlerini ve baghiligini iyi
analiz ederek dogru yonettigi zaman, isten ayrilma egilimlerin de azalma yasanacagi

sOylenebilir.

28



3. LOJISTIK KAVRAMI VE LOJISTIK SEKTORU UZERINE ACIKLAMALAR

3.1 Lojistik Kavramm

Terminolojik bir degerlendirme neticesinde, lojistik kavramu ile ilgili olarak bir¢ok
malzemelerin yonetimi, isletme lojistigi, lojistik yonetimi, lojistik miithendisligi, endiistri
miithendisligi, biitiinsel lojistik yonetimi, tedarik zincirlerinin yonetilmesi, dagitim
faaliyetlerinin yonetilmesi olarak sayilabilmektedir. Lojistik kelimesi asker olarak gorev
yapanlarin ihtiyaglarimin kendilerince karsilanmasi siirecinden ortaya ¢ikmis ve bu
temelden yola ¢ikarak giintimiizde farklilasmis anlami olan bir kavramdir. Tarihsel olarak
incelendiginde, Roma, Eski Yunan ve Bizans uygarliklarinda gereksinimlerin belirli
noktalara dagitimi1 ve finansmanin i¢in gérevlendirilen askeri birlikler bulunmaktadir. Bu
birlikler “logistikas” olarak adlandirilmaktadir. Lojistik kelimesi Oxford sozliigiinde;
Askeri birimler arasinda personel, ekipman, malzeme tagima faaliyetlerinin ytriitiilmesi v e
bakim siire¢leri olarak aciklanmistir. Lojistik kavraminin igerigine Osmanli doneminde ise
derbentgilik (koprii, yol bakimi ve giivenligi), gemicilik ve tamircilik alanlarinda
rastlanilmaktadir. Askeri anlamda lojistik kavraminin dogusu diinya savaslarinin baglamasi
ile gergeklesmistir. Bu siire¢ igerisinde dagitim, stoklama ve tagima faaliyetlerinin 6nem
kazanmasi1 ile birlikte lojistik kavrami da Onem kazanmaya baslamistir. ~ Tasima
faaliyetlerinin hizli bir sekilde gergeklestirilmesi, ihtiya¢ kadar depolamanin saglanmasi,
gereksinim duyuldugu kadar malzemenin hazirlanmasi, raf Omiirlerinin kaybedilmemesi,
tirlinlerin geri doniislerinin saglanmasi vb. lojistik kavramlarinin ana unsurlar1 bu dénemde
ortaya c¢ikmustir (Yildiztekin, 2001). Lojistik kavrami, Amerikan Pazarlama Birligi
tarafindan ise; fiziksel dagitim unsurlari, tiretim siireclerine gerekli destegin saglanmasi ve
satin alma islemleri ile ilgilenmekte olan beseri ve iktisadi kaynaklarin kontrol edilmesi,
planlanmas1 ve tasnif edilmesi faaliyetlerini biitiinsel bir anlamda degerlendiren siire¢
olarak ifade edilmistir (American Marketing Association, 2015). Uriinlerin ¢ikis noktasi ile
varig noktasi arasinda ortaya g¢ikan tiim siireclerin birbirine uyumlu hale getirilmesi de
lojistik kavrami iizerinden saglanmaktadir. Tim lojistik siireglerinin yonetilmesinin
temelinde, tasima ve depolama faaliyetleri yer almaktadir. Bu siire¢ daha sonra ise;

giimriikleme, paketleme, katma degerli hizmetler, sigorta islemleri, muayene ve gézetleme,
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stoklarin  yOnetilmesi, sipari yOnetiminin saglanmasi gibi unsurlar {izerinden
detaylandirilmaktadir. Uretimin gerceklestii nokta ile tiiketimin gerceklestii nokta
arasinda belirli bir mesafenin olmaya devam etmesi nedeni lojistik kavrami da 6nemini

korumaya devam etmektedir.

Uretim ve satis fonksiyonlarinin etkinliginin arttirilabilmesi noktasinda lojistik
faaliyetler 6nem arz etmektedir. Bu siirecin icerisindeki detayli birgok islem iirlinlin piyasa
icerisindeki dolasimina katki saglamaktadir. Uriinlerin ¢ikis ve varis noktasinda arasindaki
tiim siirecler lojistik kavrami ile birlikte daha uyumlu bir hale gelmistir. Lojistikte ytikiin
hareketi ile ilgili faaliyetler ise sOyledir. Tasima (Transportation), Paketleme (Packing) ve
Katma Degerli Hizmetler (Value Added Services), Depolama(Warehousing), hizmet
hareketi ile ilgili faaliyetler ise soyledir. Sigorta (Insurance), Muayene/Gozetim
(Inspection), Glimriikleme (Customs Clearance), Stok Yonetimi (Inventory Management)
ve Siparis YoOnetimi/Misteri Hizmetleridir (Order Management/Customer Services)
(Tanyas ve Arikan, 2013).

Lojistik kavrami, Lojistik Miihendisleri Toplulugu (SOLE-Society of Logistics
Engineers) tarafindan; {iriin ve iirlin sistemleri {izerinden kaynaklarin verimli bir sekilde
kullanilmasinin saglanmasi maksadiyla, lojistik kavrami icerisinde yer alan unsurlara
gereken Onemin siireklilik icerisinde verilmistir. Bunun neticesinde, farkli zamanlarda
dogrudan ihtiya¢ duyulan hamlelerin yapilarak, etkin kaynak harcamasinin

gerceklestirilmesi olarak ifade edilmistir (Sezgin, 2008).

Lojistik, cesitli malzemelerin, yedek parcalarn ya da iriinlerin akisini, orgiitlere
azami faydanin saglanmasi maksadiyla belirli bir sistem igerisinde yonetilmesi olarak

aktarilmistir (Glimiis, 2009).

En basit hali ile lojistik ise; ideal oranlarda dogru malzemelerin, gerek duyuldugu
durumlarda, dogru yere, dogru bir zamanlama ile gereksinim duyan kisiye, en dogru fiyat
tizerinden ulastirilmasidir. Bu basit tanim igerisinde lojistik kavraminin faaliyet unsurlarina
yer verilmistir. Tanimda {izerinde 6zellikle durulan unsurlar ise yer ve zamandir (Orhan,

2003).
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Teknolojide ve ekonomide kiiresel 6lgekte meydana gelen gelismelerle birlikte
lojistik kavraminin taniminda ve kapsadigi alanda birtakim degisimler ortaya ¢ikmustir.
Genel olarak bakildiginda iirlinlerin ¢ikis noktasindan varis noktasina kadar ki faaliyet
alan1 igerisinde Uriin akisinin saglanasi olarak ifade edilen lojistik kavrami, igeriginde
detaylandirilmis bir¢ok siire¢ barindirmaktadir. Kavramin igeriginde; iiriinlerin taginmast,
stoklanmasi, siparis islemlerinin ydnetilmesi ve daha birgok siire¢ yer almaktadir. Ozellikle
lojistigin kapsaminda meydana gelen degisimlerle birlikte, sigortacilik, stok yoOnetimi,
danmismanlik, giimriikk yonetimi, montaj ¢alismalari, tesis kurulumlari, pazarlama, miisteri
hizmetleri vb. birgok siire¢ lojistik kavraminin igerigine dahil olmustur (Bayraktutanve
Ozbilgin, 2016).

Insan faaliyetleri ile ilgili hemen her alan lojistik islemlerinden dogrudan veya
dagitim etkinligini, faiz oranlarini, enerji maliyetlerini, etkiledigi i¢in {ilke ekonomisinin
onemli bir bilesenidir. Iyi bir lojistik sistemine sahip olmak, bir firmanin Stesinde iilkenin
rekabet giicii i¢in son derece dnemlidir” seklinde ifade etmektedir (Baki, 2004). Lojistigin
Oneminin artmasi; firmalara yeni pazarlara ulagsmay1 ve iiretimdeki verimliligi arttirmay1
saglamakla beraber, cografi olarak hizmet alanin1 kendi {ilkesinin digina tasiyabilmekte ve
dolayli etkisi sonucunda firmalarla teknolojik olarak rekabet icerisine girdiginden
kiiresellesen sirketlerin ortaya ¢ikmasini saglar. Ticaret yapilan alanda sinirlarin ortadan
kalkmasi, bilisim teknolojileri ve telekomiinikasyon alanin gelismesi de ¢ogu sirketlerde

lojistige olan ilginin artmasina sebebiyet vermistir.

3.2 Lojistik Sektorii

Tiirkiye, cografi konumu dolayisiyla bir “bag” niteligi tasimaktadir.Lojistik
faaliyetlerinde bir aktarma noktasi olarak kabul edilen iilkemiz dogu ile batiy1 birlestiren
bir {is niteligindedir. Ulkemiz jeo-stratejik ve cografik agidan Asya ve Avrupa arasinda
koprii konumundadir. Kita Avrupast ve Balkanlar, Karadeniz’in kuzeyinde yer alan Kafkas
bolgesi ile dogu Avrupa, Orta Dogu ve Tiirki Cumhuriyetler ile Kuzey Afrika igin lilkemiz

bir transit hatt1 veya ugrak noktast olarak ¢ok 6nemli bir topraktir. Bu 6zelligin iilkemize
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bir¢ok avantaj saglamasinin yani sira iilkenin ekonomik ve sektorel anlamda yetersizligi ile
tam bir basar1 saglanamamistir (Tanyas, 2006). Tiirkiye’de lojistik sektorii, 1980’lerle
1990’11 yillar arasinda tagimacilik alanina yapilan yatirimlarla olusturulmaya baglanmustir.
Tasimacilik ise o yillarda kara, hava,deniz, demiryolu ve kombine tagimacilik olarak
kendisini gostermigtir. 1990’11 yillara gelindiginde lojistik sektoriinde biiylik gelismeler
goriilmistiir. Bu yillardan itibaren sektoriin hizmetlerini ¢esitlendirdigi ve uzmanlastig
gorilmektedir. Bugiin ise Tirkiye’de lojistik sektorii, siirekli gelisen ve ilerleyen dinamik

bir sektor konumundadir.

Ulkemizde lojistigin tiim otuz milyar dolar, isletme ve firmalarm toplammin da
yaklagik alt1 ila on milyar dolar oldugu tahmin edilmektedir. Tahminlerin bu boyutta biiyiik
rakamlar ifade etmesi lojistik sektoriiniin iilkemiz ekonomisi bakimindan ne denli kritik
oldugunu gozler 6niine sermektedir. Ulkemizin sahip oldugu cografi konum itibariyle de
bu onemin giderek artacagi aciktir (Giirdal, 2016). Lojistigin énemi diinyanin dort bir

yaninda ve iilkemizde giderek artmaktadir. Bunun baslicanedenlerti;

Diinya ticaret hacminin giderek artmasi,

Uretim ve tiiketim noktalarinin farkli uzakliklarda bulunmasi,

Toplam lojistik maliyetlerin artmasi,

Teknolojik gelismenin hizlanmasi,

e Zamanin ve hedeflenen siirelerin kisalmasi,

Hiz ve maliyette tasarrufun 6nem kazanmasi,

Pazarlama destek hizmetlerinin 6nem kazanmasi,

Miisteri memnuniyetinin 6n plana ¢ikmasi,
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e Dagitim uygulamalarinda degisimlerin yagsanmasi,

e Teknolojinin 6nem kazanmasi,

e Lojistik gereksinimlerin karsilanmasinda farkli yontemler uygulanmasi,

e Performans artirimi anlayisinin 6ne ¢ikmasi,

e Satin almanin 6nem kazanmasi ve tedarik zincirinde “Deger Yaratma”

anlayisinin benimsenmesidir(ITO, 2017).

Lojistik sektorii son yillarda gelisen ve hizla gelismeye devam eden bir sektordiir.
Bu sebeple iilkemizde uygulanmaya baslayan bu faaliyet isletmeleri bir rekabet ortamina
stiriklemistir. Bu rekabet ortaminda Tiirk lojistik isletmelerinin rekabet edebilmesi ve
avantajli konuma gecebilmesi icin lojistik faaliyetler kapsaminda hizmet veren isletme
envanteri ve katalogunun ortaya konulmasi, sektdre ait zayif ve giiclii yonlerin belirlenmesi
ile firsat ve tehdit degerlemesi, altyapiya iliskin eksiklerin giderilmesi amaciyla yatirim,
koordine ve girisimlerde bulunulmasi, siirdiiriilebilir ve basarili olunabilecek uluslar
arasirekabetin saglanmasi i¢in etkili ve basvurulabilir bilgi kaynak havuzunun olusumu ve
hizmete sunulmasi sektore fayda saglayacagi diistiniilmekte olup bu konular {izerinde
caligmalarin yapilmasiin yerinde olacag: diisiiniilmektedir. Tiirkiye’de gelisen standartlar
ve yliksek kalite anlayisinin hemen hemen tiim sektorlerde kendini gdstermesi lojistik
sektoriine de yansimakta ve lojistik siire¢lerin tamaminda maliyet politikalar1 ve miisteri
odaklilik gibi kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak kabul etmek gerekir ki Avrupa ve
diinya standartlarinin gerisinde kalmadan c¢ag1 yakalamak icin bir takim yasal
diizenlemelerin hayata gecirilmesi ve devlet destegi ile sorunlar giderilerek standart

uygulamalara geg¢ilmesi zaruridir.

Ayrica, lilke igerisinde bahse konu sektor biinyesinde faaliyet gosteren isletmeler
arasinda mali ucurumlar bulunmakta ve bu ugurum Pazar pay1r kapma yarisinda
adaletsizliklere yol agmaktadir. Ayrica sadece mali dl¢ek olarak degil, calisma standartlari,

bliytikliik, prensip ve Orgiitsel yapilar olarak ta birbirinden farkli yapiya sahip isletmeler
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mevcuttur. Ulkemizdeki lojistik sektoriinii ve bu sektordeki isletme ve firmalari
siiflandiracak olursak, ilk olarak spot isler yapan kiigiik firmalardan bahsetmek
gerekecektir. Bu tip isletmeler ciro ve karlilik amagli geleneksel bigimde caligmaktadir.
Ikinci olarak yerli sermaye ile kurulmus KOBIler ki bunlarin kokeni tasimacilik sektoriine
dayanmaktadir. Koklii deneyimleri olan bu firmalar piyasa kosullarini bilmekte ve global
olmaya c¢aligmaktadirlar. Diger bir sinif biiyiikk 6l¢ekli firmalardir. Bu tip firmalar bir
holding biinyesindedir ve uluslararasi boyutta is yapabilme yetenegine sahiptir. Bu firmalar
modern ilkelerle ¢alismakta ve sektorde marka olarak katma degere 6nem vermektedirler.
Yabanci firmalarin Tiirkiye subeleri ise kendi prensip ve standartlarinda hizmet vererek
yerel imkanlar1 kullanarak Pazar payi kapmay1 hedefleyen isletmelerdir. Son olarak ise
kargo tasimaciligr sirketi seklinde hizmet veren ve sonraki donemde lojistik firmasi halini
alan firmalardir. Kargo tasima agmdan faydalanarak sektérde fark yaratmayi
amaclamaktadirlar. Bunlarin i¢inde alaninda kalite odiilii alan firmalar da

bulunmaktadir(Babacan, 2004).

Sektorde onemli yer tutan firmalar sektor icin g¢alisanlarin egitimlerine de onem
vermektedirler. Bu firmalar ¢alisanlarin deneyim ve becerilerini arttirmay1 amaglamakta ve
yeni uygulamalara yer vererek ayn1 zamanda sektdrde saygin bir yer edinmisglerdir. Bunun
yaninda iilkemiz tuniversitelerinde verilen lojistik egitimi ile sektdre yetismis insan giicii
saglanmaktadir. Son doénemde oOzellikle Avrupa Birligi uyum yasalar1 cergevesinde
saglanmasi zorunlu hale getirilen uygulamalar ile iilkeler arasi sevkiyat ve ylik taginmasi
sektorlerinde biiylik ve olumlu degisimler yasanmaktadir. Firmalar lojistik hizmetlerinde
tasimanin yaninda,depolanma, glimriiklenme, ambalajlanma ve elleclenmesini de talep
etmektedirler. Bu talepler sektorii biiyiiterek lojistik hizmetlerin 6nemini giderek
artirmigtir. Bu baglamda bakildiginda sektoriin gelecegi adina faaliyetlerin hatasiz

stirdiiriilmesi ve gelismelerin yakindan takip edilmesi 6nemlidir.

3.3 Lojistik Sektoriiniin Temel Faaliyetleri

Lojistik Yonetim Kurulu’na gore lojistik kavraminin igeriginde yer alan temel

faaliyetler sunlardir; birgok kurumun kendisine 6zgiin bir lojistik sistemi bulunmaktadir.
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Bu sistemlerin kapsaminda misteri hizmetleri, talebe yonelik tahminler, dagitim
faaliyetleri, dagitima yonelik iletisim sistemleri, liretim tesisleri, depolarin olusturulacagi
yerlerin belirlenmesi, paketleme islemleri, satin alma, kurum envanterinin yonetilmesi,
imha islemlerinin yapilmasi, iadelerin elleclenmesi, nakil islemlerinin yapilmasi ve

antrepoculuktur (Ballou, 2006).

S6z konusu faaliyetlerin genel bir ifade ile agiklanmasi miimkiin degildir. Zira
firmalarin  faaliyetleri amaglari, planlar1  ve sistemleri iizerinden degiskenlik
gosterebilmektedir. Kurumlarin genel olarak uygulamaya dahil ettigi faaliyetler ise;
misteri hizmetleri, tasima iglemleri, sigortacilik, envanter yonetimi, taleplerin tahmin
edilmesi, siparislerin iglenmesi, glimriik faaliyetlerinin yonetimi, depolama, satin alma,
tesis icin yer se¢imlerinin yapilmasi, ellegleme, tersine lojistik, liclincli ve dordiincii grup

lojistik faaliyetleridir (3pl, 4pl).

e Miisteri Hizmetleri:Lojistik faaliyetlerinin amaclarinin basinda miisteri
memnuniyetinin saglanmas1 gelmektedir. Uretim yerlerinden tiiketim
noktalarina kadar ki siire¢ igerisinde yiirlitiilen tim islemler, miisterilerin

firmaya dair algilarinin olugsmasinda etkili olmaktadir.

e Tasimacihik: Tagimaya konu olan tiim faaliyetleri kapsar. Tagima maliyetli
ve kaynaklarin fazlaca kullanildig1 bir lojistik asamadir. Tagima isleminin
hangi bi¢imde yapilacagi, hizmet olarak alinacak ise hangi tasiyici
Kurulustan alinacagini belirleyen 3 temel faktor; maliyet, hiz(hareket
zamani) ve gilivenirliliktir (Nebol, Uslu ve Uzel, 2013).Maliyet ve hiz
faktorleri dogrudan olciilebilirken, gilivenirlilik lojistik hizmetinin kalitesini
belirler. Tasima islemleri karayolu, demiryolu, denizyolu, havayolu ve boru
hatt1 ile olabilir. Bu tasima sekillerinin hepsinin birden kullanildig:

intermodal tasima seklide kullanilabilir.

Karayolu: Bu tasimacilik sekli esneklige sahiptir. Tasima sirasinda mallarin zarar

gorme riski azdir. Karayolu tagimaciligina siirekli artan bir talep vardir. Yine bu tagimacilik
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sekli malin aktarmasiz taginmasina olanak sagladigi icin daha fazla tercih edilmektedir.

Havayolu: Maliyet oranlar1 diger ulastirma sistemleri ile kiyaslandiginda en yiiksek
olandir. Fakat lojistik islemlerinin havayolu ile yiiriitiilmesi, hiz avantaji dogrultusunda
depolama maliyetlerinin  diisiirilmesini  saglamaktadir  (Baki, 2004). Havayolu
tagimaciliginda 1945 yilinda kurulan Uluslararast Hava Tasima Birligi (IATA) ile hava
yolu yayginlagmis, tasima kurallar1 diinya ¢apinda kesinlik kazanmistir. Ayrica havayolu
sirketlerindeki 6zellestirme faaliyetleri de bu tagimacilik seklini gelistirmistir. Cogunlukla

degerli ve kiiglik ebatlardaki iirtinler taginir.

Denizyolu: Diinya tasimacilik sisteminde en biiylik paya sahiptir. Cogunlukla
konteynerlerle tasinan mallarda birim yiik {izerinden iicret hesaplanir. Ulkemizdeki dis

ticaret islemlerinde tagimaciligin %90°1 bu tasimacilik sekli ile yapilmaktadir.

Demiryolu: Karayolu tasimaciligindan dolay1 olusan trafik, cevre kirliligi, kiiresel
1sinma, trafik kazalar1 vb. sorunlar1 en aza indirmek icin gibi sebeplerden dolay1 agirlikli
tercih edilmektedir. Hizli trenlerin sektdre girmesiyle dezavantaj olarak kabul edilen tasima
stiresinin uzunlugu azalmistir. Demiryolu sistemi, agir malzemeler ve kombine tasimacilik

i¢in elverisli bir sistemdir (Baki, 2004).

Boru Hatti: Dogalgaz, petrol ve petrol iirlinlerinin tasinmasinda kullanilmaktadir.
Tasima tiirleri icerisinde maliyeti en fazla olandir. Fakat yapilan bu yiiksek maliyetli

yatirimlar kisa siire icerisinde geri donmektedir.

Karma Tasimacilik: ki veya daha fazla tasima tiirii kullanarak, aym {iriiniin

tasinmasidir. Uge ayrilir (Tanyas, 2011):

1. Cok Modlu Tasimacilik (Multi-Modal Transportation): Bu sistem igerisinde iki
ya da daha cok tasimacilik sisteminde yararlanilmaktadir. Tasima yolunun

degistirilmesi asamasinda yiiklerin elle¢clenmesi gerekmektedir.

2. Intermodal Tasimacilik (Intermodal Transportation): Ayni tasima kabi

36



kullanilarak, iki ya da daha fazla tasimacilik sisteminden yararlandildig
modeldir. Bu siirecte kap degisimleri olmadigindan yiiklenen mallar
elleglenmemekte, yalnizca kullanilan araglarin ya da kaplarin elleclemesi

yapilmaktadir.

Kombine Tagimacilik (Combined Transportation): Nakil islemlerinin baslangig
ve bitis boliimlerinde olduk¢a kisa mesafelerde olmak iizere karayolunun
kullanildig1 modeldir. Baslangi¢ ve bitis noktas1 arasindaki mesafenin énemli

bir kismi1 deniz, kanal ya da nehir yolu ile kat edilmektedir.

e Sigorta: Tasmacak iriiniin ve tasityicisinin, ara¢ ile birlikte
sigortalanmasidir. Beklenmeyen durumlarda kaybi en aza indirmek i¢in
yapilir. Yapilacak tasima sekline, tagima siiresine, taginacak iiriine gore

sigorta islemlerinde farkliliklar olabilir.

e Stok (Envanter) Yonetimi:Uretim ve dagitim siiregleri igerisinde
tedarik ya da iretim tizerinden elde edilen, tiiketicilerin kullanimina
sunulmadan evvel belirli siirelerde bekletilmekte olan iirlin miktari
envanter olarak adlandirilmaktadir (Filiz, 2016).Uretim siireclerinde
kullanilacak hammaddelerin, yar1t mamuliin, gesitli diger malzemelerin
tedarik edilmesi ve satin alma islemlerinin yonetilmesi ise, envanter

yonetimi kapsaminda kabul edilmektedir (Kayabasi, 2010).

e Talep Tahmini:ileriye doniik olarak iiriinlere ya da hizmete yonelik
olarak ortaya ¢ikacak talebin belirlenmesi, tiim tahmin iglemlerinin
merkezinde yer almakta ve siire¢ icerisinde temel olarak kabul
edilebilecek girdinin saglanmasi ile 6nemli bir fonksiyonu meydana
getirmektedir (Dogan, 2002).Bu siire¢ igerisinde kullaniimakta olan
kalitatif ve kantitatif yaklagimlar, siirecin etkinligi iizerinde dogrudan
etki yaratmaktadir (Orhan, 2003).Lojistikte talep tahmini yapiyorken
belli tahminler kullanilir ve tige ayrilir; uzun vadeli talep tahminleri, orta

vadeli talep tahminleri ve kisa vadeli talep tahminleridir. Uzun vadeli
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talep tahminleri; sirketin bir yil ile bes yil arasindaki tahminleridir.
Uriiniin pazara girisi ve ¢ikisin1 konu alir. Orta vadeli talep tahminleri;
birkag ay ve bir yil arasindaki tahminlerdir. Uriin hakkindaki taktiksel
kararlar1 igerir. Kisa vadeli talep tahminleri; bir hafta ile birka¢ hafta
arasindaki tahminlerdir. Kisa vadeli kaynak kullanimi vb. kararlari

igerir.

Siparis Isleme: Siparis dongiisii; planlama, siparis iletimi, siparis
stiregleri, siparis toplama ve siparis teslimi asamalarindan olusmaktadir.
Siparis islemenin temel amaci; alinan siparislerin en kisa siirede
miisteriye ulastirilmasidir (Kayabasi, 2010).Tedarik¢i firma almis
oldugu siparisi sisteme girmekte ve sisteme girildikten sonra iiriinle
ilgili stok bilgileri, siparis bedelinin miisteri kredisini agip asmadig1 gibi
konulara bakilmaktadir. Bu asamadan sonra iiriine ait stok bilgileri,
iriinle ilgili stok dosyasina yazilmakta ve iiretime bildirilmektedir.
Siparisin  hazirlanmasi  ve sevkiyatin kag¢ glin  siireceginin
belirlenmesinden sonra depodan siparig ¢ekilmekte ve iiriin miisteriye
sevk edilmektedir. Sevk edilen iiriiniin miisteri stoklarina girilmesi ile

siparis dongiisii tamamlanmaktadir (Lambert, vd.1998).

Giimriik Hizmetleri: Ihracata veya ithalata konu olan malin
taginabilmesi i¢in gerekli evraklarin yapilmasini zorunlu kilan
islemlerdir. Gidecegi iilkeye gore olusturulmas: gereken belgelerde ve
islemlerde farkliliklar olabilir. Gerekli yasal diizenlemeler sik sik
degistiginden dikkatli takip edilmesi gerekir. Ozellikle c¢ok kiigiik
hatalarin, biiylik isletmeleri bile giimriik kacakg¢isit veya vergi kagiran
isletme konumuna getirebilecedi diisiiniildiigiinde, bu hizmetin

giimriikleme isini 1yi bile ve takibini yapan uzmanlar tarafindan yerine

getirilmesi gerekmektedir (Koban ve Keser, 2010).

Depolama ve Dagitim: Malin depoya girisi, ¢ikist ve miisteriye

ulastirilmasidir. Onemi ise miisterinin istedigi yerde ve zamanda (JIT),
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malin miisterinin eline ge¢mesidir. Ayrica depolama masraflarini
diistirmek i¢in etkili stok takibi gerceklestirmek gerekir. Lambert’e gore
depolamanin nedenleri; nakliyenin ekonomik sekilde yapilmasini
saglamak (sevkiyatlar1 tek seferde ya da bir araya getirerek
gerceklestirmek), yiikksek miktarda alim yapilarak indirimlerden
yararlanmak, miisteri hizmetlerini  desteklemek, gecici  stok
saglayabilmek, zaman ve mekan degisikliklerinin iistesinden gelmek,
diisiik lojistik maliyeti hedefi ve son olarak mallarin tek bir yerde

bulunmasini saglamaktir (Lambert,vd. 1998).

Satin Alma: Satin alma; neyin, ne zaman ve ne kadar (miktar) satin
alinacagmin belirlendigi islemdir. Bu stireg, belirtilen kalite ve miktarda
malin yine belirtilen zamanda sayip alinmasini igerir (Burt, 1984).Satin
alma faaliyetlerinden bazilari;; tedarik¢inin sec¢imi, tedarik¢inin
performansi ve bunlarin degerlendirilmesidir. Ayrica, fiyat, kalite ve
verilen hizmetin karsilastirilmasinin yapilmasi, son olarak satin alinacak
malin alim sgekillerinin ve alim zamaninin belirlenmesidir (Ballou,

2006).

Yer (Tesis) Secimi: Firmanin {irettigi ya da tasidig: liriinle g6z oniinde
bulundurularak segilen tesis yeri, lojistik faaliyetlerin etkin bir sekilde
yapilabilmesine olanak saglar. Bu etkin tesis sayesinde verimlilik

artarken, maliyetler diiser.

Ellegleme: Glimrikk gozetimi altindaki esyanin asli niteliklerini
degistirmeden istiflenmesi, yerinin degistirilmesi, biiyiik kaplardan
kiigiik kaplara aktarilmasi, kaplarin yenilenmesi veya tamiri,
havalandirilmasi,  karistirllmasi,  kalburlanmasi  vb.  islemleri
karsilamaktir (Kiigiik, 2012).Elleglemenin amaci; en az zararla {iriiniin,
gerekli arag gere¢ kullanilarak 6zel paketleme ile istenilen yere
tasinmasidir (Waters, 2003).Ellegleme ile; depolama maliyetlerinin ve

strelerinin  azaltilmasi, elleglemenin azaltilmasi, verilen lojistik
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hizmetinin kalitesinin artirilmasini saglayabilmektedir.

Tersine Lojistik (Reverse Logistics): Tersine lojistik, normal seyreden
lojistigin islemlerinin ters yonde olmasidir. Ornegin; bozuk-hatal: iiriin
ve geri doniisebilecektekrardan kullanilabilecek malzemelerin geri alinip
ilgili yerlere tasinmasidir. CLM’ye gore tersine lojistik; yart mamullerin,
stoklarin, iriinlerin ve bunlarin tiiketildigi noktadan, ilk tretildikleri
noktaya kadar olan ki geri doniis hareketlerinin deger yaratma ya da
imhas1 i¢in planlanmasi ve hurda olarak yok edilmesine kadar olan
stirectir (Krumwiede ve Sheu, 2002).Son yillarda goriilen bir lojistik
tiriidiir. Cevreye ve dogaya verilen onemin artmasi, bilingli tiiketimin
ortaya ¢ikmasiyla bu lojistik tiirli de faaliyete gecmistir. Geri dontisiime
konulan maddelerin degerlendirilmesi, zararli olanlarinin ise imhasidir.
Boylece “Yesil Pazarlama” ve “Yesil Lojistik” dedigimiz kavramlar

ortaya ¢ikmaktadir.

Uciincii ve Dordiincii Parti Lojistik (3PL ve 4PL): Modern lojistik
faaliyetlerde maliyeti en diisiik, hizmet kalitesini ise en yiiksek seviyede
tutmak onemlidir. 3PL, firmanin kendisinin uzmanlasmadig bir konuda
disaridan aldig1 yardimdir ya da dis kaynak (outsourcing) kullanimidir.
Firma herhangi bir dis firmadan uzmanlasmis oldugu konuda yardim
almasi, isin o boyutunu diger firmaya yaptirmasidir. Boylelikle az
maliyetle kaliteli bir is yapilmis olacak ayrica miisteri memnuniyeti de
saglanmis olacaktir. Kurulusun kaynaklarinin, mevcut potansiyelinin,
kullanilmakta olan teknolojilerin yonetilip, bunlar1 tamamlayici hizmet
saglayicilarinin unsurlari adapte etmek suretiyle kapsami oldukga genis
bir tedarik zinciri ¢6zlimii meydana getiren tedarik zinciri entegratorii

olarak 4PL’nin tanimlanmas1 miimkiindiir (Kayabasi, 2010).
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4. ARASTIRMANIN TEORIK YAPISI
4.1 Arastirmanin Konusu

Bu arastirmanin konusu lojistik sektoriindeki c¢alisanlarin algisina gore liderlik
tarzlarinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ile arasindaki iliskinin incelenmesidir. Bu
arastirmada Tiirkiye'de yillik cirolarina gore Tiirkiye'de iist siralarda olan 4 adet lojistik
firmas1 se¢ilmistir. Bu firmalarin ¢alisanlarina Demografik Bilgiler Anketi, Liderlik Tarzi
Davranis Olcegi (Tas 2007), ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (Cammann 1979) uygulanarak
elde edilen verilerle liderlik tarzlarmin lojistik sektoriinde calisanlarin isten ayrilma

niyetlerine etkisinin diizeyi incelenmistir.

4.2 Arastirma Modeli

Lojistik sektorii ¢alisanlarinin liderlik tarzi algilarinin isten ayrilma niyeti diizeylere

etkisi modeli Sekil 1'de gosterilmistir.

Otokratik Liderlik Algis1

Demokratik Liderlik Algis1

Serbest Birakici Liderlik Algist Isten Ayrilma Niyeti

Déniistimceii Liderlik Algist 4

Etkilesimci Liderlik Algist

Sekil 1 Arastirmanin Modeli
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4.3 Aragtirmanmin Varsayimlari

Arastirmada tespit edilmis Istanbul ilinde dort adet lojistik sektorii firmasmin
calisanlarinin, bagli bulunduklar1 birimlerin amiri, yonetici ve benzerlerinin kisilerinin

liderlik tarzlar1 yaklagimlari sebebiyle isten ayrilmaya niyet edebilecekleri varsayilmstir.

4.4 Arastirmanin Kapsam Ve Kisitlar

Yillik cirolarma goére Tirkiye'de onde gelen lojistik firmalarindan dort tanesi
aragtirmanin kapsamina almmustir. Siire ve maliyet kisitlar1 sebebiyle Istanbul ili smirlart

icinde bulunan lojistik firmalar tercih edilmistir.

4.5 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada incelemesi yapilacak olan hipotezler liderlik tarzi olgegi ve alt

boyutlart ile isten ayrilma niyeti 6l¢cegi puanlar1 dikkate alinarak hazirlanmistir.

Hipotez 1: Katilimeilarin demografik 6zellikleriyle liderin 6zelliklerini (yoneticiyi)

algilama seklinde bir farklilik vardir.

e Hla: Calisan algisindaki liderlik tarzlari, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére anlamli

bir farklilik gostermektedir.

e HIlb: Calisan algisindaki liderlik tarzlari,¢alisanlarin yaslarinagéreanlamli bir

farklilik gostermektedir.

e Hlc: Calisan algisindaki liderlik tarzlari,calisanlarin egitim diizeylerinegore

anlamli bir farklilik géstermektedir.
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e HI1d: Calisan algisindaki liderlik tarzlari, ¢alisanlarin isyeri olan firmayagore

anlaml bir farklilik gostermektedir.

e Hle: Calisan algisindaki liderlik tarzlari, ¢alisanlarin sektorde ¢alisma

stirelerinegére anlamli bir farklilik gdstermektedir.

e HIf: Calisan algisindaki liderlik tarzlari, galisanlarin firmada ¢alisma siirelerine

gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

e Hlg: Calisan algisindaki liderlik tarzlari, ¢alisanlarin medeni durumlarinagore

anlaml bir farklilik géstermektedir.

Hipotez 2: Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda

anlamli bir farklilik géstermektedir.

e H2a: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, cinsiyetlerine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

e H2b: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, yaslarina goére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

e H2c: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, egitim diizeylerine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

e H2d: Caliganlarin isten ayrilma niyetleri, isyeri olan firmaya gore anlamli bir

farklilik gostermektedir.

e H2e: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri,sektérde c¢aligma siirelerine gorde

anlamli bir farklilik dgostermektedir.
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e H2f: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri,firmada ¢alisma siirelerine gore anlaml

bir farklilik géstermektedir.

e H2g: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, medeni durumlarina gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hipotez 3: Liderlik tarzinin alt boyutu olan otokratik liderlik, calisanlarin isten

ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Liderlik tarzinin alt boyutu olan demokratik liderlik, ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Liderlik tarzinin alt boyutu olan serbest birakici liderlik, ¢alisanlarin

isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Liderlik tarzinin alt boyutu olan doniistimcii liderlik, ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 7: Liderlik tarzinin alt boyutu olan etkilesimci liderlik, ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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5. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI
5.1 Arastirmanin Evreni Ve Ornekleme Yontemi

Arastirmanin evreninde Tiirkiye'nin yliksek ciro yapan kombine (kara,deniz,

hava,demir vs.) lojistik firmalarindan dort firma asagidaki sekildedir:

1.Solmaz Nakliyat ve Ticaret A.S.

2.Horoz Lojistik A.S.

3.0OMSAN Lojistik A.S.

4.Borusan Lojistik A.S.

Bu dort firmada calisan calisanlarinin sayisi firmalarin personel miidiirliikleri ile
iletisime gecildikten sonra toplamda 5476kisi olarak belirlenmistir. Bunlardan Borusan
Lojistikte 2360, Solmaz Lojistikte 482, Horoz Lojistikte 518 ve Omsan Lojistikte 2116
mavi yakali ¢alisan bulunmaktadir. Ana kiitleyi temsil gorevi gorecek olan 6rneklem
biiyiikligiiniin tespit edilmesinde n = Nt? p q / d (N-1) + t* p q (Salant ve Dillman, 1994)

formiilii kullanilmistir. Burada,

N: Evrendeki birey sayisi

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olaymn goriiliis siklig1

q : Incelenen olayin goriilmeyis siklig1
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t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen =+ 6rnekleme hatasidir.

Bu formiilden hareketle N=5476, t= 1,96d=0,06 p=0,50 q=0,5 kabulleri ile (% 95
giiven araliginda + % 0,6 ornekleme hatasi) 6rneklem biiytikliigii 248 birey olarak tespit
edilmistir. Daha sonra firmalarin c¢alisan sayilar1 dikkate alinarak tabakali 6rneklem
secimine basvurulmus ve her firmadan mavi yaka calisanlar1 toplam miktarlarina gore
orneklem sayisi belirlenmistir. Bu durumda 108 calisan Borusan Lojistik firmasindan, 21
calisan Solmaz Lojistik firmasindan, 20 calisan Horoz Lojistik firmasindan, 99 calisan
Omsan Lojistik firmasindan olmak iizere bireylerin 6rnekleme dahil edilmesine karar
verilmistir. Orneklem seciminde orantili tabakali rneklem segim yontemi kullanilmistr.
Orantil1 tabakali 6rneklem sec¢imi, érneklemin temsili olabilmesi i¢in drneklemdeki ¢esitli
gruplarin Ornekleme oranmin evrendekiyle ayni olmasi gereklidir (De Vaus, 1990).
Omeklem birimlerinin dagilimi1 belirlendikten sonra “basit tesadiifi 6rneklem segim
teknigi” ile tabakalardaki her birime esit sans taninarak érneklem olusturulmus ve anketler

bu birimlere uygulanmistir (Gokge,1999).

5.2 Arastirmanin Veri Toplama Araci Ve Yontemi

Arastirmanin veri analizi kismi i¢in nicel yontem kullanilmis olup veri toplama
araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket boliimii iic boliimden olusmaktadir ve
katilimcilara eposta yolu ile iletilerek veri toplanmasi saglanmistir. Anket boliimleri

asagidaki gibidir:

1. Kisisel Bilgiler Formu (EK 1)

2. Liderlik Tarz1 Davranis Olgegi (EK 2)

3. Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (Ek 3)
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Kisisel Bilgiler Form unda yer alan bilgiler katilimcilarin cinsiyetini, yas
durumunu, egitim diizeyini, medeni durumu, sektdrde calisma siiresini, hali hazirda
caligilan firmanin ismini, ¢alisilan firmadaki ¢aligma siiresini 6grenmeye yonelik ifadeleri

icermektedir. Bu boliim 7 sorudan olusmaktadir.

Liderlik Tarzi Davramis Olgeginde ydneticilerin otoriter, demokratik, serbest
birakici, donilisimcii ve etkilesimci liderlik tarzi yaklasimlart ile ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Olgek toplamda 59 maddeden olusmaktadir. Olgegin boyutlar1 ve madde

numaralari asagida sunulmustur.

Otokratik Liderlik Algist: 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

e Demokratik Liderlik Algisi: 11-12-13-14-15-16-17-18-19-20-21-22-23

o Serbest Birakici Liderlik Algisi: 24-25-26-27-28-29-30-31-32-33-34

e Doniisiimeii Liderlik Algist: 35-36-37-38-39-40-41-42-43-44-45-46-47-48-
49

e Etkilesimci Liderlik Algist: 50-51-52-53-54-55-56-57-58-59

Liderlik Tarz1 Davranis Olgeginin yap1 gegerligini incelemek igin agimlayici faktor
analizi yapilmigtir. Faktor analizi uygulamasi yapilmadan 6nce faktor analizi varsayimlarin
saglanma durumlari incelenmistir. Buna gore yapilan test sonucunda (KMO=0,848>0,60)
ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu saptanmustir. Barlett
testi sonucunda faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu saptanmistir

(p= 0,000< 0,05).

Calismamizda yer alan Liderlik Tarzi 6lgeginin 59 maddesinin ve alt boyutlarin
giivenirligini ve gecerligini belirlemek i¢in hesaplanan Cronbach Alpha degerleri ve faktor

analizi sonuglar1 Tablo 1'de gdsterilmistir.
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Tablo 1 Liderlik Tarz1 Algis1 Olgeginin ve Alt Boyutlarimin Giivenirlik Katsayilari ve

Faktor Yapisi
Alt Boyutlar Madde No Faktor Yiikii Aciklanan Croanbach's
Varyans Alpha
2 0,702 30,357 0,750
Otokratik Liderlik 8 0625
1 0,681
. 5 0,676
(Ozdeger=12,375)
7 0,598
6 0,533
(Madde Sayis1=10) 9 0,528
3 0,453
10 0,429
4 0,375
Demokratik Liderlik 12 0,653 9,383 0,872
18 0,642
(Ozdeger=5,536 14 0,628
(Madde Sayis1=13) 19 0,626
11 0,601
13 0,599
17 0,585
16 0,583
15 0,520
20 0,537
23 0,511
22 0,473
21 0,436
Serbest Birakici Liderlik 34 0,614 4,434 0,662
33 0,598
(Ozdeger=2,631 30 0,522
(Madde Sayi1s1=8) 28 0,461
25 0,450
32 0,414
29 0,407
24 0,405
Déniisiimcii Liderlik 47 0,664 3,626 0,875
35 0,658
(Ozdeger=1,496 37 0,654
(Madde Sayisi=14) 36 0,615
39 0,598
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48 0,570
38 0,543
49 0,542
45 0,537
46 0,529
44 0,515
40 0,508
41 0,461
42 0,416
Etkilesimci Liderlik 57 0,621 3,501 0,670
55 0,613
(Ozdeger=1,123 58 0,564
(Madde Sayisi=9) 50 0,527
56 0,502
51 0,501
54 0,480
52 0,464
59 0,432
Toplam Varyans %51,301 Genel Giivenirlik 0,888

Faktor analizinde temel bilesenler analizi yapilmis olup, varimax yontemi ile
faktorler arasinda bulunan iligki bigiminin ayni sekilde kalmasi saglanmistir. Faktor analiz
sonucunda orijinal Olgekte oldugu gibi 5 faktorlii bir yap1 olusmus ve toplam varyansin
%51,301'i bu faktdrler tarafindan agiklanabilmistir. Olgek maddelerinin faktor yiikleri
0,35'ten kiiglik olanlar (madde 43-53) ile birden fazla faktorde yiik degeri alan maddeler
(madde 26 — 27-31) dlgekten ¢ikarilmigtir. Buna gore 6lgegin faktor analizi sonrasit madde

yapist asagidaki gibi sekillenmistir:

Otokratik Liderlik Algisi: 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10

e Demokratik Liderlik Algisi: 11-12-13-14-15-16-17-18-19-20-21-22-23

e Serbest Birakici Liderlik Algisi: 24-25-28-29-30-32-33-34

e Doniigiimcii Liderlik Algisi: 35-36-37-38-39-40-41-42-44-45-46-47-48-49

e Etkilesimci Liderlik Algisi: 50-51-52-54-55-56-57-58-59
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Giivenirlik ve Gegerlik analizleri sonucunda Liderlik Tarzi Davrams Olgeginin

giivenilir ve gegerli bir 6l¢clim aract oldugu saptanmaistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin temellerini Cammann vd. (1979)' nin ¢alismasinda
gelistirmis olduklar1 Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi (The Michigan
Organizational Assessment Questionnaire) olusturmaktadir. Cammann vd. (1979)' nin
calismasinda lgegin Cronbach Alpha katsayis1 0,83 olarak hesaplanmustir (Inang, 2013).
Gil vd. (2008)" nin ¢alismasinda isten ayrilma niyeti 6lgeginin giivenirligi 0,72 olarak
tespit edilmistir. Demir (2018)'in ¢alismasinda ise bu dlgegin giivenirlik katsayis1 0,86
olarak belirlenmistir. Caligmamizda Isten Ayrilma Niyeti Olgegi'nin Cronbach Alpha
katsayis1 0,736 olarak bulunmustur. Isten Alma Niyeti Olcegi’ nden alnan puanlarin

yiiksek olmasi bireyin isten ayrilmaya olan niyetinin yiiksek olmasi1 anlamina gelmektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin yap1 gegerligini incelemek igin agimlayici faktdr
analizi yapilmistir. Faktor analizi uygulamasi yapilmadan 6nce faktor analizi varsayimlarin
saglanma durumlari incelenmistir. Buna gore yapilan test sonucunda (KMO=0,734>0,60)
ornek biiyiikliiglinlin faktor analizi uygulanmasi icin yeterli oldugu saptanmustir. Barlett
testi sonucunda faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu saptanmistir

(p= 0,000< 0,05).

Calismamizda yer alan Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin 4 maddesinin giivenirligini

ve gegerligini belirlemek i¢in hesaplanan faktor analizi sonuglar1 Tablo 2'de gosterilmistir.

Tablo 2 isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Giivenirlik Katsayis1 ve Faktor Yapisi

Alt Boyutlar Madde No Faktor Yiikii Aciklanan Croanbach's
Varyans Alpha
2 0,846 56,164 0,736
. .. 4 0,771
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
3 0,717
1 0,650
(0z deger=2,247)
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Faktor analizinde temel bilesenler analizi yapilmis olup, varimax yontemi ile
faktorler arasinda bulunan iligki bigiminin ayni sekilde kalmasi saglanmistir. Faktor analiz
sonucunda orijinal 6lgekte oldugu gibi tek faktorlii bir yap1 olusmus ve toplam varyansin

%356,164'i bu faktorler tarafindan aciklanabilmistir.

Giivenilirlik ve Gegerlilik analizleri sonucunda Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin

giivenilir ve gegerli bir 6l¢clim aract oldugu saptanmaistir.

5.3 Arastirma Verilerinin Istatistiksel Analizi

Aragtirma sonucunda toplanan veriler IBM SPSS 20 programi ile analiz edilmistir.
Arastirma sonucunda toplanan veriler; frekans analizi ile dagilimlart gosterilmis, lojistik
sektorii ¢alisanlarinin Liderlik Tarz1 Olgegi ve alt boyutlari ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
puanlarina ait verilerin farklilasma durumlar1 bagimsiz 6rneklemler icin t-testi ve tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Tek yonlii varyans analizi uygulamasinda
gruplar arasindaki varyansin homojenligine Levene-test istatistigi ile bakilmis
homojenligin saglandigi durumlarda gruplar arasi farkliigin tespiti igin post-hoc
testlerinden Scheffe testi, homojenligin saglanmadigi durumlarda post-hoc testlerinden

Tamhane's T2 testi kullanilmistir.

Arastirmada yer alan 6l¢ekler ve alt boyutlarinin birbiri arasindaki iligki Spearman
korelasyon katsayis1 kullanilmis, isten ayrilma niyeti iizerindeki etki coklu regresyon
analizi ile incelenmistir. Alt boyutlarin ve isten ayrilma niyeti puanlariin birbiri arasindaki
korelasyonlarinin boyutlar1 asagida yer alan araliklara gore degerlendirilmistir (Kalayci,

2006):

r iliski
0,00-0,25 Cok zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok yiiksek
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Arasgtirma  kapsaminda elde edilen bulgular %95 giliven araliginda
degerlendirilmistir. Liderlik Tarzi Algis1 Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi’nin
giivenirliligi i¢in Cronbach Alfa katsayisi kullanilmistir. Cronbach Alpha katsayisinin

giivenirlik diizeyi tespitinde asagida yer alan araliklar referans alinmistir (Ozdamar, 2004):

0,00 <0 < 0,40 ise 6lgek giivenilir degildir.
0,40 < a. < 0,60 ise dlgek diisiik glivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

Liderlik Tarzi Algist ve Isten Ayrilma Niyeti Olgek’lerinin yap1 gegerliliginin
kontrolii kesfedici (acimlayici) faktdr analizi uygulanarak gerceklestirildi. Faktor analizi,
birbiri arasinda iliski olan pek c¢ok degiskenin bulundugu veri seti igerisindeki temel
bilesenlerin aciga c¢ikarilarak arastirmayr yapan kisinin var olan kavramlar arasindaki
iliskinin daha agik bir sekilde ifade edilmesine olanak tanimaktadir (Altunisik, vd. 2005).
Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in varsayimlardan bir tanesi Barlett testi olur, degiskenler
arasindaki iligskinin varligini ortaya koyan bir testtir (p<0,05) (Biiyiikoztiirk, 2009). Faktor
analizinin gergeklestirilebilmesi i¢in bir baska varsayim da KMO testidir. Analiz
sonucunda tespit edilen KMO degeri 6l¢iimil yapilan degerler i¢in gdzlem hacminin yeterli
sayida olduguna isaret etmektedir. KMO degerinin 0,60 degerinden biiyiik olmasi halinde
ornek sayist yeterli diizeydedir denilebilir (Biiyiikoztiirk, 2009). Faktor analizi sonucunda
bulunan maddelere ait faktor yiiklerinin kabul Olgiitii orneklemler biiyiikliigiine gore

degismekte olup sinirlar asagida gosterilmistir (Hair vd. 1998):

Faktor Yiikii / Anlamhlik I¢cin Gerekli Olan Orneklem Biiyiikliigii

0,30 / 350
0,35 /250
0,40 /200
0,45 /150
0,50 /120
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5.4 Bulgular

Arastirmanin bu bolimiinde katilimcilarin 6lgeklerden almig olduklart puanlarin

analizi bulunmaktadir. Istatistiksel islemlere tabi tutulan arastirma verileri bulgulardan

hareketle agiklanmasi yapilmistir.

5.4.1 Calisanlarin Tamtica Ozellikleri

Katilimeilarin tanitict 6zelliklerinin dagilimlar yiizde ve frekans olarak Tablo 3'te

belirtilmistir.
Tablo 3 Katihmeilarin Tamitic1 Ozelliklerinin Dagilimi
Ozellikler N % Ozellikler N %
Cinsiyet Kadin 86 34,7 Yas 18-25 Yas 31 12,5
Erkek 162 | 65,3 26-30 Yas 57 23,0
31-35 Yas 41 16,5
36-40 Yas 45 18,1
40 ve lizeri 74 29,8
Egitim Ilk-ortaokul 18 |73 Medeni Evli 132 | 53,2
Diizeyi Lise 124 | 50,0 Durum Bekar 116 | 46,8
Universite ve dengi 106 | 42,7
Sektorde 0-3 Y1l 62 25,0 Calisilan BORUSAN 108 | 435
Calisma 4-7 Y1l 50 20,2 Firma ismi | HOROZ 20 8,1
Siiresi 8-10 Y1l 49 19,8 OMSAN 99 39,9
11-15 Y1l 30 12,1 SOLMAZ 21 8,5
16 Y1l ve tstii 57 23,0
Firmada 0-3 Y1l 121 | 48,8
Cahisma 4-7 Y1l 88 35,5
Siiresi 8-10 Yil 23 9,3
11-15 Y1l 16 6,5

Ankete katilim gosteren

(%34,7) kadindr.

firmalardaki calisanlarin 162'si (%65,3) erkek, 86's1
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Ankete katilim gosteren firmalardaki ¢alisanlarin31'i (%12,5) 18-25 yas arasinda,
57'si (%23,0) 26-30 yas arasinda, 41'i (%16,5) 31-35 yas arasinda, 45" (%18,1) 36-40 yas
arasinda ve 74'i (%29,8) 40 yas ve lizerindedir.

Ankete katilim gosteren firmalardaki ¢alisanlarinl8'i (%7,3) ilk-orta okul, 124"

(%50,0) lise ve 106's1 (%42,7) tiniversite ve dengi okul mezunudur.

Ankete katilim gosteren firmalardaki g¢alisanlarmm 132'si (% 53,2) evli, 166's1
(%46,8) bekardir.

Ankete katilm gosteren firmalardaki g¢alisanlarin 62'si (%25,0) 0-3 yil arasinda,
50'si (%20,2) 4-7 yil arasinda, 49'u (%19,8) 8-10 arasinda, 30'u (%12,1) 11-15 y1l arasinda
ve 57's1 (%23,0) 16 yil tsti yildir lojistik sektoriinde ¢aligmaktadir.

Ankete katilm gosteren firmalardaki ¢alisanlarin 108' (%43,5) BORUSAN
Lojistik A.S., 20'si (%8,1) HOROZ Lojistik A.S., 99'u (%39,9) OMSAN Lojistik A.S. ve
21'1 (%8,5) SOLMAZ Lojistik A.S.'de ¢aligmaktadirlar.

Ankete katilim gosteren firmalardaki c¢alisanlarin 121'i (%48,8) 0-3 yil arasinda,
88'i (%35,5) 4-7 yil arasinda, 23"l (%9,3) 8-10 arasinda ve 16's1 (%6,5) 11-15 yil arasinda

bulunduklar1 firmada ¢aligmaktadir.

5.4.2 Calsanlarin Liderlik Tarzi Algillarina Ve Isten Ayrilma Niyetine Iliskin

Bulgular

Ankete katilim gosteren firmalardaki calisanlarin Liderlik Tarzi Algisi ve Isten

Ayrilma Niyeti Olgeklerinden almis olduklari puanlar Tablo 4'te gdsterilmistir.
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Tablo 4 Katihmeilarin Liderlik Tarz: Algilarina ve Isten Ayrilma Niyeti Diizeylerinin

Dagilim
Alt Boyutlar N Ortalama | Standart Min. Maks. Goriillme Sikhig
Sapma

Otokratik Liderlik 248 3,68 0,59 1,80 4,90 Cogunlukla

Demokratik Liderlik 3,80 0,60 1,00 5,00 Cogunlukla
248

Serbest Birakici 3,45 0,47 1,36 4,45 Cogunlukla

Liderlik
248

Doéniisiimcii Liderlik 3,96 0,54 1,53 5,00 Cogunlukla
248

Etkilesimci Liderlik 3,84 0,51 1,20 5,00 Cogunlukla
248

Isten Ayrilma Niyeti 2,57 1,02 1,00 5,00 Az Katiliyorum
248

Buna gore otokratik liderlik (X=3,68), demokratik liderlik (X=3,80), serbest
birakict liderlik (X=3,45), doniisiimcii liderlik (X=3,96) ve etkilesimci liderlik (X=3,84) ile
ilgili ¢alisan algilarmin ¢ogunlukla goriildiigi tespit edilmistir (Tablo 4).

Lojistik sektorii ¢alisanlariin isten ayrilma niyeti 6lgeginden almis olduklar1 puan

ortalamas1 (X=2,57) olarak tespit edilmistir. Buna gore lojistik sektorii ¢alisanlarinin isten
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ayrilma niyeti 6lgegi ifadelerine az katilim gosterdikleri tespit edilmistir.

Tablo 5 Katihmeilarin Cinsiyetlerine Gore Liderlik Tarzi Algilarinin ve Isten Ayrilma

Niyetlerinin Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Cinsiyet N X SS t p

Otokratik Liderlik Kadin 86 3,73 0,55 1,120 0,264
Erkek 162 3,65 0,60

Demokratik Liderlik Kadin 86 3,79 0,60 -0,210 0,834
Erkek 162 3,81 0,60

Serbest Birakici Kadin 86 3,50 0,42 0,367 0,714

Liderlik Erkek 162 3,47 0,50

Déniisiimcii Liderlik Kadin 86 3,97 0,54 0,114 0,909
Erkek 162 3,96 0,54

Etkilesimci Liderlik Kadin 86 3,75 0,48 -2,018 0,045*
Erkek 162 3,88 0,52

Isten Ayrilma Niyeti Kadin 86 2,61 1,07 0,391 0,696
Erkek 162 2,55 0,99

Lojistik sektorii calisanlarmin Liderlik Tarzi Algilart ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgeklerinden aldiklar1 puanlarin, cinsiyete gore farkliligmin, istatistiksel olarak anlamli
olup olamamasini test etmek i¢in yapilan bagimsiz 6rneklemler igin, t-testi sonuglarina
gore; etkilesimci liderlik algisi puanlarinin istatistiksel olarak %95 giiven aralifinda
anlamli oldugu belirlenmistir. (t=-2,018,p<0,05). Etkilesimci liderlik algis1 puanlarina
gore erkeklerin (X=3,88) kadinlardan (X=3,75) anlamli olarak farkli oldugu tespit
edilmistir. Lojistik sektorii ¢alisanlarinin liderlik tarzi 6l¢eginin diger alt boyutlarindan ve
isten ayrilma niyeti Olgeginden almis olduklari puanlarin cinsiyete gore farklilig
istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi tespit edilmistir (p>0,05)

(Tablo 5).
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Tablo 6 Katihmeilarin Yas Durumlarina Gore Liderlik Tarzi Algilarinin ve Isten

Ayrilma Niyetlerinin Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Yas N X SS Levene F p Fark
18-25 Yas® 31 372 | 066 | 0,167 | 2,308 | 0,059
Otokratik Liderlik 26:30vas™ | 57 | 347 | 064
31-35 Yas® 41 3,70 0,55
36-40 Yas® 45 3,76 0,57
40 ve iizeri® 74 3,75 0,52
Demokratik Liderlik 18-25 Yas® 31 365 | 0,70 | 0,000 | 2,932 | 0,021* | 3-2
2630Yas® | 57 | 365 | 082 31
31-35 Yas® 41 3,99 0,47
36-40 Yas® 45 3,80 0,47
40 ve iizeri® 74 389 | 043
Serbest Birakici 18-25 Yas®V 31 3,47 056 | 0,000 | 2,705 | 0,031* | 2-5
Liderlik 2630 Yas® | 57 | 331 | 059
31-35 Yas® 41 3,54 0,44
36-40 Yas'” 45 3,51 0,48
40 ve iizeri® 74 357 | 0,30
Déniisiimcii Liderlik 18-25 YastV 31 3,79 0,75 | 0,000 | 2,662 | 0,053
26-30 Yas” 57 3,84 0,65
31-35 Yas® 41 4,07 0,46
36-40 Yas® 45 3,95 0,40
40 ve iizeri® 74 3,57 0,41
Etkilesimci Liderlik 18-25 Yag®¥ 31 3,63 049 | 0,148 | 6,765 | 0,000 | 1-5
2630 Yas® | 57 | 362 | 060 o
31-35 Yas®” 41 3,88 0,48
36-40 Yas® 45 3,93 0,49
40 ve iizeri® 74 4,01 0,41
isten Ayrilma Niyeti 18-25 Yas® 31 2,85 1,12 | 0,521 | 1,170 | 0,324
26-30 Yas® 57 2,45 1,05
31-35 Yas® 41 2,48 0,93
36-40 Yas'” 45 2,46 0,96
40 ve iizeri® 74 2,67 1,02

57




Lojistik sektorii calisanlarmin Liderlik Tarzi Algilari ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri'nden aldiklar1 puanlarin yas durumuna gore farklihiginimn, istatistiksel olarak
anlamli olup olamamasini test edilmistir. Bunun i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarma gore, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve etkilesimci liderlik alt
boyutu puanlarinin istatistiksel olarak %95 giiven araliginda anlamli oldugu belirlenmistir
(F=2,932,p< 0,05; F= 2,705, p< 0,05; F=6,765, p<0,05). Demokratik liderlik alt boyutu
puanlarinin farklilastig1 gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda 31-35 yas
arasinda (X=3,99) bulunan calisanlarin 18-25 yas (X=3,65) ve 26-30 yas (X=3,65)
arasinda bulunanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Serbest birakici
liderlik alt boyutu puanlarmin farklilastigi gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi
sonucunda 40 ve lizerinde yas1 (X=3,57) olan caligsanlarin 26-30 yas (X=3,31) arasinda
bulunanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik alt boyutu
puanlarmin farklilastigi gruplarin tespiti igin yapilan Post-Hoc testi sonucunda 40 ve
tizerinde yast (X=4,01) olan calisanlarin 18-25 yas (X=3,63) ve 26-30 yas (X=3,62)
arasinda bulunanlardan; 36-40 yas (X=3,93) arasinda olanlarin 26-30 yas (X=3,62)
arasinda bulunanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin diger
alt boyut puanlarinin yas durumuna gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven

seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05) (Tablo 6).
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Tablo 7 Katihmeilarin Egitim Durumlarina Gére Liderlik Tarzi1 Algilarinin ve isten

Ayrilma Niyetlerinin Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Egitim N X SS Levene F p Fark
Durumu
flk-ortaokul™® 18 3,88 0,37 | 0,000 | 10,606 | 0,000 1-3
Lise? 124 | 381 | 050 2-3
Otokratik Liderlik _
Universite ve 106 3,48 0,66
dengi®
Demokratik Liderlik | Ilk-ortaokul® 18 3,78 0,56 | 0,044 | 3,438 | 0,034 2-3
Lise® 124 3,90 0,52
Universite ve 106 3,69 0,67
dengi®
Serbest Birakici [1k-ortaokul™® 18 3,71 0,29 | 0,000 | 10,686 | 0,000 1-3
Liderlik Lise® 124 | 358 | 040 2-3
Universite ve 106 3,33 0,54
dengi®
Déniisiimeii Liderlik | Ilk-ortaokul™® 18 3,96 045 | 0,010 | 4,403 | 0,013 | 2-3
Lise® 124 4,06 0,43
Universite ve 106 3,85 0,64
dengi®
Etkilesimci Liderlik f1k-ortaokul™® 18 3,97 0,35 | 0,068 | 8226 | 0,000 2-3
Lise® 124 3,94 0,46
Universite ve 106 3,69 0,56
dengi®
isten Ayrilma Niyeti | Ilk-ortaokul™ 18 2,83 1,09 | 0,093 | 0,815 | 0,444
Lise® 124 2,59 1,10
Universite ve 106 2,50 0,90
dengi®

Lojistik sektorii ¢alisanlarinin Liderlik Tarzi Algilar1 ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri'nden aldiklar1 puanlarmn egitim durumuna gore farkliligmin istatistiksel olarak
anlamli olup olamamasini test etmek igin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina
gore, otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik alt boyutu puanlarinin istatistiksel olarak %95 giiven araliginda anlamh

oldugu belirlenmistir (F=10,606,p< 0,05); (F= 3,438, p< 0,05); (F=10,686, p<0,05);
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(F=4,403,p< 0,05); (F=8,226,p< 0,05).Otokratik liderlik alt boyutu puanlarinin farklilagtig
gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda egitim seviyesi iiniversite ve dengi
(X=3,48) olan ¢alisanlarin ilk-orta okul (X=3,88) ve lise (X=3,81) olanlardan anlaml
olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Demokratik liderlik alt boyutu puanlarinin
farklilagtig1 gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda egitim seviyesi lise
(X=3,90) olanlarin tiniversite ve dengi (X=3,69) olanlardan anlamli olarak farkli oldugu
tespit edilmistir. Serbest birakici liderlik alt boyutu puanlarinin farklilastigi gruplarin
tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda egitim seviyesi tiniversite ve dengi (X=3,33)
olanlarin ilk-orta okul (X=3,71) ve lise (X=3,58) olanlardan anlamli olarak farkli oldugu
tespit edilmistir. Dontisiimceii liderlik alt boyutu puanlarinin farklilagtigi gruplarin tespiti
icin yapilan Post-Hoc testi sonucunda egitim seviyesi liniversite ve dengi (X=3,85)
olanlarin lise (X=4,06) olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci
liderlik alt boyutu puanlarmin farklilastigi gruplarin tespiti igin yapilan Post-Hoc testi
sonucunda egitim seviyesi lniversite ve dengi (X=3,69) olanlarin lise (X=3,94) olanlardan
anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin isten ayrilma niyeti dlgegi
puanlarinin egitim durumuna gore farklilig: istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde

anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05) (Tablo 7).

Tablo 8 Katihmeilarin Medeni Durumlarina Gére Liderlik Tarzi1 Algilarinin ve isten

Ayrilma Niyetlerinin Karsilagtirilmasi

Alt Boyutlar Medeni N X SS t P
Durum

Otokratik Liderlik Evli 132 3,75 0,56 2,178 0,030
Bekar 116 3,59 0,61

Demokratik Liderlik Evli 132 3,85 0,47 1,376 0,170
Bekar 116 3,75 0,72

Serbest Birakici Evli 132 3,55 0,40 2,540 0,012

Liderlik Bekar 116 3,40 0,53

Doniisiimcii Liderlik Evli 132 4,00 0,45 1,179 0,240
Bekar 116 3,92 0,62

Etkilesimci Liderlik Evli 132 3,90 0,48 2,180 0,030
Bekar 116 3,76 0,55

Isten Ayrilma Niyeti Evli 132 2,52 1,01 -0,867 0,386
Bekar 116 2,63 1,03
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Lojistik sektorii calisanlarmin Liderlik Tarzi Algilari ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri'nden aldiklar1 puanlar dikkate alinmistir. Medeni duruma gore farkliliginin
istatistiksel olarak anlamli olup olamamasini test edilmistir. Bunun i¢in, yapilan bagimsiz
orneklemler i¢in t-testi sonuclarina gore, otokratik liderlik, serbest birakici liderlik ve
etkilesimci liderlik algis1 puanlarinin istatistiksel olarak %95 giiven araliinda anlaml
oldugu belirlenmistir (t=2,178,p<0,05; t=2,540,p<0,05; t=2,180,p<0,05). Otokratik liderlik
algis1 puanlaria gore evli (X=3,75) olanlarin bekar (X=3,59) olanlardan anlamli olarak
farkli oldugu tespit edilmistir. Serbest birakici liderlik algis1 puanlarina gore evli (X=3,55)
olanlarin bekar (X=3,40) olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir.
Etkilesimci liderlik algist puanlarima gore evli (X=3,90) olanlarin bekar (X=3,76)
olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin liderlik tazi
Olceginin diger alt boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin medeni durumuna
gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir
(p>0,05) (Tablo 8).
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Tablo 9 Katilimeilarin Sektorde Calisma Siirelerine Gore Liderlik Tarzi1 Algilarinin

ve Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Sektorde N X SS Levene F p Fark
Calisma Siiresi
0-3 Y 62 359 | 068 | 0,003 | 1,227 | 0,300
Otokratik Liderlik A7y 0 | 361 | 036
8-10 Yi® 49 382 | 045
11-15 Yd©@ 30 366 | 053
16 Yil ve isti® 57 3,71 0,62
Demokratik Liderlik 0-3 Y1l 62 355 | 0,83 | 0,000 | 4,182 | 0,003 | 1-3
4-7 Y11® 50 383 | 054
8-10 YII® 49 394 | 041
11-15 Yu@ 30 393 | 043
16 Yil ve isti® | 57 3,88 | 0,480
Serbest Birakici 0-3 YW 62 332 | 062 | 0,000 | 2,782 | 0,027 | 1-3
Liderlik 47 Y1IP 50 | 353 | 042
8-10 Y1I® 49 358 | 0,37
11-15 Yd@ 30 345 | 049
16 Yil ve isti® | 57 354 | 037
Déniisiimcii Liderlik 0-3 YW 62 374 | 0,76 | 0,000 | 3,624 | 0,007 | 1-3
4-7 Y1I® 50 402 | 038
8-10 YiI® 49 408 | 037
11-15 Y@ 30 400 | 051
16 Yil ve isti® | 57 403 | 043
Etkilesimci Liderlik 0-3 Yi@ 62 363 | 060 | 0,186 | 4,105 | 0,003 | 1-3
4-7Y11® 50 382 | 051
8-10 YiI® 49 398 | 047
11-15 Yd@ 30 393 | 042
16 Yil ve isti® | 57 390 | 044
isten Ayrilma Niyeti 0-3 Yu® 62 272 | 111 | 0672 | 0,612 | 0,654
4-7Y11® 50 2,58 1,03
8-10 Y11 49 249 | 093
11-15 Y@ 30 2,57 | 097
16 Yil ve isti® | 57 255 | 1,01
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Lojistik sektorii calisanlarmin Liderlik Tarzi Algilari ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri’nden aldiklari puanlarin sektdrde galisma siirelerine gore farkliliginin istatistiksel
olarak anlamli olup olamamasimi test edilmistir. Bunun i¢in yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglara gore demokratik liderlik, serbest birakici liderlik, dontisiimcii liderlik
ve etkilesimci liderlik alt boyutu puanlarinin istatistiksel olarak %95 giiven aralifinda
anlamli oldugu belirlenmistir. (F=4,182,p< 0,05); (F= 2,782, p< 0,05); (F=3,624,
p<0,05);(F=4,105,p<0,05). Demokratik liderlik alt boyutu puanlarimin farklilastig
gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda sektorde calisma stiresi 8-10 yil
(X=3,94) arasinda olanlarin 0-3 yil (X=3,55) arasinda olanlardan anlamli olarak farkli
oldugu tespit edilmistir. Serbest birakici liderlik alt boyutu puanlarinin farklilastig
gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda sektorde ¢aligma siiresi 8-10 yil
(X=3,58) arasinda olanlarin 0-3 yil (X=3,32) arasinda olanlardan anlamli olarak farkli
oldugu tespit edilmistir. Dontistimcii liderlik alt boyutu puanlarmin farklilastigi gruplarin
tespiti icin yapilan Post-Hoc testi sonucunda sektorde ¢alisma siiresi 8-10 yil (X=4,08)
arasinda olanlarin 0-3 yil (X=3,74) arasinda olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit
edilmistir. Etkilesimci liderlik alt boyutu puanlarmin farklilagtigi gruplarin tespiti i¢in
yapilan Post-Hoc testi sonucunda sektorde c¢aligma siiresi 8-10 yil (X=3,98) arasinda
olanlarin 0-3 yil (X=3,63) arasinda olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit
edilmistir. Katilimeilarin otokratik liderlik alt boyutu ve isten ayrilma niyeti Slgegi
puanlarinin sektorde caligma siiresine gore farklilig: istatistiksel olarak %95 giliven

seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05) (Tablo 9).
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Tablo 10 Katihmecilarin Hali Hazirda Cahstiklar1 Firmaya Gore Liderlik Tarz

Algilarinin ve isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Cahsilan N X SS Levene F p Fark
Firmanin Ismi
BORUSANY 108 372 | 055 | 0,119 | 0,658 | 0,579
Otokratik Liderlik HORoZ™ 20 359 | 05
OMSAN® 99 363 | 061
SOLMAZY 21 3,75 | 0,48
Demokratik Liderlik BORUSANY 108 380 | 065 | 0,816 | 0,758 | 0,518
HOROZ® 20 367 | 053
OMSAN® 99 385 | 054
SOLMAZ® 21 370 | 0,68
Serbest Birakici BORUSANY 108 346 | 050 | 0,393 | 0,944 | 0,420
Liderlik HOROZ® 20 | 346 | 044
OMSAN® 99 1,47 | 047
SOLMAZ® 21 365 | 0534
Déniisiimeii Liderlik BORUSAN® 108 396 | 056 | 0,276 | 0,314 | 0,815
HOROZ® 20 395 | 0,71
OMSAN® 99 395 | 0,48
SOLMAZ® 21 4,07 | 058
Etkilesimci Liderlik BORUSANY 108 387 | 053 | 0,280 | 0,374 | 0,771
HOROZ® 20 387 | 057
OMSAN® 99 379 | 051
SOLMAZ®Y 21 385 | 041
isten Ayrilma Niyeti BORUSAN®Y 108 254 | 099 | 0,216 | 1,044 | 0,374
HOROZ® 20 2,67 | 0,88
OMSAN® 99 251 | 1,01
SOLMAZ®Y 21 2,99 1,27

Lojistik sektorii galisanlarmin Liderlik Tarzi Algilar1 ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgekleri’'nden aldiklar1 puanlar1 incelenmistir. Hali hazirda ¢alistiklar1 lojistik firmasina
gore farkliliginin istatistiksel olarak anlamli olup olamamasini test etmek i¢in yapilan tek
yonlii varyans analizi sonuglarina gore gruplar arasi farkliligin istatistiksel olarak %95

giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05) (Tablo 10).
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Tablo 11 Katihmcilarin Hali Hazirda Cahistiklar1 Firmadaki Calisma Siirelerine Gore

Liderlik Tarz1 Algilarimin ve Isten Ayrilma Niyetlerinin Karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Firmada N X SS | Levene F p Fark
Calisma Siiresi
0-3 Y 121 360 | 059 | 0,811 | 1,320 | 0,268
Otokratik Liderlik 7y 88 | 376 | 059
8-10 Yi® 23 372 | 055
11-15 Y9 16 375 | 0,54
Demokratik Liderlik 0-3 Yu®@ 121 373 | 069 | 0,192 | 1,608 | 0,188
4-7 Y1I® 88 383 | 053
8-10 YiI® 23 397 | 041
11-15 Yd@ 16 39 | 042
Serbest Birakici 0-3 Yi¥ 121 338 | 053 | 0,034 | 3,375 | 0,019 1-2
Liderlik 47 Y11 88 | 356 | 0,40
8-10 YII® 23 363 | 0,40
11-15 Yd@ 16 355 | 0,39
Déniisiimcii Liderlik 0-3 Y1I? 121 389 | 062 | 0,015 | 2,360 | 0,072
4-7 Y1I® 88 399 | 043
8-10 YiI® 23 418 | 0,40
11-15 Yd@ 16 4,08 | 049
Etkilesimci Liderlik 0-3 YW 121 376 | 056 | 0,005 | 3,269 | 0,022 | 1-3
27 Y1I® 88 | 384 | 050 .
8-10 Y1I® 23 403 | 0,33
11-15 Y@ 16 410 | 0,29
isten Ayrilma Niyeti 0-3 Yu® 121 258 | 1,06 | 0,317 | 1,162 | 0,325
4-7 Y1I® 88 2,67 | 1,03
8-10 Y1I® 23 2,34 | 0,80
11-15 Y@ 16 2,26 | 0,86

Lojistik sektdrii calisanlarinmn, Liderlik Tarzi Algilart ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgeklerinden aldiklar1 puanlarin, hali hazirda calistiklar: firmadaki calisma siirelerine gore
farkliliginin istatistiksel olarak anlamli olup olamamasini test edilmistir. Bunun igin
yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarma gore serbest birakict liderlik ve etkilesimci
liderlik alt boyutu puanlariin istatistiksel olarak %95 giiven araliginda anlamli oldugu

belirlenmistir (F=3,375,p< 0,05); (F= 3,269, p<0,05). Serbest birakic1 liderlik alt boyutu
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puanlarinin farklilagtig1 gruplarin tespiti i¢in yapilan Post-Hoc testi sonucunda hali hazirda
calistiklar1 firmadaki ¢aligma siiresi 4-7 yil (X=3,56) arasinda olanlarin 0-3 yil (X=3,38)
arasinda olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik alt
boyutu puanlarinin farklilastig1 gruplarin tespiti igin yapilan Post-Hoc testi sonucunda hali
hazirda calistiklar1 firmadaki ¢alisma siiresi 11-15 yil (X=4,10) arasinda olanlarin 0-3 yil
(X=3,76) ve 4-7 y1l (X=3,84) arasinda olanlardan; 8-10 y1l (X=4,03) arasinda olanlarin 0-3
yil (X=3,76) arasinda olanlardan anlamli olarak farkli oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin otokratik liderlik, demokratik liderlik ve doniisiimcii liderlik alt boyutu ve
isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlariin hali hazirda calistiklar: firmadaki ¢aligma siirelerine

gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigr belirlenmistir

(p>0,05) (Tablo 11).

5.4.3 Katihmcilarin Liderlik Tarz1 Algilar Ile isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki

fliskinin Incelenmesi

Lojistik sektorii ¢alisanlarinin Liderlik Tarzi1 Algis1 Olgegi alt boyutlari puanlari ile
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puanlar arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in Spearman

korelasyon analizi uygulanmistir (Tablo 12).

Tablo 12 Katiimcilarin Liderlik Tarzi Algilari ile isten Ayrilma Niyetleri Arasindaki

Mliski
Alt Boyutlar Isten Otokratik | Demokratik Serbest Déniisiimcii | Etkilesimci
Ayrilma Liderlik Liderlik Birakici Liderlik Liderlik
] Niyeti Liderlik
Isten Ayrilma r 1,000
Niyeti 0 0,000
Otokratik r 0,301 1,000
Liderlik p 0,000 0,000
Demokratik r -0,289 -0,239 1,000
Liderlik p 0,000 0,000 0,000
Serbest Birakici r 0,179 0,382 0,263 1,000
Liderlik p 0,005 0,000 0,000 0,000
Déniisiimcii r -0,266 -0,083 0,595 0,359 1,000
Liderlik P 0,000 0,192 0,000 0,000 0,000
Etkilesimci r 0,043 0,238 0,321 0,546 0,465 1,000
Liderlik p 0,504 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Otokratik liderlik algist ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan anlamli,

pozitif yonlii ve zayif bir iliski bulunmustur (r=0,301,p<0,001).

Demokratik liderlik algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan

anlamli, negatif yonlii ve zayif bir iliski bulunmustur (r=-0,287,p<0,001).

Demokratik liderlik algis1 ile otokratik liderlik algis1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli, negatif yonlii ve ¢ok zayif bir iliski bulunmustur (r=-0,239,p<0,001).

Serbest birakici liderlik algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan

anlamli, pozitif yonlii ve ¢ok zay1f bir iligki bulunmustur (r=0,179,p<0,001).

Serbest birakici liderlik algisi ile otokratik liderlik algis1 arasinda istatistiksel agcidan

anlamli, pozitif yonli ve zayif bir iligki bulunmustur (r=0,382,p<0,05).

Serbest birakici liderlik algist ile demokratik liderlik algisi arasinda istatistiksel

acidan anlamli, pozitif yonlii ve zayif bir iliski bulunmustur (r=0,263,p<0,001).

Dontistimceii liderlik algis1 ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan

anlamli, negatif yonlii ve zayif bir iligki bulunmustur (r=-0,266,p<0,001).

Dontisiimeti liderlik algist ile otokratik liderlik algis1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir iliski bulunamamastir (p>0,005).

Doniistimcii liderlik algist ile demokratik liderlik algis1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligki bulunmustur (r=0,595,p<0,001).

Doniistimcii liderlik algist ile serbest birakici liderlik algisi arasinda istatistiksel

acidan anlamli, pozitif yonlii ve zayif bir iliski bulunmustur (r=0,359,p<0,001).

67



Etkilesimci liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

iliski bulunamamustir (p>0,05).

Etkilesimci liderlik ile otokratik liderlik algis1 arasinda istatistiksel agidan anlamli,

pozitif yonlii ve ¢ok zayif bir iliski bulunmustur (r=0,238,p<0,001).

Etkilesimci liderlik ile demokratik liderlik algis1 arasinda istatistiksel agidan
anlamli, pozitif yonli ve zayif bir iliski bulunmustur (r=0,321,p<0,001).

Etkilesimci liderlik ile serbest birakici liderlik algis1 arasinda istatistiksel acidan

anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur (r=0,546,p<0,001).

5.4.4 Katihmeillarin Liderlik Tarzi Algilarimin Isten Ayrilma Niyetleri Uzerindeki

Etkisinin Incelenmesi

Lojistik sektorii calisanlarinin liderlik tarzi algilarinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki
etkisi Tablo 12'de incelenmistir. Tablo 13 Katilimcilarin Liderlik Tarzi Algilarinm Isten

Ayrilma Niyetleri Uzerindeki Etkisinin Incelenmesinde Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimh Bagimsiz B B t p F Model Adjuste
Degisken Degisken (9] d R?
Sabit 2,646 - 4,076 0,000 12,576 0,000 0,190
Otokratik 0,224 0,130 1,906 0,058
Liderlik
Demokratik -0,316 -0,187 -2,487 0,014
Liderlik
Isten Serbest 0506 | 0237 | 3,170 | 0,002
Ay_rlln}a Birakici
Niyeti Liderlik
Doniisiimcii -0,484 -0,257 -3,338 0,001
Liderlik

Etkilesimci 0,122 0,062 0,837 0,403
Liderlik
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Lojistik sektorii ¢alisanlarinin liderlik tarzi algilarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkinin belirlenmesi i¢in yapilmis olan ¢oklu regresyon analizi sonucu istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F= 12,576),(p=0,000<0,05). Regresyon katsayilarinin anlamliligina
iliskin yapilan bagimsiz Orneklemler i¢in yapilan t-testi sonucuna gore demokratik
(p=0,014<0,05), serbest birakict (p=0,002<0,05)ve doniisiimcii liderlik (p=0,001<0,05)
algilarinin isten ayrilma tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Demokratik
liderligin (B= -0,316) ve doniisiimcii liderligin (B= -0,484), c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri iizerine olumsuz etkileri olurken; serbest birakici liderligin (B= 0,506),
calisanlarin isten ayrilma niyetleri {izerine olumlu bir etkisi vardir. Otokratik ve Etkilesimci
liderlik algilar1 lojistik sektorii c¢alisanlarinin  isten ayrilma niyetlerine etkide
bulunmamaktadir. Regresyon analizinden elde edilen bulgularin sonuglarina goére isten
ayrilma niyetinin agiklanmas: ile ilgili regresyon esitligi soyle ifade edilebilir. Isten
Ayrilma Niyeti=2,646-0,316 Demokratik Liderlik Algisi+0,506 Serbest Birakici Liderlik
Algis1-0,484 Doniistimcti  Liderlik Algist Yapilan analizler sonucunda elde edilen
bulgularin degerlendirildiginde arastirma hipotezlerinin kabul-ret durumlar1 Tablo 14'te

gosterilmistir.
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Tablo 14 Arastirma Hipotezlerinin Kabul-Ret Durumlar

Hipotezler Aciklama Kabul-Ret
Durumu

Hipotez 1a | Calisan algisindaki lider tarzlari, ¢aliganlarin cinsiyetlerine gore anlamli bir KABUL
farklilik gostermektedir.

Hipotez 1b | Calisan algisindaki lider tarzlari ¢alisanlarin yaslarina gore anlamli bir KABUL
farklilik gostermektedir.

Hipotez 1¢ | Calisan algisindaki lider tarzlari, ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore KABUL
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 1d | Calisan algisindaki lider tarzlari, galiganlarin igyeri olan firmaya gore RET
anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 1e | Calisan algisindaki lider tarzlari, galiganlarin sektdrde galigma stirelerine KABUL
gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Hipotez 1f | Calisan algisindaki lider tarzlari, galiganlarin firmada galisma siirelerine KABUL
gore anlaml bir farklilik gdstermektedir.

Hipotez 1g | Calisan algisindaki lider tarzlari, galisanlarin medeni durumlarina gére KABUL
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 2a | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, cinsiyetlerine gore anlaml bir farklilik RET
gostermektedir.

Hipotez 2b | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, yaslarina gére anlamli bir farklilik RET
gostermektedir.

Hipotez 2¢ | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, egitim diizeylerine gore anlamh bir RET
farklilik gostermektedir.

Hipotez 2d | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, isyeri olan firmaya gére anlaml bir RET
farklilik gostermektedir.

Hipotez 2e | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri, sektorde ¢aligma siirelerine gore RET
anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 2f | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri firmada ¢aligma siirelerine gore anlaml RET
bir farklilik gostermektedir.

Hipotez 2g | Calisanlarin isten ayrilma niyetleri medeni durumlarina gére anlamli bir RET
farklilik gostermektedir.

Hipotez 3 | Liderlik tarzimin alt boyutu olan otokratik liderlik, calisanlarin isten ayrilma RET
niyeti izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4 | Liderlik tarzimin alt boyutu olan demokratik liderlik, ¢alisanlarin isten KABUL
ayrilma niyeti {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotez 5 | Liderlik tarzimin alt boyutu olan serbest birakici liderlik, galisanlarin isten KABUL
ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 6 | Liderlik tarzimin alt boyutu olan déniisiimcii liderlik, galisanlarin isten KABUL
ayrilma niyeti iizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotez 7 | Liderlik tarzimin alt boyutu olan etkilesimci liderlik, ¢aliganlarin isten RET

ayrilma niyeti {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1 SONUC

Lojistik sektoriindeki firmalar iizerinde yapilan bu c¢aligmanin amaci calisanlarin
firma igerisindeki yonetici ve idarecilerini algiladiklari liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetleri lizerindeki etkisinin varliginin tespit edilmesidir.

Calismada otokratik liderlik, demokratik liderlik, serbest birakici liderlik,
dontisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik ile ilgili ¢alisan algilarinin ¢ogunlukla goriildigi
tespit edilmistir.Lojistik sektorlii calisanlarinin isten ayrilma niyeti Olgeginden almig
olduklar1 puan ortalamasi olarak tespit edilmistir. Buna gore lojistik sektorii ¢alisanlarinin

isten ayrilma niyeti dl¢egi ifadelerine az katilim gosterdikleri tespit edilmistir.

Arastirmaya dahil edilen lojistik sektorii c¢alisanlarinin algiladiklart liderlik
tarzlarinin ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin cinsiyete gore farklilagmasi incelendiginde
erkeklerin kadinlardan anlamli derecede daha fazla yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi
davraniglarini algiladiklar tespit edilmistir. Katilimcilarin yoneticilerin diger liderlik tarzi
davraniglar1 algilar1 ve isten ayrilma niyetlerinin cinsiyete gore farklilik géstermedigi tespit

edilmistir.

Arastirmaya dahil edilen lojistik sektorii c¢alisanlarinin algiladiklart liderlik
tarzlariin ve isten ayrilma niyeti dilizeylerinin yas durumuna gore farklilasmasi
incelendiginde orta yas araliginda bulunan c¢alisanlarin geng calisan yas araliginda
bulunanlardan anlamli olarak daha yiiksek seviyede yoneticilerin demokratik liderlik tarzi
davraniglarini algiladiklari; orta yas lizerinde yasi olan galisanlarin geng yas olarak goriilen
yas araliginda bulunan calisanlardan anlamli derecede daha fazla yoneticilerin serbest
birakici liderlik tarzi davraniglarini algiladiklari; Yas araligi yash olarak sayilabilecek olan
calisanlarin diger tim yas aralifinda olan calisanlardan anlamli derece daha fazla

yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi  davraniglarimi  algiladiklar1 tespit  edilmistir.
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Katilimeilarin  yoneticilerin diger liderlik tarzi davramiglari algilart ve isten ayrilma

niyetlerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Lojistik sektorii ¢alisanlarinin algiladiklar1 liderlik tarzlarmin ve isten ayrilma
niyeti diizeylerinin egitim durumuna gore farklilagsmasi incelendiginde, egitim seviyesi
tiniversite ve dengi olan ¢alisanlarin, ilk-orta okul ve lise olanlardan, anlamli derecede
daha az yoneticilerin otokratik liderlik tarzi davraniglarini algiladiklari; egitim seviyesi lise
olanlarin {iniversite ve dengi olanlardan anlamli derecede daha fazla yoneticilerin
demokratik liderlik tarzi davramiglarii algiladiklari; egitim seviyesi {liniversite ve dengi
olanlarin ilk-orta okul ve lise olanlardan anlamli derecede daha diisikk seviyede
yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzi davranislarini algiladiklari; egitim seviyesi
tiniversite ve dengi olanlarin lise olanlardan anlamli derecede daha diisiikk seviyede
yoneticilerin  doniisiimcii liderlik tarzi davranislarimi algiladiklari; egitim seviyesi
tiniversite ve dengi olanlarin lise olanlardan anlamli derecede daha diisiik seviyede
yoneticilerin  etkilesimei liderlik tarzi davraniglarini  algiladiklar: tespit edilmistir.
Katilimcilarin isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarimin egitim durumuna gore farklilig

istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir.

Medeni durumuna gore farklilasmasi incelendiginde evli olanlarin bekar olanlardan
anlaml derecede daha yiiksek seviyede yoneticilerin otokratik liderlik tarzi davraniglarini
algiladiklari; evli olanlarin bekar olanlardan anlamli derecede daha yiiksek seviyede
yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzi davraniglarini algiladiklari; evli olanlarin bekar
olanlardan anlamli derecede daha yiiksek seviyede yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzi
davraniglarint algiladiklar: tespit edilmistir. Katilimcilarin yoneticilerin demokratik ve
dontisiimeti liderlik davranis algilamalar1 ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin medeni

duruma gore farkliligr istatistiksel olarak anlamli olmadig: belirlenmistir.

Sektoriinde caligma siirelerine gore farklilik gosteren galisanlarin sektdrde caligma
stiresi goz onlinde bulunduruldugunda, sektore yillarin1 vermis olan g¢alisanlarin, sektore
daha yeni baglamis olanlardan anlamli derecede daha fazla yoneticilerin demokratik

liderlik tarzi davraniglarini algiladiklari; tespit edilmistir. Katilimcilariotokratik liderlik
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alt boyutu ve isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlarinin sektorde calisma siiresine gore

farklilig1 istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir.

Sektérde calisanlarinin  Liderlik Tarzi  Algilart ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgeklerinden aldiklar1 puanlarin  hali hazirda c¢alistiklart lojistik firmasina gére
farkliliginin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir. Hali hazirda g¢alistiklar
firmadaki ¢alisma siirelerine gore farklilagmasi tetkikinde. Caligtiklart firmadaki ¢alisma
siiresi goz Oniine alindiginda, ortalama yillarda calisanlarinyeni baslayan calisanlar
arasinda olan ¢alisma yilina goére anlamli derecede daha fazla artis vardir. Yoneticilerin
serbest birakici liderlik tarzi davranislarini algiladiklari; ¢aligtiklar1 firmadaki calisma
stiresi ortalamanin {istiinde olan ¢alisanlari, yeni baslayanlar ve ortalama bir siire ¢alisan
olanlardan; ortalama tistii olanlarin, yeni baslayanlara gore anlamli derecede daha fazla
yoneticilerin etkilesimei liderlik tarzi davraniglarimi  algiladiklar1 tespit edilmistir.
Katilimcilarin otokratik liderlik, demokratik liderlik ve doniisiimcii liderlik alt boyutu ve
isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlarinin hali hazirda ¢alistiklar: firmadaki ¢alisma siirelerine

gore farkliligr istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlenmistir.

Lojistik sektorii calisanlarmin liderlik tarzi algilarinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkinin belirlenmesi i¢in yapilmis olan ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore
calisanlarin isten ayrilmaya niyet seviyeleri ilizerinde calisanlarin liderlik tarzi algilarinin
zayif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Calisanlarin isten ayrilmalari niyetlerine anlamli
olarak sirasi ile demokratik, serbest birakic1 ve doéniisiimcii liderlik algilar etki etmekte,
otokratik ve etkilesimci liderlik algilar1 lojistik sektorii ¢aliganlarmin isten ayrilma

niyetlerine etkide bulunmamaktadir.

6.2 ONERILER

Calisanlarin serbest birakici ve dontisiimeii liderlik algilarinin isten ayrilma niyetine
olan etkisi sabit tutuldugunda, demokratik liderlik algilarindaki bir birimlik artigina

karsilik, calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinde 0,316 birimlik azalma meydana
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gelmektedir. Buradan da anlagilacagi gibi liderin demokratik olma &zelligi calisanlar
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bu etki firmalarm misyon ve vizyon hedeflerinde
olumlu etki yaratacagi gibi, is giiclinde olan personel kaybin1 ve personel sirkiilasyonunu
da azaltacaktir. Serbest birakici ve dontisimcii liderlik algisi sabit oldugunda, lider ne
kadar demokratik olursa ¢alisan memnuniyetini ne kadar ¢ok saglarsa ¢alisanlara davranis
sekli ne kadar ¢ok adaletli olursa, bu durum isten ayrilmalar1 da o kadar azaltacak, ise

baglilig1 ise o kadar ¢ok artiracaktir.

Demokratik ve doniisiimcii liderlik algilarinin, isten ayrilma niyetine olan etkisi
sabit tutuldugunda, serbest birakici liderlik algilarindaki bir birimlik artisina karsilik,
calisanlarin igten ayrilma niyeti diizeylerinde 0,506 birimlik artma meydana gelmektedir.
Bu gibi durumlarda genelde serbest birakici liderin, altinda calisan personelini serbest
birakmasindan kaynakli olarak, personelde gevseme performans diisiikligli ve isten
ayrilma niyetinin artig gostermesi, yonetim fonksiyonlar1 ve yonetim becerisi 6zelligi zayif
olan liderin, kriz aninda reaktif yaklasma durumlarini da giin yliziine ¢ikarmasindan
kaynaklidir. Firmalarda, yoOnetim becerileri bu tarz olan liderlerde, calisanlarinin
algilarindaserbest birakici liderlik diisiincesi olusturmasi, liderlerin genel olarak
sorumluluk almama karar vermeme gibi durumlarindan kaynakli olarak, sorumlugun
personele yiiklenmesi, anlamli olarak is gilicii kaybina ve isten ayrilma diisiincesine yol

agmaktadir.

Calisanlarin demokratik ve serbest birakici liderlik algilarinin isten ayrilma niyetine
olan etkisi sabit tutuldugunda, doniisiimcii liderlik algilarindaki bir birimlik artigina
karsilik, calisanlarin isten ayrilma niyeti diizeylerinde 0,484 birimlik azalma meydana
gelmektedir.  Olusumun ya da Orgiitin en Onemli faktorii olan insan faktdriinde,
aragtirmaya konu olan lojistik sektorii ¢alisanlarinin, algisindaki doniisiimcti lider algisi,
lojistik sektorii gibi kiiresel, dontisiim ve degisim gerektiren kararlar1 almasiyla personelin
de motivasyonunu arttirici etki yapacagi kagmilmazdir. Bu durum personel iyilestirme
personel egitimi, is gelistirmesi gibi durumlar1 da kapsayacak etkiye sahip oldugundan
caligan kariyerine de katki saglayacaktir. Bu katki personelin isten ayrilma niyetini

azaltacag gibi i verimini de arttirmasi yoniinde etki yaratacaktir.
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Yapilan bu aragtirmanin, lojistik alaninda yapilan c¢aligmalari tamamlar nitelikte
oldugu, yapilmis diger arastirmalarin da temelinde aslinda ¢alisanin faktérii goz Oniinde
bulundurulmasindan anlasilmaktadir. Kiiresel diinyada serbest piyasa ekonomisinin
olusturdugu pastadan alinacak payin biiyiikliigiinii, bu ¢aligmaya konu olan liderlik ve
yonetim becerileri belirleyecektir. Giiniimiizde lojistik koylerin bile kuruldugu diinya
tizerinde en 6nemli yatirimlardan biri de is giicii olacaktir. Liderlere diisecek gorevler
arasinda ise, arastirmadan da anlasilacagi gibi personel algisini en iyi sekilde yonlendirmek

kriz iletisimine kars1 proaktif bir yaklagim sergilemek olacaktir.

Personel is giicii ve motivasyonunu arttirip, isten ayrilma niyetini azaltmanin yine
personel algisindaki liderle alakali bir durum oldugunu arastirma neticesinde gordiik.
Demografik 6zellikleri gbz oniinde bulundurarak inceledigimiz personel algisinda egitim
seviyesi, yas, cinsiyet, firma ve sektdrde calisma siiresi gibi durumlart liderlerin en iyi
sekilde sezinleyip, liderlik tarzini ona gore olusturmalar1 gerekmektedir. Bu durum igveren
tatminini de calisan tatminini de olumlu yonde etkileyecek, c¢alisan sirkiilasyonunu ve isten

ayrilma niyetini azaltacagi gibi, liderin de liderlik 6zelliklerini gelistirecektir.
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EKLER

Ek 1- Demografik Bilgi Formu

Sayin Katilimet,

Altinbas Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Uluslararas
Ticaret ve Lojistik Yonetimi Bilim Dali’'ndaDr. Ogretim Uyesi Nevra Bedriye Baker
ARAPOGLU'Nun damismanliginda yapilan yiiksek lisans tezimde; lojistik sektérii
calisanlarimin algisindaki lider tarzlar ile cahisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin incelenmesine yonelik bir arastirma amaclanmistir. Buna yonelik hazirlanmig
olan Demografik Bilgi Formu, Liderlik Tarzi Davranms Olgegi ve Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi asagida sunulmustur.

Calismada elde edilecek wveriler kesinlikle bireysel veya kurum diizeyinde
degerlendirilmeyecek, elde edilen veriler gizli tutulacaktir. Yapilan ¢aligmalarin
bilimselligi ve saglikli sonuglar elde edilmesi acisindan gergek diisiincenize dayanan
cevaplar vermeye Ozen gostermeniz biliylikk onem tasimaktadir. Aragtirmadaki degerli
katilimlariniz ve bize ayirdigimiz degerli zamanmmiz i¢in simdiden tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dilerim.

Yusuf DALGIC
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DEMOGRAFIK BILGI FORMU
1. Cinsiyetiniz nedir?
|:| Kadin |:| Erkek
2. Yas arahigimiz nedir?
[ ]18-25Arast | ]26-30Arast [ |31-35Arast [ ]36-40 Arasi
|:| 40 ve lizeri
3. Egitim diizeyiniz nedir?

|:| Mezun olunan bir egitin birimi bulunmamaktadir. I:l [lkokul-ortaokul
|:| Lise |:| Universite ve dengi |:| Yiiksek Lisans-Doktora

4. Medeni durumunuz nedir?

[ ] Evii [ ] Bekar

5.Sektorde calisma siiresiniz nedir?

[ ] 03vu ] 47vu [ I 810vu [ J10-15yil

[ ] 15 yal ve wistii
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6. Hali hazirda gorev yaptigimz / ¢ahstiginiz firmanin ismi nedir?
[ |BORUSAN Lojistik A.S.
[ JHOROZ Lojistik A.S.
[ JOMSAN Lojistik A.S.
[ ]SOLMAZ Nakliyat ve Ticaret A.S.
7. Firmadaki ¢alisma siiresiniz nedir?
I:I 0-3 Yil I:I 4-7 Y1l |:| 8-10 Yil |:|10-15 yil I:I 15 y1l ve tistii
Ek 2-Liderlik Tarz1 Algis1 Olgegi

Liitfen, ifadelere ne derece katildigimz liitfen yalmzca bir kutuyu doldurarak

degerlendiriniz.

Her zaman

Ara sira
Nadiren

Bir iist yoneticimiz (amiriniz);

anlukla

Emir vererek sorun ¢ézmeyi tercih eder.

Karar alma yetkisine sahip tek kisidir.

Giic kaynagi olarak cezay: kullanir.

I¢in 6nemli olan verimliliktir.

Kendisine bagimli olunmasindan zevk alir.

o O B W NP

Calisanlar yoneticiye kars1 giivensizdirler.
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7. | Yetki devrine karsidir.

8. | YoOnetim tarzi ile ¢alisanlarin yaraticiligini sinirlar.
9. |[Calisanlar yakindan takip eder.

10. |Elestirilmeyi sevmez.

11. | Calisanlar1 karar alma siirecine katar

12. | Calisanlarla isbirligi yapar.

13. |Iletisim kanallarin1 agik tutar.

14. | Calisanlarin bilgi ve becerilerine 6nem verir.

15. | Calisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir.
16. | Calisanlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma firsati verir.
17. | Ast ile iist arasinda sicak iliski kurar.

18. | Calisanlarin moralini yiikseltecek bir ¢alisma ortami olusturur.
19. | Sorun ¢bzen ¢alisanin gurur duymasini saglar.

20. | Bilgiyi okulun 6geleriyle paylasir.

21. | Kurum igerisinde ¢atisma ¢ikmasindan korkmaz.
22. | Yetkiyi alt kademelere aktarir.

23. | Giiclinli yetkisiyle birlikte astlarindan alir.

24. | Amagclarin agik ve anlasilir olmasi i¢in ¢alismaz.

25. | Calisanlarin motive olmalari i¢in ¢aba harcamaz.

26. | Calisanlar kendi kendilerini motive ederler.

27. | Tiim inisiyatif ¢calisana birakilmistir.

28. |Isle ilgili bir sey soruldugunda ancak goriis bildirir.

29. | Ceza ve 6diil sistemini kullanmaz.

30. | Grubun aldig1 kararlari uygular.

31. | Yetkilerin nerdeyse tamamini astlara aktarmistir.

32. | Grubun ¢alismalarina katilmaz.

33. | Okulumuzda yaraticiligin gelismesine katkida bulunur.
34. | Kendini grubun iiyelerinden biri olarak goriir.

35. | Caliganlarin yoneticiye giivenmelerini saglar.

36. | Calisanlar yoneticiye baglilik duymasini saglar.
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37.

Calisanlart firma amagclarinin gergeklestirilmesinin  dnemine

inandirir.

38.

Izleyenlerin degisimi gergeklestirmelerini saglar.

39.

Farkl1 ve yeni bakis agistyla problemlere ¢6ziim bulabilir.

40.

Yoneticimizin oOrgiitsel vizyon olusturma yetenegi calisanlar

tarafindan kabul edilir.

41.

Calisan destegini saglayabilmek icin calisanmi giidiileme yollarini
bilir.

42.

Diisiince ve eylemleriyle ¢alisanlar1 yonlendirir.

43.

Biiyiik beklentiye sahiptir.

44,

Astlariyla bireysel olarak ilgilenerek onlara danigsmanlik yapar.

45,

Firmamizi1 yeniden yapilandirmak i¢in ¢aba harcar.

46.

Degisimi gerceklestirecek kisiler icin 6grenme firsatlari saglar.

471.

Okulda adil bir gli¢ paylasimi saglar.

48.

Biirokratik engellerden kurtulusu gerceklestirir.

49,

Her tiirlii degisime duyarli esnek kararlar alir.

50.

Yetkilerini daha ¢ok caba harcayan calisanlar1 odiillendirmede

kullanir.

51.

Stiregelen islerin etkin gerceklestirilmesi igin ¢aligir.

52.

Calisanlarin yenilik¢i yonleriyle ilgilenmez.

53.

Gegmisle bugiinii bagdastirmaya calisir.

54,

Yararl gelenekleri gelecek nesillere birakma egilimindedir.

55.

Gereksinimlerimizi karsilamaya caligir.

56.

Uzun donemli goriis agis1 yoktur.

S7.

Firma etkililigi ile ilgilenir.

58.

Sorumluluklar1 dagitir.

59.

Karar almaktan kaginir.
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Ek 3-Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

ifadelere ne derece katldigimzi liitfen yalmzca bir kutuyu doldurarak

degerlendiriniz
§ g £ £
’5 = = = c
> I~ S & )
= e = o o O =
E b v > -l ) <
= < E = s = =
o £ NS 2 5 = § S
= X < X VRN o X [

katiliyorum

1.Yakin bir zamanda, bu
orgiit icerisinde isi ya da
bolimimii  degistirme

niyetindeyim.

2.Yakin bir zamanda,
bagka bir Orgiitte is

arama niyetindeyim.

3.Yakin bir zamanda,
baska bir meslek dalinda

1s arama niyetindeyim.

4.Yakin bir zamanda,
yine bu iste kalma

niyetindeyim.
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